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مديريت منابع انسانی زير مجموعه مديريت در معنای عام است كه هدف آن مديريت كاركنان 
به عنوان دارايی های ارزشمند سازمان جهت دستیابی به مزايای رقابتی است. به دلیل گستردگی اين 
رشته؛ امروزه به انواع مختلف خرد، استراتژيک و بین الملل تقسیم می شود، كه همه آن ها اساساً وظايف 
كاركردی و عملیاتی يکسانی بر عهده دارند، اما در نحوه اجرا، تعداد نیروی انسانی تحت پوشش و 
... با هم متفاوتند. مطالعه حاضر به توصیف، تعريف و تبیین اهداف و آثار مديريت استراتژيک منابع 
انسانی می پردازد. روش انجام پژوهش، تحلیل اسنادی بوده به منظور گردآوری اطلاعات لازم جهت 
پاسخ گويي به سؤال های پژوهش، اسناد و مدارک موجود و مرتبط با موضوع حاضر با استفاده از فرم 
گردآوری داده ها، جمع آوری و به شیوه كیفی تجزيه و تحلیل شده است. يافته های پژوهش نشان دهنده 
آن است كه؛ مديريت استراتژيک منابع انسانی الگوی برنامه ريزی شده ترتیبات و فعالیت های منابع 

انسانی است كه به منظور توانمندسازی سازمان در جهت دستیابی به اهداف آن تدوين شده است؛
هدف اصلی از مديريت استراتژيک منابع انسانی اجرای مجموعه ای از فعالیت ها و فرايندهای 
مختلف در جهت دستیابی به مزايای رقابتی پايدار از طريق منابع انسانی سازمان و تقويت اثربخشی 

سازمان می باشد.
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مقدمه 
از زمان توسعه مديريت منابع انسانی به عنوان رشته ای علمی و تحقیقاتی، تغییرات بسیاری در 
اين حوزه به وجود آمده است. يکی از تغییرات مهم ادغام مديريت منابع انسانی با فرايند مديريت 
استراتژيک است كه موجب شکل گیری رشته مديريت استراتژيک منابع انسانی شد كه بر نقش 
استراتژيک مديريت منابع انسانی در تلاقی اهداف كسب و كار تأكید می كند. مديريت استراتژيک 
منابع انسانی بر سهم مديريت منابع انسانی در عملکرد سازمان ها و تأثیر آن بر ارزش افزوده سازمان 
توجه می كند. اساس مديريت استراتژيک منابع انسانی اين است كه سازمان هايی كه استراتژی خاصی 
را می پذيرند مستلزم اين است كه فعالیت های منابع انسانی خاصی را بپذيرند كه متفاوت از سازمان هايی 

است كه استراتژی های جايگزين را پذيرفته اند )كالینگس و وود1 ، 2009: 38(.
امروزه مديريت منابع انسانی را نمی توان بخشی دانست كه تنها وظايف مشخص و محدودي 
براي كاركنان به عهده دارد. در شرايط متحول و رقابتی، مديريت منابع انسانی، نیازمند داشتن نگرش 
استراتژيک و فراگیر است تا بتواند براي سازمان، مزيت رقابتی ايجاد كند. مديريت استراتژيک منابع 
انسانی با توجه به نیازهاي مطرح شده، رسالت خويش را در جهت كسب موفقیت براي سازمان قرار 
داده است. پس مديران بايستی آگاه باشند و در مديريت و توسعه استراتژيک منابع انسانی خود موارد 

زير را در نظر بگیرند:
- تعیین مقاصد توسعه منابع انسانی؛

- ارزيابی قوت هاو ضعف هاي مهارتی در سازمان؛
- تخصیص و شناسايی محیط خارجی از نظر تهديدها و فرصت هاي مؤثر بر عملکرد كاركنان؛

- مقايسه قوت هاو ضعف هابا تهديدها و فرصت هاي آتی؛
- انتخاب استراتژي سازمانی مناسب براي توسعه منابع انسانی به گونه اي كه بتواند افراد و سازمان را 

براي آينده آماده سازد؛
- اجراي استراتژي برگزيده با توجه به مواردی چون: بهبود سازمانی، آموزش و پرورش كاركنان و 

آموزش شغلی كاركنان؛
- و نهايتاً ارزيابی توسعه منابع انسانی )فرهی بیلويی، 1387(.

