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Investigating how and using strategic management in human resources 

 

Abstract: 

Strategic planning is formed and implemented differently in large and small organizations. In 
small organizations, the planning method is more informal and often depends on the manager's 
individual opinions, so human resource management is a major part of the science and art of 
management. The present research was conducted with the aim of investigating how and how 
to use strategic management in human resources. Descriptive research method has been 
analytical; In order to collect the necessary data to achieve the goals of the research, the 
available sources related to the research topic were taken and the resulting information was 
analyzed with qualitative methods. This article has reviewed the brief description of the records 
and history of strategic management, decision-making skills and the development of the 
individual and the organization in a conceptual way in this field. Then the concept of strategic 
management and skills The result of this science as a branch of human knowledge has been 
deeply investigated and then the background of past researches and the opinions of scientists 
and elders have been stated. At the end of the article, practical suggestions are provided. 
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 بررسی چگونگی و بهره گیري مدیریت استراتژیک در منابع انسانی
 

 1سید محمد علی طباطبایی امین

 

 :چکیده

سازمان هاي کوچک،  در متفاوتی شکل گرفته و اجرامی شود. سازمان هاي بزرگ و کوچک به طور برنامه ریزي استراتژیک در
ی لذا مدیریت منابع انسانی قسمت، است اغلب اوقات تابع نظرات فردي مدیر روش برنامه ریزي بیشتر جنبه غیر رسمی داشته و

بررسی چگونگی و بهره گیري مدیریت بررسی پژوهش حاضر با هدف . عمده از قلمرو علم و هنر مدیریت را تشکیل می دهد
هاي لازم به منظور گردآوري داده ؛روش پژوهش توصیفی تحلیلی بوده است. تصورت پذیرفته اس استراتژیک در منابع انسانی

هاي کیفی برداري شد و اطلاعات حاصل با شیوهبراي نیل به اهداف پژوهش، از منابع موجود و مرتبط با موضوع پژوهش فیش
ي ستراتژیک، مهارت هاي تصمیم گیرو تاریخچه ي مدیریت ااین مقاله، توصیف مختصر سوابق  .مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت

مدیریت استراتژیک و مهارتهاي سپس مفهوم . در این زمینه را مرور کرده است را بصورت مفهومی و توسعه ي فرد و سازمان،
را مورد بررسی عمیق قرار داده است و سپس پیشینه ي تحقیقات اي از دانش بشري عنوان شاخه به حاصل شده از این علم را

  .در پایان مقاله، پیشنهادهایی کاربردي ارائه شده است. و نظریات دانشمندان و بزرگان بیان شده استگذشته 

 .مدیریت استراتژیک بهره گیري، منابع انسانی؛: کلید واژه ها

 

 :مقدمه

 ارزشمندترین عنصر کارکنان به مثابه گرو وجود ابی آن را دریکام اجراي مأموریت سازمان و، فلسفه مدیریت منابع انسانی
ی و ارزشهاي سازمان انسانی با هدفها و طرحهاي استراتژیک، حاکمیت فرهنگ و یندهاي منابعآپیوند بین سیاستها و فر، سازمان

 .سرانجام، هدفهاي مشترك و یک پارچه در میان همگان می داند

 تعریف مدیریت منابع انسانی

 "این مدیریت عموما بایکی ازدو منظور. کارفرما مدنظردارد-ود رابطه کارمندمدیریت منابع انسانی، مدیریت انسانها را درحد
نوري، (صورت می گیرد  "ارضاي نیازهاي فردي کارکنان  "یا  "استفاده کارا ازانسانها دردستیابی به اهداف استراتژیک سازمان

1399.( 

استخدام، تربیت و پرورش نیروي انسانی به منظورنیل به اهداف سازمان تعریف کرده ، انتخاب، مدیریت منابع انسانی را شناسایی
 ).1390سعادت، (اند 

هم چنین عبارتست از مدیریت واداره استراتژیک وپایدار با ارزشترین دارایی هاي شرکت یا سازمان یعنی کارکنانی که در یک 
معتقد است که باید بین جنبه  2استوري. ی کنند ومنفرداً در کنار هم به سازمان در وصول به اهدافش کمک می کنندجا کار م

