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 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یهامؤلفه

  1ولی پور دمیه داجس

 10/02/1404اریخ انتشار:ت                                                            09/02/1404تاریخ پذیرش:
 

 چکیده 
 کی دنیرس یبرا یانمنابع انس ندهیو آ یفعل یازهایآن ن یاست که ط یروند یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد :و هدف مقدمه

 بود. یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یهامؤلفهمقاله  هدف این.گرددیم نییسازمان به اهدافش تع

از  یریگهرهموجود، با ب تیوضع فیبود. پژوهشگر ضمن توص یلیتحل-یفیروش پژوهش از نوع توص :پژوهش یشناسروش

 مسئله پرداخت.  به بررسی و جستجو در منابع،  یمباحث نظر

و  یساختار ،یپرسنل یهاکیشامل تکن یاز سه مؤلفه اصل یمنابع انسان کیاستراتژ تیریپژوهش نشان داد که مد جینتا ها:یافته

پاداش تمرکز دارند و نقش  یهاعملکرد و نظام تیریبر جذب، انتخاب، آموزش، مد یپرسنل یهاکیشده است. تکن لیتشک یفرهنگ

 یهایریگمیرتباطات و تصمامناسب سازمان،  یبا طراح یساختار یهاکی. تکنکنندیم فایو سهم بازار ا یسودآور شیدر افزا یمهم

وکار، رفتار و تعهد کسب یهایهماهنگ با استراتژ یفرهنگ سازمان جادیبا ا یفرهنگ یهاکیتکن ت،ی. در نهاکنندیم لیمؤثر را تسه

 .دهندیکارکنان را شکل م

از  یبانیدر پشت یدینقش کل ،یگو فرهن یساختار ،یپرسنل یهاکیتکن یریکارگبا به یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد گیری:نتیجه

تعهد  یود عملکرد سازمان و ارتقاسه مؤلفه باعث بهب نیا ی. هماهنگکندیم فایا یرقابت تیمز جادیوکار و اکسب یهایاستراتژ

 .شودیکارکنان م

 .، مولفه هایمنابع انساناستراتژیک ، تیریمد کلید واژه ها:  
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 مقدمه 
 

سازمان یایپو یتجار طیدر مح      رو  یدهیچیو پ یرقابت یاندازهاخود را با چشم رندیها ناگزامروز، 

سترش وفق دهند. مد ستراتژ تیریبه گ سان کیا سو کردن  دهدیارائه م یچارچوب یمنابع ان که با هم

را  یسااازمان تیفقبه مو یابیوکار، دسااتکسااب یهایبا اسااتراتژ یمنابع انسااان یهاهیو رو هاتیفعال

سه ستراتژ تیریمد. کندیم لیت سان کیا سان رییبا تغ یمنابع ان به  یاتیعمل فیز وظاا یتمرکز منابع ان

ق اهداف بلندمدت در تحق ماًیمستق یانسان هیکه سرما کندیحاصل م نانیاطم ک،یاستراتژ یهانقش

شارکت دارد. ا س نیسازمان م صل یهامؤلفه یمقاله با برر ستراتژ تیریمد یا سانم کیا  — ینابع ان

صاار از عنا نیا تیحما یچگونگ لتحلی به — یو فرهنگ یساااختار ،یپرساانل یهاکیتکن شااامل

 تیمز کیبه خلق  تواندیم ندیفرا نیکه چگونه ا دهدیو نشااان م پردازدیوکار مکسااب یاسااتراتژ

 منجر شود. داریپا یرقابت

 میلاد از پیش سال 400 در حدود که است شده گرفته استراتژیا یونانی لغت از استراتژی واژه 

 است از عبارت استراتژی. است شدهمی گفتهنظامی نیروهای علم هدایت و هنر به و رفتهمی کار به

 هندرسون روسب. سازمان هدفهای رسالت و با منطبق نتایج کسب برای مدیریت یهابرنامه و طرحها

 کند: ایجاد یکمی تعریف گونه این را بوستون، استراتژی مشاوران موسس گروه و برجسته صاحبنظر

موسی داند )می یزتما این ا مدیریت ر کار اساس و رقبا از سازمان تمایز برای فرد به منحصر مزیت

 (. 1392خانی و همکاران، 

بسیار  یهادارایی مدیریت پدیده به منسجم و راهبردی عنوان رویکردیبه  انسانی منابع مدیریت

 به رسیدن برای جمعی دسته یا صورت فردی به کهمردمی یعنی شودمی تعریف سازمان هر ارزشمند

