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هم‌راستاسازی راهبرد منابع انسانی با راهبرد سازمان بر اساس رویکردسیستمی

lignment of Human Resources strategy with organizational 
strategy based on system approach

واژه‌های کلیدی: مدیریت منابع انسانی، مدیریت راهبردی منابع انسانی، رویکرد سیستمی

مديريت

چکیده:

به دلیل تاثیر زیاد فعالیت‌های منابع انسانی بر عملکرد فرد و سازمان؛ از جمله بر بهره‌وری سازمان، فعالیت‌های منابع 
انسانی مهم تلقی شده و نیازمند هم‌راستاسازی با راهبردهای سازمان است. هم‌راستاسازی راهبرد منابع انسانی با راهبرد 
سازمان منجر به نتایج فردی و سازمانی متفاوتی از جمله افزایش خلاقیت و نوآوری، ایجاد و حفظ مزیت رقابتی، 
توسعه مسئولیت پذیری و افزایش توان بالقوه سازمان، بهبود ارتباطات بین واحد منابع انسانی و ... می شود. لزوم 

نگاه  راهبردی به منابع انساني، موضوعي انكارناپذير بوده كه با تحولات محيطي بر اهميت آن افزوده می شود. 
از آنجايی‌که مدیریت راهبردی اثربخش سازمان نیازمند منابع انسانی کارا است؛ مقاله حاضر با هدف همسوسازی راهبرد 
منابع انسانی با راهبرد سازمان، به بیان نقش رویکرد سیستمی در این همسوسازی پرداخته است. سپس با ارائه مزایا 
و کارکردهای این همسوسازی در عملکرد سازمان؛  نحوه همسوسازی راهبرد سازمان با راهبرد منابع انسانی را تشریح 

می نماید. 
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شركت‌ها براي اينك‌ه بتوانند با رقباي خود، رقابت نمايند، مجبورند 
چگونگي استفاده مناسب از استعدادها و مهارت هاي كاركنان خود 
را بياموزند و با ديد راهبردی به مسائل مربوط به اين عامل توجه 

کنند)دیوان دری و همکاران، 1393(. 
راهبردی شمرده می  دارايی  مناسب يک  انسانی  نیروی  امروزه 
شود و چنانچه اقدامات مرتبط با مديريت اين دارايی ارزشمند با 
ایجاد مزیت رقابتی شده و  باعث  راهبرد سازمانی هماهنگ شود، 
هم‌افزایی سازمان افزایش می‌یابد. تلفیق اندیشه مدیریت راهبردی 
با مدیریت منابع انسانی باعث می‌شود که به منابع انسانی به عنوان 
فراتر  برخوردي  بنابراین ضرورت  و  نگریسته شود  راهبردی  منابع 
از سایر عوامل تولید را الزامی می‌‌سازد و دخالت دادن تصمیمات 
مربوط به امور انسانی را در شکل‌گیري راهبردهاي عمده سازمان، 

اجتناب‌ناپذیر می‌سازد )رسولی،1393(. 
براي  فراگیر  و  کلی  رویکردي  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت 
مدیریت امور کارکنان و هماهنگ کردن راهبردهاي منابع انسانی 
با راهبرد تجاري شرکت است، مدیریت راهبردی منابع انسانی به 
سازمان  خارجی  و  داخلی  محیط  با  مرتبط  و  مدت  بلند  مسائل 
مربوط می شود و خروجی آن سیاست‌هایی براي حوزه‌هاي منابع 
مطلوب  عملکرد  به  زمانی  و   )1390 )آرمسترانگ،  بوده  انسانی 
سازمانی منجر می‌شود که تناسب شایسته اي با سایر متغیرهاي 

.)2009، سازمان داشته باشد)یاند)1(
منابع  راهبردی  مدیریت  اخیرا  موضوع،  اهمیت  به  توجه  با   
نظری  چارچوب  یک  وجود  و  شده  مهم  محققان  برای  انسانی 
انسانی توجه  تا به مدیریت منابع  قوی به محققان کمک می‌کند 
)همتی)2(  کنند  تبدیل  راهبردی  استانداردهای  به  را  آن  و  کرده 
راهبردی  مديريت  بر  انتقاد  اين  همواره  اما  همکاران،2012(  و 
منابع انساني وارد بوده كه فاقد كي چارچوب نظري براي تجزيه و 
تحليل نظریه‌ها و روكيردهاي اين رشته است. از آنجايی‌که مطالعه 
و  نظام‌ها  راهبردها،  تطبيقي  مقايسه  امكان  مختلف،  رویکردهای 
كاركردهاي منابع انساني را فراهم ساخته؛ همسوسازی راهبردهای 

منابع انسانی را با راهبرد سازمان امکان پذیر می سازد؛ از این رو 
هدف اصلی اين پژوهش، شناسايی و اولويت بندی عوامل مؤثر بر 
همسوسازی راهبردهای سازمان و مديريت منابع انسانی با روكيرد 
نظام مند است. به عبارت دیگر این تحقیق با اهداف زیر انجام می 

پذیرد:
• تعریف و تشریح نقش رویکرد نظام مند در مدیریت راهبردی 

منابع انسانی و همسویی راهبرد آن با راهبرد سازمان
و  سازمان  راهبردهای  همسوسازی  بر  مؤثر  عوامل  شناسايی   •

