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 1* پور آبادی نجف محسن
 43/34/3041تاریخ چاپ:  43/40/3041تاریخ دریافت: 

 چکیده
 مدت بلند و مدت کوتاه هدفهاي با انساني منابع مدیریت ساختن مرتبط: از عبارتست انساني، منابع استراتژیک مدیریت

. کرد تقویت را خلاقيت و پذیري انعطاف بتوان که سازماني فرهنگ ایجاد و آن عملکرد بهبود براي سازمان استراتژیک

 انساني منابع مدیریت سيستم هر از. است موسسه هر استراتژیک هدفهاي از متاثر انساني منابع مدیریت سيستم هدفهاي

 ملحوظ استراتژیک گيریهاي تصميم فرآیند در نيز را کارکنان منافع سازمان، منافع به توجه عين در که رود مي انتظار

 استراتژیهاي راستاي در منظم طور به تواند مي انساني، منابع توسعه و مدیریت زمينه در سازمانها پراکنده اقدامات. دارد

 آموزش که کوشد مي امروزي دنياي در خود وسيع معناي با انساني منابع استراتژیک مدیریت. شود برنامهریزي سازمان

 بخش اثر اي شيوه به سازمانها و گروهها افراد، تا آميزد هم در را شغلي پيشرفت مسير و سازماني بهبود کارکنان، توسعه و

 .کنند رشد

 واژگان کلیدی

 شهرداري، انساني منابع ،استراتژیک مدیریت

 .فدامي، شهرداري انساني منابع. 3
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 مقدمه

با توجه به رقابت شدید و تنگاتنگ در دنياي امروزي، مي توان بيان داشت که نيروي انساني مهمترین مزیت رقابتي براي 

هر شرکت محسوب مي شود، بنابراین مدیران بایستي آگاه باشند که چگونه با این عامل استراتژیک برخورد کنند و 

وزند. در این صورت سازمان یک قدرت و نيروي رقابتي قوي کسب استفاده هر چه موثرتر از این مزیت رقابتي را بيام

خواهدکرد. مدیریت استراتژیک منابع انساني رویکردي است کلي و فراگير براي مدیریت امور کارکنان و هماهنگ 

و  کردن استراتژیهاي منابع انساني با استراتژي تجاري شرکت. مدیریت استراتژیک منابع انساني به مسایل بلند مدت

مرتبط با محيط داخلي و خارجي سازمان مربوط مي شود و خروجي آن سياستهایي براي حوزه هاي منابع انساني است 

تلفيق اندیشه مدیریت استراتژیک با مدیریت منابع انساني، باعث مي شود که به منابع انساني به (. 3133آرمسترانگ، )

رورت برخوردي فراتر از سایر عوامل توليد را الزامي مي سازد و عنوان منابع استراتژیک نگریسته شود و بنابراین ض

دخالت دادن تصميمات مربوط به امور انساني را در شکل گيري استراتژیهاي عمده سازمان، اجتناب ناپذیر مي سازد. در 

 (.3133ميرسپاسي، ) ابتداي مقاله واژه استراتژي را به اختصارشرح داده، معرفي مي کنيم

 استراتژی

سال پيش از ميلاد به کار مي رفته و به هنر و  044اژه استراتژي از لغت یوناني استراتژیا گرفته شده است که در حدود و

استراتژي عبارت است از طرحها و  :علم هدایت نيروهاي نظامي گفته مي شده است. در تعریف استراتژي آمده است

استراتژي طرحي  :و هدفهاي سازمان در جاي دیگر آمده استهاي مدیریت براي کسب نتایج منطبق با رسالت برنامه

است جامع، واحد و کامل که براي رسيدن به هدف از برتریهاي ویژه موسسه براي رویارویي با تغييرات عمده محيطي 

استفاده مي کند. بروس هندرسون صاحبنظر برجسته و موسس گروه مشاوران بوستون، استراتژي را این گونه تعریف مي

گروه ) داندایجاد یک مزیت منحصر به فرد براي تمایز سازمان از رقبا؛ و اساس کار را مدیریت این تمایز مي :کند

