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  چكيده
دادن به  تيشود و اهم آنها شناخته مي ينابع انسانها با م سازمان تينيو ع تيامروزه رسم

منبع  كيبه عنوان  يمنابع انسان. ها است ارشد سازمان رانياساس و محور كار مد يمنابع انسان
، يسازمان منابع داخل ريشود و متفاوت از سا محسوب مي يو مهمترين عنصر سازمان كياستراتژ

هدف تحقيق حاضر،  .دينما و اجراكننده عمل مي رندهيگ مياست كه به عنوان تصم يمنبع نهات
، در يك شركت پيمانكار BSCهاي منابع انساني با استفاده از مدل  بندي استراتژي تدوين و اولويت

 صان، خبرگان و متخصرانيو نظرات مد ياستراتژ نيهاي تدو كيبه كمك تكن. باشد مخابراتي مي
و  سهينظران مقا توسط صاحب يمنابع انسان كيراتژريزي است برنامه هاي شاخص ي؛ مدلمنابع انسان

ي با منابع انسان SWOTماتريس . هاي منابع انساني انتخاب شد جهت تدوين استراتژي BSCمدل 
منابع انساني طراحي  BSCتوزيع پرسشنامه در ميان مديران و كارشناسان ارشد تهيه و براساس آن 

ر ماهيت روش، توصيفي تحليلي و به لحاظ اجرا، تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظ. شد
هاي منابع انساني و  هماهنگي استراتژيك ميان استراتژي براساس نتايج تحقيق،. از نوع ميداني است

  .هاي كلان سازمان اثر قابل توجهي بر عملكرد سازمان خواهد داشت ياستراتژ
  
منابع  كيريزي استراتژ ؛ برنامهانساني استراتژي منابع ؛ريزي منابع انساني برنامه :ها هكليدواژ

  .تدوين استراتژي منابع انساني ؛يانسان
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  مقدمه
هـاي   اقتصـادي جديـد موجـب انتقـال ماهيـت مزيـت رقـابتي از دارايـي         1هاي انگـاره  ويژگي

رو منـابع انسـاني بـه عنـوان مهمتـرين وجـه        از ايـن . هـاي نـاملموس شـده اسـت     ملموس بـه دارايـي  
هر سازمان بيش از پيش اهميت يافته و توجـه عمـومي بـه منـابع انسـاني و هـم       هاي نامشهود  دارايي

  ).69: 1393 ،محمودي(راستايي اثربخش آن با راهبرد كلي سازمان جلب شده است 
يكـي از  . اي بايد راهبردي و بلند مـدت باشـد   هاي وظيفه ها و واحد نگاه سازمان به همه بخش

 اگرچـه  ).181: 1393 ،فتحـي  و صـفري (ابع انساني است اي در سازمان، واحد من هاي وظيفه بخش

 اين از توانند مي كه مديراني تعداد اما شود، مي قلمداد سازمانهاي  دارايي مترينمه از انساني منابع
). 51: 2005رادليـف،  ( هسـتند  انـدك  جوينـد،  بهـره  رقـابتي  برتـري  بـراي  اهرمي عنوان به دارايي

هـاي   تي ـفعالاقـدامات و  ريخواهد بود كـه سـا   تيتوأم با موفق يسازمان زمان كياجراي استراتژي 
و اسـتراتژي   يانسـان  منـابع هـاي   مسـت يس ييهم سـو  نيهمچن. سازمان با آن هم سو و هماهنگ باشد

   ).379: 1388 كاپلان و نورتون،( خواهد داد شيعملكرد بنگاه را افزاها  ستميس ريوكار و سا كسب
رهاي پيشـرفته، بـا بـه كـارگيري نتـايج بـه دسـت آمـده از         در كشوها  بيش از نيمي از سازمان

نويني در مديريت استراتژيك منـابع انسـاني خـود    هاي  منابع انساني، به قابليتهاي  تدوين استراتژي
رود كـه بـا پيـروي از مفـاهيم تفكـر       مـي  بنابراين، در عصر جديـد از مـديران انتظـار    .اند دست يافته

پيچيده را طراحي، تدوين و اجـرا كننـد و از سـرمايه معنـوي     هاي  يگرا، استراتژ استراتژيك و نظام
منـابع انسـاني اسـت؛    هـاي   و شايسـتگي هـا   نامشهود كـه شـامل قابليـت   هاي  سازمان در قالب دارايي

  ).7: 1388پور،  عباس(پاسداري و حمايت كنند، تا موفقيت سازماني به دست آيد 
ساني به عنوان مهمترين منبع سازماني، موجـب  نظران مسائل سازماني به نيروي ان توجه صاحب

يكـي از  . شده است كه ابعاد مختلف اين عامل بـه مـرور زمـان مـورد بحـث و بررسـي قـرار گيـرد        
اسـتراتژيك منـابع   ريـزي   مسائلي كه در مورد نيروي انساني اهميت زيادي پيدا كرده اسـت، برنامـه  

منـابع  هـاي   دار نمـودن فعاليـت   ارمند و هدفجهت ساختهايي  مسلماً در سازمان برنامه. انساني است

 
1. Paradigm 
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وري نيروي انسـاني   موجب افزايش بهره طرح شده، لزوماًهاي  وجود دارد، ولي تمامي برنامه انساني
تـدوين شـده در واحـد    هاي  صورت گرفته؛ علت شكست برنامههاي  بر اساس پژوهش. گردند نمي

هـاي   تدوين شده در هر واحد با اهـداف و برنامـه  باشد كه برنامه  مي لهئاين مس منابع انساني ناشي از
پـس آنچـه اهميـت دارد ايـن اسـت كـه       . اصلي سازمان، همراستا، هماهنگ و مـرتبط نبـوده اسـت   

هاي  طرح شده در واحد منابع انساني سازمان با رويكردي استراتژيك محور، با استراتژيهاي  برنامه
جايگـاه آن در   ،ت مفهـوم اسـتراتژي  ضـرورت شـناخ  . كلي سازمان و واحد تجاري همسـو گـردد  

يكي ترين روش جهت تدوين استراتژي منابع انساني،  و انتخاب مناسبفرايند مديريت منابع انساني 
  .باشد مي اصلي اين تحقيقهاي  از انگيزه
  
  شناسي تحقيق روش

تحقيق حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظـر ماهيـت روش، توصـيفي تحليلـي و بـه لحـاظ       
در حقيقت تحقيق كاربردي به منظور حل مسائل خاص يا پاسخگويي به  .نوع ميداني است اجرا، از

هاي حاصل از تحقيق كاربردي بلافاصله بـراي مـديران   شود و همچنين يافتهالات ويژه انجام ميؤس
مقطع و  نظر و از است) آزمايشي غير(ها، توصيفي قابل اجرا است و بر اساس شيوه گردآوري داده