 از توانایی اطمینان انساااانی منابع مدیریت کلی هدف. کنندمی یکدیگر همکاری با ساااازمان اهداف

سیدن برای سازمان ست مردم طریق از موفقیت به ر ستم. ا سانی منابع مدیریت یهاسی  توانندمی ان

 یادگیری اجازهها و شرکت به موسسات که ییهاباشند، ظرفیت سازمانی یهابه ظرفیت دستیابی منبع
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عنوان به اسااتراتژیک انسااانی منابع مدیریت. دهندمی ی جدیدهافرصاات روی بر گذاری ساارمایه

شااود می تعریف کار و اسااتراتژیک کسااب محتوای با انسااانی منابع مدیریت همسااوسااازی ابزارهای

منابع  ازمندیبقا و رشاااد ن یها براامروز، ساااازمان یپرتحول و رقابت یای(. در دن2022، 1یت)هاتاساااو

سان ستراتژ ایتوانمند، پو یان سو با اهداف ا ستند. مد کیو هم سان تیریخود ه که بر  یسنت یمنابع ان

 تیریرو، مد نی. از اساااتین ازهاین نیا یپاساااخگو گریمتمرکز بود، د یاتیروزمره و عمل یهاتیفعال

 یاساات تا با همسااوساااز افتهیها ظهور چالش نیبه ا یبه عنوان پاسااخ کیاسااتراتژ یسااانمنابع ان

ستیس سان یهاو برنامه هاا ستراتژ یمنابع ان سب یهایبا ا سازمان را در جهت تحقق کلان ک وکار، 

همچنان  ک،یاسااتراتژ یمنابع انسااان تیریمد تیاهم یگسااترده رشیوجود پذ باکند. یاریاهدافش 

 یآن با راهبردها یواقع قیتلف یو نحوه ،یمنشاا ، تحو ت مفهوم یدرباره یاساااساا ییهاپرسااش

ست. ا یسازمان ست که با ر یمقاله در پ نیمطرح ا منابع  تیریمد یخیو تار یمفهوم یابیشهیآن ا

 تیریمد یهامؤلفهارائه دهد و  کردیرو نیتحول ا ریشاافاف از ساا یریوتصاا ک،یاسااتراتژ یانسااان

 را معرفی کند. یمنابع انسان کیاستراتژ

 شناسی پژوهشوشر 

موجود،  تیوضع میراستا، پژوهشگر ضمن ترس نیاست. در ا یلیتحل-یفیپژوهش توص نیروش ا     

 یست. گردآوراابعاد مختلف مسئله پرداخته  ییو چرا یریگشکل یچگونگ ش،یدایعلل پ لیبه تحل

ها و آن، گزاره ینجام شده و بر مبناا نیشیو مطالعات پ ینظر اتیمند ادبمرور نظام قیها از طرداده

 شده است. یاستخراج و سامانده قیمرتبط با موضوع تحق یکل یایقضا

 
 
 
 

                                                           
1 Hutasoit 
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 هایافته

 

 :استراتژی منابع انسانی     

 مختلف يهادرباره جنبه دارد قصد سازمان که را آنچه انسانی منابع يهااستراتژي     

 يهااستراتژي .ندینمامی بندد، معین بکار انسانی خویش منابع مدیریت اقدامات وها سیاست

 سازندمی را قادر سازمان و آورندمی فراهم راهبردي يهاطرح براي اي انسانی شالوده منابع

. دهد قرار ارزشیابی اهداف، مورد به با توجه راها بازده و کنند گیري اندازه را پیشرفت که

 و استراتژي کسب با استراتژي این سازي انسانی، همسو منابع تدوین استراتژي غاز آ نقطه

 مرجع نقاط انتخاب. عمودي یکپارچه سازي به دستیابی یعنی است سازمانیفرهنگ و کار

 مزیت رقابتی به و دستیابی عملکرد بهبود جهت استراتژیک همسویی ایجاد باعث استراتژیک

 اي استراتژیک، ساختار بهینه مرجع نقاط تئوري. (2012، 1همکارانآگارول و شود )پایدارمی

 انتخابی استراتژیک، رفتار نقاط مرجع بین ارتباط برقراري جهت را اصولی و دهدمی ارائه

 نقاط محتواي و شکل از سازمان عملکرد. نمایدمی سازمان مطرح عملکرد و استراتژیک

 کارکنان و ارشد بین مدیران( توافق) اجماع میزان و هاآن تغییرات مرجع استراتژیک، میزان

 براي را استراتژیک مرجع نقاط ارشد مدیران. پذیرد می تاثیر استراتژیک مرجع نقاط درباره

