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 چکيده

های منابع انسانی مشخص باشند. در استراتژیمنابع انسانی مهمترین منابع هر سازمانی می 

خواهد در مورد منابع انسای خود چه استراتژی و راهبردی را اتخاذ کند شود که سازمان میمی

سانی ایجاد رهنمودهایی برای و در این مورد چگونه عمل کند. درواقع، هدف استراتژی منابع ان

-هاست که از طریق آنها اهداف سازمان به کارکنان انتقال میتدوین و تنطیم و اجرای برنامه

یابد.منابع انسانی در واقع سرمایه هایی هستند که سازمان ها به عنوان رکن اصلی خود از آنها 

لی بوده که مسیر تعالی را یاد و مواظبت می کنند.سرمایه های سازمان ها در واقع شاهرگ اص

-شود تا میزان پیشرفت خود را اندازهها سازمان قادر میطی می کنند. از طریق این استراتژی

گیری نماید. این پژوهش گیری نماید و نتایج به دست آمده را با توجه اهداف سازمان اندازه

های منابع انسانی ستراتژیای و مطالعات مروری اهای کتابخانهگیری از روشقصد دارد تا بهره

 را بیان نماید.

 .استراتژی، منابع انسانی، سازمان :يديکل واژگان
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 مقدمه

کار،  نیروی چون گوناگون امکانات و منابع از بهینه و موثر استفاده سازمان هر مدیران اصلی هدف و مدیریت رسالت

 چراکه است برخوردار خاصی اهمیت از انسانی نیروی از هینهب رسالت، استفاده این در. است اطلاعات و انرژی مواد، سرمایه،

 اینکه مهمتر و نماید استفاده آن از بسادگی تواند نمی مدیر و است اختیار و عقل دارای سازمانی منابع سایر خلاف بر انسان

 و شدید رقابت به توجه با باشد؛می عوامل سایر بکارگیری عامل تنها بلکه است سازمانی منبع یک تنها نه انسانی نیروی

 بایستی مدیران بنابراین شود، می محسوب سازمان هر برای رقابتی مزیت مهمترین انسانی نیروی امروزی، دنیای در تنگاتنگ

بیاموزند )فرهی  را رقابتی این مزیت از موثرتر چه هر استفاده و کنند برخورد استراتژیک عامل این با چگونه که باشند آگاه

 (.1387بیلویی، 

 تعهد افزایش سازمانی، و فردی گیریارتقای تصمیم به تواندمی انسانی منابع به استراتژیک رویکردی با سازمان مدیریت

 گیرد صورت سنتی صرفاً نه و استراتژیک نگاهی انسانی منابع به سازمان، شود. اگر در منجر رقابتی مزیت حفظ در نهایت و

شد )ناصحی  توسط آنان هاسازمان دیگر به پیوستن یا سازمان ترك از مانع و داد افزایش را سازمان به تعهد کارکنان توانمی

 (. 1395فر و محمدخانی، 

 جهانی؛ و ملی در سطح رقابت افزایش اقتصادی؛ فرهنگی، سیاسی، روندهای در علت تغییر به انسانی منابع مدیریت

 استراتژیک است. مدیریت رو روبه جدیدی های چالش با کار روینی ماهیت در تغییرات شگرف و کار ناهمگون نیروی افزایش

 وری بهره رود. افزایش می انتظار آن از جدیدی نقش روز هر و گرفته قرار مورد توجه بیشتر شرایطی چنین در انسانی منابع

 دیدگاه مشتریان، از تر اسبمن خدمات افزایش کارکنان، تعهد افزایش و کار، ایجاد نیروی نوآوری و خلاقیت افزایش کار، نیروی

 مدیریت استراتژیک تغییر حال در های نقش از بخشی سازمانی، های اجرای استراتژی و تدوین در کار نیروی نقش افزایش

 (.1381است )آمسترانگ،  انسانی منابع

 

 ادبيات و مبانی نظري

 استراتژي منابع انسانی

، 1هاگریزناپذیر نموده است )چاتزاگولو همکارانالمللی، پذیرش رقابترا برای آنبینهای ملی و ها در عرصهرشد سازمان

2011 .) 

وان کلید عنمحور، نیازمند عطف سازمانی به مدیریت منابع انسانی بهعنوان یک سازمان دانشزیستن در دنیای رقابتی به

های ستگیتواند شایمنابع انسانی اذعان داردکه این نگاه میهای مدیریت های بین سازمانی است. نگاه استراتژیک به شیوهرقابت

 (.2010، 2های محیطی پیوند زند)بنون و کورتینیدرونی سازمان و منابع موجود را با فرصت

، 3پذیری را به همراه دارد )هارپز و مشولاماستراتژی منابع انسانی پیامدهایی نظیر تعهد، تناسب، مشارکت و انعطاف 

 (.2010، 4پذیری سازمانی را فراهم آورد)لنگنیک هال و لنگنیک هالهای لازم برای ارتقای انعطافتواند ظرفیت( و می2010

تواند از طریق جذب اثربخش، توسعه و مدیریت استعدادهای سازمانی به توسعه نوآوری سازمان مدیریت منابع انسانی می

 (.2013، 5کمک کند)ونگ و همکاران

 

 ت منابع انسانیتعریف مدیری

های سازمان؛ یعنی، کارکنانی ترینداراییی راهبردی و پایدار باارزشمدیریت منابع انسانی، عبارت است از مدیریت و اداره

 (. 1393کنند )بردبار و همکاران، هایش کمک میپردازند و به سازمان در رسیدن به هدفکه در سازمان به فعالیت می
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هایی ها و اقدامات موردنیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت است که به جنبهانسانی سیاستمقصود از مدیریت منابع 

ویژه کارمند یابی، آموزش کارکنان، ارزیابی عملکرد، پاداش و ایجاد محیطی سالم برای فعالیت کارکنان بستگی دارد، به از

 (. 1393کارکنان شرکت )غضنفری و سید تقوی، 

 

 تراتژیک منابع انسانیمدیریت اس

شدن استراتژی  مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی، بر نقش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر یکپارچه

است ( مدیریت استراتژیک منابع انسانی را چنین توصیف کرده 1992کند. شولر)منابع انسانی با استراتژی سازمان تأکیدمی

( 1992رایت و مک هان)«. ها به طراحی و اجرای نیازهای استراتژیک سازمانثر بر رفتار در برانگیختن آنهای مؤتمامی فعالیت»

رای کمک به هایموردنظر بشده منابع انسانی و انجام فعالیتریزینیز مدیریت استراتژیک منابع انسانی را الگوی تخصیص برنامه

گیری درباره مقاصد و راتژیک منابع انسانی روشی است برای تصمیمداند. مدیریت استسازمان در رسیدن به اهدافش می

 شوند. درواقع مدیریتهای سازمان که به مسائل، مانند: اشتغال، کارمند یابی، آموزش، پاداش و مدیریت عملکرد مربوط میطرح

 آرمسترانگ،) پردازدژیک سازمان میطورکلی به روابط میان مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتاستراتژیک منابع انسانی به

1384.) 