درباره يـك  ها  است يعني گردآوري داده مقطعي تك هايپژوهش نوع از هاداده آوري جمع زمان
گيري از جامعـه   از طريق نمونه) يك روز، يك هفته، يك ماه(يا چند صفت در يك مقطع از زمان 

هـايي اسـت كـه هـدف آنهـا توصـيف كـردن        تحقيق توصيفي شامل مجموعه روش. شود مي انجام
تواند صرفاً براي شناخت بيشـتر  اجراي تحقيق توصيفي مي. مورد بررسي استهاي شرايط يا پديده

هـاي   داده ).68: 1393سرمد و همكاران، (گيري باشد  شرايط موجود يا ياري دادن به فرايند تصميم
تحقيق، با استفاده از پرسشنامه، انجام مصاحبه، برگزاري جلسات تحليلي بـا مـديران و كارشناسـان    

  .موجود صورت پذيرفتهاي  گزارشبندي  ري شد و در نهايت جمعسازمان گرد آو
نفر از مديران ارشد سـازماني شـركت مـورد مطالعـه      40جامعه آماري اين تحقيق افراد شامل 

گروه نمونه مجموعه كوچكي از جامعه آمـاري اسـت مشـتمل بـر برخـي از اعضـا كـه از        . باشدمي
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استفاده و حجم  )1(م نمونه از فرمول كوكران رابطه براي تعيين حج. اند جامعه آماري انتخاب شده
  .نفر به دست آمد 36نمونه تعداد 

)1(  
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=  

درصـد افـرادي كـه داراي صـفت مـورد       pتعداد جامعه آماري،  Nتعداد نمونه،  nكه در آن 
سـطح   tخطـاي مطلـوب،    dدرصد افرادي كه داراي صفت مورد مطالعـه نيسـتند،    qمطالعه هستند، 

  .باشد مي %95اطمينان 
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ــ يهمــاهنگ محاســبه يبــرا روش نيــا  ايــهــا  پرسشــنامه ازجملــه ،يريــگ انــدازه ابــزار يدرون
 گونـه  ني ـا در. شود مي گرفته كار به كنند، مي يريگ اندازه را يمختلفهاي  صهيخص كههايي  آزمون
همچنين فرمول مقياس آلفـاي   .كند ارياخت را يمختلف يعدد ريمقاد تواند، مي الؤس هر پاسخ ابزار،

  :باشد مي) 2(كرونباخ به صورت رابطه 
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2 الات،ؤتعـداد س ـ  kكه در ايـن روابـط   
is   سـؤال واريـانس i ،ام σ2     واريـانس مجمـوع كلـي

  . الات استؤس
گيـري صـفتي كـه     يا اعتبار آزمون عبارت است از توانـايي ابـزار مـوردنظر در انـدازه     1روايي

 و مشكلات به كه است آن هدف روايي، آزمون درگيري آن ساخته شده است  آزمون براي اندازه
 2پايـايي  .بـرد  قبيـل پـي   اين از مواردي و پرسشنامه ساختار و هاالؤس در موجود احتمالي هايابهام

پايايي بـه دقـت،   . كندگيري است كه عمدتاً به دقت نتايج حاصل از آن اشاره مييك وسيله اندازه
همچنين يك آزمون بايد پايا باشد . كنداعتمادپذيري، ثبات، يا تكرارپذيري نتايج آزمون اشاره مي

 ،يري ـگ اندازه ابزار يدرون يهماهنگ محاسبه يبرا روش نيا .)28: 1390،يمنؤم(تا بتواند روا باشد 
 

1. Validity 
2. Reliability 
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 گرفتـه  كار به كنند، مي يريگ اندازه را يمختلفهاي  صهيخص كههايي  آزمون ايها  پرسشنامه ازجمله
 يآلفـا . كنـد  اري ـاخت را يمختلف يعدد ريمقاد تواند، مي سؤال هر پاسخ ابزار، گونه نيا در. شود مي

بالاتر ) 7/0(حداقل مقدار قابل قبول  ازو  باشد مي 805/0 ،منابع انساني 1SWOT پرسشنامه كرونباخ
 ني ـا لي ـدل بـه . گيري شده در پژوهش استدهنده پايايي و اعتبار متغيرهاي اندازه باشند كه نشانمي
  .است برخوردار قبول قابل ييايپا از پرسشنامه است، بالاتر 7/0 از ييايپا كه

  
   قيتحق ينظر يمبان

كند كه براي نيـل   مي ه به وسيله آن سازمان معيننيروي انساني؛ فرآيندي است كريزي  برنامه
، بـراي چـه مشـاغلي و در چـه     هـايي  به اهداف خود به چه تعداد كارمند، با چه تخصص و مهـارت 

نيروي انساني فرآيندي است كه به ريزي  به عبارت ديگر برنامه). 79: 1988دكنز، ( زماني نياز دارد
، از سـازمان آنها  در داخل سازمان و خروجآنها  ردشوسيله آن ورود افراد به سازمان، حركت و گ

شود كه هرگاه، در هر جـاي سـازمان، پسـتي خـالي      ريزي مي اي برنامه براي آن به گونهبيني و  پيش
نيروهاي شايسته اي براي تصـدي آن پسـت آمـاده    گير نشوند و هميشه  شد، مسئولان سازمان غافل

  .)128: 1988شرمن، ( داشته باشند
منـابع   ياستوار است كه استراتژ هيفرض نيبر ا يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد ياسمفهوم اس

آرمسـترانگ،  ( رديپـذ  تأثير مي زياز آن ن يشود، از طرف مي شركت ياستراتژ يموجب ارتقا يانسان
1381 :13.( 

حـل   ريزي براي توان يك نوع بينش يا فلسفه برنامه استراتژيك منابع انساني را ميريزي  برنامه
ريـزي عبـارت    ويژگي بارز ايـن نـوع برنامـه   . مسائل و مشكلات سازمان در ارتباط با محيط دانست

 است از جهت يابي و تعيين مسير آينـده بـراي كـل سـازمان در ارتبـاط بـا محـيط بيـرون آن اسـت         
  .)2 :1373كولوبندي،(

منـابع   يه استراتژاستوار است ك هيفرض نيبر ا يمنابع انسان كياستراتژ تيريمد يمفهوم اساس

 
1. Strengths, Weaknesses, Opportunities & Threats (SWOT) 
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آرمسـترانگ،  ( رديپـذ  تأثير مي زياز آن ن ياز طرف ،شود مي شركت ياستراتژ يموجب ارتقا يانسان
1381 :13.( 