 لحاظ به چه کسانی و هستند اهمیت با مسایلی چه دهند نشان تا کنندمی خود وضع سازمان

 است انسانی منابع سیستم براي دستورالعملیمنابع انسانی،  استراتژيترند.  مناسب الگوگیري

. شوندمی انسانی مشخص منابع اي وظیفه واحد يهااولویت و انداز آن رسالت، چشم در که

 معطوف انسانی منابع وظیفه به نه و انسانی سیستم منابع به توجه همه باید اولاً تعریف این با

 و دارد را ترسیم آینده ادعاي و شودمی وینتد که انسانی منابع استراتژي باید بین شود، ثانیاً 

 جاري و گذشته يهارویه اساس بر و دستورالعمل مدون بدون که انسانی منابع استراتژي

                                                           

1- Agarwal et al 
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 عملکرد اساسی بهبود رکن مثابه به انسانی منابع استراتژی امروزه. شد قائل شود، فرقمی عمل بدان

 .است شده شناخته سازمان

تصمیمات  اتخاذ در هاآن آیا که است بوده این همواره منابع انسانیمدیران  کلیدی پرسش 
 فلسفه شامل انسانی استراتژی منابع. نه یا شوندمی داده شرکت سازمان عمده استراتژیک

 وها مشی خط صورت به فلسفه این برگردان و در سازمان افراد مدیریت چگونگی در اصولی
 یهاسیاست وها مشی که خط شودمی سبب امر این. است انسانی نیروی با ی مرتبطهاسیاست
 (. 2011، 1ساهو و همکارانباشند ) سازمانی یهابا استراتژی منطبق و همسو انسانی نیروی

 
 انسانی منابع استراتژی تدوین
 ارائه منطقی و یی عقلا نگرشبا  1980دهه  میانه در انسانی منابع استراتژی تدوین مدلهای نخستین

 استراتژی که ورتیصدر  تنها منطقی و عقلایی الگوهای در انسانی منابع تدوین استراتژی فرآیند. شد
نشان  زیر شکل در عقلایی استراتژی تدوین شیوه. اجرا است قابل باشد مدون و آماده " قبلا سازمان
 .است شده داده

 

 (.1401و همکاران،  یسازمان( )محمد یبر استراتژ ی)مبتن ییعقلا یالگو 1شکل 

 مبتنی بر عوامل ویژه مدیریت منابع انسانی() ندهیفزاالگوی واقعی یا 
 خارج و داخل و نهادی سیاسی عوامل شیوه، نقش این به انسانی منابع استراتژی تدوین در        
 توانندمیها مدل این. گیردمی قرار توجه مورد و فنیکمی عوامل و محاسبات بیشتر از بسیار سازمان
 عناصر تصمیم که نمایند، چرا ارائه سازمان استراتژی وجود بدون را انسانی استراتژیک منابع الگوی

                                                           

1- Sahoo et al 
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( کنترل نحوه و کار بازار یعنی)انسانی  منابع مدیریت به مربوط ویژه عوامل شامل هاآن در گیری
 هماهنگی طرفه دو ارتباط یک ایجاد با باشد داشته وجود استراتژی سازمان که مواردی در. باشدمی

 (.1389)ناظمی و همکاران، شود حاصل می
 

 پیوند میان برنامه ریزی استراتژیک و منابع انسانی
 

ریزی عبارت است از طریقه و روش نیل به اهداف سازمانی و به همانگونه که گفته شد، برنامه      
از این . موفقیت آمیز وظایف سازمانی استتبع آن استراتژی عبارت از تمام امکانات  زم برای انجام 

ریزی استراتژیک فرایندی است که ضمن آن اهداف بلندمدت سازمانی تعیین و تصمیم  رو، برنامه
گیری برمبنای روشها، جهت دستیابی به این اهداف را دربرمی گیرد که از قبل پیش بینی شده اند. یا 

گیری اساسی و انجام اقدامات بنیادی است که صمیمبه عبارتی، تلاش سازمان یافته و منظم برای ت
گارسیا و جهت گیری فعالیتهای یک سازمان با دیگر نهادها را در چارچوب قانونی شکل می دهند )

 (. 2015، 1آگار 
ریزی استراتژیک به ماهیت، نیازهای سازمان و محیط خارجی آن برنامه زمانی، برای فرایند برنامه

ها درقالب تولیدی و خدماتااای انجام می گیرد که سریعاً درحال ریزی در سازمانبستگی دارد. برنامه
ریزی ممکن است یک یا دو بار در سال به صورت یک سری مراحل تغییراند. در چنین موقعیتی، برنامه