 (3132 ،مترجمان توسعه مدیریت، آبان

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 :شودز آنها اشاره ميتعریفهاي متعددي براي مدیرت استراتژیک منابع انساني بيان شده است که در اینجا به چند مورد ا

مرتبط ساختن مدیریت منابع انساني با هدفهاي کوتاه مدت و بلند مدت  :. مدیریت استراتژیک منابع انساني عبارتست از3

استراتژیک براي بهبود عملکرد سازمان و ایجاد فرهنگ سازماني که بتوان انعطاف پذیري و خلاقيت را تقویت کرد 

(Truss et,al,1994.) 

استفاده از منابع انساني به صورتي برنامه ریزي شده و انجام کارهایي با  :مدیریت استراتژیک منابع انساني عبارتست از. 2

 (.Wright,1992هدف قادر ساختن سازمان براي تامين هدفهاي مورد نظر)

سازمان یافته در تامين منابع دور اندیشي فراگير، نوآور و تحول گرایي  :. مدیریت استراتژیک منابع انساني عبارتست از1

کارگيري بجا و موثر این منبع انساني سازمان، پرورش و بهسازي آن، تامين کيفيت زندگي کاري براي آن و بالاخره به
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استراتژیک با شناخت و اعمال جنبه هاي تاثير پذیري و تاثير گذاري محيط درون سازماني و برون سازماني در راستاي 

 (.3133به منظور تحقق رسالت و هدفهاي سازمان)ميرسپاسي،  تبيين استراتژیها،

 ویژگیهای فرایند برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی

اعمال مدیرت منابع انساني در چارچوب تعریفهاي یادشده که نگرش سيستمي، اقتضایي و استراتژیک درآن ملحوظ 

ایندهاي معقول و منظم چنان با یکدیگر در آميزند که شده است، ایجاب مي کند که وظایف و اقدامها در چارچوب فر

منافع کارکنان با منافع سازمان و منافع جامعه فصل مشترک بيشتري پيدا کند. بنابراین تدابير استراتژیک در سيستم 

 .مدیریت منابع انساني باید در جهت افزایش فصل مشترک این سه دسته منافع اعمال شود

 :تم مدیریت منابع انساني را با نگرشي استراتژیک در پنج عنصر زیر مي توان خلاصه کردعناصر یا اجزاي اصلي سيس

 (3133)ميرسپاسي، 

 هدفها یا خروجی مدیریت استراتژیک منابع انسانی

هدفهاي سيستم مدیریت منابع انساني متاثر از هدفهاي استراتژیک هر موسسه بوده، متناسب با این هدفها تامين منابع 

خستين انتظار سازمان از این سيستم است که در واقع این اقدام به طورعمده در جهت تامين منافع سازمان صورت انساني ن

 مي گيرد

افرادي که در سازمانها استخدام مي شوند نيز به طور عمده در جهت تحقق هدفها و تامين منافع شخصي خود مبادرت  

هر سيستم مدیریت منابع انساني انتظار مي رود که در عين توجه به منافع به کاریابي و انتخاب کار مي کنند. بنابراین از 

 .سازمان، منافع کارکنان را نيز در فرایند تصميم گيریهاي استراتژیک ملحوظ دارند

 فرایندهای مدیریت منابع انسانی

جریان قابل تشخيص از  :از فرایند تعریفهاي گوناگوني شده است. یکي از تعریفهاي متداول از فرایند، عبارتست از

اول اینکه فرایند حاکي  :رویدادهاي به هم وابسته در راه رسيدن به هدف. در این تعریف دو ویژگي مشخص وجود دارد

از حرکت و پویایي در طول زمان براي رسيدن به هدف است و دوم اینکه به فعل وانفعالات و تعامل بين رویدادها و 

 .داقدامات مرتبط به هم اشاره دار

 :شودفرایند عمليات و اقدامات در سيستم مدیریت منابع انساني، در چهار زیر مجموعه به این گونه تقسيم بندي مي