هـا و   در واقع فرآيند تدوين و اجراي استراتژي منابع انساني به منظور مرتبط سـاختن سياسـت  
ركـن اصـلي مـديريت منـابع     هاي سـازمان   هاي استراتژيك و هدف هاي منابع انساني با هدف روش

بنابراين، اگر مديريت استراتژيك منابع انساني فرآيندي است كه سازمان . دهد انساني را تشكيل مي
هـاي اسـتراتژيك سـازمان     خواهد بدان وسيله بين سرمايه انساني، اجتماعي و هوشي اعضا با نياز مي

زئي يا بخشي از سازمان است نقشـه  ارتباط يرقرار كند، در آن صورت استراتژي منابع انساني كه ج
كنند و استراتژي منـابع   شود كه رهبران سازماني براي حفظ اين رابطه از آن استفاده مي هايي مي راه

  ).18: 1384بامبرگر و مشولم، (انساني، جاده يا راهي است كه طي شده است 
 و هـا  سياسـت  سـاختن  مـرتبط  انسـاني،  منـابع  اسـتراتژي  اجـراي  و تـدوين  از هدفدر نتيجه 

هاي استراتژيك منابع انسـاني بـه گونـه اي كـه سـازمان بتوانـد بـين         فهد با انساني منابع هاي روش
هاي منابع انساني يكپارچگي و انسجام دروني ايجاد نموده و علاوه بر آن بـين اسـتراتژي    زيرسيستم

  ).926: 1996برگر،بام(منابع انساني با استراتژي سازمان نيز يكپارچگي بيروني به وجود آورد 
  

  ريزي استراتژيك منابع انساني هاي برنامه مقايسه مدل
 :استراتژيك منابع انساني به صورت مختصر در زير ارائه شده استريزي  برنامههاي  مدل

  1رزماري هريسون -1
 .استراتژيك در اين مدل عوامل مختلفي را در هفت گام بايـد تـدوين نمـود   ريزي  براي طرح
بـزرگ  هاي  كوچك تياز به حمايت مديران ندارد ولي در شركتهاي  ل در شركتاجراي اين مد

  .اين حمايت ضروري است

 2جيمز واكر -2

شوند كه بر هم  مي اين فرآيند به سه بخش؛ استراتژي موسسه، مسير استراتژيك و اجرا تقسيم
 

1. Harrison,Rosmary  
2. Walker,JamesW  
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باز   مدلي  عنوان و به  گرفته قرار  مورد بررسي  رقابتي  محيط  در يك  سطوح  اين  .دو طرفه دارندتأثير 
ايجـاد    مختلـف هـاي   بخـش   بـين   كـه   اسـت   ارتبـاطي   دليـل   نيز به  مدل  پويايي .است  گرديده  مطرح

  عوامـل   روش  بـر ايـن، در ايـن    عـلاوه . كنـد  را درگير مـي   مختلف  بخشهاي  و مديران  است  گرديده
 . است  گرفته قرار  نيز مورد بررسي  ثيرگذار بررفتار كاركنانأت

 1كريستوفرمي بي -3

اين مدل شامل سه سطح؛ استراتژي مؤسسه، ساختار پرسنل و فرهنگ موسسـه و بـازده منـابع    
 .باشد انساني مي

 2مرما -4

معـروف   زي ـمرمـا ن  كـه بـه   يياجرا كرديبا رو يمنابع انسان كياستراتژريزي  طرح نديمدل فرآ
  اسـتراتژيك   اهـداف   و تحليل  و تجزيه  دريافت با  انساني  منابع  استراتژيك  ريزي است؛ فرآيند طرح

  بـه   گردد و باتوجـه  آغاز مي  سازمان  دروني  و محيط  بيروني  محيط  دقيق  و بررسي  و موسسه  شركت
مورد نظـر    اهداف  به  رسيدن  انساني، استراتژيهاي  منابع  يكاستراتژ  اهداف  و امكاناتها  محدوديت

  : باشد مي ليمدل مرما به شرح ذ ييمراحل اجرا .ددگر مي  تبيين
 طي، مح ـياقتصـاد  طيمح ـ: شامل ؛)يبرون سازمان( يطيعوامل مح ليو تحل هيتجز: اول مرحله

  .يعرضه منابع انسان ي، روندهايتكنولوژ تي، نوع و ماهياسيس طي، محيفرهنگ -ياجتماع
 ني ـاز ا يتسـؤالا پاسخ بـه   ؛سهموس ياهداف و استراتژ ليو تحل هيشناخت و تجز :دوم مرحله

داشـته   شياسـت، اعضـا   لي ـكه سازمان ماهايي  آل دهيدارد؟ فلسفه و ا يسازمان چه اهداف: كه ليقب
   )منابع سازمان جهت تحقق اهداف، كدامند؟ يريبه كارگ يها روش نيهستند؟ بهترها  باشند، كدام
   اهداف ليو تحل هيتجز: سوم مرحله
 يف ـيو ك يكمهاي  يژگيو: دمانن يعوامل ؛موجود يمنابع انسان ليو تحل هيتجز: چهارم مرحله
  ... وكاركنان  تي، رضاي، ساختار سازماني، فرهنگ سازمانيمنابع انسان

 
1. Mabey,Chiristofher  

 يياجرا كرديبا رو يمنابع انسان كياستراتژ يزير طرح نديمدل فرآ .2
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  يمنابع انسان ياستراتژ: پنجم مرحله
  مورد تقاضا يمنابع انسان ينيب شيپ: ششم مرحله

 1جفري ملو -5

بـا   يمنـابع انسـان   كياسـتراتژ ريـزي   برنامه زيل نمد نيدر ا. مدل به مدل مرما شباهت دارد نيا
 يدرون ـ طيو مح ـ يرون ـيب طيمح ـ يسـازمان و بررس ـ  كياهداف اسـتراتژ  ليو تحل هيو تجز افتيدر

، يمنـابع انسـان   كيو امكانـات اهـداف اسـتراتژ   هـا   تيو با توجه بـه محـدود   گردد مي سازمان آغاز
  .گردد مي نييبه هدف مورد نظر تب دنيرسهاي  ياستراتژ

، ي، تكنولـوژ يحكـومت  نيرقابـت، قـوان  : مـدل عبارتنـد از   ني ـمطرح شـده در ا  يرونيب عوامل
 ،يفرهنـگ سـازمان  : مـدل عبارتنـد از   ني ـمـورد نظـر ا   يعوامل درون يبازار كار و اقتصاد لاتيتما

  .گذشتههاي  يكاركنان و استراتژهاي  ، مهارتها استي، سيساختار سازمان
 2بامبرگر و مشولم -6

بامبرگر و مشولم با  .پيمانكارانه و متعهدانه است پدرانه، ه به چهار استراتژي؛ ثانويه،تقسيم شد
مبتني بر بازاركار، يك مـدل دو بعـدي بـا عنـوان     هاي  مبتني بر كنترل كاركنان و مدلها  ادغام مدل

بـراي انتخـاب    گيـري  ه براسـاس آن، مـدل تصـميم   ك ـنگرش يكپارچه يـا تركيبـي مطـرح نمودنـد     
شـهرابي،  ( منابع انساني، داراي دو پرسش اصلي به عنوان نقاط مرجـع اسـتراتژيك اسـت    استراتژي

1387 :75(.  