استراتژی دارای معانی متعددی است از جمله استراتژی به عنوان:
- يک طرح )مورد انتظار(؛ جهت، راهنما و راهکار آينده، با نگاهی رو به جلو؛

- يک الگو )واقع گرايانه(؛ ثبات در رفتار در طول زمان، با نگاهی به رفتار گذشته؛
۱. Collings and Wood
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بازار های خاص برای  - يک موقعیت؛ روشی كه موقعیت ها، تولیدات و خدمات سازمان در 
دستیابی به مزايای رقابتی فعالیت می كنند.

- يک چشم انداز؛ روش بنیادی سازمان كه اعضای سازمان محیط، مشتريان و ... را می فهمند؛
- يک اقدام و عمل؛ عملیاتی خاص با قصد فريب يک مخالف يا رقیب )كالینگس و وود، 

.)39 :2009
با دو رويکرد می توان استراتژی منابع انسانی را تعريف كرد؛ بر اساس رويکرد محتوای استراتژی 
مجموعه ای از سیاست ها و رويه های طراحی شده به وسیله مديران ارشد با استفاده از عوامل درونی 
و بیرونی سازمان با هدف دستیابی به مزايای رقابتی و اهداف و آرمان های بلندمدت و استراتژی در 
زيرمجموعه محتوای استراتژی بر اساس فرايند استراتژی سازی به دو دسته استراتژی های برنامه ريزی 

شده و نوظهور )لگ1 ، 2001(.
مديريت استراتژيک منابع انسانی دربردارنده ايجاد و اجرای استراتژی منابع انسانی است. بر اساس 
آنچه سازمان در مورد سیاست هاو فعالیت های مديريت منابع انسانی قصد اجرای آن ها را دارد و اين كه 
چگونه اين استراتژی هابايد همسو با استراتژی كسب و كار باشد،  اين استراتژی هارا می توان به دو دسته 

زير تقسیم كرد:
استراتژی های عام، توصیف كننده سیستم كلی يا مجموعه ای از فعالیت های مکمل منابع  انسانی 
است كه سازمان می پذيرد يا برای افزايش عملکرد خود اجرا می كند. اين حوزه شامل سه استراتژی 

زير می باشد:
- مديريت تعهد بالا؛ در جهت دستیابی به عملکردی بر اساس اعتماد در بین كاركنان و متعهد شدن 

آن ها در برابر اهداف و آرمان های سازمان؛
- مديريت عملکرد بالا؛ اجرای فعالیت های مختلف مديريت منابع انسانی جهت تأثیرگذاری بر 

عملکرد سازمان در راستای دستیابی به بهره وری، كیفیت، رشد سود و ...؛
- مديريت درگیر شدن بیشتر افراد با سازمان؛ كه ايجادكننده فرصت، انگیزه و مهارت هايی برای 

مشاركت بیشتر كاركنان در موفقیت سازمان است.
از استراتژی های خاص سازمان می توان استراتژی های زير را نام برد:

- مديريت سرمايه انسانی؛ اجرای فعالیت هاو فرايند هايی در جهت دستیابی به ارزش افزوده از طريق 
سرمايه گذاری بر افراد سازمان.

- مديريت دانش؛ ايجاد، دستیابی، مشاركت و استفاده از دانش برای تقويت عملکرد و يادگیری.
1. Legge, K.
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- مسئولیت اجتماعی سازمان؛ تعهد برای مديريت مشاغل اخلاق گرايانه در جهت تأثیرگذاری مثبت 
بر جامعه و محیط فعالیت سازمان.