مديريت منابع انسانی  
• نقش همسوسازی راهبردهای سازمان و مديريت منابع انسانی 

در افزایش عملکرد 

مبانی نظری
منابع  و  داشته  سازمان  در  راهبردی  نقشی  انسانی  منابع  مدیر 
انسانی مورد نیاز را برای سازمان تامین می کند. بنابراین اولا مدیر 
با دیگر فعالیت های سازمان جهت دست یابی  باید  انسانی  منابع 
را بسیج کند،  نیاز  انسانی مورد  به اهداف هماهنگ شده و منابع 
ثانیا با ایجاد انگیزه در آن ها، از برآوردن انتظارات سازمان توسط 
راهبرد  بین  هماهنگی  تا   )2014، )مستقفیر)3( شود  مطمئن  افراد 
راهبرد  همسوسازی  شود.  ایجاد  انسانی  منابع  مدیریت  و  سازمان 
اخیرا  راهبرد سازمان موضوعی است که  با  انسانی  منابع  مدیریت 
توسط محققان مختلف مورد توجه قرار گرفته و بعضی شواهد نشان 
دهنده این است که تاثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شرکت 
وقتی اتفاق می افتد که فعالیت های منابع انسانی بطور راهبردی 

باهم متجانس شوند. 
انسانی  منابع  راهبردهای  که  میکند  بیان   )2006( میلر)4( 
بهتر،  همسوسازی  منظور  به  شوند.  همسو  شرکت  راهبرد  با  باید 
فعالیت‌های منابع انسانی باید با دیگر فعالیت‌های سازمان هماهنگ 

و هم‌گام باشد. 
هندری)5( )1986( بیان کرد که باید هماهنگی بین فعالیت‌ها و 
 1. Youndt      2. Hemmati   3. Moustaghfir     4. Miller     5. Hendry
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سیاست‌های مدیریت منابع انسانی و راهبرد سازمان وجود داشته 
باشد. 

منابع  مدیریت  منظور  به  می‌کند  بیان  نیز   )1989( گست)1( 
با  انسانی  منابع  مدیریت  یکپارچه‌سازی  از  باید  راهبردی  انسانی 

برنامه‌ریزی راهبردی مطمین بود. 
پاتریک اکونگ دیما در سال 2010 ، شیوه‌هاي راهبردی منابع 

انسانی و تاثیرآن بر عملکرد را مورد بررسی قرار دادند.
انسانی  منابع  مدیریت  نقش   ،  2010 سال  در  هارتونو  آریف 

راهبردی را در بافت و فضاي کشور اندونزي بررسی می‌کند.
در  را  نظام‌مند  مدل‌های  کاربرد  که  بود  کسی  مودی)1983( 
فعالیت‌های منابع انسانی و نشان می‌دهد که چگونه این مدل که 
شامل درون‌داد فرآیند و برون‌داد است به ساختاردهی سازمان و 

کنترل رفتار کارکنان کمک می‌کند.
منابع  راهبرد  ایجاد  برای  باز  نظام‌ها  از  اسنل)1991(  و  رایت 

انسانی استفاده کرد.  
سعیده امیدي در سال 1384 به بررسی توسعه راهبردی منابع 

انسانی با استفاده از نقاط مرجع راهبردی پرداخته است.
سید محمد اعرابی و علیرضا مقدم در سال 1387 در مقاله‌اي به 
بررسی رابطه میان راهبرد منابع انسانی و راهبرد کسب و کار در 
یک کارخانه تولیدکننده دستمال کاغذي در ایران، با در نظرگرفتن 

تاثیر فرهنگ سازمانی بر تدوین این راهبردها، پرداخت.

تعریف مدیریت راهبردی منابع انسانی
واژه استراتژی )راهبرد( از لغت یونانی استراتژیا گرفته شده که 
علم  و  هنر  به  و  رفته  کار  به  میلاد  از  پیش  در حدود 400 سال 
هدایت نیروهای نظامی گفته شده است. بروس هندرسون صاحب 
این  را   راهبرد  بوستون،  مشاوران  گروه  موسس  و  برجسته  نظر 
ایجاد یک مزیت منحصر به فرد برای تمایز  گونه تعریف می‌کند: 
لزوم  تمایز می‌داند.  این  مدیریت  را  کار  اساس  و  رقبا؛  از  سازمان 
نگاه راهبردی به منابع انسانی نیز موضوعي انكارناپذير است كه با 

تحولات محيطي بر اهميت آن افزوده می‌شود. 
وجود  متعددی  تعریف‌های  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  از 

دارد که در ادامه به بعضی از آن‌ها اشاره شده است:
• الگوی برنامه‌ریزی شده منابع انسانی برای دست‌یابی به اهداف 

سازمان )آیاندا و همکاران ،2011(. 
مرتبط ساختن  از  عبارتست  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت   •

مدیریت منابع انسانی با هدف‌هاي کوتاه‌مدت و بلندمدت راهبردی 
بتوان  که  سازمانی  فرهنگ  ایجاد  و  سازمان،  عملکرد  بهبود  براي 
 .)2008 ، انعطاف‌پذیري و خلاقیت را تقویت کرد )تراس و گراتون)2(
از  استفاده  از  است  عبارت  انساني  منابع  راهبردی  مديريت   •