 مدل مديريت استراتژيك مزيت كاركنان -7

  .كند مي آغاز ندهيامروز را با در نظر داشتن آ يبراريزي  مدل، برنامه نيا
 كياسـتراتژ زي ري ـ به چهار مرحله چارچوب برنامـه  ABCD مدل چهار عنصر نخست نيا در
شـود،   مـي  دائـم شـناخته   ريي ـو در حـال تغ  اي ـپو طيمح ـ عنصر كه به عنوان نيشود، پنجم مي مربوط

اسـت كـه    اسـاس اسـتوار   ني ـمـدل بـر ا   نيمنطق ا. كند مي درون آن عمل ستمياست كه س يطيمح
ت به آن اس ـ دنيكه سازمان مشتاق رس جايي –آل سازمان دهيانداز ا چشم يعني A نخست از مرحله

 
1. Mello,JeffereyA 
2. Bamberger, P. & Meshoulam 
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 يلازم بـرا هـاي   يگـردد و اسـتراتژ   يبرم ـ يسپس بـه زمـان كنـون   . شود مي آغاز) ستميس يخروج(
  .كند مي نييانداز را تع به آن چشم يابيدست

 مدل مبتني بر فرهنگ سازماني -8

 ياثر بر عملكرد سـازمان اسـت كـه اسـتراتژ     نيشتريب يدارا يمنابع انسان يآن نوع برنامه كار
منـابع   كيمدل به عنوان محـور منطـق اسـتراتژ    نيدر ا ،يفرهنگ سازمان. شدبر فرهنگ با يآن مبتن
  .)45: 1388فرهادي، ( شده است يمعرف يانسان

 ) افزايي با كارت امتيازي متوازن ايجاد هم(مدل همسويي استراتژيك  -9

هـاي   همسـويي سـتاد مركـزي بـا حـوزه      .اسـت شـده  چهـارم مطـرح   نسل  BSC1 دراين مدل 
به عبارت ديگر همسويي منجر به . دهد كه ارزش آفريني كند مي ا در موضعي قرارمختلف، ستاد ر

شـود بـراي جمـع واحـدهاي كسـب و كـار        مي چه در ستاد انجام شود كه وجود ستاد و آن مي آن
اين نوع . سازمان ارزشي فراتر از جمع ارزش ايجاد شده توسط واحدهاي تابعه به تنهايي ايجاد كند

تـوان   مـي  د، نه تنها از جنبه اثربخشي استراتژي و ايجاد ارزش مهم است، بلكهنگرش و طراحي ستا
، مـورد اسـتفاده قـرار    هاي مادر كه چندين واحد كسب و كـار دارنـد   ت سازماندر طراحي تشكيلا

نقشه استراتژي و كارت امتيازي در سطح كلان سازمان، به شناسايي هم افزايـي ايجـاد شـده    . گيرد
عـلاوه بـر همسـويي واحـدهاي سـازمان، سيسـتم هـا، منـابع انسـاني و          . كنـد  مـي  در سازمان كمك

كـاپلان و نـورتن   در ايـن راسـتا   . همسـو گردنـد  ها  فرآيندهاي مديريتي نيز بايد در جهت استراتژي
توانـد ابزارهـاي    مـي  اند كـه  اي و جامع را معرفي كرده يك سيستم مديريت حلقه بسته شش مرحله

را در انجام مراحل فرآينـد اجـراي اسـتراتژي    ها  يگر يكپارچه و شركتمديريت را به خوبي با يكد
  .)12: 1391دل،  زنده( كمك كند

استراتژيك منابع انساني مورد نظـر ذكـر   ريزي  برنامههاي  فهرست عوامل مدل ،)1(در جدول 
ريـزي   هدف از تهيه اين جدول، فهرست نمودن كليـه عوامـل مـوثر و دخيـل در برنامـه      .شده است

 .ريزي استراتژيك منـابع انسـاني اسـت    و انتخاب مدل مناسب جهت برنامهتراتژيك منابع انساني اس

 
1. Balanced Scorecard Card  
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شـامل   ،فرم مصاحبه با خبرگـان  ميمقدمات و تنظ با تهيه ريزي استراتژيك منابع انساني؛ روند برنامه
  . گشتفراهم دلفي  به روش ،يسازمان چهار جلسهو  نه نفر

  
  يمنابع انسان كياستراتژريزي  هبرنامهاي  مدل سهيمقا .1جدول 
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(  

 يجفر
(ملو

20
02

(  

رما
م

)
20

06
(  

يمز
 ت
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ركن

كا
)

20
06

(  

B
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20
10

 (
يي

سو
هم

ل 
مد

  

و رسالت  تيمورأم
  سازمان

*      *    *      *  *  *  

  *  *  *      *    *  *    *  اهداف سازمان
  *    *  *  *  *  *  *  *    *  سازمان ياستراتژ

  *    *  *      *    *    *  يساختار سازمان
  *    *  *  *  *  *    *    *  يگ سازماننفره
  *              *  *    *  يسازمان يها ارزش

 تيريمد تيمورأم
  يمنابع انسان

*    *                *  

 تيرياهداف مد
  يمنابع انسان

*    *            *  *  *  

  *    *    *    *        *  يبازده منابع انسان
هاي منابع  نهيهز

  يانسان
*            *    *    *  

  *    *    *  *          *  كاركنان ييكارا
  *  *  *    *  *          *  عملكرد كاركنان

 تيرضا زانيم
  كاركنان

*            *    *  *  *  

 يزندگ تيفيك
  كاركنان

*            *    *  *  *  

  *  *  *    *            *  تعداد كاركنان
  *  *  *    *            *  سن كاركنان
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  يمنابع انسان كياستراتژريزي  برنامههاي  مدل سهيمقا .1جدول )    ادامه(

  مدل
  
  
  
  

  عامل

ني
زما

 سا
ون

در
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20
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 لاتيسطح تحص
  كاركنان

*            *    *  *  *  

هاي  سطح مهارت
  كاركنان

*            *  *  *  *  *  

  *  *  *    *  *          *  كاركنان ييتوانا
هل أت تيوضع

  كاركنان
*            *    *  *  *  

  *  *  *    *            *  يمند لهيعا تيوضع
منابع  ينيب شيپ
  د تقاضامور يانسان

*          *  *  *  *  *  *  

  *  *  *  *  *      *  *  *    ياقتصاد طيشرا
  *  *  *    *      *  *  *    ييايجغراف طيشرا