 . نظام جذب، تامين وتعدیل منابع انساني؛3

 . نظام پرورش و آموزش و یا به تعبير کلي بهسازي منابع انساني؛2

 . نظام حفظ و نگهداري منابع انساني؛1

 .بکارگيري و استفاده موثر از منابع انساني. نظام 0

 داد سيستم مدیریت منابع انساني. درون9

انجام فعاليتهاي چهار گانه در فرایند مدیریت استراتژیک منابع انساني به منابع و اطلاعات کافي نياز دارد که این منابع به 
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 .افزار و نرم افزار (، اطلاعات و ارزشهاسخت  منابع مالي، منابع انساني، تکنولوژي ) :طورعمده عبارتند از

 محیط برون سازمانی

طرح ریزي منابع انساني در راستاي هدفها و استراتژي هاي کلان سازمانها، انجام مي شود و به طور طبيعي هدفها و 

 .ي سازمانهااستراتژي هاي منابع انساني به همان اندازه تحت تاثير عوامل برون سازماني است که هدفها و استراتژیها

 :در بررسي محيط برون سازماني هدفهاي متعددي بایستي بررسي شوند، از جمله

ویژگي حکومت، شرایط اقتصادي و عوامل جغرافيایي، سطح تکنولوژي در کشور، بازار کار، رقبا، مشتریان، فرهنگ 

 ... ...عمومي و

 محیط درون سازمانی

ت مدیریت منابع انساني اثر گذارند ولي شاید بتوان گفت که بيشترین عوامل متعددي از محيط درون سازمان بر تصميما

 :گانه زیر دارا هستنداثر را عوامل سه

 (؛ ...سن، تحصيلات و مهارتها وویژگيهاي کمي و کيفي منابع انساني ) .3

 نوع و ماهيت تکنولوژي؛ .2

سازمان در کدام بخش از منحني عمر  مکان فعلي سازمان در چرخه عمر خود. مدیریت منابع انساني بایستي بداند که .1

 .خود قرار دارد تا متناسب با آن، کارکنان خود را آموزش دهد

با توجه به اهميتي که منابع انساني براي سازمان دارد، مدیریت باید بکوشد تا سرمایه گذاري عظيمي روي این منبع 

ک منبع استراتژیک و یک مزیت رقابتي پایدار، به استراتژیک انجام دهد. سرمایه گذاري روي منابع انساني به عنوان ی

این معني است که با جذب و آموزش افرادي که مزیت رقابتي ایجاد مي کنند، رقبا نمي توانند این مزایا را به سرعت 

 .دالگو برداري کنند، زیرا مجموعه اي از رفتارها، ارزشها و نگرشها را نمي توان به سادگي، مانند تکنولوژي تقليد کر

این مقاله همان گونه که در ابتدا بيان شد، به چگونگي اجرایي کردن مدیریت استراتژیک منابع انساني مي پردازد واین 

نکته را بيان مي دارد که اقدامات پراکنده سازمانها در زمينه مدیریت و توسعه منابع انساني مي توانند به طور منظم در 

ریزي شوند. مدیریت استراتژیک منابع انساني با معناي وسيع خود در دنياي امروزي راستاي استراتژیهاي سازمان، برنامه 

مي کوشد که آموزش و توسعه کارکنان، بهبود سازماني و مسير پيشرفت شغلي را در هم آميزد تا افراد، گروهها و 

دي همه جانبه، هماهنگ و سازمان به شيوه اي اثر بخش رشد کنند. مدیریت استراتژیک منابع انساني بر تشکيل رویکر

پویا در زمينه شناخت نيازها و مشخصات نيروي انساني سازمانها نظر دارد تا رسيدن به هدفهاي و استراتژي هاي سازماني 

در محيط رقابتي، پر تلاطم و متغير امروزي را ممکن سازد. با مفهوم وسيعي که مدیریت استراتژیک منابع انساني در این 

کوشد ميان نيازهاي جهاني، ملي، سازماني و فردي پيوند ایجاد کند. پس مي بایستي زمينه است، ميسالها کسب کرده 

 3980هاي لازم براي بروز توانایيهاي بالفعل و تشخيص توانایيهاي بالقوه کارکنان، در سازمان فراهم شود. در اوایل سال 