منابع انساني به صورتي برنامه‌ريزي شده و انجام كارها با هدف قادر 
ساختن سازمان براي تأمين هدف‌هاي مورد نظر )رایت و همکاران، 

.)2005
کار  و  راهبرد کسب  با  انسانی  منابع  مدیریت  بین  هماهنگی   •

. )1992 ، )واکر)3(
)مک  سازمان  اهداف  تحقق  جهت  شده  برنامه‌ريزي  الگوي   •

ماهان، 1999( .
• مدیریت منابع انسانی راهبردی عبارت است از تعیین اهداف 

و آرمان‌های بلندمدت و اساسی و پذیرش مجموعه‌ای از اقدامات 
آرمان‌هاست  و  اهداف  این  به  حصول  برای  منابع  تخصیص  و 

)آرمسترانگ، 1390(. 
اندیشی  دور  از  عبارتست  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت   •

انسانی  یافته در تامین منابع  فراگیر، نوآور و تحول‌گرایی سازمان 
سازمان، پرورش و بهسازي آن، تامین کیفیت زندگی کاري براي 
آن و بالاخره به‌کارگیري بجا و موثر این منبع راهبردی با شناخت و 
اعمال جنبه‌هاي تاثیرپذیري و تاثیرگذاري محیط درون سازمانی و 
برون سازمانی در راستاي تبیین راهبردها، به منظور تحقق رسالت 

و هدف‌هاي سازمان )میرسپاسی، 1381(.
علاوه بر تعاریف ذکر شده، کامزی و احمد)4()2001( در تعریف 
را به چند دسته تقسیم  ابتدا آن  انسانی  مدیریت راهبردی منابع 
 1. Guest     2. Truss and Gratton     3. Walker      4. Kazmi and Ahmad     
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کرده و تعریف می‌کنند: رویکرد راهبردمحور، رویکرد تصمیم‌محور، 
طبق  راهبردمحور:  رویکرد  اجرایی،  رویکرد  و  محتوایی  رویکرد 
رویکرد راهبردمحور مدیریت منابع انسانی بخاطر محتوا و اجزا با 

.)1985 ، راهبرد ارتباط دارد )ماتیز و جکسون)1(
مدیریت  تصمیم‌محور  رویکرد  طبق  تصمیم‌محور:  رویکرد 
راهبردی منابع انسانی در سه سطح مدیریت، عملیاتی و راهبردی 

قرار می‌گیرد )دوانا و همکاران)2(، 1981(.
منابع  راهبردی  مدیریت  رویکرد  این  طبق  محتوایی:  رویکرد 
راهبرد سازمان هماهنگ شود  با  انسانی وقتی ظهور می-یابد که 

)هال، 1995(.
به  انسانی  منابع  مدیریت  نظام  رویکرد  این  در  اجرایی:  رویکرد 
تدوین و اجرای راهبرد سازمان کمک می‌کند )مایلز و اسنو، 1984(.

چهار  دربردارنده  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  مجموع  در 
مفهوم است که هندی و پتیگرو )1986( آن را در قالب زیر بیان 

کرده است:
• استفاده از برنامه‌ریزی

پرسنلی  نظام‌های  مدیریت  و  طراحی  به  یکپارچه  رویکردی   •

مبتنی بر رویه-های استخدامی و راهبرد نیروی کار که اغلب دارای 
فلسفه‌ای هستند.

• هماهنگ‌سازی فعالیت‌ها و سیاست‌های مدیریت منابع انسانی 

با راهبرد کسب و کار تعیین شده
به منظور  راهبردی«  مثابه »منبعی  به  کارکنان  به  نگریستن   •

کسب »مزیت رقابتی« )آرمسترانگ، 1390(

اهمیت مدیریت راهبردی منابع انسانی
از  گرایش  تغییر  باعث  امروزی،  کارهای  و  کسب  چشم‌انداز 
سوی منابع فیزیکی و قابل لمس به سوی منابع دانشی و غیرقابل 
عنوان  به  دانش  سازمان‌ها  این  در  آنجائی‌که  از  است.  لمس شده 
این رو مدیران  از  اصلی عملکرد سازمان‌ها شناخته شده،  محرک 
از  استفاده  و  شناسایی  برای  مدیریتی  مختلف  روش‌های  به 

در  مفید  ابزاری  عنوان  به  منابع‌انسانی  مدیریت  دارند.  نیاز  آن‌ها 
شناسایی منابع و توانایی‌های فکری، از طریق حمایت از فرآیندهای 
است  ضروری  سازمان  در  خلاقیت  ایجاد  برای  اثربخش  و  کارآ 
دیگر  از  انسانی  منابع  مدیریت  فعالیت‌های  )مستقفیر،2014(. 
فعالیت‌های مدیران در سازمان حمایت کرده و به آن‌ها در جهت 
مدیریت  فعالیت  می‌کند.  کمک  راهبردی  اهداف  به  یابی  دست 
منابع انسانی به عنوان فعالیت حمایتی در زنجیره ارزشی سازمان 
محسوب شده )مستقفیر،2014( و عملکرد آن‌ها باعث ایجاد ارزش، 
تعیین استانداردهای کیفی، افزایش نرخ بهره‌وری، افزایش رضایت 