  *  *  *  *  *      *  *  *    كيتكنولوژ طيشرا

  *  *  *    *      *  *  *    ياسيس طيشرا

  *  *  *  *  *      *  *  *    يقانون طيشرا

و  ياجتماع طيشرا
  يفرهنگ

  *  *  *      *  *  *  *  *  

روند ( بازار كار
  )يرضه منابع انسانع

  *  *  *    *  *  *  *  *  *  

  *  *  *  *  *  *    *  *  *    رقبا
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 سـه يمقاو  BSCمـدل   بر مبنـاي  ،كلان شركت ياستراتژريزي  برنامهتدوين و اجراي  سبببه 
اتخـاذ   كـاپلان نـورتن   كياسـتراتژ  ييمـدل همسـو  در نهايـت   ؛يو نظرات خبرگان سـازمان ها  مدل
  .ديگرد

اجرايي جهـت  هاي  فوي خدمات استراتژيك منابع انساني و برنامهمشاغل پورتدر مرحله بعد، 
عنـاوين و  ؛ شـركت  كـلان  با توجه به نقشه اسـتراتژيك  شد وآموزش و توسعه منابع انساني تدوين 

 و تهديـدها هـا   فرصـت  ،تدوين ماتريس نقـاط قـوت و ضـعف    جهتعبارات مرتبط با منابع انساني 
 .استفاده گرديد

  

  يسانمنابع ان SWOT نيتدو
در يـك   موجـود هـاي   2و فرصـت هـا   1تكنيك يا ماتريس سوات، ابزاري براي شناخت تهديد

داخلـي آن بـه منظـور سـنجش     هـاي   4و قـوت هـا   3محيط خارجي يك سيستم و بازشناسـي ضـعف  
اين مدل يك نوع تجزيه و تحليل . و تدوين راهبرد براي هدايت و كنترل آن سيستم است وضعيت

قـدرت  هـاي   كند تا بتواند منـابع داخلـي خـود را در دوره    مي كمكها  مانسازماني است كه به ساز
فرصـت و  هـاي   را در برابـر محـيط خـارجي در دوره   آنهـا   قدرت و ضعف تجزيه و تحليل كرده و

  ).40: 1381 مسيحي، مرادي(تهديد با هم هماهنگ كنند 
 مـاعي، اجت اقتصـادي،  رونـدهاي  و رويـدادها  خـارجي  تهديـدات  وهـا   فرصـت  از مقصـود 

 ميزان به توانند مي كه است رقابتي و وريافن دولتي، قانوني، سياسي، محيطي، شناسي، بوم فرهنگي،
 منـابع  مـديران  بـراي آنهـا   بين روابط شناسايي و برسانند زيان يا منفعت سازمان به آينده در زيادي
 كنتـرل  از جخـار  زيـادي  ميـزان  به وتهديدهاها  فرصت .است برخوردار سزايي به اهميت از انساني
 تغيير جمعيت، جابجايي .شود مي استفاده خارجي واژه از آنها براي رو اين از هستند، سازمان يك

 وتهديـدهايي هـا   فرصـت  ازهـايي   نمونـه  ...و جديد قانون يك تصويب كار، ارزش وها  نگرش در

 
1. Threats 
2. Opportunity 
3. Weaknesses 
4. Strenght 
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هـا   سـازمان  هك است اين استراتژيك مديريت اساسي اصل .دارند وجودها  سازمان براي كه هستند
 يا خارجي تهديدات از ناشي منفي اثرات از پرهيز و خارجيهاي  فرصت از جستن بهره براي بايد

 ارزيـابي  و نظـارت  شناسـايي،  دليـل  بـدين . برآينـد  اسـتراتژي  تـدوين  صـدد  درآنها  دادن كاهش

  .نمايند تضمين را سازمان موفقيت توانند مي خارجي تهديدات وها  فرصت
دسـت   كـلان هـاي   يسازمان بـه اسـتراتژ   داتيو تهدها  نقاط قوت و ضعف، فرصت ليبا تحل
 ي، جهت تحليل درون و برون سـازمان swotجدول  نيبه منظور تدو در اين پژوهش،، شود يافته مي
نفـر از   36بـه   شـركت و ارائـه پرسـش نامـه     ي، از نقشـه اسـتراتژ  يمنابع انسـان  هياولهاي  يو استراتژ

   .)90: 1389ديويد، ( ن مربوطه استخراج شده استو كارشناسا رانيمد
هـاي   در ابتدا استراتژي به منظور تدوين استراتژي منابع انساني بر اساس مدل كاپلان و نورتن،

مـرتبط بـا منـابع انسـاني     هـاي   سـپس اسـتراتژي   وگرفتـه  مورد تحليل و بررسي قرار كلان سازماني 
كارشناسـان و مـديران   منابع انساني در ميان  اتاستخراج و پرسشنامه مخصوص تدوين ماتريس سو

منابع انساني را پـس از توزيـع و بررسـي پرسشـنامه و     swot ، ماتريس )2(جدول  .مرتبط توزيع شد
  .دهد جلسات تحليلي با مديران نشان مي

  
 تحليل محيط داخلي و خارجي سازمانماتريس  .2جدول 

امتياز 
 نهايي

ضريب   رتبه
 اهميت

  رديف عنوان

 ٠١ تحصيلكردهانسانينيروي 056/0  493/2 14/0

ت
رص

ف
 ها 

 ٠٢ كاركنانكاريتجربه 067/0  882/1 126/0
 ٠٣ متخصصكارشناسانداشتن 031/0  476/2 075/0
 ٠٤ كاركناندرپذيريمشاركتروحيه 063/0  763/3 237/0
 ٠٥ رسانياطلاعتكنولوژيونجهيزاتبودنروزبه 055/0  235/2 122/0
 ٠٦ )اينترانتواينترنت(ارتباطيهايشبكهبهآنلايندسترسي 045/0  474/2 112/0
 ٠٧ سازماندرمديران با تجربه 074/0  661/1 122/0

 ٠٨ كاركنان تنبيه و تشويقهاي  سيستم كارگيري به 086/0  313/3 285/0

 ٠٩ هادانشگاهباشركتارتباط 049/0 2 098/0
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 ٠١٠ اي حرفه و متخصص انساني نيروي جذب توان 044/0  294/3 145/0

 ٠١١ كاركنانعلميارتقابرايرشدهايفرصتوجود 069/0  764/2 19/0
 ٠١٢ )برندينگ(شركتبرندازاستفادهتوان 06/0  176/3 19/0
 T1 سازماندرپروريجانشينمهارتتوسعهعدم 059/0  7/1 1/0