 ).1391آرمسترانگ، (هاي سخت و جنبه هاي نرم مدیریت منابع انسانی تفاوت قایل شد 

  3جنبه هاي سخت مدیریت منابع انسانی

جنبه سخت .کنندشیوه هاي عقلایی همانند سایرعوامل اقتصادي تاکید می این جنبه ها بروجوه کمی محاسباتی و تجاري به
سازگار است وتاکید می کند کارکنان را باید مدیریت و هدایت کرد تا بتوان  4مدیریت منابع انسانی با فلسفه مبتنی برکسب و کار

را  فلسفه مبتنی بر کسب و کار، کارکنان. از آنها ارزش افزوده حاصل نمود تا بنابراین بتوان براي شرکت مزیت رقابتی خلق کرد
و برخی  5فامبرن. آموزش آنان، سود بدست آوردسرمایه اي اساسی می داند که می توان با سرمایه گذاري روي آنها و توسعه و 

																																																													
 از موسسھ آموزش عالی ترجمان علوم 	MBAدارای مدرک  - 1

2 Storey 
3 Hard version of hrm 
4 Business oriented philosophy 
5 fomburn 
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دیگر از صاحب نظران به صراحت کارگران را یک منبع کلیدي دیگر می دانند که باید به خوبی از آنها بهره برداري نمود 
 ).1381آرمسترانگ، (

  1جنبه هاي نرم مدیریت منابع انسانی

روابط انسانی، تاکید بر ارتباطات، انگیزش و رهبري، ریشه و نشات  جنبه هاي نرم مدیریت منابع انسانی از مفاهیمی چون مکتب
جنبه هاي نرم مدیریت منابع انسانی عبارتست از با کارکنان مثل دارایی هاي با : همان طور که استوري می گوید. گرفته است

این نگرش به مدیریت منابع . تنارزش رفتار کردن، تعهد، سازگاري و مهارتهاي آنها را موجب و نبع مزیت رقابتی شرکت دانس
انسانی بر بدست آوردن و جلب تعهد، قلب وفکرکارکنان ازطریق مشارکت دادن آنها، ارتباطات ودیگر روشهاي مناسب تاکید می 

 ).1391آرمسترانگ، (کند 

 

 تاریخچه مدیریت منابع انسانی 

وظیفه استخدام و اخراج کارکنان را از دست سرپرستان ، )دایره منابع انسانی(دایره پرسنل  1900در نخستین سالهاي دهه 
بیشتر این کارها به گونه . گرفت و امور مربوط به حقوق را بر عهده گرفت و برنامه هاي مربوط به پاداش و مزایا را به اجرا در آورد

مود و اموري چون گرفتن ها فناوري پیشرفت نچون در این زمینه. اي بود که طبق مقررات و رویه هاي مشخص انجام می شد
آزمون و مصاحبه نمودن داوطلبان شغل مطرح شد، دایره پرسنل دامنه فعالیت هاي خود را گسترش داد و در زمینه گزینش، 

قوانین مربوط به اتحادیه ها به تصویب رسید و  1930در دهه .اي شدآموزش و ارتقاي کارکنان نیز عهده دار فعالیتهاي تازه
هاي خود شد و در رابطه متقابلی که با اتحادیه هاي کارگري برقرار کرد، بر حمایت سانی وارد مرحله دوم فعالیتمدیریت منابع ان

قوانین مربوط به تبعیض به تصویب رسید و این مدیریت وارد سومین  1970و  1960در دهه . از کارکنان تاکید زیادي نمود
گاهها می توانست جریمه هاي سنگینی را بر شرکت ها تحمیل نماید بنابراین از آنجا که مراجعه به داد. مرحله فعالیت خود شد

در زمینه هاي ) همانند مرحله دوم(دایره پرسنل، در این مرحله از فعالیت خود . شیوه کار این دایره اهمیت بیشتري پیدا کرد
 .ر بر دامنه نقشی که ایفا می نمود، افزودچون کارمند یابی، گزینش و آموزش افراد تخصصهاي ویژه اي پیدا کرد و از سوي دیگ