عمل آورده بودند منتشر کردند. شرکتهاي انتخاب شده شرکت مهم آمریکایي به  43پيتر و واترمن تحقيقاتي را که از 
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در یک دوره زماني طولاني از نظر معيارهاي مالي، در رتبه بالایي قرار داشتند. تحقيقات به عمل آمده دليل برتري این 

امل شرکتها را در هشت ویژگي مهم اعلام کرد که در همه آنها مشترک بود و مهمترین عامل در این هشت ویژگي را، ع

 :(. این هشت ویژگي عبارتند از3182نيروي انساني بيان کردند)گروه مترجمان توسعه مدیریت، مرداد 

 پایبندي بر اتحاد؛ .3

 نزدیکي به مشتري؛ .2

 بهره وري از طریق کارکنان؛ .1

 آزادي عمل و کار آفریني؛ .0

 تسليم در برابر ارزشها؛ .9

 تعصب کاري؛ .1

 ساختار ساده و کارکنان اندک؛ .0

 .اولویتهاي پایدار و نا پایدارهمزماني  .3

 هدفهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 :مدیریت استراتژیک منابع انساني سه هدف مشخص دارد

 .. پيروي از قانون1. کيفيت زندگي کاري؛ 2. بهره وري؛ 3

 . بهره وري3

شک افزایش بهره  که نتيجه آن افزایش عملکرد، کاهش غيبت، کاهش ترک خدمت و کاهش شکایتها است. بدون

وري یکي از مهمترین هدفهاي هر سازمان است. هر چند مدیران و کارشناسان امور منابع انساني نمي توانند بر عوامل 

سرمایه و مواد که در بهره وري اثر دارند به طور مستقيم نفوذ بسيار داشته باشند ولي مي توانند در بهره گيري از نيروي 

به  رباره منابع انساني و شيوه کار منابع انساني در سازمان )که در بهره وري اثري بسزا دارند(کار، بينش مدیریت ارشد د

 .گونه اي خاص نفوذ کنند

. بهبود کيفيت زندگي کاري که نتيجه آن افزایش مشارکت در کار، افزایش رضایت از کار، کاهش فشار عصبي و 2

کاهش سوانح است. کارکنان امروزي، بيشتر از گذشته درخواست درگيري و مشارکت در کارهاي خود را داشته، آرزو 

رکنان و بر انگيختن آنان به ارائه نظرهایشان از جمله دارند در کارهایشان خود کنترلي داشته باشند. گفت وشنود با کا

کارهاي سودمندي است که مدیران ارشد سازمان، به انجام رساندن آنها را از سوي مدیریت منابع انساني خود، انتظار 

 دارند. 

و شهرت سازمان  . پيروي از قانون که نتيجه آن کاهش یا از ميان رفتن جریمه هاي قانوني، افزایش خوش بيني اجتماعي1

نزد عموم است. مدیریت منابع انساني باید پيوسته در جریان قوانين و آراي جدید به نيروي کار قرار گيرد و توجه داشته 

گيري و آزار باشند که قوانين براي آسایش و راحتي هر چه بيشتر منابع انساني در سازمانهاست، نه وسيله اي براي مچ

 .منابع انساني
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 ن نقش استراتژیک منابع انسانیاجرایی کرد

مدل هفت مرحله اي براي اجرایي کردن نقش استراتژیک منابع انساني این مدل به ما کمک مي کند تا بتوانيم منابع 

 et ,2003) به شيوه اي اثر بخش مدیریت کنيم انساني سازمان را )که دارایيهاي استراتژیک سازمان هستند(

al,Becker) 

در توسعه استراتژي، رهبر ارشد منابع انساني، دیدگاههاي اصلي  .ازمان را به طور واضح مشخص کنيماستراتژي س: 3گام 

یعني در  را جمع آوري مي کند و با تمرکز بر چگونگي اجرایي کردن استراتژي و تفکيک استراتژي به اجزاي آن )