.)2012، مشتریان، کاهش هزینه‌های سوددهی می‌شود )کاسیو)3(

اهداف مدیریت راهبردی منابع انسانی 
اینکه  دلیل  به  اخیر  دهه  چند  در  انسانی  منابع  مدیریت 
سرمایه‌های انسانی منبع مزیت رقابتی بوده و فعالیت‌های مدیریت 
منابع انسانی تاثیر مستقیمی بر سرمایه‌های انسانی و شرکت دارد؛ 
مهم شده است. ماهیت پیچیده فعالیت‌های مدیریت منابع انسانی 
و غیرتقلید بودن این نظام اهمیت آن را افزایش داده است. به تبع 
آن راهبردهای منابع انسانی نیز مورد توجه قرار گرفته و هدف از 
آن ایجاد مخزن سرمایه-های انسانی است )اورلاندو و همکاران)4(، 
انسانی، جهت  منابع  توسعه  و  آن جذب، حفظ  بر  علاوه   .)2010
و  اهداف  به  اثربخش  و  کارا  به‌طور  سازمان  که  این  از  اطمینان 
چشم اندازهای خود خواهد رسید؛ از جمله اهداف اصلی مدیریت 

راهبردی منابع انسانی است. 

 1. Mathis and Jackson     2. Devanna    3. Cascio      4. Orlando

شکل1- اهداف مدیریت راهبردی )مستقفیر، 2014(

 
 

 منابع انسانی  یراهبرداهداف مدیریت 
ع منب هاي انسانید دهه اخیر به دلیل اینکه سرمایهمدیریت منابع انسانی در چن

اي هانسانی تاثیر مستقیمی بر سرمایه هاي مدیریت منابعمزیت رقابتی بوده و فعالیت
انی انسهاي مدیریت منابع هم شده است. ماهیت پیچیده فعالیتانسانی و شرکت دارد؛ م

ع هاي منابراهبرداهمیت آن را افزایش داده است. به تبع آن  و غیرتقلید بودن این نظام
 هاي انسانی استه و هدف از آن ایجاد مخزن سرمایهانسانی نیز مورد توجه قرار گرفت

 علاوه بر آن جذب، حفظ و توسعه منابع انسانی، جهت(. 9101، 0)اورلاندو و همکاران
اطمینان از این که سازمان بطور کارآ و اثربخش به اهداف و چشم اندازهاي خود خواهد 

 منابع انسانی است.  يراهبردرسید؛ از جمله اهداف اصلی مدیریت 
 
 
 
 
 
 
 

 
 (4112مستقفیر، )ی راهبرداهداف مدیریت : 1شکل

 
 تضمین طریق از راهبردي قابلیت خلق راهبرديانسانی  منابع مدیریت اساسی هدف

 راستاي در براي تلاش انگیزه با و متعهد ماهر، کارکنان از سازمان که است نکته این

 و مندحس هدف ایجاد این، از است. هدف برخوردار پایدار رقابتی مزیت به دستیابی
 (.0339)فریس و همکاران،  است پرتلاطم غالبا هايمحیط در بودن دار جهت

 توان در قالب زیر بیان کرد:مدیریت راهبردي را میاهداف 
 معرفی و تشویق افراد به یادگیري جهت افزایش توانایی 
 هاي افراد  با نیازهاي سازمانسازگاري مهارت 
 شناسایی دانش مورد نیاز براي دست یابی به اهداف سازمان 
  ایجاد رضایت در مشتریان 
 هاي فکريرفیتکسب و توسعه ظ 

                                                 
1. Orlando 

 جذب

 توسعه حفظ
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قابليت  خلق  راهبردی  انساني  منابع  مديريت  اساسي  هدف 
راهبردی از طريق تضمين اين نكته است كه سازمان از كاركنان 
ماهر، متعهد و با انگيزه براي تلاش در راستاي دستيابي به مزيت 
ايجاد حس هدف‌مند  اين،  از  است. هدف  برخوردار  پايدار  رقابتي 
و  )فریس  است  پرتلاطم  غالبا  محيط‌هاي  در  بودن  جهت‌دار  و 

همکاران، 1992(.
اهداف مدیریت راهبردی را می‌توان در قالب زیر بیان کرد:
• معرفی و تشویق افراد به یادگیری جهت افزایش توانایی

• سازگاری مهارت‌های افراد  با نیازهای سازمان

• شناسایی دانش مورد نیاز برای دست یابی به اهداف سازمان

•  ایجاد رضایت در مشتریان
• کسب و توسعه ظرفیت‌های فکری

• تعریف رفتارهای مورد نیاز برای موفقیت سازمان
•  تشویق و پاداش‌دهی به رفتارهای ارزشمند 

• مشارکت افراد در سازمان
• ایجاد تعهد در افراد برای رسیدن به چشم‌اندازها و ماموریت‌های 

سازمان )کالیشکان)1(، 2010(. 