ها، جامع و جزئای تدریجی با توجه به ماموریت، چشم انداز، ارزشها، کنکاش محیطی، اهداف، استراتژی
مسئولیتها، جدول زمانی، بودجه و غیره انجام گیرد. به عبارتی، اگر سازمانی سالهای زیادی در بازار 

ریزی ممکن است در سال یک بار و فقط در بخشهای مشخصی صورت کند برنامهثابت فعالیت می
ه و غیره هر طریق اهداف، مسئولیتها، جدول زمانی، بودج از 2ریزی درحین کارگیرد. برای مثال، برنامه

ریزی استراتژیک  شوند. توجه به راهنماییهای زیر می تواند موسسات را در برنامهسااال به روز می
 (. 1390حمیدی امامی، یاری کند )

ریزی استراتژیک  ریزی استراتژیک همزمان با آغاز فعالیت سازمان است. برنامه اجرای برنامه    
معمو ً بخشی از یک برنامه کسب و کار تجاری، همراه با برنامه بازاریابی، برنامه مالی و عملیاتی 

ریزی استراتژیک با آمادگی موسسه برای سرمایه گذاری جدید انجام می شود. برای مثال  است؛ برنامه

                                                           

1- Garcia‐Castro & Aguilera 

2 -  Action planning 
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ریزی استراتژیک باید  برنامه توسعه یک بخش جدید، تولید عمده کا ی جدید یا خط تولید جدید؛
ا شود. به عبارتی، رمنظور آماده سازی سازمان جهت سال مالی جدید اج حداقل سالی یک بار به

 توجه به اهداف سازمانی تعیین شده و منابع در ریزی استراتژیک باید در یک زمان مشخصی بابرنامه
ریزی استراتژیک باید حداقل  رایند برنامهدسترس برای نیل به اهداف در طول سال مالی انجام شود. ف

در سه سال اجرا شود و اگر سازمان درحال تغییر و دگرگونی است این فعالیتها باید هر سال اعمال 
های استراتژیک، پیشرفتهای در طول اجرای برنامه به روز گردند؛ انجام کارهاهای گردد؛ هر سال برنامه

 . (2015، 1و همکاران انچزساجرای برنامه باید بازبینی شود )
ها به کار گرفته می شود که مزایایی ریزی استراتژیک ازطریق روشهای مختلفی در سازمان برنامه    

 ها وموسسات به ارمغان می آورد، این مزایا عبارتند از:را برای سازمان
یت و چارچوب تعریف واضح از اهداف سازمان درجهت سازگاری با ماموریت سازمان باتوجه به ظرف

 زمانی تعیین شده برای سازمان؛
 هاتوسعه حس مشارکت در برنامه

 اطمینان از به کارگیری اثربخش تر منابع سازمان

 یو منابع کلید اولویتها تمرکز بر
تر به کارایی و فراهم آوردن مبنایی برای پیشرفت کارکنان و سازوکارهایی جهت تغییر توجه بیش 

 اثربخشی؛

برقراری  کارکنان؛ وتیم سازی قوی در هیئت مدیره  بین کارکنان و هیئت مدیره و مدیران؛ پل ارتباطی
 ارتباط بین اعضای هیئت مدیره؛

 ریزان با یک چشم انداز مشترك؛ ایجاد رضایت بیشتر بین برنامه
 افزایش بهره وری ازطریق ارتقا کارایی و اثربخشی.  

اهیت و عرضه منابع انسانی مرایندی برای ارزیابی تقاضا، اندازه، ریزی منابع انسانی ف از دیگرسو، برنامه
ت اماور کارکنان و برای نیل به تقاضای موردنیاز است. از این رو، نخستین مرحله هر برنامه مدیری

 .یزی منابع انسانی استر منابع انسانی، برنامه

که ضمن آن اهداف کلی، فعالیتها ریزی استراتژیک فرایندی است  همان طوری که گفته شد، برنامه    
و ماموریتهای سازمان در درازمدت تعیین می شود. بنابراین، با بیان اهداف کلی سازمان، روشهای 
دستیابی به این اهداف، منابع، شرایط بازار، تغییرات تکنولوژیک، توسعه و بهبود محصول و سرمایه 

                                                           
1 Sánchez et al 
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ریزی منابع  ستراتژیک موردتوجه هستند. برنامهریزی ا ازجمله مواردی هستند کاه در فرایند برنامه
یابد و مهمترین عامل و ابازاری که اهداف ریزی استراتژیک پیوند می انسانی به طور مستقیم با برنامه

ریزی  برنامه، های منابع انسانی ارتباط می دهدهای سازمانی را به اهاداف و برنامهو خط مشی
ریزی استراتژیک  ریزی منابع انسانی و برنامه ز این رو، بین برنامهاستراتژیک منابع انسانی است. ا

 ارتباط تنگاتنگی وجود دارد. 
 