باید توجه کرد که این دایره، از نظر مراجعی که با اتحادیه هاي کارگري داشت در تضمین رعایت اصل برابري در استخدام افراد 
رکت ها با که شتوانست به شهرت به سزایی دست یابد، ولی کوشید تا مانع از بروز مسائلی در سازمانها شود و در زمینه رقابتی 

وارد چهارمین مرحله ) پرسنل(در زمان کنونی، اداره کارگزینی).2018دسلر، (آن رو به رو بودند نقشهاي مثبتی ایجاد نمود 
فعالیت خود می شود، یعنی فعالیتهایی را که در زمینه حمایت یا گزینش افراد انجام می داده است، کم می شود و نقش یک 

ی از این بازتاب) تبدیل شدن دایره پرسنل به مدیریت منابع انسانی(این تحول . تغییر را بر عهده می گیردبرنامه ریز یا عامل 
واقعیت است که در سازمانهاي کنونی به افرادي نیاز است که از آموزش بالایی برخوردار بوده و تعهد بیشتري نسبت به سازمان 

  ).همان منبع(داشته باشند 

 انسانی اهداف مدیریت منابع 

 2ه آلریچهمان طور ک. اهداف کلی مدیریت منابع انسانی عبارتست از تخمین اینکه سازمان بتواند به کمک کارکنانش، موفق شود
سیستم مدیریت منابع انسانی می تواند منبع قابلیتها و تواناییهاي سازمانی باشد که به شرکتها امکان می دهند تا : اظهار داشته

 .ناسایی و روي آنها سرمایه گذاري کنندفرصتهاي جدید را ش

 : مدیریت منابع انسانی، به خصوص قصد دارد

Ø سازمان را قادر سازد تا کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه را جذب و به خدمت گیرد . 

Ø ،از طریق آموزش کارکنان و فراهم آوردن مستمر فرصتهاي ارتقاء شغل براي آنها، ظرفیتهاي ذاتی ایشان، مشارکت 
 .توان بالقوه و همکاري آنها را تقویت کند و توسعه دهد

Ø رویه هاي انتخاب و جذب موثر و مفید، : سیستمهاي کاري با عملکرد بالا طراحی کند که در بر گیرنده این عناصر باشد
 اسیستمهاي پرداخت انگیزش مبتنی بر عملکرد و بر حسب اقتصاد و توسعه مدیریتی و فعالیتهاي آموزشی مرتبط ب

 .نیازهاي سازمان

																																																													
1 Soft version of hrm 
2 Olrich	
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Ø ه توسعه ب. روشهاي مدیریتی با تعهد بالا را توسعه دهد به صورتی که کارکنان را ذینفعان با ارزش سازمان قلمداد نماید
 .جوي از تفاهم، همکاري و اعتماد متقابل بین کارکنان و سازمان کمک کند

Ø  را از طریق مشارکت بین مدیران و کارکنان جوي مناسب فراهم آورد که در آن فضا بتوان روابطی موثر و هماهنگ
 .برقرار و حفظ نمود

Ø محیطی فراهم آورد که در آن کار گروهی و انعطاف پذیري امکان پذیر باشد. 

Ø به سازمان کمک کند تا نیازهاي گروههاي ذینفعش را شناسایی کند، توازن و تعادل بخشد و سپس آنها را تامین کند. 

Ø  بهاو ارزش می دهند و به آنها بابت آنچه که انجام می دهند و بدست می آورند، پاداش تضمین کنند که به کارکنان
 .می دهند

Ø  با در نظر گرفتن تفاوتهاي فردي و گروهی کارکنان از حیث مهارتها و سلایق و روحیات، نیروي کار متنوع را ایجاد و
 .مدیریت کند

Ø ان یکسان استتضمین کند و مطمئن شود که فرصتها براي همه اعضاي سازم. 

Ø یک روش اخلاقی را براي مدیریت کارکنان برگزیند که بر محور توجه به کارکنان، انصاف و شفافیت استوار باشد. 