 

 اهداف مدیریت استراتژیک منابع انسانی

هدف اصلی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، ایجاد دیدگاه کلانی است که امکان پرداختن به مسائل اساسی کارکنان را 

کارکنان ماهر، متعهد و باانگیزه در تلاش برای مندی سازمان از آورد. مدیریت استراتژیک منابع انسانی موجب بهرهفراهم می

های دار بودن در محیط( هدف آن، ایجاد حس هدفمندی و جهت2006، 6شود)آرمسترانگرسیدن به مزیت رقابتی پایدار می

 رایوسیلهنیازهای تجاری سازمان و نیازهای فردی و گروهی کارکنانش از راه طراحی و اجاغلب پرتلاطم امروزی است تا بدین

( بر این باورند که 1998(. دایر و هولدر)1384های منسجم و عملی منابع انسانی تأمینشود)آرمسترانگ،ها و سیاستبرنامه

 .(2006)آرمسترانگ، مدیریت استراتژیک منابع انسانی باید چهارچوبی واحد، گسترده، اقتضایی و یکپارچه ایجاد کند

 

 انسانی رویکردهاي مدیریت استراتژیک منابع

 باشد:در نگاه کلی مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارای چهار رویکرد می

 رویکرد اول: دیدگاه مبتنی بر منابع شرکت 

جای توجه به مزیت رقابتی در بیرون سازمان در درون سازمان به دنبال ایجاد مزیت دیدگاه مبتنی بر منابع شرکت به

در این رویکرد ارتباط و پیوند میان استراتژی و منابع داخلی شرکت موردتوجه و تأکید  فرد برای سازمان است.رقابتی منحصربه

 اند.که پارادایم سنتی و گذشته استراتژی، بیشتر به محیط خارجی صنعت تمرکز داشتهقرار گرفته است، درحالی

 رویکرد دوم: دیدگاه رفتاری 

. فرض نمایدبین استراتژی و عملکرد شرکت تمرکز و تأکیدمی عنوان عامل میانجیاین تئوری بر رفتارهای کارکنان به

ها و اساسی این تئوری مبنی بر این است که هدف و اقدامات گوناگون مدیریت منابع انسانی شکل دادن و کنترل نگرش

های اس ویژگیها و رفتارهای خاص کارکنان سازمان زمانی واجد اثربخشی مناسب است که بر اسرفتارهای کارکنان است. نگرش

 خاص سازمان، هماهنگ با استراتژی سازمان شکل بگیرند.

 

 

 

                                                           
6- Armestrong 
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 های سایبرنتیکرویکرد سوم: دیدگاه سیستم 

اد، عنوان جریانی از دروندهابههای عمومی است. در این مدل سازمانهایسیستمهای سایبرنتیک مبتنی بر مدلمدل سیستم

( 1978باشند. بر اساس نظر کاتز و کان )و مبادله مستمر با محیط خویش میشوند که در تعامل میانداد، و برونداد توصیف می

 باشند.های الگومند افراد در جهت تولید ستاده یا برونداد خاص میها شامل فعالیتسازمان

 های مبادله)نمایندگی(رویکرد چهارم: دیدگاه هزینه 

کند تا مجموعه عوامل محیطی را معرفی این رویکرد تلاش می عنوان ابزاری در کنترل رفتار کارکنان است.مفهوم مبادله به

دهند چرا سازمان درصدد درونی ساختن مبادلات ای از عوامل انسانی، توضیح مینماید که با یکدیگر و همراه با مجموعه

نی عقلانیت محدود و باشند. در این رویکرد دو عامل انساهای همراه با این مبادلات میعنوان ابزاری برای کاهش هزینهبه

 (.1393گردند )رسولی و همکاران،عنوان موانع عمده مبادله انسان معرفی میطلبیبهفرصت

 

 تعریف استراتژي منابع انسانی

ازد. هدف از پردهای متعلقبه منابع انسانی میها و رویهاستراتژی منابع انسانی، الگویی از تصمیماتی است که به سیاست

های منابع انسانی باهدف استراتژیک منابع انسانی ها و روشای استراتژی منابع انسانی، مرتبط ساختن سیاستتدوین و اجر

های منابع انسانیهماهنگی درونی، یعنی یکپارچگی و ای که سازمان بتواند برسیستمگونه( به1996، 7است)آنتونی و کاکمر

نابع انسانی با استراتژی سازمان نیز یکپارچگی و انسجام ایجاد نموده و علاوه انسجام ایجاد نموده و علاوه بر آن بین استراتژی م

، 8بر آن بین استراتژی منابع انسانی با استراتژی سازمان نیز یکپارچگی و هماهنگی)عمودی( به وجود آورد)بامبرگر و فیبنبیام

1996.) 

نسانی دیگر استراتژی منابع اعبارتاحد منابع انسانی. بهاستراتژی منابع انسانی عبارت است از ایجاد یک دستور کار برای و

 ،)آرمسترانگ نمایدارائه توسطواحد منابع انسانی را مشخص میکند و ارزش قابلهدف و کانون توجه را برای این واحد خلق می

کت، ارزیابی عملکرد (. در این پژوهش استراتژی منابع انسانی بر اساس پنج بعد شامل: جذب و استخدام، آموزش، مشار2004

 شود:ها پرداخته میشود که در زیر به تشریح هریک از آنو پرداخت سنجیده می

 تواند زمینه برای بروز رفتارهای نوآورانه استراتژی جذب و استخدام: ابتکارات منابع انسانی در حوزه جذب و استخدام می

های هنگام اقتضاء و اضطرار در راستای پاسخگویی به ضرورت فراهم کند. انتخاب کارکنان نوآور و دارای عملکرد برتر به

(. جذب انتخابی که باعث اطمینان یافتن از تطابق فرد و 2010، 9محیطی یکی از همین ابتکارات است)عبدل و همکاران

شود؛ نیز سازمان و انتخاب افراد واجد دانش، مهارت و استعدادهای مرتبط شغلی و موردنیاز برای عملکرد نوآورانه می

 (.2011، 10باشد)چانگ و همکاراناقدامی در راستای افزایش نوآوری و ابتکار می

همچنین، تضمین امنیت استخدامی از سوی مدیریت منابع انسانی از آن نظر که تعهد کارکنان به سازمان را افزایش داده  

 .(2010)عبدل و همکاران، دهدرا افزایش می شود، تشویق نوآوری در سطوح مختلف سازمانهامیو باعث مشارکت بیشتر آن

 احتمال  تواند تخصص کارکنان را در همه سازمان توسعه دهد، و این بهگذاری در آموزش میاستراتژی آموزش: سرمایه

 (.1388برومند و رنجبری،) کندها را برای نوآوری بیشتر فراهم میای از ایدهزیاد منبع پایدار بالقوه

وآورانه ساز ارتقای فعالیت نی منابع انسانی و استمرار آن، از طریق تشویق خلاقیت زمینهز بر آموزش و توسعهدرواقع، تمرک 

، همچنین آموزش کارآفرینی سازمانی باعث تقویت کانون کنترل درونی، افزایش (2010)عبدل و همکاران، شود در سازمان می

 (.1391شود )طبرسا و همکاران،وکار خود میوضعیت شغل و کسبنفس و تحریک افراد نسبت به تغییر خلاقیت و عزت

                                                           
7- Anthony&Kacmar 
8- Bamberger&Fiegenbaim 
9- Abdull et al 
10- Chang et al 
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سی ها، بررهای چندگانه، ارتقای سطح قابلیتساز توسعه و انتقال دانش و مهارتهاییمدنظر است که زمینهالبته آموزش 

داماتی نظیر تیم سازی ، همچنین اق(2011چانگ و همکاران، های جدید و درنتیجه افزایش انگیزه در افراد شود )و آزمونایده

 (.2011، 11باشد )اوهرا و آلگریو آموزش ضمن خدمت نیز بر تسهیل نوآوری و دانش سازمانی اثرگذار می

 گیری استراتژی ارزیابی عملکرد: یکی دیگر از اقدامات اثرگذار مدیریت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد بوده و در صورت بهره

توان زمینه را برای آمده از ارزیابی عملکرد و جبران خدمات، میدستیوند زدن نتایج بههای مدیریت عملکرد و پاز نظام