- توسعه سازمانی؛ طراحی و اجرای فعالیت هايی برای تقويت اثربخشی سازمان.
- مديريت استعدادهای درخشان، ايجاد محیطی برای يادگیری و توسعه فعال كاركنان، پاداش دهی و 

رفاه كاركنان )آرمسترانگ، 2010: 48-49(.
مسیر اصلی مديريت استراتژيک منابع انسانی ناشی از نگرش اقتصادی و منبع محور برای توضیح 
نقش مديريت منابع انسانی در توسعه مزايای رقابتی سازمان است. اساس نگرش منبع محور اين است 
كه منابع انسانی، فنی، اداری و فیزيکی سازمان و به خصوص منابع انسانی منبع مزايای رقابتی پايدار 
هستند. بر اساس نگرش منبع محور منابع انسانی به عنوان منبع بالقوه مزايای رقابتی پايدار ديده می شوند 
زيرا ارزش، كمیابی، بی مانندی و غیر قابل تعويض بودن آن ها ناشی از عدم تجانس ذاتی، ابهام و 

پیچیدگی اين منابع و شرايطی است كه آن ها در آن قرار گرفته اند )میسن و برت1 ، 2006: 448(.

مفهوم سازی نگرش منبع محور، آرمسترانگ، 2010: 40

1. Mayson, S., Barrett, R
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پايه اصلی مديريت استراتژيک منابع انسانی اين است كه رفتار رقابتی سازمان تابعی از تصمیمات 
و فعالیت های رده های بالای سازمان است. فرض مسلم اين است كه تصمیمات و فعالیت های اين 
رده هاتابعی از سرمايه انسانی و اجتماعی آن ها در جهت برنامه ريزی و اجرای حركت های رقابتی 
سازمان است. سازمان های دارای سطوح بالای سرمايه انسانی و اجتماعی در رده های بالا علاقمند 
به بهره وری از مجموعه مهارت منحصر به فرد و توانمندی های تصمیم گیری منحصر به فرد هستند. 
از ديدگاه استراتژيک اين اشکال سرمايه پذيرفتنی تر از ساير منابع سازمان در مزايای رقابتی هستند. 
سرمايه انسانی و اجتماعی سازمان به خصوص در رده های بالا موجب افزايش آگاهی، انگیزه و 
شايستگی سازمان برای رقابت قوی می شود. سیاست های پاداش دهی اجرايی عمدتاً موجب ايجاد 
انگیزه اين امور انسانی برای درگیر شدن در فعالیت های رقابتی می گردد. بر اساس مدل تفاوت بین 
امور انسانی استراتژيک، روابط بین اين امور و فعالیت هاو سیستم های خاص منابع انسانی موجب ايجاد 

نتايج رقابتی می گردند )آفستین و همکاران ، 2005: 312(.
دانش، مهارت و امکاناتی كه اساساً ارزشمند هستند، دانش و آگاهی از وظايف شغلی و نقاط 
ضعف و قوت خود، دانش ضمنی از رفتارهای غیر معمول پرسنل عملیاتی، سبک های ارتباطی كه 
همسو با فرهنگ سازمان هستند و مجموعه ای از مهارت های مديريتی كه متناسب با نیازهای مشاغل 
هستند همه نمونه هايی از سرمايه انسانی می باشند. سرمايه انسانی عام اشاره به دانش، مهارت و امکاناتی 
دارد كه با محیط گسترده تر سازمان مرتبط است. دانش يک رقیب، ناظر، مشتری و ساير ذينفعان 
خارجی مهم و مهارت هاو توانايی های كسی كه با آن ها سر و كار دارد، بیانگر اجزای مهمی از سرمايه 
انسانی عام هستند. تركیبی از سرمايه انسانی عام و خاص مزايای منحصر به فردی برای سازمان ايجاد 

