
 

   

 برنامه ريزي منابع انساني در صنعت گردشگري

 رسول غفارزاده
 

تغييرات زيـادي در سـازمان هـاي دولتـي و     1980از دهه
خصوصي به وجود آمد كه باعث تغييرات عمـده در سـاختارها،   

برنامــه ريــزي منــابع . سيســتم هــا و روش هــاي مــديريتي شــد
ش هاي ابداع شـده  واني هم از اين قاعده مستثني نبوده و رانس

بـيش از حـد   بـه دليـل ايـن كـه      1980و  1970ي در دهه هـا
مركزگرا بوده و جهـت برنامـه ريـزي بـراي كاركنـاني كـه در       

 . شرايط سخت هستند فاقد انعطاف است
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در صنعت گردشگري 1برنامه ريزي منابع انساني  

  2غفارزادهرسول 

   

  مقدمه

  

تغييرات زيادي در سازمان هاي دولتي و خصوصي به وجود آمد كه باعث تغييرات عمده در ساختارها، سيسـتم هـا و روش    1980از دهه 
به دليل اين  1980و  1970ي ش هاي ابداع شده در دهه هاواني هم از اين قاعده مستثني نبوده و ربرنامه ريزي منابع انس. هاي مديريتي شد

پس نقش اصـلاحي برنامـه   . بيش از حد مركزگرا بوده و جهت برنامه ريزي براي كاركناني كه در شرايط سخت هستند فاقد انعطاف استكه 
جه اول اهميت موفقيت سازماني قرار دارد چيست؟ اين نقش جديد بايسـتي مناسـب   در درريزي منابع انساني زماني كه مهارت هاي كاركنان 

كه در حال اجرا هستند، با توسعه برنامه ريزي و غني سازي مـديران   برنامه ريزي فرموله شده و ساختارهاي  شرايطي باشد كه در آن گروه ها
  .صف با مسائل كاركنان نا سازگار باشد

تحول آموزش برنامه ريزي منابع انساني و پيشنهاد اصلاح جهت گيري اصول مفهومي آن جهت انطباق بـا  هدف اين مقاله بررسي سير 
در اين راه سعي در نشان دادن اين موضوع است كه برنامه ريزي بر پايه . تقاضاهاي سازماني فعلي، علي الخصوص در بخش دولتي، مي باشد

  .هاي اصلي اين يادگيري بايستي خود مديران باشند يادگيري سازماني قرار دارد و اين كه سود برنده

  

  ريشه و پيشرفت مفهومي برنامه ريزي منابع انساني

برمي گردد زماني كه از آن براي تخصيص كاركنـان و توسـعه سـاختارهاي كـاري در شـرايط       1940برنامه ريزي مدرن پرسنل به دهه 
هر حال برنامه ريزي منابع انساني نتوانست به عنوان قاعده اي با پايه مفهومي قوي به در . كمبود حاد مهارت ها مورد استفاده قرار مي گرفت

در دپارتمـان خـدمات مـدني بريتانيـا انجـام       5در كمبـريج و اسـميث   4در دانشـگاه كنـت و مورگـان    3وجود بيايد تا آن كه كارهاي بارتولومف
بريتانيا جهت توسعه روش هاي مفهـومي بـراي كمـك بـه بخـش هـاي        توسط موسسه مطالعات استخداميبسياري از عقايد بارتومولف .شد

براي توسعه تكنيـك  همچنين بهبود هاي اساسي در طي همان دوره . مورد استفاده قرار گرفت 1970سازمان هاي دولتي و خصوصي در دهه 
اكثر كارهاي هر دو موسسه با تحليل . ود آمدهاي آناليزي در موسسه خدمات مدني بريتانيا جهت استفاده مطلوب تر و توسعه مهارت ها به وج

  .ساختارهاي پيچيده پرسنلي با استفاده از نرم افزارهاي موجود ارتباط داشت

                                                            
١   Human Resource Planning(HRP) 

   دانشگاه علامه طباطبايي –كارشناسي ارشد مديريت جهانگردي، گرايش بازاريابي    1

٣ Bartomolev 
٤ Morgan 
٥ Smith 
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،  1980طـي دهـه    ادامـه  در و 1970اين مرحله از توسعه مفهومي با ظهور نگاه مشاركتي به برنامه ريزي منابع انساني در اواسـط دهـه   