 .(2011، ی)اوهرا و آلگربروز خلاقیت و نوآوری فراهم کند

های ارزیابی عملکرد با داشتن مختصاتی نظیر عادلانه بودن، زمینه را برای تعهد بیشتر منابع انسانی از طرف دیگر، نظام

 (.2010، 12گوچیات و چو) کندتر مهیا میو درنتیجه مشارکت فعالانهبه سازمان 

 ها بابت مشارکت در نوآوری نظیر تسهیم استراتژی پرداخت: پرداخت حقوق و مزایای بالاتر نسبت به رقبا و پرداخت مشوق

 .(2002، 13سوتاریس) شودپذیری و انجام رفتارهای نوآورانه میسود، زمینه تشویق افراد به ریسک

پذیری از طریق تشویق تعهد در سرتاسر واحدهای تواند به ایجاد فرهنگ ریسکزامیزا و برونهای دروندرواقع، ارائهمشوق

که عدم اطمینان در درون سازمان و در اطراف هاهنگامیکند. البته واضح است که سطح مناسب مشوقسازمان کمک می

 (.2005، 14تونهیبود )کند، متفاوت خواهد سازمان تغییر می

 رگیری ها ممکن است دباشد. سازماناستراتژی مشارکت: نوآوری نیازمند کارکنانی با سطح بالایی از درگیری و مشارکت می

هد به دگیری که کارکنان را تحت تأثیر قرار میو مشارکت کارکنان را توسط دادن حق حل مسائل و مشارکت در تصمیم

های جدید و مبادله دانش در منظور خلق ایدهشرایطی را برای تشویق کارکنان به دست بیاورند. سطح بالای مشارکت،

 .(2006، 15ویزبرگ) دهدکند و در عوض نتایج و پیامدهای نوآورانه را افزایش میفرایند مداوم نوآوری ایجاد می

یش تنوع و غنای تبادل دانش و اگر کارکنان فرصت بیشتری برای تأمین نهاده و اقدامات موردنیاز داشته باشند، در افزا

 (.2001، 16اندرو کاکمرهای جدید توانمندتر خواهند بود )افکار برای تولید ایده
 

 رویکردهاي اصلی استراتژي منابع انسانی

، 17رتکلیهر و پاست )شمول در مدیریت استراتژیک منابع انسانی مطرح دو رویکرد کلی رویکرد اقتضایی و رویکرد جهان

 شود:ها پرداخته می(، که در زیر به تفسیر آن2001

نیروی  کارگیریشمول بر کسب مزیت رقابتی از طریق توسعه و بهشمول: تمرکز مدیریت منابع انسانی جهانرویکرد جهان -1

ت یا عها با هراندازه، صنانسانی بسیار متعهد، شایسته و باانگیزه بالاست. مطابق ادعای بامبرگر و مشولام همه سازمان

تطبیق دهند. در این رویکرد سه سازوکار وجود دارد که از « رویکرد بهترین اقدام»وکاری باید خود را با استراتژی کسب

 تواند عملکرد سازمان را تحت تأثیر قرار دهد:ها و اقدامات منابع انسانی به صورتی فراگیر میمشیآن طریق، خط

  ند. کها( که سازمان با آن کار میها، دانش و تواناییمهارت) یانسانمجموعه منابع پایه سرمایه انسانی: که عبارت است از؛

 دهد.طور مستقیم کیفیت این پایه را تحت تأثیر قرار میفرایندهای جذب و استخدام، آموزش و توسعه به

 یر قرار ای کاری تحت تأثهوسیله بسیاری از فرایندهای منابع انسانی شامل هویت بخشی، پاداش و سیستمانگیزش: که به

 گیرد.می

  فرصت مشارکت و ایفای نقش: که از طریق استراتژی طراحی شغل، توانمندسازی، درگیری و مشارکت تحت تأثیر قرار

 گیرد.می

                                                           
11- OHra & Alegri 
12- Guchait & Cho 
13- Soutaris 
14- Hayton 
15- Weisberg 
16- Andrews & Kacmar 
17- Kelliher & Perrett 
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نی شمول برای مدیریت منابع انسااست که به دنبال ارائه الگوها و اصول جهان« رویکرد بهترین اقدام»این رویکرد مطابق با 

 (.2002، 18کریستنسنت )اس

وکار با مدیریت منابع انسانی ضروری است. هایکسبرویکرد اقتضایی: در رویکرد اقتضایی توجه به همسویی استراتژی -2

اند منجر وکار همسو گردد تا بتوهای رقابتی کسبهای مدیریت منابع انسانی باید با استراتژیمطابق این رویکرد، استراتژی

ه وکار نیازمند تغییر در نوع رویکرد ب. مطابق رویکرد اقتضایی، هرگونه تغییر در استراتژی کسببه عملکرد برتر شود

و  هریل)کوکار و مدیریت منابع انسانی محقق گرددمدیریت منابع انسانی است تا همسویی مناسبمیان استراتژی کسب

 های مدیریت منابع انسانی نیز ضروریر و روشوکا. مطابق با رویکرد اقتضایی، همسویی میان استراتژی کسب(2001پرت، 

شود. تحقیقات وکار تعیین میهای مدیریت منابع انسانی با نوع استراتژی کسبکند که روشاست. نظریه اقتضایی تأکیدمی

 تکنند، نسبهای مدیریت منابع انسانی خود همسو میوکار خود را با اقدامهایی که استراتژی کسبدهدسازماننشان می

 (.2010، 19رسند )لیائوبه دیگران به عملکرد برتری می

 

 هاي تدوین و استقرار استراتژي منابع انسانی در سازمانشاخص

 برای تدوین و استقرار استراتژی منابع انسانی در سازمان باید معیارهای زیر را مدنظر قرار دهیم:

 حی استراتژی منابع انسانی.شناخت و لحاظ کردن نیازهای حال و آتی ذینفعان در طرا 

 .طراحی و تدوین استراتژی منابع انسانی در راستای حمایت و تحقق استراتژی سازمان 

 .در نظر گرفتن مقتضیات درونی و محیطی سازمان در طراحی استراتژی منابع انسانی 

 های کارکردی حوزه منابع انسانی مبتنی بر استراتژی منابع انسانی.تدوین استراتژی 

 های متنوع جهت مشارکت مدیران در فرایند طراحی و تحقق استراتژی منابع انسانی.حی و استفاده از روشطرا 

 های مدیریت منابع انسانی.توسعه و خلاقیت و نوآوری در طراحی و استقرار استراتژی منابع انسانی و زیرسیستم 

 ژی منابع انسانی.مدت منابع انسانی برای تحقق استراتتدوین اهداف بلندمدت و کوتاه 

 های عملیاتی منابع انسانی برای تحقق استراتژی منابع انسانی.تدوین برنامه 

 های کمی و کیفی برای دستیابی به اهداف منابع انسانی.تعیین شاخص 

 (.1388ها )عبداللهی،های سنجش میزان تحقق و اثربخشی استراتژی و فرایندهای منابع انسانی و تحلیل آنتدوین شاخص 

 

 بنيانمدیریت منابع انسانی دانش

هایی که یک سازمان برای نفوذ در رفتار، نگرش و عملکرد کارکنان ها و سیستمها، رویهمدیریت منابع انسانی با سیاست

 (.2003، 20کند، مرتبط است )گلوت و برلاستفاده می

، های خاص مدیریت دانش استب با استراتژیبرخی از مطالعات به بررسی پیکربندی مدیریت منابع انسانی که متناس 

 (.2008، 21پردازد )مهتامی

انش های مدیریت دعنوانزیرساختی برای حمایت از فعالیتمطالعات دیگر با استفاده سازمان از مدیریت منابع انسانی به 