می كنند.
سرمايه اجتماعی اشاره به ارتباط بین فعالان اجتماعی، تقويت اين ارتباط و منابعی كه از آن 
پیروی می كنند، دارد كه ابعاد كلیدی آن عبارتند از: ساختاری، رابطه ای و شناختی. در مدل سرمايه 
اجتماعی بر ارتباط اعضای رده های بالای سازمان، تقويت اين روابط، جريان های منابع بالقوه بین 
آن ها و فرايندهای سرمايه اجتماعی در جهت اهداف سازمان توجه دارد. گرايش رقابتی اشاره به 
تمايل سازمان برای درگیری فعالیت های رقابتی دارد و تعیین كننده پیشرفت و ادعای سازمان می باشد. 
سازمان های رقابت گرا بیشتر با مشتريان، رقبا و كارپردازانی كه دانش لازم برای رويارويی با بازار را 
تأمین می كنند، در تعامل می باشند. اين گرايش رقابتی موجب افزايش مشاركت در بازار و بهره وری 
آنها می شود. پیچیدگی رقابت اشاره به دسته ای از انواع مختلف فعالیت های رقابتی كه توسط سازمان 
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اجرا می شوند، دارد )آفستین و همکاران1، 2005: 306 و 309(.
با توجه به آنچه بیان شد مسأله اساسی مطالعه حاضر: مديريت استراتژيک منابع انسانی و تبیین 

اهداف و آثار آن می باشد.
روش شناسی پژوهش:

پژوهش حاضر به دنبال تبیین معنا و مفهوم مديريت استراتژيک منابع انسانی بوده است. روش 
پژوهش از نوع توصیفي-تحلیلي است و با توجه به روش پژوهش، جامعة آماري پژوهش شامل كلیه 
اسناد، مدارک و منابع مرتبط با موضوع مورد بررسي مي باشد. در اين خصوص، نمونه گیري انجام 
نشده و حداكثر منابع موجود و مرتبط با موضوع پژوهش مورد بررسي و تحلیل واقع شده اند. ابزار 
گردآوري داده ها، فرم فیش برداري بوده، به علاوه از شیوة تحلیل كیفي به منظور تحلیل و جمع بندي 

يافته هااستفاده شده است.
تحلیل یافته های پژوهش:

تبیین معنا و مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی:
مديريت منابع انسانی زير مجموعه مديريت در معنای عام است كه هدف آن مديريت كاركنان 
برای دستیابی به مزايای رقابتی است. تعدد تعاريف در مورد مديريت منابع انسانی ناشی از جوان 
بودن نسبی و گستردگی وسیع آن است كه موجب شکل گیری حوزه های مختلف تحقیقات و 
سطوح مختلف تحلیل می شود. به دلیل گستردگی اين رشته؛ امروزه به سه دسته )خرد، استراتژيک و 
بین الملل( تقسیم می شود، كه همه آن ها اساساً وظايف كاركردی و عملیاتی يکسانی بر عهده دارند 

)باكسل و همکاران2 ، 2007(.
افراد و مديريت افراد به طور روزافزون به عنوان عناصر كلیدی مزايای رقابتی پايدار ديده می شوند 
)الن و رايت، 2006: 4(. با افزايش رقابت، تغییرات سريع تکنولوژيکی، جهانی شدن و ساير عوامل 
كسب و كار در تلاش برای آگاهی از اين موضوع هستند كه چگونه منبع مزايای رقابتی حقیقی يعنی 
منابع  انسانی را می توانند بهتر مديريت كنند. اين ايده كه منابع انسانی نقش استراتژيک در موفقیت 
سازمان دارند منجر به شکل گیری رشته تحقیقاتی نسبتاً جديدی به نام مديريت استراتژيک منابع 
انسانی و تلاقی مباحث مديريت استراتژيک و مديريت منابع انسانی شده است. مديريت استراتژيک 
مجموعه ای از تصمیمات و فعالیت هايی است كه موجب تنظیم و اجرای استراتژی های طراحی شده 

برای رسیدن به اهداف سازمان می شوند )آرمسترانگ، 2006: 24(.