ن هدفهاي سازمان را به کل سازمان ارتباط مي توانند مشخص کنند که چگونه مي توا قالب هدفهاي عملياتي و اجرایي (

سال و افزایش سهم  30داد. براي مثال، فرض کنيد استراتژي اصلي یک شرکت توليد اسباب بازي براي کودکان زیر 

بازار در فروش محصولات خود است. رهبر ارشد منابع انساني وظيفه بخشهاي مختلف شرکت را براي نائل شدن به این 

 .هدف مشخص مي کند

زماني که یک سازمان، استراتژي خود را مشخص مي کند، نيروهاي  .ایجاد یک جایگاه شغلي براي منابع انساني :2 گام

توانند از آن استراتژي حمایت ماهري نياز است که یک جایگاه شغلي ایجاد کنند تا مشخص شود منابع انساني چگونه مي

تلف، هر بخش براي انجام وظایف خود به منابع انساني متخصص در و پشتيباني کنند. پس از تعيين وظایف بخشهاي مخ

بایستي این جایگاه شغلي یا آن زمينه نيازمند است که در صورت عدم وجود چنين نيروي انساني یا جایگاه شغلي، مي

 .نيروي انساني تأمين شود

باید نگاهي دقيق به فرایندها، وظایف و براي طراحي یک نقشه استراتژي براي سازمان، . رسم یک نقشه استراتژي :1 گام

هدفهاي استراتژیک سازمان داشته باشيم و به پرسشهاي زیر پاسخ گویيم. حال که وظایف بخشهاي مختلف، منابع انساني 

و جایگاههاي شغلي مورد نياز، مشخص و تأمين شد مي توانيم یک نقشه استراتژیک رسم کنيم تا بوسيله آن بتوانيم به 

 یر پاسخ دهيم.پرسشهاي ز

 . کداميک از هدفهاي استراتژیک نسبت به دیگري برتري دارد؟3

 . عملکرد و وظيفه هر کارمند در رسيدن به هر یک از این هدفها چيست؟2

 . موانع رسيدن به هر یک از این هدفها چيست؟1

 ؟. چگونه مي توانيم فرایند رسيدن به این هدفها را در هر مرحله اندازه گيري کنيم0

 . آیا کارمندان موجود، مهارت دانش و آگاهي لازم را براي رسيدن به این هدفها دارند؟9

 بایستي صورت گيرد؟. در غير این صورت چه کارهایي مي1

)به وسيله نقشه  1در این گام با پاسخگویي به پرسشهاي گام . تعيين نيازهاي منابع انساني در نقشه استراتژي: 0 گام

وانيم نيازمندیهاي منابع انساني را براي اجراي استراتژي مشخص کنيم. براي مثال ممکن است منابع تاستراتژیک(، مي

 :انساني شرکت براي رسيدن به هدف افزایش سهم بازار به گذراندن دوره هاي زیر نيازمند باشند
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 دوره هاي آموزشي فروش اینترنتي؛ -

 دوره هایي براي یادگيري اصول بازاریابي نوین؛ -

 دوره هایي براي آشنایي با فرهنگ مصرف کنندگان بازار جدید؛ -

 ... .دوره هاي آموزشي کار با رایانه و  -

سن، : توجه داشته باشيم که ویژگيهاي منابع انساني )از نظر .همراستایي معماري منابع انساني با استراتژي شرکت: 9 گام

هماهنگ و  -که در مثال ما افزایش سهم فروش است-شرکت بایستي با استراتژي اصلي  ( ...تجربه کاري، دانش و 

 .همراستا باشد

باید مکانيزمي را براي اندازه گيري توانایيها و  .طراحي یک سيستم اندازه گيري و ارزیابي ویژگيهاي منابع انساني :1 گام

وسيله سهم هر یک از منابع انساني ویژگيهاي منابع انساني در راه رسيدن به استراتژي اصلي سازمان طراحي کنيم تا بدین 

 .در دستيابي به استراتژي اصلي مشخص شود و نيروهاي ممتاز، از نيروهاي ضعيف و زائد متمایز شوند

و تعيين امتيازهاي هر یک از منابع انساني در راه رسيدن به  1در این مرحله با توجه به نتایج گام . گام نهایي: 0 گام