 (.2001، 22کنند )گلد و سگارزاشاره می

های هایی مانند کار گروهی، ارزیابی عملکرد گروهی یا سیستمز شیوهتواند محیطی فراهم کند که با استفاده اسازمان می

 .(2010، 23شود )بریور و بریورپاداش و جبران خدمات منجر به کسب، نگهداری، اشتراك و بکارگیری دانش می

                                                           
18- Christensen 
19 - Liao 
20- Gloet&Berrell 
21- Mehta 
22- Gold & Segars 
23- Brewer & Brewer 
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 هاي تدوین استراتژي منابع انسانیمدل

که رویکردهای تدوین استراتژی منابع انسانی را به دو دسته بندی مفید ها، آشنایی با یک دستهپیش از پرداختن به مدل

رسد. در رویکردهای عقلایی تدوین استراتژی منابع انسانی، استراتژی منابع کند, مفید به نظر میعقلایی و فزاینده تقسیم می

ت که فرض بر این اس (گامبهمگا)شوند. در رویکردهای فزاینده انسانی بر مبنای استراتژی سازمان و تحت تأثیر آن تدوین می

های بازار هایی مانند ماهیت شغل، ویژگیامکان تدوین استراتژی منابع انسانی بدون وجود استراتژی سازمان و بر مبنای ویژگی

 .های کارکنان و... وجود داردکار، شایستگی

 مدل فیلیپس 

دهد. وکار استراتژی منابع انسانی را شکل میهای عقلایی است که بر مبنای استراتژی کسبمدل فیلیپس از نوع مدل

 .مزیت مدل فیلیپس این است که در آن به طرح بلوغ سازمانی و تناسب آن با استراتژی منابع انسانی توجه شده است

 مدل نقاط مرجع استراتژیک 

عنوان ار، مدلی دوبعدی را بههای مبتنی بر بازار کهای مبتنی بر کنترل کارکنان و مدلبا ادغام مدل "مشولم"و  "بامبرگر"

عنوان پرسش اصلی به 2گیری برای انتخاب استراتژی منابع انسانی، دارای اند که بر اساس آن، مدل تصمیمیکپارچه معرفی کرده

نقطه مرجع استراتژیک است. فرایند تدوین این مدل، مبتنی بر نگرش فزاینده است، اما برخی ابزار نگرش عقلایی نیز در آن، 

عنوان حلقه واسط، تمایلات قدرت سیاسی در سازمان را با رویکردی گیرد. نقاط مرجع استراتژیک بهورد استفاده قرار میم

ازار نحوه کنترل و ب)علمی در استراتژی منابع انسانی پیوند داده است. مدل یکپارچه بامبرگر و مشولم, دربرگیرنده دو بعد 

ا انجامد. نقاط مرجع استراتژیک بج استراتژی پدرانه، پیمانکارانه، متعهدانه و ثانویه میتأمین نیرو( است، درنهایت به استخرا

د. مدل شوهای منابع انسانی، تعیین میهای مورد انتظار از کارکنان ویژگی زیرسیستمهای مشاغل، ویژگیاستفاده از ویژگی

 ار است.یکپارچه منابع انسانی از انسجام درونی و سازگاری بالایی برخورد

  
 LENS مدل

رسند و های اجرایی میانداز و استراتژی کلی به پروژهها به کمک آن از چشمتکنیکی است که سازمان LENS رویکرد

این است که محدود به حوزه  مدلهای جالب این سازند. از ویژگیانداز سازمانی را هموار میترتیب، راه دستیابی به چشماینبه

 ها نیز کاربرد دارد.سازی استراتژی کلان سازمانانداز کلی و پیادهه و برای تحقق چشممنابع انسانی نبود

 (هامدل مدیریت استراتژیک مزیت کارکنان )تئوری سیستم 

ریزی استراتژیک منابع انسانی و اجرای آن ارائه ای برای روشن و ساده کردنبرنامهمرحله پنج تفکر سیستمی، چارچوبی

بینی با حال مرتبط بودند و آینده را پیش اً عمدت استثنای مدل لنزریزی استراتژیک منابع انسانیبهپیشین برنامههای کند. مدلمی

 .کندریزی برای امروز را با در نظر داشتن آینده آغاز میکردند. این مدل، برنامهمی

شود، پنجمین راتژیک مربوط میریزی استبه چهار مرحله چارچوب برنامه (ABCD) در این مدل، چهار عنصر نخست

ق کند. منطشود، محیطی است که سیستم درون آن عمل میعنوان محیط پویا و در حال تغییر دائم شناخته میعنصر که به

جایی که سازمان مشتاق رسیدن  ،انداز ایده آل سازمان، یعنی چشمAاین مدل بر این اساس استوار است که نخست از مرحله 

انداز های لازم برای دستیابی به آن چشمگردد و استراتژیشود. سپس به زمان کنونی برمیوجی سیستم(آغاز میبه آن است )خر

 .کندرا تعیین می

 «خواهیم باشیممیآینده کجا  x در زمان»کند: خروجی؛ موفقیت ایده آل را با واژگان خودتان تعریف می: Aمرحله  

 .دهدگیری و از وضعیت نتایج گزارش میا اندازهحلقه بازخورد؛ عوامل کلیدی ر:Bمرحله 

ای است برای از بین بردن های مربوط به ارزیابی مکانی که امروز سازمان در آن است، وسیله اولیهورودی؛ داده:Cمرحله

 .ل برساندانداز ایده آتواند سازان را به چشمبین امروز و آینده ایده آل، با استفاده از استراتژی اصلی که می« شکاف»

آمیز برنامه ای از اقدامات ضروری و خاص سالانه برای حصول اطمینان از اجرای موفقیتشامل مجموعه D:مرحله

 .ریزی شده استطرح
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 .شودبار انجام میصورت فصلی یا شش ماه یکد مستمر است که حداقل بهنبررسی محیطی؛ یک فرای E:مرحله

 سازمانیمدل مبتنی بر فرهنگ 

ها منطق دهد که آنهای دارای عملکرد برتر، نشان میترین شرکتدر مورد بزرگ "بانکبروك"و  "اولریش"مطالعات 

اند. بر این اساس، آن نوع برنامه کاری منابع سازمانی مطلوب خود تمرکز کردهمنابع انسانی خود را بر فهم روشن از فرهنگ

 .بر فرهنگ باشد یآن مبتن یاستراتژ بیشترین اثر بر عملکرد سازمان است که یانسانی دارا

عنوان محور منطق استراتژیک منابع انسانی معرفی شده است. اولریش و بروك، بر به "سازمانیفرهنگ"در این مدل، 

های منابع های پیشرو برای پیوند فعالیتاند که شرکتاساس تجربیات گسترده خود و نیز تحقیقات دانشگاه میشیگان دریافته

نقطه منطقی شروع چارچوب، درك روشن از روندهای  کنند. سازمانی استفاده میوکار، از فرهنگخود با استراتژی کسبانسانی 

ونی شدناست که واقعیت بیرونی کنگذاران، رقبا، فناوری و جهانیگذاران، قانونروندهای مشتریان، سرمایه ،محیط بیرونی شرکت

ای روشن از منابع مزیت رقابتی شرکت و دهد. این استنباط، بیانیهاست، شکل میای را که سازمان با آن مواجه و آینده

سازمانی را که برای اجرای استراتژی رقابتی و ارتقای موفقیت ها، تعریف فرهنگکند. این دیدگاههای مربوطه را ایجاد میسنجش

های فرهنگی موردنیاز را ایجاد نسانی که قابلیتهای منابع اسازند. سپس، طراحی فعالیتدر محیط موردنیاز است، ممکن می