مزایای مدیریت راهبردی منابع انسانی
امروزه مديران و محققان هر روز بيش از پيش در ميي‌ابند مزيت 
رقابتي پايدار شركت، از منابع كمياب و با ارزشي چون اطلاعات، 
دانش و رويه‌هاي سازماني كه به طور كامل تقليدشدني نيستند، 
،2012(. مدیریت راهبردی منابع انسانی  سرچشمه مي‌گيرد )ژائو)2(
نیز به دلیل نقشی که در ایجاد مزیت رقابتی پایدار دارد بیش از 
از نیمی از سازمان‌ها از طریق  پیش مهم شده به‌طوری‌که بیشتر 
دست  جدید  ظرفیت‌های  به  انسانی  منابع  راهبردهای  از  استفاده 

یافته‌اند )همتی و همکاران، 2012(. 
• مشارکت در انجام اهداف سازمانی و بقای شرکت 

• حمایت از راهبرد کسب و کار و اجرای موفقیت‌آمیز آن 

• ایجاد و حفظ مزیت رقابتی برای سازمان

• توسعه مسولیت‌پذیری و افزایش توان بالقوه خلاقیت سازمان
از  عملیاتی،  مدیران  و  انسانی  منابع  واحد  بین  ارتباط  بهبود   •
جمله مزایای مدیریت راهبردی منابع انسانی برای سازمان‌ها است 

)کالیشکان، 2010(.

رویکردهای  مدیریت راهبردی منابع انسانی 
براي   1980 دهه  در  كه  اقدام‌هايي  جهاني،  رقابت  افزايش 
منابع  واحد  مديريت  شد،  انجام  يكفيت  بهبود  و  هزينه‌ها  كاهش 
)واحد  انسانی  منابع  واحد  کرد.   مواجه  مسئله  دو  با  را  با  انساني 
كارگزينی(  از زمان پيدايش، مشروعيت خود را بر اين اساس قرار 
داده بود كه براي فناوري اصلي سازمان همانند كي سپر عمل كند 
كار  نيروي  همگوني  مانع  كه  ترديدآميز  پديده‌هاي  تقويت  از  كه 
مي‌شود، جلوگيري كند و سپري در برابر بازاركار ناپايدار و جنبش 
ستيزه‌جوي اتحاديه كارگري باشد. دراين دهه، مديران علاقه زيادي 
خود  توجه  بيشتر  و  نداشتند  ترديدآميز  پديده‌هاي  اين  منشا  به 
را به مسئله يكفيت، انعطاف‌پذيري و شايستگي‌هاي منحصربه‌فرد 
معطوف كردند. در واقع در سال‌هاي نخستين دهه1980 مديريت 
راهبردی منابع انساني و طرح فرهنگ قوي سازماني در كانون توجه 
تعداد زيادي از مشاوران ذي‌نفوذ مديريت و پژوهشگران روش‌هاي 
كاربردي قرار گرفت )افجه و اسماعیل زاده، 1388( و اکثر محققان 
مدیریت  توسعه  را   1980 دهه  اهمیت  پر  موضوعات  از  یکی 
راهبردی منابع انسانی می‌دانند. این مفهوم اندكي پس از توسعة 
مفهوم مديريت منابع انساني در آمركيا و در اواخر دهة 1960 و 
آكادمكي در  ابتدا  در كارهاي  اوايل دهة 1970 مطرح شد که  
ايالات متحده در دهه 1960 و 1970 توسعه یافته و از آن زمان به 
بعد، در جهان كسب وكار به صورت فزاينده‌اي به كار گرفته شده 

،1994( و از نگاه رویکردهای مختلف بحث می‌شود: )برستر)3(
سطح  دو  در  انساني  منابع  راهبردهاي  به  مربوط  روكيردهاي 
روكيردهاي  مي‌گيرند.  قرار  بررسي  مورد  غيرراهبردی  و  راهبردی 
در خصوص  راهبردی  و  فعالانه  تصميمات  اتخاذ  بيانگر  راهبردی، 
 1. ÇALIŞKAN     2. Zhao     3. Brewster

مديريت:  هم‌راستاسازی راهبرد منابع انساني  ...
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فعاليت‌هاي منابع انساني مي‌باشد. هر كي از اين روكيردها برمبناي 
منطق عقلايي خود، تشريح ميك‌نند كه راهبر ها و عمليات مديريت 
منابع انساني مي‌بايست به منظور تحقق اهداف راهبردی سازمان 
داراي چه ويژگي‌هايي باشد و چگونه اجرا گردند. اگر چه در نگاه 
اول چنين بنظر مي‌رسد كه اين روكيردها به خوبي قادرند موجبات 
با  انساني  منابع  مديريت  اقدامات  همسویی  پيش‌بيني  و  شناخت 
راستای راهبردی سازمان فراهم آورند، اما همه می‌دانيم كه تمامي 
يا  و  نيستند  هماهنگ  كيديگر  با  انساني  منابع  مديريت  اقدامات 
نميك‌نند.  عمل  سازمان  راهبردی  هدف  جهت  در  همگي  اينكه 
روكيردهاي  جامع،  شناخت  كي  به  دستيابي  براي  بنابراين، 
بايد  نيز  نهادگرايي(  و  منابع  وابستگي  )روكيردهاي  غيرراهبردی 
غيرراهبردی  روكيردهاي  از  بهره‌گيري  با  قرارگيرند.  توجه  مورد 
انساني گاهي تحت  اقدامات منابع  می‌توانيم دريابيم كه راهبرد و 
به  ادامه  در  مي‌نمايند.  عمل  سياسي  و  نهادي  فشارهاي  تأثير 
تشريح چهار روكيرد راهبردی شامل نگرش مبتني بر منابع، نگرش 
رفتاري، نگرش سايبرنتكي و نگرش كارگزار/هزينه مبادله  پرداخته 

می شود.)صیادی و محمدی، 1388(.