 ریزی استراتژیک منابع انسانی برنامه
 
ریزی منابع انسانی فرایندی است که به وسیله آن سازمان معین می کند که برای نیل به  برنامه    

چه تخصص و مهارتهایی برای چه مشاغلی و درچه زمانی نیاز دارد. اهداف خود به چه تعداد کارمند، با 
ریزی منابع انسانی تجزیه و بررسی تعادل عرضه و تقاضا با یک روش ساختاریافته  هدف برنامه (8)

است، این امر با یک تصویر روشن و با حرکت سریع باتوجه به آینااده آغاز می گردد و مقصود آن 
ریزی منابع  عنوان یک نتیجه، تجزیه وتحلیل و تعیین کرد. در برنامهرا به های عملیاست که زمینه

انسانی ما به شناخت اعضا و مهارتهای موردنیاز برای انجام وظایف روزمره و تغییراتی که ممکن است 
ی این درك خوبی از استراتژ. ظرفیت کار را در آینده و حجم فعالیتهای تعهد شده را تغییر دهد نیازمندیم

های تجاری جزئی تر را دربرمی گیرد. بعد از آن ما باید وضعیت عرضه نیروی انسانی را ازنظر و برنامه
فهرست موجودی نیروی انسانی جاری و نیازهای آنان که چقدر باید تغییر کند را درنظر داشته باشیم. 

گیها و روابط بین آنان با ها نیاز به شناخت دقیق از اعضا و ویژاین موضوع بیانگر آن است که سازمان
 . (1393ملکی و همکاران، سازمان دارد )

ریزی استراتژیک منابع انسانی فرایندی است درجهت برقراری اهداف منابع انسانی و توسعه  برنامه      
های منابع انسانی برای نیل به اهداف، سیاستها ازطریق بسیج، توسعه و نگهداری منابع استراتژی
ریزی منابع انسانی با مفاهیم محیط و عملیات سازمان در ارتباط بوده و شامل عوامل برنامه. انسانی

داخلی وخارجی می شود. عوامل خارجی همچون فشارهای اقتصادی، تغییرات تکنولوژی، قوانین و 
ف و مقاصد سازمان، اهدامقررات، وضعیت سیاسی، بازار نیروی کار و آموزش، عوامل داخلی شامل 

ریزی منابع انسانی ویژگیهای ممتاز و  گ، ساختار، منابع انسانی و ذینفعان می گردد. برنامهفرهن
 مشخصه ذیل را داراست. 
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 آگاهی: مفروضات روشن و آشکار را در مبحث منابع انسانی به وجود آورد؛ - 1

 حلیلی: بر یک سری قضاوتها و واقعیات متکی است؛ت - 2

ویژه تصمیم گیری سازمانی درجهت نیل به اهداف منابع انسانی باری برای هدف گرایی: ابز - 3
 مقاصد سازمانی است؛

 ه آینده: مسائل منابع انسانی را پیش بینی و آینده نگری می کند؛چشم انداز ب - 4 

 جتماعی یا جمع گرایی: بر گروهها توجه دارد نه به افراد؛ا - 5

  (.1393عابدزاده و همکاران، . )می: به افراد و اعضای سازمان توجه می کندک - 6

 :ریزی منابع انسانی به طرق زیر سازگار می شوند ها به آسانی با برنامهبااه طور خلاصه سازمان
ریزی منابع انسانی دارای اثر  ریزی بیانگر آن است که برنامه ریزی اساسی )بنیادی(: این برنامه برنامه

 علمی است؛
ریزی منابع انسانی دارای فرایند  ریزی نشانگر آن است که برنامه نوع برنامهریزی فرایندی: این  برنامه

 سودمندی برای سازمان است؛
یزی ر ریزی، منابع و مسائل سازمانی را دربرمی گیرد. برنامه ریزی سازمانی: این نوع برنامه برنامه    

واضح ترین آن تصمیم گیری درمورد ها دارد، منابع انسانی هدفهای مشخص و معینی را برای سازمان
منابع انسانی است که ازطریق تلاش درجهت منبع یابی منعطف تر با نوآوری، الگوهای ساعات کاری 

هایشان  ها به ارتقا تواناییواشکال قراردادهای کاری به وضوح مشاهده می شود. برخی از سازمان
ر به مهارتهای کمیاب و درحال پرورش ازطریق نقل و انتقال کارکنان )گردش شغلی( و بعضی دیگ