 (. 1389زار، )سبزه گرددخواهند کرد، شدنی می

 :شش مرحله است یفرایند توسعه استراتژی منابع انسانی فرهنگ محور، دارا

 .دهی کارگاهشناسایی واحد زمانی و سازمان-1

 .وکاربندی روندها در محیط کسباولویت -2

 .های مرتبط با هر منبعیت رقابتی و سنجششناسایی منابع مز-3

 .مرتبط با هر فعالیت "های رفتاریویژگی"های فرهنگی مطلوب به همراه تعریف قابلیت -4

 .های منابع انسانی که دارای بیشترین تأثیر بر خلق و حفظ فرهنگ مطلوب هستندشناسایی فعالیت -5

 .طراحی و تدوین برنامه اجرایی کل-6

آن را توسعه داده است. در این چارچوب نیز استراتژی منابع  "رالف کریستنسن"چارچوبی استوار است که این مدل، بر 

)رضایی راد و  پردازدهای رقابتی و استعدادها، به آفرینش ارزش در سازمان میای دوسویه میان مزیتانسانی با ایجاد رابطه

 (.1388همکارن، 

 

 تحقيقپيشينه

 خلیي داپيشينه

های منابع انسانی با ( در پژوهشی با عنوان طراحی الگوی همراستایی استراتژی1395ابطحی و ابراهیمی حسنی نیاکی )

اتژی های منابع انسانی با استراستراتژی کلان بانک )مورد مطالعه: بانک توسعه تعاون( به طراحی الگوی همراستایی استراتژی

و نیز روش دلفی، بر اساس  WSOT های تجزیه و تحلیل بانک تعاون پرداختند. آنها با استفاده از روشکلان بانک توسعه 

یری گفرایند تحقیق عوامل داخلی و خارجی شناسایی و فهرست کردند. سپس ماتریس عوامل داخلی و خارجی تنطیم و با بهره

 وجی منابع انسانی انتخاب و پیشنهاد شدند.های ورودی، نگهداری و خراز ماتریس داخلی و خارجی استراتژی

تحقیق  انسانی انجام داد. نتایج منابع های راهبرد تدوین برای چارچوبی ارائه( پژوهشی با عنوان 1395ابراهیمی و فتحی )

 مشاغل برای ثانویه راهبرد و پشتیبانی مشاغل برای پدرانه فنی، راهبرد و مدیریتی مشاغل برای متعهدانه راهبرد داد آنها نشان

 تدوین مذکور شغلی های گروه از یک هر برای انسانی منابع های زیرنظام راهبرد درنهایت، .است مناسب سازمان خدماتی

 کردند.

 چارچوب اساس بر انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی مدل ( در پژوهشی با عنوان طراحی1395فرهادی و همکاران ) 

 وضعیت و فرهنگی )بروکراتیک( موجود وضعیت دادند، که ایران( نشان گاز ملی شرکت مطالعه: های رقابتی )مورد ارزش

 کامل قراردادی( همسویی کار انسانی )نیروی منابع مدیریت هایاستراتژی موجود وضعیت با ای( مطلوب فرهنگی )طایفه
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 ربط، ضمن ذی مجریان و سیاستگذاران کردند، پیشنهاد است. لذا، اهیمت حائز سازمان اثربخشی کاهش در مسئله ندارند. این

 پیشنهادی، مدل از الهام با سازمان فرهنگی بستر با را گاز شرکت ملی در انسانی منابع مدیریت اقدامات و شکاف این تحلیل

 نمایند. همسو

 عهدت با آفرین تحول رهبری و انسانی منابع استراتژی رابطه( در پژوهشی با عنوان 1395ناصحی فر و محمدخانی )

 با آن ابعاد و آفرینرهبری تحول بین و عاطفی تعهد با آن ابعاد و انسانی منابع استراتژی بین نشان دادند که کارکنان عاطفی

 عاطفی تعهد بر ذهنی ترغیب ویژگی و کارکنان جذب اثر استراتژی دارد. همچنین وجود معناداری و مثبت رابطه عاطفی تعهد

 است.  تحقیق نظری مدل عاملی در بار بالاترین دارای

ای تدوین استراتژی منابع انسانی بر مبنای مرحله 10( در پژوهشی با عنوان ارائه مدل 1394افخمی اردکانی و همکاران )

 یکپارچگی توانمی ارائه شده بهبود اقدامات و اصلی هایاستراتژی چارچوب درنقاط مرجع استراتژیک به این نتیجه رسیدند 

 هدف سازمان در را خدمات جبران و عملکرد ارزیابی کارکنان، با روابط تأمین، شامل انسانی منابع هایرسیستمزی سازگاری و

 است، سازمان انسانی منابع تقویت در کلیدی عنصری انسانی منابع استراتژیک مدیریت آنجاکه از .کرد تأمین اثربخشی نحو به

 .باشد داشته نیز سازمان عمده مشکلات دیگر حل در مهم نقشی تواندمی ودبهب اقدامات با آن ارتباط و جامع و صحیح ارائه

 برای قابل استفاده که دهد ارائه انسانی منابع استراتژی تدوین جهت را گامگام به و جامع مدلی در تحقیق آنها کوشیده شد

 باشد. دیگر هایسازمان

، ابتدا SRPبا رویکرد  QIAU  انسانی منابع هایراتژیاست ( در پژوهشی با عنوان شناسایی1392موسی خانی و مجرد )

 اعضای دسته دو به مشاغل و شد انجام مشاغلبندی ، طبقهSRPی آماری را با توجه به مشاغل و بر اساس رویکرد جامعه

 کنانکار دسته دو به خود علمی، هیأت غیر کارکنان. شدند تقسیم علمی هیأت غیر کارکنان و (مدعو -رسمی) علمی هیأت

 مشاغل این مناسب هایاستراتژی شده انجام هایتحلیل و تجزیه از پس .شدند تقسیم مالی -اداری کارکنان و آموزشی

 غیر کارکنان مورد در و پیمانکارانه استراتژی علمی، هیأت اعضای مورد در که دهدمی نشان نتایج تحقیق آنها. شدند مشخص

 استراتژی عنوان به ثانویه استراتژی به تمایل با پیمانکارانه استراتژی ،(مالی -اداری و پژوهشی -آموزشی کارمندان) علمی هیأت

 .شدند انتخاب برتر

 و انسانی منابع هایاستراتژی با آنها رابطه و انسانی منابع هایشایستگی( در پژوهشی با عنوان 1391درویش و هماران )

 منابع انسانی هایبر استراتژی کار و کسب هاییدند که استراتژیپتروشیمی به این نتیجه رس ملی شرکت در کار و کسب

 مستقیم و مثبت طور به را انسانی منابع هایشایستگی انسانی، منابع و کار و کسب هایدارند. استراتژی مستقیم و مثبت تأثیر

-شایستگی با رهبری هزینه استراتژی با مقایسه در تمایز استراتژی که داد نشان تحقیق این همچنین دهند.می قرار تحت تأثیر

 مربوطه سازمان که گرددمی ها پیشنهادیافته این اساس بر دارد. بنابراین تریمنسجم و قویتر رابطه انسانی منابع های

 انسانی منابع به و کند دقت استعدادها مدیریت و در جذب ساخته، همسو را خود انسانی منابع و کار و کسب هایاستراتژی

 نماید. حمایت آنها از و کمک نموده انسانی منابع هایشایستگی کسب رایب خود

بررسی تأثیر وظایف استراتژیک منابع انسانی بر "( در تحقیق خود تحت عنوان 1388مصطفی رضایی راد و همکاران)

پژوهش مدیریت  ، در این"نوآوری عملکرد کارکنان با توجه به نقش واسط ظرفیت مدیریت دانش در حوزه سلامت و درمان