1. Offstein et al
2. Boxall, & et al
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مديريت استراتژيک را می توان اينچنین توصیف نمود:
- قلمرو كاملی از فعالیت های سازمان شامل اهداف و حدود سازمان؛

- تطبیق عملکرد سازمان با محیطی كه در آن فعالیت می كند؛
- اطمینان از اين كه ساختار درونی، فعالیت هاو فرايندها سازمان را جهت دستیابی به اهداف آن ياری 

می كنند؛
- تطبیق فعالیت های سازمان با قابلیت های منابع آن، ارزيابی زمینه ای كه منابع كافی برای استفاده از 

مزايای فرصت ها و پرهیز از تهديدها در محیط سازمان را فراهم كنند؛
- دستیابی به منابع و تنظیم و اختصاص دوباره آن ها؛

- تفسیر مجموعه ای پويا و پیچیده از متغییرهای درونی و بیرونی كه سازمان با مجموعه ساختاری از 
اهداف مشخص آينده به صورت روزمره اجرا می شوند، روبرو است )آرمسترانگ، 2006: 24(.

مديريت منابع انسانی معطوف به سیاست ها، اقدامات و سیستم هايی است كه طرز فکر، عملکرد 
و رفتار كاركنان را تحت تأثیر قرار داده و رويکردی استراتژيک است كه به جذب، توسعه، ايجاد 
انگیزش و دستیابی به تعهد منابع كلیدی سازمان كمک می كند و فرايندی است كه شامل وظايفی 
چون؛ جذب، استخدام، ايجاد انگیزش و نگهداشت منابع انسانی می شود. به عبارتی دورانديشي 
فراگیر، نوآور و تحول گراي سازمان يافته در تأمین منابع انساني سازمان، پرورش و بهسازي آن، تأمین 
كیفیت زندگي قابل قبول كاري و به كارگیري بجا و مؤثر اين منبع با شناخت و اعمال تأثیرگذاري در 
محیط درون و برون سازماني در راستاي تبیین استراتژي هابه منظور تحقق رسالت و اهداف سازمان 

است )آرمسترانگ، 2010: 8(.
با تركیب مديريت استراتژيک و مديريت منابع انسانی می توان مديريت استراتژيک منابع انسانی 
را اينچنین تعريف نمود؛ الگوی برنامه ريزی شده ترتیبات و فعالیت های منابع انسانی كه به منظور 

توانمندسازی سازمان در جهت دستیابی به اهداف آن تدوين شده است )الن و رايت1 ، 2006: 4(.
مديريت استراتژيک منابع انسانی به مقاصد و طرح های سازمان در مورد اين كه چگونه سازمان 
می تواند به اهداف كسب و كار خود از طريق افراد برسد، تعريف شده است. اساس آن سه گزاره 

مهم است:
اول: سرمايه انسانی منبع مهم مزايای رقابتی است.

دوم: افراد سازمان طرح های استراتژيک را اجرا می كنند.
سوم: جهت و چگونگی حركت سازمان بايد با رويکردی سیستماتیک تعريف شود.

مديريت استراتژيک منابع انسانی فرايندی است كه دربردارنده استفاده از رويکردهای هم افزا با توسعه 

1. Allen and Wright
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استراتژی های منابع انسانی، كه به صورت عمودی با استراتژی كسب و كار و افقی با ديگری متحد 
است. اين استراتژی هابه مقاصد و طرح های مرتبط با تعهدات سازمان مانند: اثر بخشی و جنبه های 
خاص تر از مديريت افراد مانند: منبع يابی، يادگیری و توسعه، روابط كاركنان و پاداش دهی می باشد 

)آرمسترانگ1 ، 2006: 30(.
بر اساس چارچوب مديريت منابع استراتژيک اهداف و آرمان های سازمانی غايتی برای سازمان ارايه 
می كند. استراتژی های سازمانی مجموعه ای از فرايندهاست كه توسط اهداف و آرمان های سازمانی 
بايد به آن ها رسید. اين استراتژی هاتحت تأثیر بازخورد كاركرد های مختلف در مورد توانايی آن برای 
تأمین منابع و درونداد هاعلاوه بر ايجاد نتايج لازم برای كاركرد مشاركت در دستیابی به اهداف و 
آرمان هادر كل است. آن ها انعکاسی از ديدگاه های رهبران بوده و برگرفته از فرهنگ سازمانی هستند. 
استراتژی های سازمانی بايد همگرا با اهدف و آرمان های سازمانی در كل سازمان باشد. استراتژی های 
منابع انسانی عبارت است از اين كه چگونه كاركرد منابع انسانی سازمان در دستیابی به اهداف و 
آرمان های سازمان نقش دارند. سیستم مديريت منابع انسانی مجموعه  متحدی از فعالیت های مديريت 
منابع انسانی را ايجاد می كند كه منابع انسانی را در جهت دستیابی به استراتژی هاو اهداف و آرمان های 

سازمانی توانمند می كنند )وی و جانسون2 ، 2005: 10-12(.