با یک مدیریت درست، نيروهاي زائد را حذف، نيروهاي ممتاز را تشویق و توانایي نيروهاي  توانيماستراتژي اصلي، مي

مانند افزایش دوره هاي آموزشي تئوري و عملي فروش اینترنتي و کار با رایانه براي نيروهاي  ضعيف را ارتقا دهيم؛

 .ضعيف شرکت توليد اسباب بازي

 ستراتژیک منابع انسانیچرخه عمر سازمانها و ارتباط آن با مدیریت ا

مدیریت منابع انساني بایستي دریابد که سازمان در کجاي چرخه عمر قرار دارد تا متناسب  :گونه که پيشتر گفته شدهمان

 با آن آموزشهاي لازم را براي منابع انساني ارائه دهند و از نيروي متناسب با آن مرحله چرخه عمر سازمان، استفاده کنند. 

در این مرحله، سازمان تازه در حال شکل گرفتن است و هنوز نقش مدیریت منابع انساني ظاهر نشده  :نطفه ( مرحله اول )

 است. 

در این مرحله حوزه هاي تخصصي رشد مي کنند و ساختارهاي رسمي سازمان به تدریج شکل  :طفوليت ( مرحله دوم )

تخدام آموزش و پرداخت حقوق و مزایا را باید انجام مي گيرد و نقش مدیریت منابع انساني که وظایف مربوط به اس

 کند. دهد، ظاهر مي شود. در این حالت خلاقيت و نوآوري منابع انساني کم کم رنگ پيدا مي

اي به شود و لزوم توجه به برخوردهاي حرفهدر این مرحله نقش مدیریت حرفه اي ظاهر مي :رشد سریع ( مرحله سوم )

 یابد. کند. در این مرحله کار آفریني منابع انساني نقش پر رنگي مياهميت پيدا ميمدیریت منابع انساني 

هاي منطقه اي را ایجاب مي کند و در بنديدر این مرحله تنوع وظایف، نوعي تمرکز و بخش :بلوغ ( مرحله چهارم )

 شود. ي داراي اهميت مينتيجه نقش مشارکتي و آموزشهاي کار با گروه و فعاليتهاي گروهي براي منابع انسان

این مرحله را یکپارچگي استراتژیک مي نامند. در این مرحله امور به خوبي پيش مي رود. در این  :مرحله پنجم )تکامل (

مرحله خلاقيت، ابتکار و نوآوري منابع انساني اهميت زیادي پيدا مي کند تا از ورود سازمان به مراحل بعدي که مرگ را 
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 گيري شود.در پي دارند، جلو

این مرحله نخستين دوره پيري در چرخه حيات سازمان است و شرکت به تدریج قابليت انعطاف  :ثبات ( مرحله ششم )

خود را از دست مي دهد. در این مرحله بایستي به کارکنان بخش تحقيق و توسعه توجه بيشتري شود. همچنين کار 

 یابد.مي آفریني منابع انساني نيز دوباره بيش از پيش نمود

از مشخصه هاي این دوره، کاهش قابليت انعطاف نسبت به مرحله پيش، رواج امور تشریفاتي و  :اشرافيت ( مرحله هفتم )

 القاب هستند. در این مرحله کارکناني که یادگيري مستمر داشته اند، نقش مهم و کليدي دارند.

 :عبارتند ازاز مشخصه هاي این دوره  :بوروکراسي اوليه ( مرحله هشتم )

 . سوءظن سازمان را فرامي گيرد.3

 . مدیران به جاي رفع مشکل به دنبال مقصر هستند.2

 شود.. به مشتري مثل یک مزاحم نگریسته مي1

 رود.. همه انرژي سازمان براي حل تضادها و کشمکشهاي داخلي به کار مي0

 .پيشين است؛ به علاوه کار آفریني به ميزان خيلي زیادویژگيهاي برجسته منابع انساني در این مرحله نيز مانند مرحله 

رسد و هيچ گونه در این مرحله فعاليتهاي سازمان به پایين ترین حالت خود مي :بوروکراسي و مرگ ( مرحله نهم )