Ø  1391آرمسترانگ، (رفاه جسمی و روانی کارکنان را فراهم آورد و بهبود بخشد.( 

 2در مقابل مدیریت منابع انسانی استراتژیک 1مدیریت منابع انسانی سنتی

-2بع انسانی استراتژیک از چندین جهت با منابع انسانی سنتی به طرز قابل توجهی متفاوت است، همان گونه که در جدول منا
در نظریه سنتی منابع انسانی، مسئولیت اصلی براي برنامه هاي مدیریتی افراد بر عهده متخصصان امور . نشان داده می شود 1-4

ولیت مدیریت افراد را بر عهده افرادي که بیشتر با آنها در ارتباط هستند، یعنی مدیران کارکنان است ولی نظریه استراتژیک مسئ
در واقع مدیریت منابع انسانی استراتژیک بحث می کند که هر شخص در یک سازمان که مسئولیتی . خط مربوط به آنها می گذارد

ی منابع انسانی سنت. وزه فنی که او در آن کار می کنددر قبال افراد دارد یک مدیر منابع انسانی است بدون در نظر گرفتن ح
فعالیتهاي خود را روي روابط کارکنان متمرکز می کند تا اطمینان حاصل کند که کارکنان با انگیزه و مقید هستند و اینکه 

آنها . ردنظر می گیمنابع انسانی سنتی بیشتر یک نفش تعاملی را در . سازمان سازگار با تمام قوانین لازم استخدام می باشد
خدام و غربال است. ممکن است شامل توافقاتی با قوانین در حال تغییر باشند که مشکلات بین ناظران و زیردستان را رفع می کند

نی منابع انسا. سازي متقاضیان را براي نیازهاي رایج به عمل می آورد و اساساً به حوادثی که بعداً رخ می دهد پاسخگو می باشد
ژیک بیشتر تبدیلی است و می داند که موفقیت هر ابتکاري براي رشد، تطابق یا تغییر در سازمان وابسته به کارکنانی است استرات

که هر نوع تغییرات در تکنولوژي را بکار می گیرد یا هر تغییري را در سرویس دهی یا محصول سازمان ایجاد می کند 
 ).2019میلو،(

تژیک منابع انسانی استرا. بوجود آمده از منابع انسانی سنتی معمولاً کند، جزئی و ناجیز است هم چنین هر ابتکاري براي تغییر
فتن منابع انسانی استراتژیک به اندازه کافی براي در نظر گر. در ابتکارات در برابر تغییر؛ سریعتر و پیش گستر و اساسی تر است

طاف پذیر است تا توسعه برنامه ها و سیاستهایی را که چالش هاي انع) کوتاه، متوسط و یا طولانی(قالبهاي زمانی متفاوت 
نظریه سنتی منابع انسانی خود را در کنترل دیوانسالاري از طریق قوانین، . استراتژیک در برابر سازمان هستند را آسان کند

یگر از سوي د. ا را ممکن سازدروندها و سیاستهایی نشان می دهد که رفتار عادلانه کارکنان و قابلیت پیش بینی در عملیاته
توانایی یک سازمان براي رشد و پاسخ در برابر محیط در ) نظریه سنتی(منابع انسانی استراتژیک می داند که چنین نظریه اي 

منابع انسانی استراتژیک از کنترلی استفاده می کند که آزادانه تر است و محدودیتهاي . کندحال تغییر سریع را محدود می
انعطاف پذیري در فرآیندهاي کاري و مسئولیتهاي شغلی در . ی دارد که روي عملکرد کارکنان و رفتار آنها اثر می گذاردحداقل

 ).همان منبع(این شیوه بسیار رایج بوده و سیستمهاي کنترل در صورت لازم براي برآورده کردن شرایط تغییر، تغییر می یابند 

یک  .دیریت علمی و تخصصی سازي شغل رشد نمود تا بازده کارکنان را افزایش دهدمدیریت منابع انسانی سنتی از اصول م
تقسیم شدید کار با کارهاي مستقل به کارکنان این امکان را می دهد تا مهارتهاي خاصی را گسترش داده و تاکید روي 

ر وسعه شغلی را ایجاد می کند و بولی نگاه استراتژیک به منابع انسانی، امکان ت. مسئولیتهاي خاص شغلی خود راحفظ کنند