يد
هد

ت
 ها

 T2 نوينهايدانشحوزهدركافيدانشوتجربهننداشت 048/0  294/2 11/0
 T3 كاركنان تفريحي و رفاهيهاي  مشي خط نبودن انگيزاننده 066/0  235/2 145/0

083/0 941/1  043/0 
عموميجلساتازكاركنانرضايتدرصدبودنپايين

 شده برگزار
T4 

 T5 بيهتنوتشويقنظاموپاداشنامهآيينفقدان 014/0  647/2 04/0

 T6 كاركنان نگهداشت در صحيحريزي  برنامه نبود 071/0  471/3 25/0

   مجموع ∑= 1 - 58/2

267/0 3  089/0 
ــزايش  طريــق از علمــي اطلاعــات بــه دسترســي امكــان اف

 رساني اطلاعهاي  شبكه
S1 

اط
نق

 
ت
قو

  

 S2 پژوهشي و علميهاي  گرو وها  فعاليت از انسازم حمايت 116/0  056/2 24/0

168/0 001/3  056/0 
 جهـت هـاشـركتسـايرتجربـهبـاشـاغلينازبرخيتقاضاي
 شركت با همكاري

S3 

 S4 خدمت ضمنهاي  كلاس برگزاري 097/0  176/3 3/0

 W1 رقيب هاي شركت افزايش 094/0  529/1 143/0

اط
نق

 
ف

ضع
 

455/0 706/3  123/0 
محيطي و تغييراتپايهبرشركتبهپروژهواگذاريتغييرات

 تغيير نيروي انساني
W2 

 W3 متخصصوكليديپرسنلدستمزدهزينهافزايش 1/0  296/2 23/0

 W4 رقبا دقيق و گسترده آموزش و گزينش ،نيرو جذب سيستم 112/0  682/2 3/0

36/0 059/3  118/0 
ــا انســاني نيــروي توقعــات ســطح رفــتن بــالا  مــدرك تقــاار ب

 كاري تجربه و تحصيلي
W5 

 W6 سازمان از كليدي كاركنان خروج امكان 095/0  473/1 14/0

   مجموع ∑= 1  - 603/2
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قبيـل عوامـل    بـه منظـور بررسـي عوامـل محيطـي از     محيط داخلي و خارجي،  تجزيه و تحليل
و درك  SWOT و بـه تشـخيص عوامـل    گرفتـه شـده  ورانه انجام اسياسي، اقتصادي، اجتماعي و فن
ماتريس داخلي و خارجي، به منظـور تعيـين   ، )3(در جدول . كند مي شرايط محيطي سازمان كمك

در ايـن مـاتريس، جمـع امتيـاز     . گرفتـه شـده اسـت   مورد استفاده قرار ) مطلوب( برترهاي  استراتژي
عمودي امتياز نهايي عوامل خارجي بر روي محور مل داخلي بر روي محور افقي و جمع نهايي عوا

دهنده تهديد خارجي  باشد، نشان 5/2تا  1بين  1اگر جمع امتياز نهايي عوامل خارجي. گيرد مي قرار
هـم چنـين، اگـر جمـع امتيـاز نهـايي عوامـل        . باشد، بيان گر فرصت اسـت  4تا  5/2و چنان چه بين 

گـر قـوت    باشـد، بيـان   4تـا   5/2باشد به مفهوم ضعف داخلي و چنان چه بـين   5/2تا  1بين  2داخلي
  . )5: 1388ابطحي، ( داخلي است

  
 (IE)ماتريس داخلي و خارجي  .3جدول 

 )IFE( امتياز نهايي ماتريس ارزيابي عوامل داخلي
4  5/2  1 

 
  تهاجمي

  1خانه 

  
  محافظه كارانه

  2خانه 

 
  رقابتي
  3خانه 

  
  تدافعي 

  4خانه 

، مفـاهيم  3( )ماتريس داخلي و خارجي در جدولهاي  رفتن سازمان در هريك از خانهقرار گ
قرار گيرد، از موقعيتي عـالي برخـوردار اسـت و ايـن      1سازماني كه در خانه . راهبردي خاصي دارد

 
1. External Factor Evaluation 
2. Internal Factor Evaluation 

4  
  
  
  
5/2  
  
  
  

1 

نها ازيامت
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قرار گيرد، از نظـر   2سازماني كه در خانه . سازمان بهتر است استراتژي تهاجمي را مد نظر قرار دهد
؛ ارجي از موقعيتي عالي برخوردار است؛ ولي از نظر محيط داخلي موقعيـت خـوبي نـدارد   محيط خ

 استقرار يك سازمان در خانه. تر است محافظه كارانه براي اين سازمان مناسبلذا انتخاب استراتژي 
عـالي برخـوردار اسـت؛ ولـي از نظـر محـيط       كه از نظر محيط داخلـي از مـوقعيتي   دهد  مي ، نشان3

كه در سازماني . شود مي لذا براي اين سازمان استراتژي رقابتي پيشنهاد. ع مناسبي نداردخارجي وض
گيرد، هم از نظر موقعيت داخلي و هم به لحاظ موقعيت محيط خارجي در وضعيت  مي قرار 4 خانه

شـود و   مـي  نامناسبي قرار دارد؛ يعني، در محيط داخلي ضعف دارد و در محيط خارجي نيز تهديـد 
  . تدافعي استفاده نمايدهاي  ست از استراتژيبهتر ا

 -موقعيت شركت در ناحيـه يـك مـاتريس داخلـي     ،SWOTپس از تجزيه و تحليل ماتريس 
  . گيري شد هاي منابع انساني تهاجمي، نتيجه خارجي و ضرورت اتخاذ استراتژي

منجر بـه پديـدار شـدن يـك      BSCمتوازن و كارت امتيازي  SWOT سازي ماتريس يكپارچه
بـه وضـوح فاكتورهـاي     SWOT مـاتريس . شود نگر مي يستم مديريت استراتژيك يكپارچه و كلس

استفاده و كاربرد  ازات متوازن موردتيتواند در راستاي تبيين و شناسايي كارت ام موفقيتي را كه مي
هـا   ريزي و فرصـت  اين اساس يك رويكرد ساختاري براي تدوين، تنظيم و پيبر و است تعيين كند

با برقراري . يداتي را كه در معرض مواجهه با آنهاست همانند همة رقبا به خوبي شناسايي كندو تهد
تواند ميان نقاط قوت خود عليـه نقـاط ضـعف     يك سازمان مي BSCو  SWOT ارتباط ميان تحليل

بنابر . بازار تلاش نمايدهاي  و جهت استفاده مطلوب و بهينه از فرصت رقباي خود توازن برقرار كند
اين در شركت مورد مطالعه، مقدمات تدوين برنامـه اسـتراتژيك منـابع انسـاني بـا اسـتفاده از مـدل        

BSC فراهم شده است.  
  