ها اجازه ریزی منابع انسانی به همه سازمانمدت تمایل نشان می دهند. برنامه ها در دوره بلناادآن
ها تصمیم گیری می شود را چالشی کنند. به می دهد روش تفکر و مفروضاتی را که بر اساس آن
ها فراهم خواهدگرفت. آن فرصتی را برای سازمانعلاوه، بدون تفکر آگاهانه این شالوده فکری شکل ن

ها به طور معمولی مواردی که در آینااااده به آن توجه می کنند را درنظر می آورد که رؤسای آن
 داشته باشند. 
 ها بویژه برای سازمانهایی دارد که سازمانریزی منابع انسانی مزایایی را برای کلیه سازمان فرایند برنامه

را انجام می دهند و آنهایی که قدرت تصمیم گیری را به واحدهای عملیاتی واگذار کرده  هی مجددد
اند. درحالی که شایستگی بایستی در فعالیتهای سازمان تبلور یابد ولی خوش بینی به منابع مزایایی 

ذ و هماهنگی عنوان یک سازوکار نفوریزی منابع انسانی می تواند به برای سازمان به همراه دارد. برنامه
برای بخشهای مختلف تجاری و بازرگانی مدنظر قرارگیرد. ارتباطات و هماهنگی روشی است که 
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ازطریق آن استراتژی تجاری شناسایی و با استراتژی منابع انسانی پیوند برقرار می کند. ما شاهد آن 
فرایندی و سازمانی به کار ریزی منابع انسانی را به د یل  مهای برنامه ها نظاهستیم کااااه سازمان

می برند. یکی از مواردی که در اداره موفقیت آمیز منابع کاربرد دارد، دیدگاه سیستمی و منسجم نسبت 
 . (1391غلامزاده و همکاران، ریزی منابع انسانی است ) باااه سازمان و برنامه

 

 موانع موجود

 
ع زی منابع انسانی وجود دارد را شناسایی و در رفری جرای برنامهها بایستی موانعی که در اسازمان     

 انی عبارتند از:ریزی منابع انس بااه موقع آن اقدام کنند. عمده ترین موانع موجود در برنامه
ریزی و پیش بینی در موارد خاص؛ مقاومت واحدهای عملیاتی در مقابل  بدبینی نسبت به برنامه

ریزی، بخصوص  بین فعالیتهای مختلف در فرایند برنامهعدم ارتباط  های واحدهای مرکزی؛دخالت
ریزی تجاری، مالی و پرسنلی؛ تضاد و تعارض در مجموعه منابع انسانی که توسط  بین برنامه

ریزی تجاری که رابطه  ایجاد استراتژی به وسیله برنامه واحااادهای مالی و پرسنلی به وجود می آید؛
ریزی منابع ندارد؛ به علت عدم ارتباط استراتژیک بین فرایندهای هدجه ریزی مالی و برناموای بین ب
ریزی  های عملی را به هدف نزدیک تر کرد. در برنامهریزی و بودجه ریزی، نمی توان استراتژی برنامه

برای پیش بینی آینده ؛ منابع انسانی برای ارزیابی احتیاااااجات آتی از فنون نامناسبی استفاده می شود
ریزی  ریزی منابع انسانی بعد از برنامه ع انسانی از خط روند گذشته استفاده می گردد؛ برنامهمناب

های کیفی ریزی منابع انسانی توجه کافی به جنبه عملیاتی به وسیله موسسات اجرا می شود؛ در برنامه
انی تا اندازه زیادی ریزی منابع انس )توسعه مهارتهای خاص و عملکرد بالقوه افراد( نمی شود؛ برنامه

و عملیاتی  ستادیاگر واحدهای  .عنوان یک موضوع اجرایی کوتاه مدت موردتوجه قرار می گیردبه
شرکت با هم درگیر و نسبت به هم بدگمان باشند این مسائل و مشکلات حادتر خواهدشد، پس عامل 

اد نداشتن واحدها به یکدیگر ریزی و اعتم بدگمانی به برنامهی، چنین درگیری و مشکلات تحریک کننده
 (.2014 ،1چانگ و همکاران)است
 

 

                                                           

1- Chang et al 
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 : یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یهامؤلفه

صل یاز سه مؤلفه یریتصو ییشده، نماارائه نموداری و فرهنگ یساختار ،یپرسنل یهاکیتکن      یا

ستراتژ تیریمد سان کیا شان م یمنابع ان سنل یهاکی: تکندهدیرا ن و  یساختار یهاکیتکن ،یپر

