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 چکیده

 یرقابت طیسازمان به مح طی. امروزه که محاست یمنابع انسان تیبه موفق دنیرس یسازمان برا کی یمهم و اساس یها هیاز سرما یکی

منابع  رانیمهم مد فیاز وظا یکی. میشویمتحمل م یریخسارات جبران ناپذ میماهر خود را از دست ده یروهایشده اگر ما ن لیتبد

از مهم  یکی رانیمد یاخلاق حرفه ا تیرعا ها نیاست و علاوه بر ا یزیبرنامه ر قیاز طر یانسان یها هیسرما نیجذب بهتر یانسان

به طور کارآمد و اثر  ی، زمانسازمانیمنابع  نیتر یدیبه عنوان کل یانسان منابع .دیآ یسازمان ها به شمار م تیها در موفق لفهؤم نیتر

به مفهوم به  یمنابع انسان تیریمد در کیاستراتژ کردی. روشود تیریمد کیبخش به کار گرفته خواهد شد که با نگرش استراتژ

واکنش مناسب نشان داده و منابع  داریناپا طیمح برابراست که سازمان بتواند با اتکا به آنها در  نینو ییفنون و روش ها یریکارگ

 .کند جیبس یرقابت تیرا در جهت کسب مز یانسان
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 مقدمه. 1

ابعاد  ی، تحولات شگرف در تمام، کمبود منابعرقابت طیآمدن مح دی، پدگسترده و همه جانبه یها یو دگرگون راتییتغ

، سازمان ها و موسسات مختلف را با امروز یایدر دن راتییتغ نیاز ا یناش یو بحران ها یتا خارج یداخل طیسازمان از مح

برده اند که منابع  یپ تیواقع نیبه ا شرفتهیکارآمد و پ یسازمان ها ی. از طرفبه رو ساخته است رو یفراوان یچالش ها

اند  دهیعق نی. آرمسترانگ و بارون بر اهستند یاصل ییو دارا یرقابت تیمز نیو مهم تر یاجتماع کنون یشالوده اصل یانسان

به منظور  نهایا یریرا در به کارگ انتوان ش نیشان و همچن یها و تجارب جمع یی: امروزه کارکنان با مهارت و تواناکه

مورد توجه  یرقابت تیمز جادیا یمهم برا یسازمان و منبع تیدر موفق یمحور ی، به عنوان عاملمنافع سازمان کارفرما قتحق

 .(0630، ، مآرمسترانگ)قرار دارد 

آوردن منابع  تسهر جامعه و هر شرکت موفق افراد کلیدی و یا کارآفرینانی دارد که توانایی شناسایی فرصت ها و بد

بسیاری از پژوهشگران بر  .لازم برای برآوردن نیازهای جدید و نیازهای موجود بهتر را دارا هستند (، فنی و انسانیاقتصادی)

 .(1998 ،کهانس مار) اند در ایجاد ثروت و توسعه جامعه و شرکت ها تاکید کرده کار آفرینیمیت ها

 یزیگسترده در نظر گرفت که با برنامه ر ستمیبه عنوان مداخله فعالانه و س توانیرا م کیاستراتژ یمنابع انسان توسعه

در  ییو جز یبه آموزش و توسعه به عنوان مداخلات واکنش یسنت دگاهی. در دشودیفرهنگ مرتبط م رییو تغ کیاستراتژ

سازمان  یکل کیخواهد بود که با استراتژ کیاستراتژ یتنها زمان ی. توسعه منابع انسانشدیم ستهیپاسخ به مسائل خاص نگر

منابع موجود را به  ریکه سا باشدیآن م یانسان یروی، نیو اساس یاصل هیسرما یهر سازمان در .(2112، نگار اوا)بخورد  وندیپ

 یآن م یمنابع انسان ییو کارا یور ، بهرهعملکرد سازمان در گرو تخصص یو به نوع دهدیقرار م ریکار گرفته و تحت تاث

خلاق و نوع آور  یا وهیدهد که به ش یرا م امکان نیبه سازمان ا کیاستراتژ تیریمد .(0630، شهروند و همکاران)باشد 

که سازمان  شودیباعث م تیریمد وهیش نی. اعمل نکند یانفعال خود به صورت ی ندهیشکل دادن به آ یعمل کند و برا

 یمنابع انسان کیاستراتژ وسعه. ت(0636، پور کیو ن یحیذب)را تحت کنترل خود در آورد  ندهیابتکار عمل باشد و آ یدارا

کارکنان به منظور بهبود عملکرد  یریادگیآموزش و  یو فراهم آوردن فرصت ها ایسازمان پو کی جادیچون ا یبه مسائل

 .پردازدیم یو فرد ی، گروهیسازمان

 رفتیانجام پذ یفرهنگ سازمان یبر رو یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریتاث یسرکه در پژوهش که به عنوان بر یجینتا

جبران خدمات با  ستمی، آموزش و س، مشارکتزشیانگ لیاز قب یشامل عوامل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینشان داد که مد

، رابطه مثبت و معنا دار باشد یم ییعقلاو  ی، توسعه ای، طبقه ایل فرهنگ عمومیاز قب یکه شامل عوامل یفرهنگ سازمان

، فرهنگ سازمانی در بین کارکنان توسط کارکنان سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد شتریدرک ب شی. با افزادارد

 .(0636، پور کیو ن یحیذب) ابدی یم شیارتقا و افزا سازمان

 پژوهش ادبیات. مبانی نظری و 2

 یمنابع انسان تیریمد

، بلکه آن یک جریان دائمی است و میکوشد تا افراد مناسبی را در فرآیند مدیریت منابع انسانی هیچ گاه متوقف نمیگردد

. در اجرای این اقدام عملکرد کارگر یا کارمند را با استاندار های زمان مناسب برای پست ها و مقام های مناسب تامین کنند

. در حالی که ، سریع داشته باشدامکان دارد عملکرد ضعیف نیاز به اقدامات اصلاحی. مورد نظر سازمان مقایسه میکنند