اين نگاه  اين است كـه برنامـه ريـزي منـابع انسـاني دنبالـه و        مضمون  .مستحكم شد  9و لينچ  8، مكبث 7وي، بو6مخصوصاً با جانبداري بل
تفسير اوليه از اين رويكرد اين بود كه برنامه ريزي منابع انساني اهميت كمي به برنامه ريزي مشـاركتي   .مكمل استراتژي هاي سازماني است
كه طرفدار اين نظريه بودند كه تحليـل منـابع انسـاني بايسـتي توسـعه       و ديگران موردانتقاد قرار گرفت 10مي داد اما اين رويكرد توسط ادوارد

  .استراتژي مشاركتي را تحت تاثير قرار دهد

برنامه ريزي منابع انساني را بر اساس قواعد، فلسفه هـا، جهـت گيـري هـا و چـارچوب هـاي        سال گذشته 30نويسندگان مختلفي طي 
  .فرايندگرا تقسيم بندي مي شوندجهت راحتي بحث، اين تعاريف به دو دسته استراتژي گرا و . يف كرده اندمفهومي خود تعر

  

  11تعاريف استراتژي گرا

توسط دپارتمان استخدام بريتانيا به كار گرفته شد كـه برنامـه ريـزي     1970تعريف استراتژي گرايي كه بيشترين تكرار را داشته، در دهه 
با   12اين تعريف توسط استينر. تعريف كرد "كسب، استفاده، ارتقاء و حفظ منابع انساني يك بنگاهاستراتژيي براي  "ه صورت منابع انساني را ب

هدف برنامه ريـزي منـابع انسـاني حفـظ و      "وي مي گويد . اين ادعا كه بيش از حد از اهداف كل سازمان فاصله گرفته، مورد انتقاد واقع شد
در دستيابي به اهداف مشاركتي از طريق توسعه استراتژي هايي براي بهبود مشاركت پرسنل در تمامي مواقـع در آينـده    ارتقاء توانايي سازمان

  ."است

دو هدف را براي برنامه ريزي مشاركتي منابع انساني تعيين مي كند كه يكي اطمينان از استفاده بهينـه از پرسـنل اسـخدام شـده      13لينچ
او بر توسعه استراتژي هـاي پرسـنل جهـت    . ينه نيازهاي كاركنان آتي در مورد مهارت ها، تعداد و سن آنهاستموجود و ديگري آمادگي در زم

  .اسخدام تعداد مناسب كاركنان، با ميزان مناسب استعداد و توانايي جهت دستيابي به اهداف مناسب و تحقق اهدف مشاركتي تاكيد دارد

مـي دانـد كـه     "پليسـي "انساني به عنوان پايه برقراري كنترل ياد مي كند؛ و برنامه ريز را از برنامه ريزي منابع   14از طرف ديگر مكبث
  .بهينه بودن سطح كاركنان را بررسي مي كند

نگاه جديدتري به برنامه ريزي منابع انساني به دنبال ارتباط دادن سياست با عمل در تصميم ستزي هاي روزمره است و بر رابطه متقابل 
اين ديدگاه را خلاصه كرده و اين پيشنهاد را مـي دهـد كـه برنامـه       15برامهام. لف مانند آموزش، توسعه و استخدام تاكيد داردجنبه هاي مخت

اثرات آتي تصميمات استخدامي را كه امروز گرفته مي شـود در بـر   ريزي منابع انساني اساساً با به كارگيري موثر منابع انساني ارتباط دارد كه 
  .مي گيرد

                                                            
٦ Bell 
٧ Bowey 
٨ Mcbeath 
٩ Lynch 
١٠ Edward 
١١ Strtegy oriented  
١٢ Stainer 
١٣ Lynch 
١٤ Mcbeth 
١٥ Bramham 
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  16يف فرايندگراتعار

آن را بدين صورت تعريف مي كنـد    17واكر. تعاريف فرايندگرا برنامه ريزي منابع انساني را به شكل يك فرايند مستمر در نظر مي گيرند
شـكلي  به  ."يك فرايند مديريتي تحليل نيازهاي منابع انساني سازمان تحت شرايط تغيير و توسعه فعالي هاي لازم براي ارضاي آن نيازها..."