رويكرد اول: ديدگاه مبتني بر منابع شركت
در ديدگاه مبتني بر منابع شركت به جاي توجه به مزيت رقابتي 
ايجاد مزيت رقابتي  به دنبال  بيرون سازمان در درون سازمان  در 
منحصر به فرد براي سازمان است. روكيرد مبتني بر منابع در خلق 
مزيت رقابتي سازمان، متفاوت از پارادايم‌هاي سنتي راهبرد است.  
در اين روكيرد ارتباط و پيوند ميان راهبرد و منابع داخلي شركت 
مورد توجه و تأيكد قرار گرفته است؛ درحالي كه پارادايم سنتي و 
داشته‌اند  تمركز  بر محيط خارجي صنعت  بيشتر  راهبرد،  گذشتة 

)رسولی و همکاران، 1393(.
هدف اصلی راهبرد منابع انسانی منبع محور آن گونه که بارنی 
)1991( ذکر می-کند خلق شایستگی راهبردی است یا به عبارتی 
ارزش  خلق  و  فرصت‌ها  و  منابع  میان  راهبردی  هماهنگی  ایجاد 

افزوده به واسطه به کارگیری اثربخش منابع. رویکرد منبع-محور 
مبتنی بر این باور است که مزیت رقابتی در صورتی به دست خواهد 
و  جذب  را  خود  نیاز  مورد  انسانی  منابع  بتواند  سازمان  که  آمد 
که  این  و  رقبا  از  یادگیری  در  که  بدهد  پرورش  را  آن‌ها  طوری 
اثربخش  شکلی  به  آن‌ها  از  بیش  سرعتی  با  را  خود  آموخته‌های 

عملی کند توانمند سازد )آرمسترانگ، 1390(.

رويكرد دوم: ديدگاه رفتاري
بين  ميانجي  عامل  عنوان  به  كاركنان  رفتارهاي  بر  نظریه  اين   
ميك‌ند.  تأيكد  و  تمركز  شرکت«  »عملکرد  و  سازمان«  »راهبرد 
اقدامات  هدف  كه  است  اين  بر  مبني  نظریه  اين  اساسي  فرض 
و  نگر‌ها  كنترل  و  دادن  شكل  انساني  منابع  مديريت  گوناگون 
كاركنان  خاص  رفتارهاي  و  نگرش‌ها  است.  كاركنان  رفتارهاي 
سازمان زماني واجد اثربخشي مناسب است كه بر اساس ويژگي‌هاي 
بگيرند )روكيرد  با راهبرد سازمان شكل  خاص سازمان، هماهنگ 

اقتضايي( )رسولی و همکاران، 1393(.

رويكرد سوم: ديدگاه هزينه‌اي )مبادله نمايندگي(
است.   كاركنان  رفتار  كنترل  در  ابزاري  عنوان  به  مبادله  مفهوم 
را معرفي كند  تا مجموعه عوامل محيطي  اين روكيرد مي كوشد 
كه با كيديگر و همراه با مجموعه اي از عوامل انساني، توضيح مي 
عنوان  به  مبادلات  ساختن  درونی  درصدد  ها  سازمان  چرا  دهند 
با اين مبادلات هستند. در  ابزاري براي كاهش هزين هاي همراه 
اين روكيرد دو عامل انساني عقلانیت محدود و فرصت طلبی موانع 
عمده مبادله انسان معرفی می شوند )رسولی و همکاران، 1393(.

رويكرد چهارم: ديدگاه سامانه‌هاي سايبرنتيك
سامانه‌هاي  مدل‌هاي  بر  مبتني  سايبرنتكي  سامانه‌هاي  رویکرد 
عمومي است. در این مدل سازمان‌ها جرياني از درونداد، ميانداد و 
با محيط  برونداد توصيف مي‌شوند كه در تعامل و مبادلة مستمر 
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خويش هستند )رسولی و همکاران، 1393(. 

مدیریت  راهبرد  همسوسازی  در  سامانه‌ای  رویکرد  نقش 
منابع انسانی و راهبرد سازمان

با  كه  بوده  باز  هايي  سامانه  ها  سازمان  روكيرد،  اين  اساس  بر 
محيط خود در تعامل مي باشند. موودي كيي از اولين محققيني 
به  انساني  منابع  راهبردهاي  براي  را  ها  سامانه  الگوي  كه  بود 
الگويِ  از  گيري  بهره  با  وي  گرفت.  ستاده«  فرايند-  كار»داده- 
تامپسون در زمينه چگونگي ساختار سازمان ها و كنترل رفتار، به 
تشريح راهبردهاي كاهش ترك خدمت پرداخت. به طريق مشابه، 
بیلویی نیز در تحقیق خود به این رویکرد در مدیریت منابع انسانی 
اشاره کرده و آن را مجموعه ای از درونداد، فرآیند و برونداد می‌داند.