عبارت است از  یمنابع انسان تیریمد. (0631، قربانی و همکاران)عملکرد خوب جایزه و ارتقاء مقام در پی خواهد داشت 
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و به  کنندیکه در آن کار م یکارکنان یعنیسازمان  یها ییدارا نیبا ارزش تر تیریپارچه به مد کیو  کینگرش استراتژ

 .(0636، کپوریو ن یحیذب)هستند  میسه یاهداف سازمان قیدر تحق یو سازمان یصورت فرد

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

منابع  نیدر تام افتهیسازمان  ییو تحول گرا ی، نوآورریفراگ یشیعبارت است از: دور اند یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

منبع  نیبجا و موثر ا یریلاخره به کارگاآن و ب یبرا یکار یزندگ تیفیک نیآن تام ی، پژوهش و بهسازسازمان یانسان

 یدر راستا یو برون سازمان یدرون سازمان طیمح یگزار ریو تاث یریپذ ریتاث یبا شناخت و اعمال جنبه ها کیاستراتژ

 ی: فرصت هادر ابعاد یاقدامات منابع انسان قیتحق نی. در اسازمان ی، به منظور تحقق رسالت و هدف هاها یاستراتژ نییتب

، استخدام با دقت ، جبران خدماتیانسان بع، آموزش و توسعه مناموثر کارکنان ، ارتباطکار منعطف ی، برنامه هابرابر یشغل

 رندهیدر برگ یمنابع انسان تیریمد. (2103، یو ال گاراح ی، سامنیالباهوس)در نظر گرفته شده است  تیریو توسعه مد

به  توانیکه آن را م باشدیدر سازمان لازم م ریاز افراد درگ یکاربر نیبه اثر بخش تر یابیدست  یاست که برا فرآیندهایی

 یچگونگ زیجذب و استفاده از منابع و ن یبر نحوه  یگذار ریسازمان در نظر گرفت که باعث تاث کی یاصل ندیعنوان فرا

 .(0630، انیکهزاد و ی)رشنواد شودیتوسط آن م یکار وابطدرک ر

 هدف استراتژیک چیست؟

مشخص  در طول زمان است که نگرش سازمانی را در دستیابی به اهدافش (منعطف)استراتژی نوعی رویکرد سازگار 

. مقصود از استراتژی عبارت است از نگهداری و حفظ موقعیت مزیتی سازمان از طریق سرمایه گذاری در نقاط میسازد

. برای انجام این امر یک سازمان باید فرصت ها و تهدید هایی را که از قوت و به حداقل رساندن نقاط ضعف یک سازمان

 .(0633، فرهانی)کند  محیط داخلی و خارجی ناشی میشود را شناسایی

 ضرورت وجود مدیریت استراتژیک منابع انسانی

، حس هدفمندی و جهت دار بودن و محیط های کاری را در افراد استراتژیک منابع انسانی در سازمانوجود مدیریت 

نیز نیاز های فردی و گروهی کارکنان را از طریق طراحی و اجرای برنامه ها و سیاست های منسجم و  ؛ وایجاد می نماید

دو بعد مهم میتوانند روش استراتژیک در  0333در سال  . از دیدگاه رایت و مک ماهانعملی منابع انسانی تامین مینماید

. اولین اقدام مستلزم این است که روش های مدیریت منابع انسانی را از روش های سنتی مدیریت کارکنان متمایز کنند

خشی از یعنی ابتدا باید مسائل منابع انسانی را ب؛ مدیریت منابع انسانی با فرآیند استراتژیک سازمانی مرتبط شوند

. دوم باید در روش های مختلف منابع انسانی به نوعی هم افزایی درست یافت و دستورالعمل استراتژی سازمان تلقی کرد

. از این لحاظ بررسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی و مطمئن شد که این روش ها با نیاز های سازمان همخوانی دارند

 .(0633، ، بیازلاری دشت)به نظر میرسد  تاثیر آن بر عملکرد سازمان ها ضروری

ضرورت وجود مدیریت استراتژیک منابع انسانی در آن است که هیچ سازمانی نمیتواند از اهمیت نیروی انسانی اش چشم 

اید به کمک ، این واحد را ایجاد کنند. این واحد نیز ب، سازمان ها باید با برنامه ی درست و با فکر. با توجه به اینپوشی کند

. استراتژی منابع انسانی پایدار باعث ایجاد ارتباطی برنامه هایش نیروی انسانی را در مسیر افزایش بهره وری بسیج کند

، میتواند به بهبود . علاوه بر این با وجود آوردن سودی دو طرفه برای خود و جامعهخوب بین شرکت و کارکنان میشود

، نوع ی از راه هایی که مدیریت استراتژیک منابع انسانی بتواند به سازمان منفعت برساند. یکفعالیت سازمان منجر شود

، پرسنل . وقتی سازمان اهدافی را در نظر میگیردخاص برنامه ای است که برای رساندن سازمان به اهدافش در نظر میگیرد
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. این اهمیت این واحد قابل مشاهده خواهد بود . اینجانقش اساسی را برای رساندن سازمان به اهدافش بر عهده دارند

. همچنین این واحد ، نقاطی از سازمان را که نیاز به تقویت نیروی انسانی دارد شناسایی میکندمدیریت با ارزیابی وضعیت

د برای آن ، نه تنها بای. افرادی که برای پرکردن پست ها استخدام میشوندگام های اصلی در جذب کارکنان را بر میدارد

نیک ) ، بلکه باید بتوانند به سازمان برای دستیابی به چشم انداز کوتاه مدت و بلند مدتش کمک کنندبخش مناسب باشند

. مدیریت استراتژیک منابع انسانی باید استراتژی هایی را برای افزایش انگیزه ی کارکنان اتخاذ کنند تا بتوانند (0011، پور

، به کار گرفتن . روشی که به کمک آن میتوانند به این هدف برسندخروجی آن ها منتهی شودبه افزایش بهره وری و 

عوامل انگیزشی مختلف مانند پاداش و ترفیع است این کار باعث افزایش انگیزه ی نیرو و افزایش تلاش او به منظور تحقق 