چارچوب مديريت منابع استراتژيک، وی و جانسون، 2005: 11
1. Armestrong
2. Way and Johnson
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با توجه به رقابت شديد و تنگاتنگ در دنیاي امروزي، می توان بیان داشت كه نیروي انسانی مهمترين 
مزيت رقابتی براي هر سازمان محسوب می شود، بنابراين مديران بايستی آگاه باشند چگونه با اين عامل 
استراتژيک برخورد كنند و استفاده هر چه مؤثرتر از اين مزيت رقابتی را بیاموزند. در اين صورت 

سازمان يک قدرت و نیروي رقابتی قوي كسب خواهدكرد )آرمسترانگ، 1381(.
اهداف و آثار مدیریت استراتژیک منابع انسانی

منطق مديريت استراتژيک منابع انسانی مزايای ادراكی داشتن مبنای توافقی و مستفاد برای توسعه 
رويکردهای مديريت افراد در بلند مدت است كه متضمن اين منطق در مشاغل دستیابی به مزايای 
رقابتی از طريق مديريت منابع انسانی است. مديريت استراتژيک منابع انسانی  اين ديدگاه را به روشی 
ايجاد می كند كه مسائل مهم يا عوامل موفقیت مرتبط با افراد می توانند مورد تأكید قرار گیرند و 

تصمیمات استراتژيک گرفته شده تأثیر مهم و بلند مدتی بر رفتار و موفقیت سازمان ها دارند.
هدف اصلی مديريت استراتژيک منابع انسانی ايجاد ظرفیت استراتژيک با اطمینان از اين كه سازمان 
دارای كاركنان متعهد، ماهر، دارای انگیزه می باشد كه مورد نیاز آن برای دستیابی به مزايای رقابتی 
هستند. هدف آن ايجاد جهتی است كه اغلب در محیط های آشفته نیازهای شغلی، سازمانی و مجموعه 
نیازهای كاركنان، با توسعه و اجرای مجموعه منسجم و كاربردی از سیاست ها و برنامه های منابع 
انسانی برآورده شوند. هنگام توجه به اهداف مديريت استراتژيک منابع انسانی توجه به اين موضوع 
ضروری است كه چگونه استراتژی های منابع انسانی به علايق ذی نفعان در سازمان توجه می كنند. 
مديريت استراتژيک منابع انسانی سه هدف مشخص دارد كه عبارتند از: بهره وري؛ كیفیت زندگی 

كاري؛ و پیروي از قانون.
بهره وري:

اصل آينده نگري ايجاب می كند سازمان ها از هم اكنون با تدوين و اجراي برنامه هاي متناسب با 
شرايط خاص فرهنگي، اجتماعي، اقتصادي و ... به استقبال چالش ها بروند. مديراني كه امروزه روي 
چالش ها كار می كنند و خود را براي رويارويي با چالش هاي جديد آماده می كنند رهبران آينده 
خواهد بوده و آنهايي كه در انتظار به سر می برند تا اين چالش ها به راستي به موضوعاتي داغ مبدل 
شوند احتمالاً عقب خواهند افتاد و هرگز نخواهند توانست اين عقب ماندگي را جبران كنند. تلاش 
براي ساختن آينده مخاطره آمیز است ولي، مخاطرات تلاش براي ساختن آينده به مراتب كمتر از 
مخاطرات عدم تلاش براي ساختن آن خواهد بود )دراكر، 1378: 18(. بهره وري استفاده بهینه از 
منابع و امکانات موجود به منظور نیل  به اهداف تعیین شده است )لواسانی، 1373: 6(. نظام اداري و 
مديريت در جوامع در حال توسعه به دلیل محدوديت هاي ناشي از كمبود نیروي انساني ماهر، اهمیت 
ويژه اي می يابد. شايد بتوان از منابع موجود با انتخاب و بکارگیري شیوه هاي فني و تکنولوژيکي 
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متناسب استفاده درستي كرد، اما استفاده مطلوب از منابع انساني و ايجاد انگیزش و روحیه تشريک 
مساعي و همکاري به سهولت میسر نیست )احمدی، 1381: 112(. بهره وري به عنوان يک طرز فکر 
و نظام هماهنگ موجب تحولاتي در مديريت شده است. اين تغییر و تحول گذر از مديريت علمي 
سنتي بر مبناي اقدامات خشک و مکانیکي به مديريت پويا و نوين بر پايه اصالت و تعالي انسان تعبیر 

می شود )پدارم، 1390: 20(.
کیفیت زندگی کاري:

نتیجه كیفیت زندگی كاري افزايش مشاركت در كار، افزايش رضايت از كار، كاهش فشار 
عصبی و كاهش سوانح است. كاركنان امروزي، بیشتر از گذشته درخواست درگیري و مشاركت در 
كارهاي خود را داشته، آرزو دارند در كارهايشان خود كنترلی داشته باشند. گفت وشنود با كاركنان 
و بر انگیختن آنان به ارايه نظرهايشان از جمله كارهاي سودمندي است كه مديران ارشد سازمان، به 
انجام رساندن آن ها را از سوي مديريت منابع انسانی خود، انتظار دارند )فرهی بیلويی، 1387(. امروزه 
مديری موفق نامیده می شود كه بتواند حداكثر كار مورد قبول را با استفاده از حداقل قدرت تنبیهی 
خود و امکانات تشويقی فراهم سازد. ولی كارشناسان معتقدند مدير مؤثر كسی است كه بتواند 80 تا 
90 درصد توانايی های افراد را به كار گیرد. آسیب های ناشی از عدم توجه به كیفیت زندگی كاری 
باعث می گردد تا هر شخص به طور انفرادی در پی راه های ارضاء نیاز خود بر آيد كه اين امرغالباً با 
نفع جمعی در تضاد می باشد و موجب اختلال بیشتر روابط اجتماعی و پیدايش يک دور باطل می شود 

)غلامی، 1388: 98(.
پیروي از قانون:

نتیجه پیروي از قانون كاهش يا از میان رفتن جريمه هاي قانونی، افزايش خوش بینی اجتماعی و 
شهرت سازمان نزد عموم است. مديريت منابع انسانی بايد پیوسته در جريان قوانین و آراي جديد به 
نیروي كار قرار گیرد و توجه داشته باشند كه قوانین براي آسايش و راحتی هر چه بیشتر منابع انسانی 

در سازمان هاست، نه وسیله اي براي مچ گیري و آزار منابع انسانی )فرهی بیلويی، 1387(.
و  كاركنان  امور  مديريت  براي  فراگیر  و  كلی  رويکردي  انسانی  منابع  استراتژيک  مديريت 
هماهنگ كردن استراتژی هاي منابع  انسانی با استراتژي های سازمان بوده و به مسايل بلندمدت و مرتبط 
با محیط داخلی و خارجی سازمان مربوط می شود و خروجی آن سیاست هايی براي حوزه هاي منابع 

انسانی است )آرمسترانگ، 1381(.
استری1  )1989( توضیح می دهد كه مديريت استراتژيک منابع انسانی نرم2  تأكید بیشتری بر 
1. Stery 
2. soft strategic HRM



15

جنبه های روابط انسانی مديريت افراد، تأكید بر توسعه مستمر، ارتباطات، امنیت كاركنان، كیفیت 
شرايط كار و ايجاد تعادل بین كار و زندگی دارد و توجه به مسايل اخلاقی در آن مهم است. در بعد 
مديريت استراتژيک منابع انسانی سخت1 بر بازده سرمايه گذاری در علايق مشاغل در منابع انسانی 
توجه دارد. مديريت استراتژيک منابع انسانی بايد به ايجاد تعادل بین مديريت استراتژيک منابع انسانی 