 جادیوکار و اکسب یستراتژااز  یبانیمجزا در پشت یها نقشمؤلفه نیاز ا کی. هر یفرهنگ یهاکیتکن

 .کنندیم فایا یرقابت تیمز

 :یپرسنل یهاکیتکن

شامل جذب و استخدام، انتخاب، آموزش و توسعه،  ،یمنابع انسان تیریبه مد یپرسنل یهاکیتکن    

 (1995)1هوسیلد یها( اشاره دارد. پژوهشایجبران خدمات )حقوق و مزا یهاعملکرد و نظام تیریمد

 مانند، برندیمبا عملکرد با  بهره  یمنابع انسااان یهاوهیکه از شاا ییهاکه شاارکت دهدینشااان م

ستخدام و نظام قیدق یندهافرآی شا یپاداش مبتن یهاا سودآور سهمقای دری، ستگیبر  و  یبا رقبا از 

 برخوردار هستند. یسهم بازار با تر

 :یساختار یهاکیتکن

مراتب ل سلسلهحوزه شام نی. اشودیسازمان مربوط م یکربندیو پ یبه طراح یساختار یهاکیتکن

که از  یاست. سازمان یریگمیتصم یندهایو فرآ یشغل یهانقش فیتعر ،یدهروابط گزارش ،یسازمان

شد، م یساختار سب برخوردار با صم یارتباطات، همکار تواندیمنا سه یهایریگمیو ت ل یمؤثر را ت

 هستند. یوکار ضرورکسب یهایاستراتژ زیآمتیموفق یاجرا یکه برا یکند؛ عوامل

 

 

                                                           
1 Huselid 
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 :یفرهنگ یهاکیتکن

شکل یفرهنگ یهاکیتکن سازمان یدهبر  ستا یفرهنگ  ستراتژ تیحما یدر را وکار کسب یهایاز ا

سازمان ست که رفتار، تعهد و عملکرد کارکنان را تحت ت ث ییروین یتمرکز دارند. فرهنگ   ریقدرتمند ا

سازمان(2010)1شاین. دهدیقرار م ضات بن از ییالگو»: کندیم فیتعر نگونهیرا ا یفرهنگ   نیادیمفرو

 «.آموزدیم یو انسجام داخل یخارج یحل مسائل مربوط به سازگار ندیگروه در فرآ کیمشترك که 

 

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یهامؤلفه2شکل   

 

 گیری نتیجه

 
منسااجم  یها، چارچوبسااازمان تیموفق یاتیاز ارکان ح یکیعنوان به یمنابع انسااان یاسااتراتژ

وکار و کسب یکل یهمسو با استراتژ دیبا یاستراتژ نی. اکندیفراهم م یانسان هیسرما تیریمد یبرا
سازمان صح یفرهنگ  شد تا با انتخاب  ستراتژ حیبا  تیمز جادیبه بهبود عملکرد و ا ک،ینقاط مرجع ا

                                                           
1  

مدیریت 
استراتژیک 
 منابع انسانی
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 هی)بر پا ییعقلا کردیبا دو رو تواندیم یمنابع انساااان یاساااتراتژ نیمنجر شاااود. تدوی پایدار یرقابت
 کرد،یکه در هر دو رو رد،ی( صورت گیعوامل خاص منابع انسان هی)بر پا ندهیفزا ایسازمان(  یاستراتژ

 نیب یو تنگاتنگ کینزد وندیپ گر،ید یساااو ازدارد. ییبا  تیاهم یو نهاد یطیتوجه به عوامل مح
ستراتژ یزیربرنامه سان یزیرسازمان و برنامه یکل کیا ستراتژ یزیروجود دارد. برنامه یمنابع ان  کیا

 یبندخود از نظر تعداد، تخصااص و زمان ندهیآ یازهایتا ن کندیها کمک مبه سااازمان یمنابع انسااان
سان یروین سا یان شنا سعه و بهبود عملکرد کارکنان فراهم نما یرا برا نهیکرده و زم ییرا  . در ندیتو

 سااازمان ییو کارا ینه تنها موجب ارتقاء اثربخشاا یو منابع انسااان کیاسااتراتژ یزیربرنامه ت،ینها
ضا شود،یم شارکت، ر ضا انیم یو هماهنگ یوربهره ،یشغل تیبلکه حس م  زیسازمان را ن یاع

 .دهدیم شیافزا
 

 ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیریدر مد یو فرهنگ یساختار ،یپرسنل یهاکیهماهنگ تکن بیترک    
تحقق اهداف  یخود برا یها بتوانند به طور مؤثر از منابع انسانکه سازمان کندیرا فراهم م یانهیزم