فزایش انگیزه از اهدای پاداش به پرسنل بهره . برخی دیگر از واحد های منابع انسانی به منظور ااهداف شرکت میشود

، شرکت میتواند به یک یا تعدادی از کارکنانش پاداشی . در بازه ی زمانی مشخص که میتوانند هر ماهی از سال باشدمیبرند

ناصحی فر و )، تشویق کارکنان به سخت کوشی است به صورت نقدی یا غیر نقدی اختصاص دهد که نتیجه ی آن

 .(0633 ،سنجری

 جنبه های سخت مدیریت مناسب انسانی

. جنبه ی همانند سایر عوامل اقتصادی تاکید میکنند این جنبه ها بر وجوه کمی محاسباتی و تجاری به شیوه های عقلایی

سخت مدیریت منابع انسانی با فلسفه ی مبتنی بر کسب و کار سازگار است و تاکید میکنند کارکنان را باید مدیریت و 

لسفه ی . فهدایت کرد تا بتوان از آن ها ارزش افزوده حاصل نمود تا بنابر این بتوان برای شرکت مزیت رقابتی خلق کرد

، ، کارکنان را سرمایه ای اساسی میداند که میتوان با سرمایه گذاری روی آنها و توسعه و آموزش آنانمبتنی بر کسب و کار

. فامبرن و برخی دیگر از صاحب نظران به صراحت کارگران را یک منبع کلیدی دیگر میدانند که باید به سود بدست آورد

 .(2103، اسدی و همکاران)د خوبی از آن ها بهره برداری نمو

 مدیریت مناسب انسانی نرمجنبه های 

، ریشه و ، انگیزش و رهبری، تاکید بر ارتباطاتهای نرم مدیریت منابع انسانی از مفاهیمی چون مکتب روابط انسانی جنبه

رت است از کارکنان مثل دارایی : جنبه های نرم مدیریت منابع انسانی عبا. همانطور که استوری میگویدنشات گرفته است

، سازگاری و مهارت های آنها را موجب و نبع مزیت رقابتی شرکت دانسته اند این نگرش ، تعهدهای با ارزش رفتار کردند

، ارتباطات و دیگر ، قلب و فکر کارکنان از طریق مشارکت دادن آنهابه مدیریت منابع انسانی و بدست آوردن و جلب تعهد

 .(2103، طالقانی) یکنندممناسب تاکید روش های 

 اهداف مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 است نکته این از شدن مطمئن و تضمین طریق از استراتژیک قابلیت خلق انسانی، منابع استراتژیک مدیریت اساسی هدف

. است برخوردار پایدار رقابتی مزیت به حصول راستای در تلاش برای انگیزه با و متعهد ماهر، کارکنان از سازمان که

 و سازمان تجاری نیازهای وسیله بدین تا است پرتلاطم اغلب های محیط در بودن دار جهت و هدفمند حس ایجاد هدفش

 تأمین انسانی منابع عملی و منسجم های سیاست و ها برنامه اجرای و طراحی طریق از کارکنانش گروهی و فردی نیازهای

 .(2102، همکاران و جیمز) .شود
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 عناصر یا اجزا اصلی سیستم مدیریت منابع انسانی بر اساس نگرش استراتژیک

 :عنصر زیر میتوان خلاصه نمود 1این عناصر را در 

، سازمان و جامعه را بر حسب اولویتی که نظام ارزشی و مدیریتی جامعه هدف یا برون داد سیستم که تحقق منبع فرد .0

 .ل میشود، شامتعیین میکند

، نگهداری و کاربرد موثر منابع انسانی که ، آموزشفرآیند یا میان داد عملیات و اقدامات در چهار حوزه استخدام .2

 .، برنامه ریزی و اجرا میکندچگونگی تبدیل درون داد های سیستم را به برون داد

 .ا و خط مشی های کلی را تامین و دیکته میکنده نیازمندی ها یا درون سیستم که علاوه بر منابع انسانی و مالی ارزش .6

فرصت ها و نقاط قوت و ضعف را برای تعیین استراتژی  وشرایط محیط برون سازمانی و درون سازمانی که تهدید ها  .0

 .ها و برنامه ریزی های اجرایی مشخص میکند

، قبل از اینکه نتیجه ی طمحی بازداد یا دریافت عکس العمل سیستم از محیط خارج خود و دریافت اطلاعات از .1

، رفتار سیستم مثبت که این ساز و کار دعملیات فرآیندی سیستم به محیط بیرونی آن منعکس شود با به تعبیری باز دا

برون داد سیستم را به صورت  مدیریت منابع انسانی را با ارائه پیش آگهی های به موقع به سیستم و منعکس کردن آثار

 (0633، میر سپاسی). درون داد تنظیم مینماید

، کارکنان و جامعه را در گرو ، الگویی است که در آن چگونگی تحقق منافع سازمانالگوی سیستم مدیریت منابع انسانی

، از ت سیستم با محیط خارج آنتدابیر استراتژیک مناسب در ملحوظ داشتن تعاملات اجزای این سیستم و تبادل اطلاعا

.طریق بازدادها و پیش داد های اطلاعاتی میداند  

 تعریف عملکرد سازمانی

عملکرد سازمانی از دهه های گذشته مورد علاقه هم محققین دانشگاهی و هم مدیران بخش های اجرایی بوده است چرا 

ها اهمیت  برای سازمان سان ها است هر چند که منابع نا ملمونهایی استفاده از منابع ملموس و نا ملموس در سازم که نتیجه

. به اعتقاد شرمرهورن و همکارانش عملکرد به کیفیت و مقدار موفقیت های کار فردی یا گروهی اشاره دارد بیشتری دارد

ح عملکرد حاصله و ارمسترانگ عملکرد را یک استراتژی میداند که مبتنی بر تجزیه و تحلیل عوامل اساسی موفقیت و سطو

 .(0633، براز جزایری) بر پایه آن عوامل است

 اهداف ارزیابی عملکرد سازمانی

را به  (0)سازمان خصوصی و دولتی در انگلستان به عمل آورده موارد مندرج در جدول  002در مطالعه ای که فارمر از 