سخت و نرم توجه كند )آرمسترانگ، 2006: 31(.
مديريت استراتژيک منابع انسانی دارای آثار متعددی بر انواع مقیاس های اثربخشی سازمانی مانند: 
منابع انسانی )انواع رفتارهای كاركنان در سازمان مانند: گردش شغلی، نرخ خروج از سازمان و حفظ 
كاركنان(، نتايج سازمانی )كیفیت و بهره وری و خدمات سازمانی(، ابعاد مالی )بازگشت سرمايه، انواع 
سودهايی كه سازمان به دست می آورد؛ نرخ های خروج و پرداخت(، و برای حفظ عمومی سازمان ها، 

نتايج بازار سرمايه )ارزش موجودی، بازگشت سهم سهامداران( می باشد )وی وجانسون، 2005: 3(.
بحث و نتیجه گیری

مديريت منابع انسانی زير مجموعه مديريت در معنای عام است كه هدف آن مديريت كاركنان برای 
دستیابی به مزايای رقابتی است. تعدد تعاريف در مورد مديريت منابع انسانی ناشی از جوان بودن نسبی 
و گستردگی وسیع آن است كه موجب شکل گیری حوزه های مختلف تحقیقات و سطوح مختلف 
تحلیل می شود. به دلیل گستردگی اين رشته؛ امروزه به سه دسته )خرد، استراتژيک و بین الملل( تقسیم 

می شود، كه همه آن ها اساساً وظايف كاركردی و عملیاتی يکسانی بر عهده دارند.
مديريت استراتژيک منابع انسانی به واسطه ارتباط بین مديريت منابع انسانی و مديريت استراتژيک 
شکل گرفته است. مديريت استراتژيک مجموعه ای از تصمیمات و فعالیت هايی است كه موجب 
تنظیم و اجرای استراتژی های طراحی شده برای رسیدن به اهداف سازمان می شوند. مديريت منابع 
انسانی نیز اداره امور مختلف كاركنان مانند: انتخاب، آموزش و توسعه در جهت دستیابی به اهداف 
سازمان می باشد. با تركیب مديريت استراتژيک و مديريت منابع انسانی می توان آن را اينچنین 
تعريف نمود؛ »الگوی برنامه ريزی شده ترتیبات و فعالیت های منابع انسانی كه به منظور توانمندسازی 
سازمان در جهت دستیابی به اهداف آن تدوين شده است. مديريت استراتژيک منابع انسانی از انواع 
استراتژی های نوظهور و تدوين شده در جهت دستیابی به اهداف و آرمان های سازمان برای دستیابی 

به تناسب استراتژيک استفاده می كنند.«
هدف از اين نوع مديريت، توسعه ظرفیت سازمان با اطمینان از اين كه سازمان دارای كاركنانی ماهر، 
درگیر، متعهد و برانگیخته كه لازمه دستیابی به مزايای رقابتی پايدار می باشند، است و مبنای اصلی آن، 
1. hard strategic HRM
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ديدگاه منبع محور می باشد كه بر اساس آن منابع سازمان به خصوص منابع انسانی، منبع اصلی مزايای 
رقابتی پايدار بوده كه سازمان ها با استخدام و حفظ افرادی توانمندتر و ماهرتر سازمان هايی انعطاف پذير 
و هوشمندتر از ساير رقبا ايجاد می كنند. هدف اصلی مديريت استراتژيک منابع انسانی ايجاد ظرفیت 
استراتژيک با اطمینان از اين كه سازمان دارای كاركنان متعهد، ماهر، دارای انگیزه می باشد كه مورد 
نیاز آن برای دستیابی به مزايای رقابتی هستند و دارای آثار متعددی در افزايش اثربخشی سازمان و 

كیفیت و بهره وری آن می باشد.
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