درو داد سامانه مدیریت منابع انسانی: منابع مالی، منابع انسانی، 
فناوری، اطلاعات و ارزش‌ها .

انسانی، در  اقدامات در سامانه مدیریت منابع  فرایند عملیات و 
چهار زیر مجموعه به این گونه تقسیم‌بندي می‌شود: 

 نظام جذب، تامین وتعدیل منابع انسانی
 نظام پرورش و آموزش و یا به تعبیر کلی به‌سازي منابع انسانی

 نظام حفظ و نگهداري منابع انسانی؛

 نظام بکارگیري و استفاده موثر از منابع انسانی
از  متاثر  انسانی  منابع  مدیریت  سامانه  هدف‌هاي  خروجی: 
هدف‌هاي راهبردی هر موسسه بوده، متناسب با این هدف‌ها تامین 
منابع انسانی نخستین انتظار سازمان از این سامانه است که در واقع 
این اقدام به طورعمده در جهت تامین منافع سازمان صورت می 
گیرد. افرادي که در سازمان‌ها استخدام مي‌شوند نیز به طور عمده 
به  تامین منافع شخصی خود مبادرت  و  در جهت تحقق هدف‌ها 
کاریابی و انتخاب کار می‌کنند . بنابراین از هر نظام مدیریت منابع 
منافع  سازمان،  منافع  به  توجه  درعین  که  می‌رود  انتظار  انسانی 
کارکنان را نیز در فرایند تصمیم‌گیری‌هاي راهبردی ملحوظ دارند 

)بیلویی،1390(. 
با توجه به تحقیقات انجام شده مدل مفهومی تحقیق به صورت 
شکل زیر بوده که نقش رویکرد نظام‌مند را در همسویی بین راهبرد 
رویکرد  این  در  می‌دهد.  نشان  انسانی  منابع  مدیریت  و  سازمان 
جهت همسوسازی راهبرد سازمان با راهبرد مدیریت منابع انسانی 
سازمان  راهبرد  و  انسانی  منابع  مدیریت  دروندادهای  بین  باید 
همسویی برقرار شود که از آن جمله می‌توان به همسویی راهبرد - 
ویژگی‌ها و مهارت‌های کارکنان، همسویی راهبرد - رفتار کارکنان 

و همسویی راهبرد -  اقدامات منابع انسانی اشاره کرد.

شکل2- مدل مفهومی پژوهش )صیادی و محمدی، 1388(

 

 
 
 
 
 
 

 
 

 (1811)صیادی و محمدی،  : مدل مفهومی پژوهش4شکل
  كاركنان هایمهارت و هاویژگی  - راهبردهمسویی 

-ویژگی و هامهارت اب شرکت راهبرد میان ردیفیهم مطالعة به چندي پژوهشگران
 هتِباش مورد در بسیاري هايتجویز مثال يابر. اندپرداخته سازمان کارکنان هاي

 نوع این. است شده ارائه عمومی مدیران و اجرایی ارشد مدیران هايتمهار و هاویژگی
 هايدراهبر اثربخش، عملکرد براي که است تنیبم اساسی فرض این بر همردیفی

 از بسیاري در آن، بر علاوه. هستند متفاوت هايویژگی با کارکنانی نیازمند مختلف
 خاص هايمهارت با را سازمان رقابتی راهبرد همردیفی پژوهشگران تجربی، کارهاي
( 0393)جکسون و بانتل مثال، براي(. 0939)دیوان دري و همکاران،  اندآزموده کارکنان
 هاراهبرد گوناگون انواع مدیریتی هايویژگی میان تناسب و هماهنگی( 9111و هیل)

 . اندکرده روشن را
 كاركنان رفتار -راهبرد همسویی

 و شرکت راهبرد میان اقبانط انسانی، منابع يراهبرد مدیریت حوزۀ پژوهشگران
 مثال، براي. اندکرده بررسی را شودمی گذارده نمایش به کارکنان از که رفتارهایی انواع

 هايراهبرد»که  است این رفتاري دیدگاه بر تنیبم جکسون و شولر اساسی فرض
 يراهبرد مدیریت حوزۀ محققان«. کنندمی طلب را متفاوتی رفتاري هاينقش متفاوت،

 اطاتبارت این و اندکرده تکیه بسیار حوزه این در همردیفی مفهوم بر انسانی منابع
 مدیریت اقدامات یعنی انسانی، منابع مدیریت متغیرهاي عمومی سطح شامل ،فیهمردی
 مرور با اسنل و رایت. است بوده کارکنان رفتارهاي و کارکنان هايمهارت انسانی، منابع

 انسانی منابع يراهبرد مدیریتمفهومی  مدل حوزه، این در شده ارائه آثار و هاپژوهش
 اسنل و رایت مفهومی دلم در .کردند ارائه فرایندها، و متغیرها همردیفی بر تنیبم را