 .(0633، کثیر لو و نعامی)(بخش سمت راست)عنوان اهداف به کارگیری ارزیابی عملکرد معرفی نموده است 

 :، میتوان اهداف ارزیابی عملکرد را در سه مورد ذیل خلاصه نمودبه طور کلی

 ، مشارکت و شفافیت عملکرد ها، پاسخ گوییتقویت حس برنامه ریزی .0

 شناسایی نقاط قوت و ضعف عملکرد ها .2

، تعالی و بهبود مستمر عملکرد و در مجموع میتوان هدف نهایی ارزیابی عملکرد را بهبود اثر بخشی سازمانی تکامل .6

 (0633، کثیر لو و نعامی)دانست 
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 (1911، کثیر لو و نعامی)اهداف ارزیابی عملکرد سازمان . 1جدول 
 دید گاه سایر محققین دید گاه فارمر

 امکان مدیریت عملیات و کنترل اثربخشی و کارایی 

 توسعه مدیریت علمی در سازمان 

 نشان دادن ارزش کسب شده 

 تسهیل ارتباط و مدیریت اثر بخش ذینفعان 

 هم راستا سازی عملیات با راهبرد 

 بهبود مستمر کیفیت 

 پشتیبانی از پاسخگویی عمومی 

 تضمین انطباق با معیار های شغلی 

 ایجاد نگرش و جبران خدمات کارکنان 

 توسعه ی فرآیند هدف گزاری صحیح در سازمان 

  در سازمان (کایزن)تقویت فرآیند بهبود دائمی 

 استفاده بهینه از منابع 

 ارتقای توان سازمان در نیل به اهداف 

 تصمیم گیری دقیق تر مسئولین 

 مشخص شدن نقاط قوت و ضعف عملکرد ها 

 جامعه با سازمان به واسطه ی آگاهی از  افزایش مشارکت

 عملکرد

 نهادینه شدن پذیرش تغییر 

 تحول و تعالی سازمان 

 سطوح ارزیابی عملکرد سازمانی

چنین گفت که ارزیابی عملکرد تمام سطوح به هم وابسته است و دارای تاثیر پذیری از یک دیگر میباشد و شاید بتوان 

. چنان که نظریه چند زیرا عملکرد در یک سطح اثر وضعی بر سایر سطوح دارد؛ نمیتوان تفکیک دقیقی را انجام داد

، م تفکیکی مفهومی از سطوح ارزیابی عملکرد داشته باشیم. ولی اگر بخواهیسطحی نیز این امر را مورد تاکید قرار میدهد

 .(0633، کثیر لو و نعامی)میتوان برشمرد  (2)جدول  انواع مختلف دسته بندی در خصوص سطوح ارزیابی عملکرد به شرح
 (1911، کثیر لو و نعامی): دسته بندی سطوح ارزیابی عملکرد 2جدول 

 از حیث سطح از حیث موضوع از حیث نوع از حیث جامعیت
 ارزیابی جامع عملکرد

 ارزیابی نسبی عملکرد
 ارزیابی داخلی

 رزیابی خارجیا
 ارزیابی عملکرد سازمانی

 ارزیابی عملکرد مدیریت

 ارزیابی عملکرد مدیران

 ارزیابی عملکرد کارکنان

 ارزیابی عملکرد سیستم ها و فرآیند های سازمانی

 سطح استراتژیک

 سطح دستگاهی یا سازمانی

سطح عملیاتی یا درون 

 سازمانی

 

: در تعریف خود از سنجش عملکرد بر چگونگی مدیریت و ارزش آفرینی به شرح زیر تاکید دارد 2112مولین در سال 

. همانطور که پرت در سال (ارزشیابی چگونگی مدیریت سازمان ها و ارزش آفرینی آنها برای مشتریان و دیگر ذینفعان)

زیرا واژه ی ارزشیابی هم کیفیت و هم کمیت را ؛ ، تعریف مولین از غنای بیشتری برخوردار استتاکید میکند 2111

، ارزش آفرینی برای ذینفعان در موفقیت نیز اشاره میکند 2111. در ضمن همانطور که خود نیلی در سال پوشش میدهد

و  ، مدیران نیاز دارند بدانند ذینفعان کلیدی سازمان آن ها را چگونه ادراک میکنند. بی شکدسازمانی نقش کلیدی دار

 .(0633، براز جزایری)، سازمان ها را به سنجش ادراک ذینفعان ترغیب میکند تصریح این امر در تعریف عملکرد
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 انسانی منابع استراتژیک مدیریت های شاخص

 سازمانی مدیران برای هایی استراتژی

 با را تصمیم صاحبان اعتماد انسانی منابع واحد که زمانی. است حیاتی اهدافش به شرکت رسیدن برای مدیران و روسا نقش

 تجاری شرکای و روسا. کند استخدام یا انتخاب را شرکت مدیران فرآیندی در میتواند کرد، جلب خود قبلی تصمیمات

 .کنند تلقی جدی را آن شد، اعلام آنها به ای ایده یا تصمیم وقتی باید نیز شرکت

 استعدادها پیشرفت برای هایی استراتژی

 مدیریت مهم ی وظیفه. میشود محسوب سرمایه مهمترین اختلاف با استعداد با انسانیِ نیروی شرکت، های سرمایه میان در

. استعدادهاست بهترین جذب و داشتن نگه برای ریزی برنامه و آینده در شرکت انسانی نیروی نیازهای ارزیابی انسانی منابع

 باید واحد این همچنین. است کارکنان آموزش و مداوم پیشرفت کند، توجه آن به باید مدیریت این که دیگری اصل

 و فرد توانایی دانش، مهارت، ارزیابی طریق از میتواند شناسایی این. کند شناسایی را کارشان برای کارکنان صلاحیت

 (.0630 میرسپاسی،) باشد کار هر مخصوص های مسئولیت برای آنها بودن مناسب

 .دارند خوبی عملکرد که افرادی به دادن ترفیع برای هایی استراتژی

 نقش افراد کاری رفتارهای. میشود گیری اندازه دارد، وجود شرکت در که مقیاسی به توجه با فرد هر خوب عملکرد