																																																													
1 Traditional	human	resource	management	
2 Strategic	human	resource	management	
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ی در نگاه استراتژیک به مدیریت منابع انسان. انعطاف پذیري و پاسخگویی به نیازها همزمان با تغییرات محیطی تاکید می کند
تخصصی سازي با آموزش چندگانه و ترکیبی و کارهاي جداگانه با تیمها و گروهها جایگزین می گردد که بعضی از آنها دائمی و 

دیدگاه سنتی به منابع انسانی، سرمایه  ).2019میلو،(بعضی موقت و بسیاري به طور خودکفا توسط خود کارکنان اداره می شوند
ولی دیدگاه استراتژیک به . گذاري هاي اساسی یک سازمان را به عنوان سرمایه، محصولات، نام تجاري و فناوري آن می داند

این نظریه می داند که مزیت رقابتی توسط . زمان را افراد آن و دانش و توانایی آنها می داندمنابع انسانی، سرمایه گذاري اصلی سا
کسانی که می توانند به طور بهینه منابع را اداره و . سازمانی بدست می آید که بتواند کارکنان دانشی را جذب و حفظ کند

یروي انسانی تنها مزیت رقابتی پایدار یک سازمان می باشد به عبارتی دیگر می توان گفت که در طولانی مدت ن. استفاده کنند
درتحقیق صورت گرفته درباره رابطه مدیریت استراتژیک منابع انسانی  2005در سال 1هم چنین چانگ و هانگ).همان منبع(

شاخص را به 7 ) در زمینه مدیریت استراتژیک منابع انسانی،1994( 2رشاخص مورد نظر پفف 7وعملکرد شرکتها با استناد به 
  عنوان شاخصهاي مورد نظر درزمینه تشخیص روش استراتژیک مدیریت منابع انسانی، نام برده اند، که عبارتند از:

 در سازمان) پرداخت بالا به اقتضا و براساس عملکرد(وجود سیاستهاي منابع انسانی براي جبران خدمات ) 1

 دقت درسازمان وجود سیاستهاي منابع انسانی براي استخدام با) 2

 وجود سیاستهاي منابع انسانی براي آموزش وتوسعه نیروي انسانی در سازمان) 3

 درسازمان) تسهیم یا نشر اطلاعات(وجود سیاستهاي منابع انسانی براي ارتباطات موثرکارکنان ) 4

 سازماندر ) کاهش تفاوتها و تبعیض ها(وجود سیاستهاي منابع انسانی براي فرصتهاي شغلی برابر ) 5

 وجود سیاستهاي منابع انسانی براي برنامه هاي کاري منعطف درسازمان) 6

 ) .(Chang & Huang,2005وجود سیاستهاي منابع انسانی براي توسعه مدیریت در سازمان ) 7

) وسنتی استراتژیک(که در این تحقیق نیز از این شاخصها جهت تشخیص نوع روش بکاررفته در مدیریت منابع انسانی شرکتها 
 .استفاده می گردد

																																																													
1 Chang	&	Huang	
2	Pfeffer 	
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 ).2019میلو،(منابع انسانی سنتی و مدیریت منابع انسانی استراتژیک تفاوتهاي بین مدیریتجدول 

 فرآیند ها و کارکردهاي مدیریت استراتژیک منابع انسانی

سیستم مدیریت استراتژیک منابع انسانی را می توان در چهار فرآیند جذب و بکارگماري، بهسازي، انگیزش و نگهداري منابع 
 :از این چهار فرآیند پیامدهاي ذیل انتظار می روددر هر یک . انسانی دسته بندي کرد

ب تا بتوان اطمینان حاصل نمود که این فعالیتها موج. بر روي یکپارچگی فعالیتهاي مدیریت منابع انسانی تاکید داشته باشد •

 .بهره وري، ایجاد ارزش افزوده و در نتیجه بهبود عملکرد سازمانی می گردد

 .ییر سازمانی مداخله داشته باشددرکل فرآیند برنامه ریزي و تغ •

به عنوان شریکی راهبردي در فرآیند تغییر سازمانی، بوجود آورنده فرهنگ سازمانی و تسهیل گر تعهد سازمانی و نیز بکار  •
 .برنده ابتکار عمل مطرح شود