عنوان متغیر عنوانمتغیر مستقل، ظرفیت مدیریت دانش متغیر واسط و نوآوری عملکرد کارکنان بهاستراتژیک منابع انسانی به

نفر نمونه آماری با روش  198عنوان جامعه آماری و وابسته در نظر گفته شد. پرسنل درمانی بیمارستان بعثت شهر همدان به

 شدند. تصادفی ساده انتخاب 

ها هالاند افزار اسمارت پی ال اس و رویهدر این پژوهش از معادلات ساختاری و روش حداقل مربعات جزئی به کمک نرم

استفاده شد. نتایج پژوهش، حکایت از این مطلب داشت که وظایف استراتژیک منابع انسانی و ظرفیت مدیریت دانش 

 ن دارند.ای بر نوآوری عملکرد کارکناکنندهتأثیرتعیین
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بررسی نقش ظرفیت مدیریت دانش در رابطه بین اقدامات راهبردی  "( در پژوهشی تحت عنوان 1388) یرنجبربرومند و 

ت طور مثبتی با ظرفیت مدیریبه این نتیجه رسیدند که اقدامات راهبردی منابع انسانی به "منابع انسانی و عملکرد سازمان

 لکرد سازمان مرتبط است.طور مثبتی با عمدانش و در مقابل به

فرهنگ سازمانی  و تجاری استراتژی با انسانی منابع استراتژی کردن ( در پژوهشی با عنوان هماهنگ1386اعرابی و مقدم )

 فرهنگ اثر میان این در و شرکت پرداختند تجاری استراتژی و شرکت انسانی منابع هایاستراتژی بین رابطه بررسی به

 نیاز انسانی منابع استراتژیک مدیریت نظر گرفتند. آنها بیان کردند که در در نیز را هاییاستراتژی نچنی تدوین بر سازمانی

 شوند. دیده یکجا دارند هم با که روابطی دلیل به انسانی منابع هایاستراتژی سازمانی و فرهنگ تجاری، هایاستراتژی تا است

 از بکارگیری هاینمونه عنوان به سازمانی فرهنگ و تجاری استراتژی اب هماهنگ انسانی منابع هایتدوین استراتژی اگرچه

 اساس بر تنها مقاله، این در انسانی استراتژی منابع تدوین برای است، مطرح انسانی منابع استراتژی تدوین در طبیعی الگوهای

 اولیه هایه داد تحلیل و تجزیه از مطالعه این در است. شده متفاوت پیشنهاد سناریوی سه و است نشده اقدام طبیعی الگوی

 است. شده استفاده ایران در تیشو کاغذ تولیدکننده هایشرکت بزرگترین از از یکی آمده دست به ثانویه و

 

 ي خارجیپيشينه

 بر تنیمب ( در پژوهشی با عنوان تحقیقات تجربی بر مبنای منابع انسانی بیان کردند که دیدگاه2017همکاران ) 24نوبرتو

 .است استراتژیک مدیریت تئوریهای پهناورترین از یکی( RBV) منابع

چهار معیار و  "تأثیرات اقدامات نوآورانه منابع انسانی بر عملکرد تولیدی سازمان "( در بررسی2016و همکاران ) 25نئو

بع انسانی را نشان دهد. او نشان داد شاخص را شامل استخدام، پرداخت، موانع ارتقاءو آموزش به کار برد تا اقدامات نوآورانه منا

 وری ارتباط دارد.طور مثبتی با بهرهای از اقدامات منابع انسانی بهکه ادغام مجموعه

های ها در بخشتأثیرات اقدامات جدید مدیریت منابع انسانی بر عملکرد نوآوری شرکت"( در برسی 2013)26لارسن و فوس

آوری های جمعهای کیفیت، سیستمای، چرخهرشتههای کاری میانشامل گروه مختلف، نه متغیر مدیریت منابع انسانی

شده، تفویض مسئولیت، ادغام وظایف، پرداخت مبتنی بر عملکرد، آموزش ریزیپیشنهادهای کارکنان، چرخش شغلی برنامه

چهار بخش تولیدی و یک بخش ها نشان داد که عملکرد نوآوری داخلی و خارجی شرکت را موردبررسی قرار دادند. نتایج آن

 مخابراتی با اکثر نه متغیر مدیریت منابع انسانی در ارتباط است.

( از دیدگاه مطالعه موردی برای شناسایی تأثیر اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی شامل 2013)27کاری و کرین

افزایش تسهیم دانش در سازمان استفاده کردند. مدیریت عملکرد، استخدام و انتخاب، تعامل کارکنان و توسعه مسیر شغلی بر 

سازمانی تواند تسهیم دانش در سازمانی با ساختار و فرهنگها به این نتیجه رسیدند که اقدامات مدیریت منابع انسانی میآن

 مبتنی بر وظیفه را بهبود دهد.

 دریافت که بین مدیریت "ایند نوآوریمدیریت دانش، مدیریت منابع انسانی و فر"منظور بررسی ( به2013) 28اسکابروگ

 پوشانی دارند.دانش و نوآوری در سازمان رابطه وجود دارد و این دو با مسائل مربوط به مدیریت منابع انسانی هم

 

 

 

 

 

                                                           
24 Newbert 
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27 Currie & Kerrin  
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 ي پژوهش. خلاصه پيشينه1جدول
 

 نتیجه عنوان سال نویسنده

ابطحی و 

ابراهیمی 

 حسنی نیاکی

1395 

 طراحی الگوی همراستایی

های منابع انسانی استراتژی

با استراتژی کلان بانک 

)مورد مطالعه: بانک توسعه 

 تعاون(

گیری از ماتریس ماتریس عوامل داخلی و خارجی تنطیم و با بهره

های ورودی، نگهداری و خروجی منابع داخلی و خارجی استراتژی

 انسانی انتخاب و پیشنهاد شدند.

ابراهیمی و 

 فتحی
1395 

 برای چوبیچار ارائه

 منابع های راهبرد تدوین

 انسانی

 برای پدرانه فنی، راهبرد و مدیریتی مشاغل برای متعهدانه راهبرد

 سازمان خدماتی مشاغل برای ثانویه راهبرد و پشتیبانی مشاغل

 .است مناسب

فرهادی و 

 همکاران
1395 

-استراتژی مدل طراحی

 منابع مدیریت های

 چارچوب اساس بر انسانی

 ی رقابتی )موردها ارزش

 گاز ملی مطالعه: شرکت

 ایران(

مطلوب فرهنگی  وضعیت و فرهنگی )بروکراتیک( موجود وضعیت

انسانی  منابع مدیریت هایاستراتژی موجود وضعیت با ای( )طایفه

 ندارند. کامل قراردادی( همسویی کار )نیروی

ناصحی فر و 

 محمدخانی
1395 

 منابع استراتژی رابطه

 تحول رهبری و انسانی

 عاطفی تعهد با آفرین

 کارکنان

 بین و عاطفی تعهد با آن ابعاد و انسانی منابع استراتژی بین که

 و مثبت رابطه عاطفی تعهد با آن ابعاد و آفرینرهبری تحول

 و کارکنان جذب اثر استراتژی دارد. همچنین وجود معناداری

 لی درعام بار بالاترین دارای عاطفی تعهد بر ذهنی ترغیب ویژگی

 است تحقیق نظری مدل

افخمی 

اردکانی و 

 همکاران

1394 

ای مرحله 10ارائه مدل 

تدوین استراتژی منابع 

انسانی بر مبنای نقاط 

 مرجع استراتژیک

-می ارائه شده بهبود اقدامات و اصلی هایاستراتژی چارچوب در

 شامل انسانی منابع هایزیرسیستم سازگاری و یکپارچگی توان

 در را خدمات جبران و عملکرد ارزیابی کارکنان، با بطروا تأمین،

 مدیریت آنجاکه از .کرد تأمین اثربخشی نحو به هدف سازمان

 انسانی منابع تقویت در کلیدی عنصری انسانی منابع استراتژیک

 بهبود اقدامات با آن ارتباط و جامع و صحیح ارائه است، سازمان

 نیز سازمان عمده مشکلات دیگر حل در مهم نقشی تواندمی

 گامگام به و جامع مدلی در تحقیق آنها کوشیده شد .باشد داشته

 قابل استفاده که دهد ارائه انسانی منابع استراتژی تدوین جهت را

 باشد. دیگر هایسازمان برای

موسی خانی 

 و مجرد
1392 

 هایاستراتژی شناسایی

با  QIAU  انسانی منابع

 SRPرویکرد 

 علمی، هیأت اعضای مورد در که دهدمی نشان نتایج تحقیق آنها

 علمی هیأت غیر کارکنان مورد در و پیمانکارانه استراتژی

 استراتژی ،(مالی -اداری و پژوهشی -آموزشی کارمندان)