. دارند کارکنان به موضوع این فهماندن در مهمی نقش ارشد مدیران و دارد ها شرکت شکست یا موفقیت در چشمگیری

 دارند، بهتری عملکرد دیگران با قیاس در که افرادی آن کمک به که است ای وسیله انسانی منابع مدیریت های استراتژی

 .داشت خواهند را مجموعه در آمدن بالا شانس

 ها استراتژی ریزی برنامه

 مدیریت. ستها ا مشتری و پرسنل رضایت آوردن دست به در ها شرکت موفقیت ی عمده عامل استراتژیک ریزی برنامه

 انجام با واحد این. است استراتژیک ریزی برنامه نهادن بنیان برای ناپذیر اجتناب ضرورتی انسانی منابع استراتژیک

 با کارکنان از نظرسنجی انجام با همچنین. کند ارزیابی را آنان رضایتمندی میزان میتواند مشتریان، با مصاحبه یا نظرسنجی

 (.0631 میرسپاسی،) کند اتخاذ آنان حفظ برای را هایی برنامه میتواند استعداد

 انسانی منابع استراتژیک مدیریت مختلف های مدل

 در آنها. هستند کارکنان برای مثبت کاری محیط ایجاد مسئول میکنند، کار انسانی منابع واحد در که متخصصینی معمولا

 به که میدهند انجام کارهایی همچنین. میکنند دخالت حقوق به مربوط قراردادهای عقد و مزایا ی ارائه جذب، فرآیند

 مدیریت مدلهای. بدهند انجام را خود وظایف بیشتری ی انگیزه با و کنند بودن مهم احساس کارکنان آن ی واسطه

 ها مدل. میکند تعریف را ها گیری تصمیم ی نحوه و انسانی منابع واحد سازماندهی روش انسانی، منابع استراتژیک

 چه به کارکنان تنبیه و تشویق ی نحوه باشند، داشته تعامل مدیرشان و یکدیگر با چگونه کارکنان که میکنند راهنمایی

 و ها اولویت «محور کنترل» و «محور تعهد» اصول ها، مدل بیشتر ی پایه. هستند تر رایج سازمان چگونه و باشد نحوی

 و اهداف ،محیط مداوم بررسی آنها بیشتر در مثال عنوان به. هستند ای مشابه های مدل. ببرد پیش را خود های ارزش

 انجام در انسانی منابع واحد عملکرد بررسی با مدل، یک تأثیر عبارتی به. است ضروری واحدها و سازمان پایداری

 استانداردهای کند، تشویق وظایفشان انجام به را کارکنان ی همه که است مدلی موفق مدل. شود می مشخص وظایفاش

 .(0631، قلی پور و همکاران) دارد نگه برجا پا را شرکت ی منصفانه رفتار و کیفیتی
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 به بالا از مدیریتی ساختارهای، بخش های تمایل به باشند (محور کنترل)منابع انسانی  وقتی مدل های مدیریت استراتژیک

 با ارتباط برقراری آنها مسئولیت. دارند ای بالارتبه مدیران یا رئیس انسانی منابع واحد موارد بیشتر در. داشت خواهند پایین

 منابع ی رتبه بالا مدیران .است انسانی منابع کارکنانِ به نظر مورد استانداردهای و ها سیاست کردن دیکته و رئیسه هیئت

 مدل، این در معمولا .بدهند پاداش آنها به شان، عملکرد با متناسب و داده ارجاع خود کارکنان به را وظایف باید انسانی

آنها  بازخورد آن از پس حتی و کنند عبور خود مدیر از باید ابتدا ولی دارند، را خود بازخورد ی ارائه توانایی کارکنان

 دیکته جای. به را بر عهده دارند معمولا مدیران بیشتر نقش راهنما (تعهد محور) یها. درمدل تاثیر چندانی نخواهد داشت

 آورن می وجود به خود کارمندان با ارتباط برای سیاقی و سبک کارکنان، رفتار ی نحوه و ها سیاست صرف کردن

 تا اند آزاد و بزنند حرف میتوانند هم ی اندازه به کارکنان. نیست پایین به بالا از شکل به مدل این قبلی مدل برعکس

 همیشه واحد مدیران تصمیم باشد، محور تعهد مدل وقتی. کنند بیان انسانی منابع واحد برای را خود های دیدگاه و نظرات

 میکنند، اتخاذ یسهئر هیئت های سیاست اساس بر را نهایی تصمیم مدیران محور، کنترل مدل در. بود خواهدنل پرس نفع به

 موفقیت و انگیزه خوشنودی، باید مدیران محور تعهد مدلهای در. دهند قرار پرسنلشان نقد معرض در را خود اگر حتی

 .دهند قرار اصلی اولویت عنوان به را خود پرسنل

 چگونه باید مدیریت استراتژیک منابع انسانی را توسعه داد

 برنامه ریزی منابع انسانی

، باید برنامه های خود را برای نیروی انسانی با شرکت های کوچک تر که منبعشان به اندازه ی شرکت های بزرگ نیست

، باید برنامه ی آموزشی در محل توسط . به جای برنامه های آموزشی قبلیتوجه به محدودیت های خود تعیین کنند

 .یان اجرا شود تا توانایی آنها را افزایش دهندکارکنان قدیمی تر یا مرب

 پیشرفت کارکنان
. این روند در زمان استخدام نیرو های جدید پیشرفت کارکنان عامل کلیدی در مدیریت استراتژیک منابع انسانی است

. به کار گیری تکنیک های مصاحبه میتواند تعداد زیادی از با متقاضیان برگذار میشود . مصاحبه هاییشروع میشود

 .متقاضیان که مناسب این شرکت نیستند را حذف کند

 آموزش کارکنان

، چیز های با ارزشی در مورد پروژه ها و سیاست های شرکت فرا یک نیروی جدید میتواند در روز های ابتدایی ورودش

، ارزیابی منظم و برنامه های . شرکت باید از مربیانته شرط آن داشتن برنامه ی آموزشی مدون و اثر گذار است. البگیرد