منبع  پيوستگي در کارها وجود ندارد. سازماني که به این مرحله از عمر خود برسد، مطمئنا به کارکنان خود به عنوان یک

استراتژیک نگاه نکرده، اهميت آنها را درنيافته، درنتيجه عملا مي توان گفت منابع انساني خود را از دست داده است و 

افقط حضور جسمي در سازمان دارند. مدیریت منابع انساني بایستي با آموزشهاي مداوم و یادگيري مستمر براي  آنه

ظوره ومنعطف سازد که براي رویارویي با مشکلات هر مرحله از عمر سازمان، نيروي انساني، آنها را به گونه اي چند من

 آمادگي داشته باشند.

حال که دریافتيم منابع انساني تا به این اندازه براي یک سازمان حياتي، استراتژیک و مهم هستند، باید برنامه اي منظم و 

هایي چون توانمند سازي، مشارکت یک تهيه کنيم و واژهدقيق براي تعالي، پيشرفت، ارتقا و توسعه این منبع استراتژ

کارکنان، یادگيري مستمر، چرخش شغلي، غني سازي شغلي، توسعه شغلي، کارت امتياز منابع انساني، همه ابزارهاي 

 .پردازیماند که در ادامه به توضيح کارت امتياز منابع انساني ميتحقق این هدف

 کارت امتیاز منابع انسانی

در پي پيوند انسان، استراتژي و عملکرد است. کارت ( Human Resources Scorecardامتياز منابع انساني )کارت 

امتياز منابع انساني باعث مي شود که مدیریت، منابع انساني را به عنوان یک دارایي استراتژیک و مزیت رقابتي مدیریت 

ين فعاليتهاي روزانه کارکنان را با استراتژي شرکت مرتبط کند و مشارکت افراد در نتایج شرکت نشان داده شود. همچن

مي سازد. کارت امتياز منابع انساني سعي دارد تا ایجاد ارزش توسط انسان و سيستمهاي مدیریت منابع انساني را توصيف 

 (.et al,Becker ,2003گيري کند )و اندازه
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 ایجاد یک کارت امتیاز منابع انسانی

دهد. ولي نکته مهم این است که در یک منابع انساني خود را به شيوه خاص خود نشان ميهر شرکت کارت امتياز 

 (Becker,2003): کارت امتياز خوب، چهار بعد اصلي باید آورده شود. این چهار بعد عبارتند از

این عوامل که عوامل سرمایه انساني، در اجرایي کردن استراتژي شرکت هستند.  :. ارزش آفرینهاي اصلي و کليدي3

 اغلب روي رفتارهاي کارکنان تمرکز مي کنند.

زماني که ارزش آفرینها مشخص شدند ما مي توانيم عناصر سيستم منابع انساني را که به  :. سيستم کاري بـا عملکرد بالا2

را بهبود ميکنند، تعيين کنيم. سيستم کاري با عملکرد بالا، عملکرد کارکنان شرکت ایجاد این ارزش آفرینها کمک مي

 .بخشد

 .همسویي خارجي -همسویي داخلي، ب -الف :این همسویي دو نوع است :. ميزان همسویي سيستم منابع انساني1

 یعني هر یک از عناصر منابع انساني تا چه اندازه با یکدیگر همکاري دارند.: همسویي داخلي -الف

به اجراي استراتژي شرکت کمک مي کند. معيار  یعني تا چه اندازه سيستم منابع انساني: همسویي خارجي -ب

ها وجود ندارد. ولي مي توان گفت براي انتخاب معيار باید روي عناصري از سيستم منابع استانداردي براي این همسویي

 .انساني تمرکز کرد که نقش مهمي در یک ارزش آفرین خاص دارند

انساني به سایر بخشهاي شرکت کمک مي کند تا مهارتهاي مورد  یعني ميزاني که بخش منابع :. اثر بخشي منابع انساني0