 برتر استراتژی عنوان به ثانویه استراتژی به تمایل با پیمانکارانه

 .شدند انتخاب
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درویش و 

 هماران
1391 

 بعمنا هایشایستگی

 با آنها رابطه و انسانی

 منابع هایاستراتژی

 در کار و کسب و انسانی

 پتروشیمی ملی شرکت

 تأثیر منابع انسانی هایبر استراتژی کار و کسب هایاستراتژی

 انسانی، منابع و کار و کسب هایدارند. استراتژی مستقیم و مثبت

تحت  مستقیم و مثبت طور به را انسانی منابع هایشایستگی

 استراتژی که داد نشان تحقیق این همچنین دهند.می قرار تأثیر

 هایشایستگی با رهبری هزینه استراتژی با مقایسه در تمایز

 اساس بر دارد. بنابراین تریمنسجم و قویتر رابطه انسانی منابع

 هایاستراتژی مربوطه سازمان که گرددمی ها پیشنهادیافته این

 و در جذب ساخته، همسو را خود انسانی منابع و کار و کسب

 کسب برای خود انسانی منابع به و کند دقت استعدادها مدیریت

 نماید. حمایت آنها از و کمک نموده انسانی منابع هایشایستگی

مصطفی 

رضایی راد و 

 همکاران

1388 

بررسی تأثیر وظایف 

استراتژیک منابع انسانی بر 

نوآوری عملکرد کارکنان با 

واسط توجه به نقش 

ظرفیت مدیریت دانش در 

 حوزه سلامت و درمان

وظایف استراتژیک منابع انسانی و ظرفیت مدیریت دانش 

 ای بر نوآوری عملکرد کارکنان دارند.کنندهتأثیرتعیین

برومند و 

 یرنجبر
1388 

بررسی نقش ظرفیت 

مدیریت دانش در رابطه 

بین اقدامات راهبردی 

منابع انسانی و عملکرد 

 سازمان

طور مثبتی با ظرفیت اقدامات راهبردی منابع انسانی به که

طور مثبتی با عملکرد سازمان مرتبط مدیریت دانش و در مقابل به

 است

 1386 اعرابی و مقدم

 استراتژی کردن هماهنگ

 استراتژی با انسانی منابع

 فرهنگ سازمانی و تجاری

 هایاستراتژی تا است نیاز انسانی منابع استراتژیک مدیریت در

 دلیل به انسانی منابع هایاستراتژی سازمانی و فرهنگ تجاری،

-تدوین استراتژی اگرچه شوند. دیده یکجا دارند هم با که روابطی

 فرهنگ و تجاری استراتژی با هماهنگ انسانی منابع های

 در طبیعی الگوهای از بکارگیری هاینمونه عنوان به سازمانی

 است. طرحم انسانی منابع استراتژی تدوین

  نوبرتو

 همکاران
2017 

تحقیقات تجربی بر مبنای 

 منابع انسانی

 تئوریهای پهناورترین از یکی( RBV) منابع بر مبتنی دیدگاه

 .است استراتژیک مدیریت

 و  نئو

 همکاران
2016 

تأثیرات اقدامات نوآورانه 

منابع انسانی بر عملکرد 

 تولیدی سازمان

 وریطور مثبتی با بهرهنابع انسانی بهای از اقدامات مادغام مجموعه

 ارتباط دارد.

لارسن و 

 فوس
2013 

تأثیرات اقدامات جدید 

مدیریت منابع انسانی بر 

 هاعملکرد نوآوری شرکت

عملکرد نوآوری چهار بخش تولیدی و یک بخش مخابراتی با اکثر 

 نه متغیر مدیریت منابع انسانی در ارتباط است.
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 گيريبحث و نتيجه
دانند و بر این باورند که هایی فرهیخته میمندی از انسانمدیران موفق دنیای امروز رمز موفقیت سازمان خود را در بهره

ر را د سازمانها هستند که کند کارکنان هستند و تنها همین انسانرقابتی ایجاد میمزیت  آنهادارایی ارزشمندی که برای 

دارد. بنابراین و با توجه به اینکه منابع انسانی یکی از عوامل اصلی محقق نمودن ماموریت صحنه رقابت پیشتاز نگه می

 مود. نهایی را تهیه، تدوین و اجرا ها و راهبردمنظور مدیریت بهینه این منبع ارزشمند، استراتژیبایستی بههاست میسازمان

 ایجاد آنها در که عواملی و کارکنان نیازهای بایستی به انسانی نیروی سرمایه نگهداری و جذب برای سازمان مدیران

 ترتیب این به و نمایند جلب سازمان به را کارکنان اعتماد طریق این از تا داشته باشند؛ کافی توجه کند می رضایت و انگیزه

عملکرد،  مدیریت مناسب سیستم طریق کنند از جلوگیری کندمی تحمیل سازمان به زیادی هزینه که خدمت کارکنان ترك از

 و عدالت اساس بر سازمان در آورند، ارتقامی دست به خود زیردستان از شناخت خوبی مدیران و خود از خوبی شناخت افراد

 گردد. مشخص می گذران وقت و ساعی افراد بین تفاوت و گشته حاکم سالاریتهشایس وسیستم شودداده می شایستگی

 و گرحمایت یادگیری محیط ایجاد مستمر، هایآموزش کردن فراهم شغلی برای کارکنان، مسیر ریزیبرنامه و توسعه با

 در که کارکنان یابد دست مهم این به تواندمی انسانی منابع مدیریت ای(،حرفه پیشه )ارتباطات حرفه ایجاد شبکه به ترغیب

 بود خواهیم کارکنان در بیشتر نشاط و شاهد خودجوشی روزروزبه لذا هستند. روزبه و یافتهتوسعه استراتژیک، ازلحاظ سازمان

 شود. سازمان بیشتر می در ماندن جهت آنان رغبت و میل و

 یک عنوان به منافع این زیرا کنند؛می پیدا بیشتری عهدت شوند، شریک سازمان درآمدهای و منافع در که زمانی کارکنان

 در عامل تأثیرگذار یک عنوان به تواندنمی به تنهایی مادی هایپاداش کهاز آنجایی است ذکر به کند. لازمعمل می محرك

 درونی، هایپاداش ینا از یکی کرد، درونی اشاره یا غیرمادی هایپاداش گیرچشم تأثیر به توانمی کند، عمل سازمانی تعهد

 هستند  کارشان در ارزشمندی و معنا جستجوی در کارکنان از باشد بسیاری می شایسته کارکنان مسئولیت به و اختیار دادن

 نقاط مورد در تفصیلی و باز مدیران به صورت کنند. وقتی افتخار آن رسالت و اهداف به که کنند کار سازمانی در مایلند و