. پیشرفت کارکنان با به کارگیری برساند نآموزشی مستمر بهره بگیرد تا بتواند کارکنان خود به بهترین سطح از توانایی شا

 .(0011، نیک پور). ار با ارزشی برای شرکت به همراه داشته باشدبرنامه های آموزشی مناسب میتواند نتایج بسی

 بهبود عملکرد پرسنل

. در شرکت های هم شرکت های کوچک و هم شرکت های بزرگ باید مدیریت استراتژیک منابع انسانی را به کار گیرند

. ه ی سرمایه ی انسانی شرکت است، این شامل ایجاد یک واحد نیروی انسانی کامل میشود که تمرکزش در توسعبزرگ

. ضمنا ، این شامل رسیدگی به کارکنان و ارزیابی آنها و ارائه ی وضعیت مالک به شرکت استبرای شرکت های کوچکتر

 .(0633، فرهانی). ، به طور چشم گیری افزایش می یابدکیفیت عملکرد پرسنل با حمایت و ارائه ابزاری که نیاز دارند
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 مدیریت استراتژیکمزایای 

عمل کند و برای شکل دادن به آینده  رنو آومدیریت استراتژیک سازمان این امکان را می دهد که به شیوه های خلاق و 

. این شیوه مدیریت باعث می شود که سازمان دارای ابتکار عمل باشد و فعالیت هایش به خود به صورت انفعالی عمل نکند

و بدین سان نوشت خود را رقم بزند  (اینکه تنها در برابر کنش ها واکنش نشان دهد)فوذ نماید گونه ای در آید که اعمال ن

، منفعت اصلی مدیریت استراتژیک این بوده است که به سازمان کمک . از نظر تاریخیو آینده را تحت کنترل درآورد

ر راه ها یا گزینه های استراتژیک را انتخاب نماید و ، معقول تر و منطقی تمیکند از مجرای استفاده نمودن از روش منظم تر

. تردیدی نیست که این یکی از منافع اصلی مدیریت استراتژیک است ولی بدین گونه استراتژی های بهتری را تدوین نماید

. مدیران و تواند در مدیریت استراتژیک نقش مهمتری ایفا کنند  دهد که این فرآیند می  نتیجه تحقیقات کنونی نشان می

. یکی دیگر از مهمترین منافع کارکنان از طریق درگیر شدن در این فرآیند خود را متعهد به حمایت از سازمان می نمایند

مدیریت استراتژیک این است که موجب تفاهم و تعهد هر چه بیشتر مدیران و کارکنان می شود. یکی از منافع بزرگ 

. تفویض اختیار عملی است رصتی می شود تا به کارکنان تفویض اختیار شودمدیریت استراتژیک این است که موجب ف

، نوآوری و ، خلاقیتهای تصمیم گیری مشارکت کنند شوند در فرایند  که به وسیله آن کارکنان تشویق و ترغیب می

 .(0633، . )فرهانیخیال پردازی را تمرین نمایند و بدین گونه اثربخشی آنها افزایش خواهد یافت

 منابع انسانی برای جبران خدمات های  سیاست

های منابع انسانی برای جبران خدمات عبارت است از برنامه ها و دستورالعمل هایی که سازمان در جهت جذب و   سیاست

 .(0631، )اعرابیکند   پرورش کارمندان مستعد دریافت می

 های منابع انسانی برای استخدام  سیاست

، دستورالعمل ها و قوانین و مقرراتی های منابع انسانی برای استخدام در سازمان عبارت است از برنامه ها  سیاستدر سازمان 

 .(0631، مرادی)که سازمان برای استخدام نیروهای جدید خود در دستور کار دارد 

 سیاست های منابع انسانی برای آموزش و توسعه نیروی انسانی

، دستورالعمل ها و قوانین و مقرراتی سانی برای آموزش و توسعه نیروی انسانی عبارت است از برنامه هاهای منابع ان  سیاست

 .(0631، مرادی)روهای خود را در دستور کار دارد که سازمان برای آموزش و توسعه نیروی انسانی نی

 های منابع انسانی برای ارتباط موثر کارکنان  سیاست 

مقرراتی که سازمان  ، دستورها و قوانین وها  انسانی برای ارتباط موثر کارکنان عبارت است از برنامههای منابع   سیاست

 .م یا نشر دانش در دستور کار داردبرای ارتباط موثر کاری نیروهای خود یعنی تسهی

 های شغلی برابر سیاست های منابع انسانی برای فرصت

، دستورالعمل ها و قوانین و مقرراتی که شغلی برابر عبارت است از برنامه ها های سیاست های منابع انسانی برای فرصت

 .ها خود در دستور کار دارد  ها و تبعیض های شغلی در مورد کاهش تفاوت سازمان برای فرصت
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 های کاری منعطف در سازمان  های منابع انسانی برای برنامه  سیاست

، دستورالعمل ها و ای کاری منعطف در سازمان عبارت است از مجموعه برنامه هاهای منابع انسانی برای برنامه ه  سیاست

 .رمندان خود در دستور کار داردقوانین و مقرراتی که سازمان برای جایگاه های کاری مرتبط با پست های سازمانی کا

 های منابع انسانی برای توسعه مدیریت  سیاست

دستورالعمل ها و قوانین و مقرراتی که ، های منابع انسانی برای توسعه مدیریت عبارت است از مجموعه برنامه ها  سیاست

 (0631، . )حسن پورسازمان برای پیشبرد اهداف توسعه پیشرفت و مدیریت سازمان خود در دستور کار دارد

 انسانی منابع استراتژیک مدیریت به مختلف های رویکرد

 محور – منبع رویکرد

 استراتژیک شایستگی ایجاد میکند، ذکر 0303در سال  بارنی که گونه آن محور، -منبع انسانی منابع استراتژی اصلی هدف

 اثربخش کارگیری به واسطه به افزوده ارزش خلق و فرصتها و منابع میان استراتژیک هماهنگی ایجاد عبارتی به یا است

 ندیشندا بی استراتژیک صورت به میتوانند که کارکنانی سایر و مدیران پرورش و توسعه با محور – منبع رویکرد در. منابع