 .نياز را به گونه اي موثر و کم هزینه فرا بگيرند

 مزایای کارت امتیاز منابع انسانی

 . مدیران را قادر به کنترل هزینه ها و ایجاد ارزش مي کند.3

 سنجند.. مدیران، مشارکت منابع انساني را در اجراي استراتژي شرکت، مي 2

 دهد تا مسئوليت استراتژیک را مدیریت کنند.. به متخصصان منابع انساني اجازه مي1

 کند.. به تغيير و انعطاف پذیري کمک مي0

 . مدیران منابع انساني به جاي تفکر عملياتي، تفکر استراتژیک خواهند داشت.9

در خاتمه بحث، به عنوان یک مثال واقعي به بررسي چگونگي مدیریت استراتژیک منابع انساني در شرکت سوني مي 

 (.3132پردازیم )قاسمي، 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی در شرکت سونی

ین منبع به عنوان یک مدیران سوني براي پياده سازي استراتژیهاي خود بر نيروي انساني، تاکيد بسيار زیادي دارند و به ا

هاي مربوط به خود را به سمت شرایط نگرند و پيوسته سعي مي کنند تا فرهنگ مجموعهمنبع کاملاً استراتژیک مي

 مناسب روز، حرکت دهند.
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 :مزیتهاي رقابتي سوني شامل موارد زیر است

موارد را مدیون نيروي انساني خود  اعتبار، خلاقيت، کيفيت، سرمایه، فناوري اطلاعات و فرهنگ سازماني که همه این

هستند. سوني از همان ابتداي کار، نقش استراتژیک نيروي انساني را در پيشبرد هدفهاي شرکت درک کرده بود. بنابراین 

بر مکانيزم یادگيري بسيار تاکيد داشت. اگر چه ژاپني ها خصوصيات همکاري گروهي و پشتکار را دارند ولي از نظر 

بالایي نيستند. پس مدیران شرکت با شناخت نقاط قوت و ضعف منبع انساني خود، توانسته اند با  خلاقيت در سطح

تقویت نقاط قوت و بر طرف کردن نقاط ضعف، این منبع استراتژیک را به سطح بالایي برسانند. براي تحقق این امر 

 اي را در شرکت خود دنبال کرده اند.مدیران سوني برنامه هاي ویژه

خلاقيت و کارآفریني در بين نيروهاي شرکت، یادگيري مستمر و آماده نگه داشتن آنها باعث شده که هر گاه  توسعه

 .مدیران تصميمي استراتژیک مي گيرند به راحتي به اجرا در آید

 :اي مستمر روي منابع انساني اعمال مي شوددر این شرکت موارد زیر به عنوان قانون به گونه

 کند.اش، چند ماه در بخش توليد کار ميجدید، بدون توجه به سابقه. هر کارمند 3

 . مدیریت باور دارد که همه کارکنان باید توليدات شرکت، تلاشها و فرهنگ آن را درک کنند.2

 جا مي شوند.. افراد هر چند سال بين مشاغل مختلف جابه1

 جا مي شوند.و برعکس جابه . افراد به طور متناوب از یک شغل مهندسي به یک شغل توليدي0

 . پاداش به گروه داده مي شود، نه به فرد.9

 . افراد باید خلاق باشند. آنها تا زماني که اشتباهشان تکراري نيست، نباید نگران آن باشند.1

 هاي لازم، باید زیاد باشد.. مسئوليت و بار کاري نيروهاي جوان، با رعایت احتياط0

 .تان با تجربه و با اعتماد شرکت هستند. همه مدیران جدید، دوس3

 نتیجه گیری

در عصر حاضر مدیریت منابع انساني را نمي توان بخشي دانست که تنها وظایف مشخص و محدودي براي کارکنان به 

عهده دارد. در شرایط متحول و رقابتي، مدیریت منابع انساني، نيازمند داشتن نگرش استراتژیک و فراگير است تا بتواند 

براي سازمان، مزیت رقابتي و ارزش افزوده ایجاد کند. مدیریت استراتژیک منابع انساني با توجه به نيازهاي مطرح شده، 

 (.3132 رسالت خویش را در جهت کسب موفقيت براي شرکت قرار داده است)قاسمي،
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