  يمنابع انسانهاي  ياستراتژ نقشه
اين معيار وجود مهارت . سازمان بايد معياري را براي آمادگي سرمايه انساني خود توسعه دهد

دهد كـه بـراي توفيـق اسـتراتژي ضـروري       مي داخلي را نشانها، استعداد و شيوه انجام فرآيندهاي 
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و هـا   سازمان بايد نيازهاي سرمايه انساني خـود را شناسـايي كنـد و اخـتلاف ميـان ايـن نيـاز        .هستند
 . اي براي جبران اين فاصله تدوين كند آمادگي فعلي كاركنان را برآورد نمايد و برنامه

كننـد، فرآينـدهاي    مـي  اسـتراتژيك را تعيـين   جهت شناسايي مشاغل استراتژيك كه موفقيت
پروفايـل شايسـتگي مرجعـي    . گردنـد  مـي  استراتژي كلان شركت شناسايي سازمان با توجه به نقشه

توانـد بـراي انتصـاب، اسـتخدام، آمـوزش و توسـعه افـراد در         مـي  براي واحد منابع انساني است كه
شغلي بـه  هاي  ه با افرادي كه با نيازمصاحب پروفايل شايستگي توسط. مشخص به كار رودهاي  پست

از سـه جـز كليـدي     درنتيجـه . شناسايي شده اسـت خوبي آشنا هستند، براي هفت شغل استراتژيك 
  . شده استدر پروفايل شايستگي استفاده ها  و ارزشها  دانش، مهارت

ني سـازمان  منابع انساني را به نحوي تغيير داده است كه سرمايه انساهاي  نقشه استراتژي، برنامه
توسعه منابع انسـاني بـراي رفـع نيازهـاي     هاي  برنامه ،بدون راهنمايي نقشه استراتژي. را توسعه دهند

 اسـتراتژي تفـاوت ايجـاد   اين در مشاغلي كه در نحـوه اجـراي   كنند و بنابر  مي تمام كاركنان تلاش
هاي توسعه  ني و برنامهاگذاري سرمايه انس با تمركز سرمايه .گذاري كافي نمي شود كنند، سرمايه مي

تـر و بـا هزينـه كمتـري نسـبت بـه زمـاني كـه          استراتژيك، سازمان عملكرد خود را سريعبر مشاغل 
    .سازد ، محقق ميمنابع انساني متفرق استهاي  هزينه

ايـن نقشـه مبنـاي تـدوين     . دهـد  مـي  نمونه نقشـه اسـتراتژي منـابع انسـاني را نشـان      ،)1(شكل 
  .استاني با استفاده از مدل كاپلان و نورتون منابع انسهاي  استراتژي

 وجه مالي كارت امتيازي متوازن منابع انساني، شامل دو جز كارايي و اثربخشي نيروي انساني
اثربخشي منـابع انسـاني   . مرتبط با هزينه خدمات سرو كار داردهاي  اغلب كارايي، با مقوله. باشد مي

كـارت امتيـازي متـوازن    هـاي   اي از معيـار  مجموعـه . شـود  مي گيري با كارت امتيازي متوازن اندازه
، شناسـايي و  گـذار اسـت  آنهـا تأثير  شركت كه منابع انساني به صورت مسـتقيم و غيرمسـتقيم روي  

  . شوند ارزيابي مي
خدمت آنها  مشتريان واحد منابع انساني، واحدهاي كسب و كار يا مديران كه منابع انساني به

واحدهاي كسـب و  . نان كه مشتري مستقيم خدمات منابع انساني هستندكند و خود كارك مي رساني
  .داشته باشدآنها  مندي از كار از منابع انساني انتظار دارند اين واحد پشتيباني هدف
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  .وجه فرآيندهاي داخلي به طور معمول سه مضمون دارد
در سـطح  منـابع انسـاني   هـاي   اين مضـمون كـارايي برنامـه   ؛ دستيابي به سرآمدي عملياتي •

ماننـد هزينـه   هايي  بنابر اين شاخص. شود مي شركت و اهداف مالي منابع انساني را شامل
انگيزشـي،  هـاي   ات منـابع انسـاني شـامل برنامـه    هر معامله، كيفيت و مناسب بـودن خـدم  

  . گيرند مي دوره اي عملكرد، مورد ارزيابي قرارهاي  جذب، آموزش و بازنگري
در اين مضـمون بـه توسـعه فرآينـدهاي رسـمي       ؛كار واحد كسب وهاي  توسعه شراكت •

منابع انساني ملـزم بـه اسـتفاده از    . پردازد مي مديريت ارتباطات با واحدهاي كسب و كار
كارت امتيـازي در ايـن مضـمون شـامل     هاي  سنجه. باشد مي فرآيندهاي مديريت مشتري

 .اشدب مي اي و ميزان زمان مشاوره با مشتريان شاخص سطح ارتباطات حرفه

پشتيباني اسـتراتژيك، واحـدهاي كسـب و    ؛ پشتيباني استراتژيك واحدهاي كسب و كار •
 . زند مي پيوند كار را به پورتفوي خدمات استراتژيك

. كنـد  مـي  وجه يـادگيري و رشـد يكـي از مشـكلات اساسـي واحـد منـابع انسـاني را اصـلاح         
اطلاعـاتي، همسوسـازي و   هـاي   ستمكاركنان واحد منابع انساني مانند ساير كاركنان به آموزش، سي

كسـب و كـار،   هـاي   بنـابراين بـراي ارايـه ارزش مـورد انتظـار واحـد      . مديريت عملكرد نياز دارنـد 
بنابراين كاركنان واحد منابع . نو هستندهاي  نيازمند آموزش و كسب مهارت كاركنان اين واحد نيز

نيازمنــد خــدماتي چــون برنامــه  انســاني نيــز همچــون مشــتريان واحــد منــابع انســاني قلمــداد شــده و
 . استراتژيك، مديريت ارتباطات و فرآيندهاي بازخورد هستند

و هـا   يك، شـاخص ژاستراتژيك بـراي پشـتيباني از اهـداف اسـترات    هاي  ، پروژه)4(جدول  در
منـافع  شـوند تـا بـين هزينـه و     بنـدي   بايـد بودجـه  ها  اين پروژه. استاهداف كمي منابع انساني لازم 

ــا ــان    . دل ايجــاد گــرددحاصــله تع ــات، از بي ــودن اطلاع ــه ب ــل محرمان ــه دلي ــژوهش حاضــر ب در پ
هاي تدوين شده خودداري و نقشه استراتژي و كارت امتيازي متوازن خام منابع انسـاني را   استراتژي