 سازمان به لذا هستند سازمان این از مهمی بخش که کنندمی کارکنان احساس کنند، کارکنان گفتگو اب کاری ضعف و قوت

 یابند. می بیشتری تعهد خود

 توسط سازمانی هایرسالت و اهداف از صحیح و درك ابهام کاهش خود، کار از فرد آگاهی اهمیت شفافیت، افزایش

 بهترین به را خود محوله شغلی وظیفه بتوانند و نشوند وظایف انجام در یدچار سردرگم آنان که گرددمی موجب کارکنان

 انجام دهند.  شکل

 طریق از بخش الهام انگیزش ویژگی های مدیریت منابع انسانی باکه استراتژی کرد استنباط چنین توان می به طورکلی

 تشویق دهند. مدیران منابع انسانی، بامی افزایش بالقوه به صورت را کارکنان تعهد به اهداف، دستیابی جهت در باور ایجاد

 سازمان در را مسئله نوآورانه حل فنون ارائه و نوآوری و خلاقیت ایجاد جهت مناسب زمینه سنتی، تفکرات و در عقاید بازنگری

 تعهد موجب گرفته، صورت هایحمایت این کنند.حمایت می کارکنان توسط پیشنهادشده هاینوآوری از و آورندمی فراهم

 گردد. می سازمان به کارکنان

 

 2013 کاری و کرین

ایی تأثیر اقدامات شناس

راهبردی مدیریت منابع 

 انسانی

تواند تسهیم دانش در که اقدامات مدیریت منابع انسانی می

سازمانی مبتنی بر وظیفه را بهبود سازمانی با ساختار و فرهنگ

 دهد.

 2013 اسکابروگ

مدیریت دانش، مدیریت 

منابع انسانی و فرایند 

 نوآوری

ازمان رابطه وجود دارد و این دو بین مدیریت دانش و نوآوری در س

 پوشانی دارند.با مسائل مربوط به مدیریت منابع انسانی هم
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 منابع و مراجع
-ی پژوهشانسانی، فصلنامه منابع های راهبرد تدوین برای چارچوبی ارائه(. 1395ابراهیمی، الهام؛ فتحی، محمدرضا ) [1]

 (.3)8امام حسین )ع(.  های مدیریت منابع انسانی، دانشگاه

های منابع انسانی طراحی الگوی همراستایی استراتژی(. 1394ی، سیدرضا )ابطحی، سیدحسین؛ ابراهیمی حسنی نیاک [2]

 (.8)3ی موردی:  بانک توسعه تعاون(، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسانی، با ساتراتژیک کلان بانک )مطالعه

های تجاری و های منابع انسانی با استراتژی(. هماهنگ کردن استراتژی1386اعرابی، سیدمحمد؛ مقدم، علیرضا ) [3]

 (.8)2سازمانی، فصلنامه علوم مدیریت ایران، فرهنگ 

ای تدوین (. ارائه مدل ده مرحله1394فر؛ احسان، ورمزیار؛ محسن )افخمی اردکانی، مهدی؛ دهقانیان، حامد؛ مهربان [4]

 (.77)24نقاط مرجه استراتژیک، فصلنامه راهبرد، های منابع انسانی بر مبنای استراتژی

: تهران ایزدی؛ اعرابی،داوود محمد  عمل؛سید راهنمای: انسانی منابع استراتژیک ت. مدیری(1381)مایکلآرمسترانگ،  [5]

 فرهنگی. پژوهشهای دفتر

(. 1393) تظری، نرگسمن آبیکار، معصومه؛ آبادی، فریده؛ ده بیکی موسی کودکی، محمد؛ بناد زارع غلامرضا، بردبار، [6]

 منابع مدیریت ی فصلنامه. زمانی های سری تحلیل زا استفاده با نسانیا منابع مدیریت در پژوهش روند بینیپیش

 .207-235 (: 4)6، (ع) حسین امام جامع دانشگاه انسانی

 برنقش تأکید با آورینو عملکرد و انسانی منابع مدیریت راهبردی اقدامات(. 1388. )مریم رنجبری، و مجتبی برومند، [7]

 (. 24)6 پلیس، انسانی توسعه ماهنامه دو. دانش مدیریت

 برنقش تأکید با نوآوری عملکرد و انسانی منابع مدیریت راهبردی اقدامات(. 1388. )مریم رنجبری، و مجتبی مند،برو [8]

 .48-49(: 24)6 پلیس، انسانی توسعه ماهنامه دو. دانش مدیریت

 اب آنها رابطه و انیانس منابع های(. شایستگی1391؛ موسوی، محمد؛ پناهی، بلال )درویش، حسن؛ موغلی، محمد [9]

 (.17)5های مدیریت عمومی، پتروشیمی، پژوهش ملی شرکت در کار و کسب و منابع انسانی هایاستراتژی

 دعملکر بر یانسان منابع استراتژیک مدیریت تأثیر بررسی (.1393آئینی، سعید ) شهر ضماهنی، مجید؛ رسولی،رضا؛ [10]

-144 صص ،1393 اردیبهشت 28 آفرینی،کار و مدیریت ملی شهمای سومین تهران، بورس بازار در هاشرکت مالی

119. 

 منابع استراتژیک وظایف تأثیر بررسی(. 1388)سعدی، هادی  آل جاویدی نیا، منیره؛ صالح راد، مصطفی؛ رضایی [11]

 دیریتم المللیبین کنفرانس پنجمین دانش، مدیرت رفیتظ واسط نقش بر تأکید با عملکرد نوآوری بر انسانی

 .ژیکاسترات

 اسان؛کارشن و کارکنان ازنظر نوآوری بر انسانی منابع استراتژیک ریزیتأثیربرنامه بررسی(. 1389) زار، شیلا سبزه [12]

 علوم دهدانشک ن،تهرا مرکز نور پیام دانشگاه ارشد، کارشناسی نامه پایان دانش، مدیریت ایواسطه نقش بر باتأکید

 .اقتصادی و اجتماعی

 ارتقای در انسانی سرمایه نقش بررسی(. 1391) زاد، آرماناحمدی ؛قوچانی، فرج بهروز؛طبرسا، غلامعلی؛ دری،  [13]

 .73-89 صفحات ،11 شماره دولتی، مدیریت اندازچشم دانش، خلق گری میانجی نقش به توجه با سازمانی نوآوری

 استراتژی.  مفهوم یرتکاملس (.1388مریم ) عبدالهی، [14]

 مدیریت انسانی، منابع راهبردهای الگوی لیتکام روند. (1393) تقوی، میرعلی سید غضنفری، مرتضی؛ [15]

 .679-718 (:4)12سازمانی، فرهنگ

 بر انسانی منابع مدیریت های استراتژی مدل (. طراحی1395خانی، مرتضی، طبری، مجتبی )، علی؛ موسییدفرها [16]

 (. 16)8، ی مدیریت اجراییمهایران(، پژوهشنا گاز ملی شرکت مطالعه: های رقابتی )موردزشار چارچوب اساس

 .19تدبیر، شماره  انسانی،ماهنامه منابع استراتژیک مدیریت در نوین رویکردهای(. 1387) بیلویی،رضا فرهی [17]

،  فصلنامه SRPبا رویکرد  QIAU های منابع انسانی (. شناسایی استراتژی1391خانی، مرتضی؛ مجرد، ناهید )موسی [18]

 .11-1: 12مدیریت توسعه و تحول، 

 عاطفی تعهد با آفرین تحول رهبری و انسانی منابع استراتژی رابطه(. 1395محمدخانی، الهه )فر، وحید؛ ناصحی [19]

 (.81)25، فصلنامه علمی پژوهشی مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(. کارکنان
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