 شایستگی افزایش های روش میکنند، درک نیز را استراتژیک مسائل و ها موضوع حال عین در و کنند ریزی برنامه و

 .(0632 عباسی، و پور حسن) گیرند می قرار توجه کانون در استراتژیک

 استراتژیک هماهنگی

 انسانی منابع استراتژی است بهتر (عمودی انسجام و هماهنگی) باشد سازمان استراتژی با سازگار باید انسانی منابع استراتژی

 انسجام. باشد داشته عهده به نقشی نیز وکار کسب ریزی برنامه یندآفر در و باشد سازمان استراتژی ناشدنی جدا جزء

 استراتژی که نحوی به است، ضروری انسانی منابع استراتژی و سازمان استراتژی میان هماهنگی ایجاد منظور به عمودی

 نیز انسانی منابع استراتژی های جنبه سایر میان افقی انسجام. کند کمک سازمان استراتژی تکمیل و اجرا به انسانی منابع

 در منسجم رویکردی به دستیابی همان هدف. باشند همخوان و سازگار یکدیگر با مختلف اجزای تا ضروری است امری

 .(2100 جاناتان،) کنند تقویت را یکدیگر متقابل شکلی به مختلف عملکردهای آن در که است کارکنان مدیریت

 بالا – عملکرد مدیریت

( میشود یاد بالا عملکرد دارای کاری های سیستم یا روشها عنوان با آن از آمریکا در که) بالا - عملکرد مدیریت هدف

 ارائه حوسط ارتقای کیفیت، افزایش وری، بهره افزایش طریق از و کارکنان واسطه به سازمان عملکرد با گذاری تأثیر

 – عملکرد مدیریت های روش. است داران سهام برای بیشتر ارزش خلق نهایت در و آوری سود رشد، مشتریان، به خدمات

 مدیران، توسعه و پرورش های برنامه گسترده، آموزشی های برنامه کارکنان، دقیق استخدام و جذب :از اند عبارت بالا

 .عملکرد "ارزیابی" مدیریت فرایندهای و انگیزشی پرداخت های سیستم

 بالا – تعهد مدیریت

 گونه به تعهد ایجاد بر که است مدیریت از شکلی ": است کرده توصیف چنین را بالا – تعهد مدیریت 0333در سال  وود

 – خود گیرد، قرار خارجی های مجازات و فشارها مهارت و کنترل در که آن جای به کارکنان رفتار که میکند تأکید ای

 .(0011 ،نیک پور) "است مبتنی اعتماد بر نیز سازمانی درون روابط و است انتظام – خود و کنترل
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 بالا - مشارکت مدیریت

 با که موضوعاتی و مسائل در و است احترام مورد منافعشان که است شرکای مثابۀ به کارکنان با برخورد شامل روش این

 روش اجرای از هدف. است متمرکز کارکنان مشارکت و ارتباطات بر روش این. دارند رأی حق یابد، می سرکار آنها خود

 را انتظاراتشان باشند، داشته مداوم و مستمر تعامل یکدیگر با آن در ها تیم اعضای و مدیران که است جوی ایجاد شده، یاد

 در را متقابل درکی روش، این. باشند آگاه سازمان اهداف و ها ارزش مأموریت، به مربوط اطلاعات از همگی و کنند بیان

 دستیابی منظور به کارکنان پرورش و مدیریت برای است چارچوبی واقع در و آورد می وجود به سازمان اهداف خصوص

 .(0630آرمسترانگ ). تحقق این اهداف از خاطر اطمینان به

 پیشینه تحقیق. 9

 با استفاده از نقاط مرجع  یمنابع انسان یاستراتژ نیدر پژوهش خود به عنوان تدو (0633) یغلام زاده و جلال

که هسته  یمشاغل یمناسب برا یکه استراتژ ددنیرس جهینت نیبه ا ریکو لپرو فی نیدر شرکت رنگ کیاستراتژ

 هیثانو یاستراتژ یمشاغل خدمات یمتعهدانه و برا ی، استراتژدهند یم لیسازمان را تشک یرقابت یاستراتژ یاصل

را بهتر  ها، مقاصد و اهداف سازمانسازمان هر دو رانیکه کارکنان و مد شودی، موجب م. نگرش متعهدانهاست

 .به اهدافش است یابیشرکت در دست تیموفق یبرا یدرک کنند و در واقع چارچوب

 مسئله مهم  رانیدر ا یمنابع انسان کیاستراتژ لیدر پژوهش خود با عنوان تحل (0633)پور  یمشک دیب میمر

 رییتغ ینی. در بازبدهدیدر کشور مورد توجه قرار م یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یاجرا یفرهنگ را برا

 یریها و جهت گ یرانیا ی انهی، رفتار فرد گرای، فاصله طبقاتدر سازمان ها موضوع فرهنگ آشکار یرانیا رانیمد

 به؛ باشدیم شرفتهیدر آن ها به صورت پ یو تکنولوژ تیریکه مد گرددیبر م ییها شان در گذشته به سازمان

نامنظم در  یبع انساناوجود آمدن منشان باعث به ه آنها به خانواد یو وابستگ رانیرفتار مد رییتغ گریعبارت د

قرار دهد و  یسرمورد بر یرانیا یمدل را در سازمان ها نیا یعمل قاتیکه تحق دهدیم شنهادیسازمانها شده و پ

 .آنها داشته باشد یبرا تواندیم یکند که چه نفع لیتحل

 منابع  کیاستراتژ تیریکاربرد مد یابیدر پژوهش خود با عنوان ارز (2121) یموج وی اولادو  یدنلم ریعبدالخر

 یدانشگاه تمسیکه س افتنیدست  جهیبه نت (و قدمت تیمالک عنو ریتاث یبرس): جریهین یدر دانشگاه ها یانسان

برنامه ها تا  نیا یریگربه کا زانیمو رو بوده  انهیم اریبس ینسانمنابع ا کیاستراتژ تیریمد یریدر به کارگ جریهین

تفاوت  انگریب نیهمچن جی. نتا، استگزاران دانشگاه هیبودن سرما یخصوص ایبودن  یدولت ریتاث تحت یادیحد ز