  . ذكر شده است
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  كارت خام امتيازي متوازن منابع انساني شركت پيمانكار مخابراتي. 4جدول 
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 اين وجه فاقد پروژه

  .باشد مي
 *80%  

درهزينه واقعي*
هاي  مقابل هزينه

  پيش بيني شده

P1:  بهبود كارايي منابع
  انساني

  مالي

$xxxxxxxx 
$xxxxxxxx 

 

مشاهدات*
  كاركنان

گزارش آگاهي *
  استراتژيك

 *85%  
 *90%  

مشاهده سطح*
  رضايت كاركنان

آگاهي *
  استراتژيك

C1:  ايجاد مشاركت
 استراتژيك

C2:  ايجاد فرهنگ كاري
  مناسب

  مشتري

$xxxxxxxx 
 

$xxxxxxxx 
 

$xxxxxxxx 
  

يابي برهزينه*
  مبناي عملكرد

فرآيند * 
ريزي  برنامه

استراتژيك منابع 
  انساني

  توسعه و آموزش* 

كاهش * 
17%  

 *90%  
*90%  

  هزينه هر معامله* 
هاي  برنامه* 

استراتژيك منابع 
  انساني

آمادگي منابع * 
  انساني

I1:  دستيابي به سرآمدي
 عملياتي منابع انساني

I2:  توسعه شركاي واحد
 كسب و كار

I3:  ايجاد پشتيباني
  استراتژيك كسب و كار

  فرآيندها

$xxxxxxxx 
 

$xxxxxxxx 
  

توسعه مديريت*
  دانش

ريزي  برنامه* 
منابع ها  شايستگي

  انساني

 *40%  
*90%  

تعداد بهترين * 
  تجارب برتر

هاي  شايستگي* 
  منابع انساني

L1: تسهيم تجارب برنر 

L2: هاي  ستگيتوسعه شاي
  منابع انساني

يادگيري و 
  رشد

  
 
 
 

  ايجاد ارزش مورد انتظار سهامداران

ثير بر روي أت
خروجي 

اصول 
  بندي بودجه

هزينه 
  خدمات

مربي و مشاور 
  معتمد

ارائه خدمات 
  با كيفيت

فضاي كاري 
  مثبت

 كاركنان شركاي كسب و كار

 راهكارهاي
 استراتژيك

 توسعه شركاي واحد كسب و كار ارائه پشتيباني استراتژيك براي كسب و كار

 مديريت ارتباطات* هاتوسعه شايستگي* 
 دستيابي به سرآمدي عمليات

  منافع و پاداش* 

 وجه مالي

 وجه مشتري

وجه 
فرآيندهاي 

 يمنابع انسان ييكارآ يمنابع انسانيخشباثر
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 )1391كاپلان و نورتن، ( مدل كلي نقشه استراتژي منابع انساني - 1شكل 

  گيري و ارائه پيشنهادات نتيجه
توجه اساسـي  ها  و كتاب در مقالات ،استراتژيكريزي  به دليل قدمت كوتاه مديريت و برنامه

  .استراتژيك منابع انساني بوده استريزي  گذار بر برنامهتأثير به پيدا كردن الگوي مناسب و عوامل 
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هـاي   استراتژيك در برخي سـازمان ريزي  در خصوص انجام برنامههايي  در ساليان اخير تلاش
استراتژيك منابع ريزي  برنامه اي در زمينه كنون اقدام شايستهپذيرفته است، وليكن تاايراني صورت 

به همين دليل در اولين قدم نياز به جسـتجوي مـدلي مناسـب متشـكل از     . انساني انجام نگرفته است
جنبـه   باشد تـا نتـايج بـه دسـت آمـده،      ها مي مرتبط و منطبق با شرايط سازمانهاي  عوامل و شاخص

 .ني مناسب فراهم آيدمنابع انساهاي  كاربردي پيدا نمايد و زمينه تدوين استراتژي

 همـان  ايـران  در انسـاني  منـابع  مـديريت  كـه  سـازد  مـي  له را خاطرنشانئتحقيقات نيز اين مس

 بـومي  و محلـي  رنـگ  كـارگزيني،  و اسـتخدام  بركاركردهاي تأكيد با كه است پرسنلي مديريت

  .رددا تقدم كاري منافع بر آن اجراي در اجتماعي سياسي ملاحظات و است گرفته خود به شديد
غير بومي طراحـي شـده   هاي  استراتژيك منابع انساني براي سازمانريزي  برنامههاي  تمام مدل

ايراني، مدلي متناسب با شرايط داخلي هاي  موجود و سازمانهاي  است، بهتر است تا با بررسي مدل
  . طراحي گردد
كسب مزيت رقابتي  استراتژيك منابع انساني بر عوامليريزي  ات برنامهتأثيرگردد  مي پيشنهاد

  . پايدار، ارزيابي عملكرد موثر مورد بحث و بررسي قرار گيرد
باشد، بهتر است تا نتايج را به صورت  مي اكثر تحقيقات صورت گرفته حاوي اطلاعات كيفي

  .تر نشان دهيم كمي و ملموس
اسي صـنعتي،  با توجه به وجود ارتباط تنگاتنگ مفاهيم منابع انساني با رفتار سازماني و روانشن

استراتژيك منابع انساني و مفـاهيم روانشناسـي را مـورد توجـه     ريزي  بهتر است تا ارتباط ميان برنامه
  .قرارداد

ايراني به معنـي ايجـاد تحـول    هاي  استراتژيك منابع انساني در سازمانريزي  سازي برنامه پياده
استراتژيك نيـز مـورد   ريزي  رنامهباشد بنابراين لازم است تا مديريت تحول در اجراي ب مي سازماني

جهـت  » استراتژيك منابع انسانيريزي  ديريت تحول در اجراي برنامهم«توجه قرار گيرد و يا عنوان 
  . گردد مي تحقيقات آتي پيشنهاد

صـورت گرفتـه اسـت    هايي  در سازمان منابع انساني، معمولاًهاي  تدوين و استراتژي نهايتدر 
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هـاي   انـد بـه عـلاوه تـدوين برنامـه      سـازمان را تـدوين و اجـرا كـرده    كه برنامه استراتژيك تجـاري  
اشــد؛ ب  مـي  اسـتراتژيك تجـاري و منــابع انسـاني، در سـطوح ملــي و سـازماني متفـاوت از يكــديگر      

ريـزي   اي به منابع انساني و برنامه توجه ويژه قدرتمند و بالغهاي  دهد كه سازمان مي مشاهدات نشان
 نوپـا و نوظهـور نشـان   هـاي   نسـبت بـه سـازمان    ،يـك دارايـي ارزشـمند    منابع انساني خود به عنـوان 

  .دهند مي
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