آن را فرايندي هدفمند در كمك به مديريت براي تعيين نحوه حركت سازمان از موقعيـت كارمنـد يـابي      20و بوراك  19، ماثيس 18مشابه، وتر
  .فعلي به موقعيت مطلوب تعريف مي كنند

   .تاكيد دارند كه از محصول مجزاست بر اهميت فرايند برنامه ريزي  22و كاسون  21همچنين بنيسون

پيشنهاد مي كند به جاي ايجاد برنامه ريزي دقيق، بايستي آن را به صورت فرايندي   23يستي برنامه ريزي منابع انساني، اسميثدرباره چ
كه در آن بتوان عواقب ادامه سياست هاي فعلي يا به كارگيري سياست هاي جديد را ارزيابي نمود در نظر گرفت؛ مي توان از طريق كنش ها 

. نكته كليدي اين تعريف تدارك براي به روز كردن دائمي چارچوب اطلاعات بـراي تصـميم سـازي اسـت    . بيني نمودعواقب مطلوب را پيش 
او سه مرحله براي در نظـر گـرفتن در   . چنين اطلاعاتي جهت كاهش خطر مازاد يا كمبود انواع معيني از مهارت ها حياتي و ضروري مي باشد

نجام اين كار پيشنهاد مي كند كه عبارتند از پيش بيني تقاضا، تحليل عرضـه و طراحـي تعـاملي بـين     فرايند برنامه ريزي منابع انساني جهت ا
  .عرضه و تقاضا به شكلي كه از مهارت ها براي دستيابي به بهترين سود استفاده شود

ميماتي در خصـوص اسـتفاده از   در مجموع تعاريف فرايندگرا بر ايجاد بهترين چارچوب اطلاعاتي ممكن تاكيد دارند كه در آن بتوان تص ـ
براي مديريت جهـت ارزيـابي   چنين اطلاعاتي مانند وسيله اي حياتي . منابع، بخصوص منابع انساني، جهت دستيابي به اهداف سازماني گرفت

  .در مطابقت با تقاضاهاي سازماني عمل مي كندعملي بودن مسيرهاي جايگزين آتي 

  

  

  24د مفهوم سازي مجددكليد قواع: اثر بخشي سازماني

عليرغم تفاوت در تاكيدها، هر دوي تعاريف استراتژي گرا و فرايندگرا در يك مقصد اشتراك دارند و آن دستيابي به اهـداف سـازماني يـا    
رنامه ريزي سال اخير اكثر نويسندگان با اين نظر كه ب 20براساس نتايج تجربيات . مشاركتي از طريق به كارگيري موثر نيروهاي انساني است

برنامه ريزي دچار تغيير به سمت توجه بيشتر  اجرايآنها بر اين باورند كه . منابع انساني داراي پتانسيل براي مشاركت در اين راه است موافقند
پـاداش، و  تحقيق و تجربه نشان داده است كه تطبيق دادن شخصيت مدير، سيسـتم   .و ارتباط تنگاتنگ تر با استراتژي هاي سازماني شده اند

  .برنامه هاي توسعه با چنين استراتژي هايي احتمال موثر واقع شدن آنها را افزايش مي دهد

  

                                                            
١٦ process oriented 
١٧ Walker 
١٨ Vetter 
١٩ Mathys 
٢٠ Burak 
٢١ Bennison 
٢٢ Casson 
٢٣ Smith 
٢٤ reconceptualising 
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اين تغيير آگاهي را نسبت به برنامه ريزي استراتژيك منابع انساني به عنوان يك قاعـده تحقيـق مشـخص و كـاربرد در درون سـازمان      

گاه يك تكامل از برنامه ريزي منابع انساني از جهت گيري اوليه تا وضعيت امروزي كـه  در پشتيباني از اين ديد  25اولريش. افزايش داده است
در مرحله اول تكامل شاهد چارچوب سنتي هستيم كه در آن برنامه ريزي منـابع انسـاني   . همان جهت گيري استراتژيك است تحليل مي كند

مديريت منابع انساني از برنامه ريزي به مثابـه يـك مكـانيزم كنترلـي بـراي      در مرحله دوم تاكيد بر استفاده . بر نقش هاي نظارتي تاكيد دارد
در مرحله سوم برنامه ريزي منابع انساني تـلاش دارد تـا   . جهت دهي به كاركنان براي رفتار به شيوهاي مطابق با استراتژي هاي سازماني بود

  . يك مزيت رقابتي از طريق جهت گيري استراتژيك ايجاد كند

برنامه ريزي منابع انساني كه توسط محققان و صاحب نظران مختلف مطرح شده است مي توان تعريـف برنامـه ريـزي منـابع      از تعاريف
برنامه ريزي منابع انساني يك فرايند مديريتي است كه طراحي مـي شـود تـا اهـداف اسـتراتژيك را بـه       . رائه كردانساني را در شرايط حاضر ا

جمه كرده و استراتژي ها و اهداف منابع انساني لازم براي تحقق نيازهاي كوتاه و بلند مدت را تعيين كرده و نيازهاي مهارتي كيفي و كمي تر
  .راي ارزيابي پيشرفت را ارائه كندمكانيزم هاي بازخورد مورد نياز ب