و مشارکت  یشغل یزیبرنامه ر ستمی، س، آموزش و توسعهیمنابع انسان تیریمد میسطح تنظ انیم یدار یمعن

لازم  یپارچگکیدانشگاه ها  کندیم هی، توصنی، همچنقیتحق نی. ا، استیدولت ریو غ یدر دانشگاه دولت مندانکار

 یتوسعه شغل یشوند تا برنامه ها قیتشو یدولت ریها برقرار کنند و دانشگاه غ یها و استراتژ اتیعمل انیرا م

و  کیاستراتژ یریگ میمناسب مشارکت در تصم یت هاصفر د.کارمندان را در کنار هم فراهم آورن یمناسب برا

 ندن، اتخاذ کدهدیقرار م ریشان را تحت تاث یشغل یکه فضا یکیتاکت

  مورد  یاز موضوع ها یکیآن به  تیریو مد یدر هر صورت امروزه عملکرد سازمان (0633)مالمیر و همکاران

و بروز  یکاربرد یها نهیو هم در زم یقاتیتحق یها نهیهم در زم لیتما نی. اشده است لیتوجه و جذاب تبد

 .منجر شده است اریبس یهاینوآور
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 تحقیق روش .4

 روش تحقیق حاضر توصیفی تحلیلی از نوع کتابخانه ای میباشد.

 نتیجه. 5

 اولین پیدایش که است جوان یدانش کاربردی عرصه در هم و نظری عرصه در هم انسانی منابع استژیکبرنامه ریزی  

 به هنوز کشورمان در ها الگو این حال این با .گردد می باز پیش دهه دو از کمتر به آن تدوین به مربوط الگوهای و تئوری

ولی با عنایت به لزوم . ها به کار گرفته نشده است کنون در سازمان و در پهنه کاربردی نیز تا نشده تدوین وضوح

 ،یکپارچگی زیر سیستم های منابع انسانی و هماهنگی آنها با سایر زیر سیستم های موجود در سازمان و استراتژی سازمان

تواند کارا و موثر باشند  استراتژی های منابع انسانی زمانی می .ضرورت برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی آشکار است

مدیریت استراتژیک منابع سازمانی با توجه به منافع سازمان و نیازهای کارکنان اگر همراستا  .که نتایج اثربخشی داشته باشند

سازمان ایجاد کنند و اساسی ترین چیزی که در موفقیت سازمان علاوه بر مدیریت  توانند تحول بزرگی در د مینباش

مدیران سازمان ها به خصوص مدیرانی که مستقیم با کارکنان در ارتباط  ،استراتژیک منابع انسانی موثر است نحوه مدیریت

به  که های سازمان رباره مقاصد و طرحروشی است برای تصمیم گیری د ،مدیریت استراتژیک منابع انسانی .هستند می باشد

 .کارکنان روابط با مرتبط های روش و ها سیاست و ها پاداش، آموزش ،یابی کارمند، اشتغال: روابط مسائل زیر مربوط است

 پردازد می شرکت در استراتژیک مدیریت و انسانی منابع مدیریت بین روابط به انسانی منابع استراتژیک مدیریت همچنین

. گذارد و یا از آن تأثیر می پذیرد های انسانی توجه دارد که یا بر طرح استراتژیک سازمان تاثیر می  رمایهس نیازهای به هم و

 ها می باشد تنها منبع مزیت رقابتی سازمان ،به طور بالقوه ،منابع انسانی سازمان ،از دیدگاه مدیریت استراتژیک منابع انسانی

در واقع منابع  .ای جایگزین استجغیر قابل تقلید و غیرقابل  ،کنند که نادر رای سازمان ایجاد ارزش میای ب که به گونه

و به روابط بین مدیریت منابع  های سازمان گیری درباره مقاصد و طرح  است برای تصمیم ، روشیاستراتژیک منابع انسانی

منابع انسانی  کاستراتژی .مسائل فراگیر و کلان سازمان می پردازد انسانی و نیز مدیریت استراتژیک در سازمان و نیز به

اصلی سازمان نشأت گیرد و مدیریت استراتژیک منابع انسانی به درستی و در راستای اهداف  های چنانچه از استراتژی

لکرد سازمانی می استراتژیک سازمان اجرا شود موجب بالا رفتن عملکرد کارکنان و عملکرد مالی و در نهایت بهبود عم

 .گردد

منابع و مآخذ .11  

 ایزدی، د، دفتر پژوهش فرهنگی ،، مترجمه اعرابی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی، (0630)آرمسترانگ، م،  .0

 منابع استراتژیک مدیریت، (0630) ،مکمیلی، محمد هاش و مجتبی ،نیلی ؛نمحمد حس سبط، احسان؛ شهوند، .2

 انسانی علوم و اقتصاد ،مدیریت المللی بین کنفرانس ،سازمان عملکرد بهبود جهت ساخت در صنعت انسانی

 نیروی عملکرد بهبود در استراتژیک مدیریت نقش ، بررسی(0636) ،، وجیههپور نیک و ا، محمد رضذبیحی .6

 و فومن واحد اسلامی آزاد دانشگاه ،اقتصاد و مدیریت ،حسابداری بر رویکردی ملی همایش دومین ،انسانی

 شفت
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، تاثیر مدیریت فصلنامه مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمان، (0633)و نعامی،  وکثیر ل .0

 زمستان ،03، شماره استراتژیک منابع انسانی برعملکرد سازمان
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Abstract 
One of the most important and fundamental assets of an organization to achieve success is human 

resources. Today, when the organizational environment has become a competitive environment, if we 

lose our skilled forces, we will suffer irreparable damage. One of the important tasks of human resource 

managers is to attract the best human capital through planning and in addition, observing the 

professional ethics of managers is one of the most important components in the success of 

organizations. Human resources, as the most key organizational resources, will be used efficiently and 

effectively when managed with a strategic attitude. Strategic approach in human resource management 

means using new techniques and methods that the organization can rely on them to respond 

appropriately to the unstable environment and mobilize human resources to gain a competitive 

advantage. 
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