شد صف انی به مدیریت اربتواند از طریق عدم تمرکز اغلب فعالیتهاي سنتی مدیریت منابع انسانی را از متخصصان منابع انس •
 .واگذار نماید

کارکنان را به عنوان مهمترین دارایی منحصر بفرد در نظر بگیرد، در پذیرش مسئولیتها فعال و اثر گذار باشد، افزایش عملکرد  •
 .سازمان را در کانون توجه خود داشته باشد و به نیازهاي کارکنان توجه داشته باشد

 .به وجود آورنده سازمان یاد گیرنده باشدتسهیل گر اثر بخشی سازمانی و  •

در نتیجه کارکردهاي مدیریت منابع انسانی در مجموعه اي گرد هم آمده و به پیکربندیهاي قابل تشخیص و استراتژیهایی منتج 
ها اعمالی عقیده دارد این ترکیبات و مجموعه  1رویکرد مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر اساس مفروضات هم پایانی. شده اند

																																																													
1 Equifinality	

 عناوین
 مدیریت منابع انسانی سنتی

THRM 

 مدیریت منابع انسانی استراتژیک

SHRM 

مسئولیت منابع انسانی بر 
 :عهده

 :تمرکز بر

 :نقش واحد منابع انسانی

 :اقدامات

 :کنترل 

 :افق زمانی

 :طراحی شغل

 :سرمایه کلیدي

 :توجیه پذیري

 متخصصین ستادي

 روابط کارکنان

 تعاملی، دنبال کننده تغییر و پاسخگو

 کند، واکنشی و چند بخشی

نقشهاي بوروکراتیک، خط مشی ها و رویه ها و 
 مقررات

 کوتاه مدت

 تقسیم کار غیر منعطف، تخصصی سازي

 محصولات و سرمایه

 مراکز هزینه

 مدیران صفی

 مشارکت با مشتریان داخلی و خارجی

 تبدیلی، رهبري کننده تغییر و نوآور

 یع، یکپارچه و گرایش به ایجاد وقایعسر

منعطف، پویا و هر آنچه که براي دستیابی به موفقیت 
بسته به (کوتاه مدت، متوسط، بلند مدت  لازمست
 )ضرورت

تقسیم کار منعطف و گسترده، تیم سازي و استفاده از 
 آموزشهاي ترکیبی

 دانش و کارکنان

 مراکز سرمایه گذاري
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را در بر می گیرند که هم از لحاظ داخلی یکپارچه و منسجم هستند و هم از لحاظ خارجی با استراتژي سازمان در یک راستا 
 ).1397عباس پور، (قرار دارند 

 تاثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان

مختلف درقلمرو مدیریت منابع انسانی باید مکمل  اندیشمندان حوزه مدیریت منابع انسانی استراتژیک معتقدند که اقدامات
یکدیگر باشند زیرا سازگاري بین این اقدامات می تواند منجر به بهبود عملکرد کارکنان گردد وسازمان را در دستیابی به مزیت 

 ).1395لباف و نیلی پور، (رقابتی پایدار یاري رساند

  :مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمان به شرح ذیل خلاصه می شوددستاوردهاي پروژه هاي تحقیق کلیدي و مهم روي 

وجه وي مت. آرتور بر روي دو استراتژي تعهد و کنترل و تاثیر آن بر عملکرد تحقیقاتی انجام داد): 1994، 1992، 1990( 1آرتور
ده اند، اتزي تعهد پایین تر پیروي کرشد شرکتهایی که از استراتژي تعهد بالا پیروي کرده اند نسبت به شرکتهایی که از استر
نگی وي هم چنین با تاکید بر هماه. داراي کیفیت محصولات و بهره وري بسیار بالاتر و گردش نیروي انسانی بسیار کمتر بودند

انی منابع سبین استراتژي منابع انسانی با استراتژي تجاري، دریافت که اگر استراتژي تجاري هزینه محور با یک استراتژي منابع ان
انسانی کنتزل محور تلفیق گردد و استراتژي تجاري تمایز محور با یک استراتژي منابع انسانی تعهد محور تلفیق گردد، هماهنگی 

 .شودبر قرار می
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