  

  برنامه ريزي و استراتژي منابع انساني

مي توانيم ايـن تحـول را در اسـتراتژي    . سال اخير دچار تغيير و رشد شده است 25برنامه ريزي و استراتژي منابع انساني مخصوصاً طي 
تغيير استراتژي ها در . اي نتيجه اي امروزي رديابي كنيمتا استراتژي ه 1990تا استراتژي هاي توانايي ها در دهه  1980هاي كاركردي دهه 

 s‐7ي دهد و دنباله دستاوردهاي علمي در زمينه تفكر كسب و كار از مدل منابع انساني شرايط بازار كار و كسب و كار را در طي زمان نشان م
تغييـرات بلنـد مـدت در روابـط اسـتخدامي، از اسـتخدام        .تا رقابت در شرايط رقابتي و تا افزايش جاري مدل هاي كاركردي و اجرا مي باشـد 

زينه ها بافت مهم ديگري براي استراتژي منابع انساني ارائـه  جديد سه بخشي نيروي كار نخبگان، سودسازان و هارتباطي تا عملياتي و ظهور 
با نگاهي به پيش رو مي توانيم استراتژي هاي متمايز و نتيجه گرا و برنامه هايي براي بخش هـاي  . مي كند و راهي براي نگاه به آينده است

  . مختلف نيروي كار ببينيم

، برنامـه ريـزي     26سال بعد مي توانيم راهي را كه با كمك كتاب جيم 25يباً شروع يك قاعده را به ندرت مي توان مشخص كرد اما تقر
ممكن است كتاب او اولين كتابي نباشد كه به متخصصان منابع انساني تفكر استراتژيك را توصيه كـرده امـا   .منابع انساني، پيموده شده ببينيم

انجـام دادن يـك اسـتراتژي كـار      .فته و تا امروز كامل ترين آنها بوده اسـت لين كتابي است كه چگونگي انجام اين كار را به آنها گومطمئناً ا
  .مشكلي است اما به همين دليل است كه چنين پاداش هايي را در پي دارد

  

  

  

  

  
                                                            
٢٥ Ulrich 
٢٦ Jim 
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  منابع انساني گردشگري

اگـر بناسـت   . ه ريزي كردبحت بر سر اين نكته است كه به مانند برنامه ريزي براي بازديدكنندگان بايستي براي ساكنان منطقه نيز برنام
 .گردشگري به عنوان يك نيروي مثبت در زندگي ساكنان  منطقه مطرح باشد، بايستي مشاركت و پشتيباني ساكنان منطقه را نيز داشته باشـد 

نامـه هـاي   به علاوه بسـياري از بر .بسياري از برنامه هاي گردشگري براي توسعه مناطق مقصد اهميت كمي به توسعه منابع انساني مي دهند
گردشگري از شكل هايي از گردشگري پشتيباني مي كنند كه با قابليت هاي منابع انساني موجود سازگار نبوده و به همين دليل مـردم محلـي   

  .امكان مشاركت در گردشگري را پيدا نكرده و بالمال سود كمتري از آنچه بايد نصيبشان شود مي برند

در حال توسعه در حال اجراست، ذاتاً توسعه اي تحت امر دولت ها بوده و به شدت سياسي است  استراتژي هاي گردشگري كه در كشورهاي
پس رويكرد عمومي بـه آمـوزش گردشـگري، زمـاني كـه انـواع بـزرگ         .تا بتواند برنامه هاي اجتماعي و اقتصادي خودشان را تحقق بخشد
 ايخلق منابع انساني مـورد نيـاز بـراي كـار بـر     "دشگري دارند، بيشتر با مقياس و انباشته از سرمايه توسعه نقش محوري در برنامه هاي گر

   .ارتباط دارند "ديگران

عموماً بازتاب تجلي گردشگري به عنـوان محركـي بـراي    ) يا صرفاً ارزيابي اثرات استخدام در گردشگري(مطالعات منابع انساني گردشگري 
نيازهـاي  (الزامات منـابع انسـاني   : ي عموماً از دو منظر مورد بررسي قرار مي گيردتحقيق در منابع انساني گردشگر .رشد اقتصادي مي باشد

اثرات استخدامي توسعه گردشگري به اين دليل مورد مطالعه قرار مي گيرد كه اين اطلاعات . و مطالعات اثرات استخدام) كارمنديابي صنعت
و ساكنان جهت توسعه بيشتر گردشگري مفيـد واقـع   از جوامع محلي براي كسب حمايت هاي مالي از آژانس هاي دولتي و تقاضاي حمايت 

  .مي شود
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