 یهاکینتک ؛یدیکل یبا جذب، توسعه و حفظ استعدادها یپرسنل یهاکیوکار استفاده کنند. تکنکسب
 یدهبا شکل یفرهنگ یهاکیکارآمد؛ و تکن یریگمیو تصم یارتباط یهاچارچوب جادیبا ا یساختار

 کپارچهی. توجه دهندیم لیسازمان را تشک تیموفق یمشترك، سه ستون اصل یها و باورهابه ارزش
انطباق و  تیقابل بلکه آورد،یسازمان به ارمغان م یبرا داریپا یرقابت تیسه مؤلفه، نه تنها مز نیبه ا
 .کندیم نیتضم زیرا ن یپرتلاطم امروز یهاطیمستمر در مح شرفتیپ

 ملاحظات اخلاقی

 پیروی از اصول اخلاق پژوهش
 شد. اخلاقی پژوهش رعایت اصولدر مطالعه حاضر 

 حامی مالی
 صورت گرفته است. هزینۀ شخصی نویسندگان بااین مقاله 

 تعارض منافع
 ، مقاله حاضر فاقد هرگونه تعارض منافع بوده است.گانبنا بر اظهار نویسند
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 فارسی منابع
 .یو اجتماع یانپژوهشگاه علوم انس ،یدر جهاد دانشگاه یاستراتژی منابع انسان ی(.طراح1390.  )یهاد ،یامام یدیحم

ک )مورد مطالعه: فرماندهی انتظامی نقاط مرجع استراتژی یبا استفاده از تئور یمنابع انسان ی(. تدوین استراتژ1393. )یعابدزاده، هاد

 .36 ،یجیترو یعلم هیشهر زنجان(، نشر

 ردیمو) تژیکاسترا مرجع طقان ریتئواز  دهستفاا با نسانیا منابع یتژاسترا ینوتد(، 1391. )ایسون ،یو  جلال وشیغلامزاده، دار

 .152-137:  10 ،یدولت تیری(، مد فیلوپر کویر نگینرشرکت:   مطالعه

(. 1401. )بیپور, حب میابراه و  , محمدیلو, محمد, حسن زاده محمودآباد یسیع ی, محمد, روحریزنگ یضی, فنیمی, سیمحمد

 تیریو مد یفصلنامه رهبر. رانیا یدر آموزش عال یسازمان یآنوم لیدر تقل یمنابع انسان کیاستراتژ تیرینقش مد یالگو یطراح

 .165-135(, 1)16, یآموزش

 نیدر بهبود عملکرد سازمان،اول یمنابع انسان کیاستراتژ تیری(.ارائه مدل نقش مد1393اکبر.) دیس ،یپور طباطبائ یلیالهام و ن ،یملک

 ./https://civilica.com/docدار،تهران،یتوسعه پا تیبا محور تیریعلوم مد یالملل نیب ومیسمپوز

 تیریفصلنامه مد. SRP کردیبا رو QIAU یمنابع انسان یها یاستراتژ یی(. شناسا1392. )دیمجرد, ناه , ی, مرتضیخان یموس

 .11-1(, 12)1392, توسعه و تحول

, یبازرگان تیریچشم انداز مدو عملکرد.  یارتباط تفکر راهبرد(. 1389, حسن. )یانی,وجعفردی, سعی, مرتضونی, شمس الدیناظم

9(2 ,)69-87. 
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Components of Strategic Human Resource Management 
 

Sajad Valipour Damiyeh1 

Abstract 

Introduction and goal: Strategic human resource management is a process in which the current 

and future needs of human resources are determined for an organization to achieve its goals. The 

objective of this article was the components of strategic human resource management. 
Research methodology: The research method was descriptive-analytical. The researcher, while 

describing the current situation, examined the problem by using theoretical discussions and 

searching sources. 
Findings: The results of the study showed that strategic human resource management consists of 

three main components including personnel, structural and cultural techniques. Personnel 

techniques focus on recruitment, selection, training, performance management and reward systems 

and play an important role in increasing profitability and market share. Structural techniques 

facilitate effective communication and decision-making with appropriate organizational design. 

Finally, cultural techniques shape employee behavior and commitment by creating an 

organizational culture in harmony with business strategies. 
Conclusion: Strategic human resource management, by employing personnel, structural and 

cultural techniques, plays a key role in supporting business strategies and creating competitive 

advantage. Coordination of these three components improves organizational performance and 

enhances employee commitment. 
Keywords: Strategic Management, Human resources, Components. 
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