 درونداد
-ها، تواناییدانش، مهارت

 های منابع انسانی

 فرآیند
 رفتارهای منابع انسانی

 برونداد
ایت مندی و  بهره وری، رض

 ترک خدمت

 سازمان راهبرد
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همسویی راهبرد -  ویژگی‌ها و مهارت‌های کارکنان 
پژوهشگران چندی به مطالعۀ هم‌رديفی میان راهبرد شرکت با 
مثال  برای  پرداخته‌اند.  سازمان  کارکنان  ويژگی-های  و  مهارت‌ها 
تجويز‌های بسیاری در مورد شباهتِ ويژگی‌ها و مهارت‌های مديران 
ارشد اجرايی و مديران عمومی ارائه شده است. اين نوع همرديفی بر 
اين فرض اساسی مبتنی است که برای عملكرد اثربخش، راهبردهای 
مختلف نیازمند کارکنانی با ويژگی‌های متفاوت هستند .علاوه بر 
راهبرد  پژوهشگران همرديفی  تجربی،  کارهای  از  بسیاری  در  آن، 
)دیوان  آزموده‌اند  با مهارت‌های خاص کارکنان  را  رقابتی سازمان 
بانتل و جكسون)1989( و  دری و همکاران، 1393(. برای مثال، 
انواع  هیل)2007( هماهنگی و تناسب میان ويژگی‌های مديريتی 

گوناگون راهبردها را روشن کرده‌اند. 

همسویی راهبرد- رفتار کارکنان
انطباق  انسانی،  منابع  راهبردی  مديريت  حوزۀ  پژوهشگران 
نمايش  به  کارکنان  از  که  رفتارهايی  انواع  و  راهبرد شرکت  میان 
گذارده می‌شود را بررسی کرده‌اند. برای مثال، فرض اساسی شولر 
»راهبردهای  که  است  اين  رفتاری  ديدگاه  بر  مبتنی  جكسون  و 
محققان  می‌کنند«.  طلب  را  متفاوتی  رفتاری  نقش‌های  متفاوت، 
در  همرديفی  مفهوم  بر  انسانی  منابع  راهبردی  مديريت  حوزۀ 
شامل  همرديفی،  ارتباطات  اين  و  کرده‌اند  تكیه  بسیار  حوزه  اين 
اقدامات  يعنی  انسانی،  منابع  مديريت  متغیرهای  عمومی  سطح 
کارکنان  رفتارهای  و  کارکنان  مهارت‌های  انسانی،  منابع  مديريت 
در  شده  ارائه  آثار  و  پژوهش‌ها  مرور  با  اسنل  و  رايت  است.  بوده 
اين حوزه، مدل مفهومی مديريت راهبردی منابع انسانی را مبتنی 
مفهومی  مدل  در  کردند.  ارائه  فرايندها،  و  متغیرها  همرديفی  بر 
رايت و اسنل در مديريت راهبردی منابع انسانی، همرديفی ابزاری 
است که شرکت به وسیلۀ آن، هماهنگی و همسويی میان اقدامات 
مديريت منابع انسانی، مهارت‌های کارکنان و رفتارهای کارکنان را 
با نیازهای رقابتی کسب وکار خود جست وجو می‌کند )دیوان دری 

و همکاران، 1393(.

همسوسازی راهبرد – اقدامات منابع انسانی
انساني، هيوسليد،  اثربخش راهبردهاي منابع  به منظور  تبيين 
انساني  جكسون، و شولر )1997( بيان میك‌نند که راهبرد منابع 
بايستي با راهبرد سازمان همراستا شده تا بتواند بيشترين اثربخشي 
راهبرد  همسوسازی  رو  این  از  بياورد.  وجود  به  سازمان  براي  را 
منابع  و  راهبرد سازمان  میان  در سازگاری  اجتناب‌ناپذیر  ضرورت 
به  اشاره  انسانی  منابع  مدیریت  راهبرد  است. همسوسازی  انسانی 
درگیری مدیریت منابع انسانی درتدوین و اجرای راهبرد سازمان 

دارد )آیاندا و همکاران، 2011(. 
سازمان  راهبرد  با  انسانی  منابع  مدیریت  راهبرد  همسوسازی 
قرار  توجه  مورد  توسط محققان مختلف  اخیرا  است که  موضوعی 
گرفته و بعضی شواهد نشان‌دهنده این است که تاثیر مدیریت منابع 
انسانی بر عملکرد شرکت وقتی اتفاق می‌افتد که فعالیت‌های منابع 

انسانی بطور راهبردی باهم متجانس شوند. 
انسانی  منابع  راهبردهای  که  می‌کند  بیان   )2006( میلر)1( 
بهتر،  همسوسازی  منظور  به  شوند.  همسو  شرکت  راهبرد  با  باید 
فعالیت‌های منابع انسانی باید با دیگر فعالیت‌های سازمان هماهنگ 

و هم‌گام باشد. 
هندری)2( )1986( بیان کرد که باید هماهنگی بین فعالیت‌ها و 
سیاست‌های مدیریت منابع انسانی و راهبرد سازمان وجود داشته 

باشد. 
منابع  مدیریت  منظور  به  می‌کند  بیان  نیز   )1989( گست)3( 
با  انسانی  منابع  مدیریت  یکپارچه‌سازی  از  باید  راهبردی  انسانی 

برنامه‌ریزی راهبردی مطمئن بود. 
یکپارچه‌سازی  که  کردند  بیان  نیز  دیگر  محققان  از  تعداد  یک 
راهبرد  همسوسازی  طریق  از  سازمان  و  انسانی  منابع  نظام‌های 
،2005( و  باید صورت گرفته )چادویک)4( انسانی  سازمان و منابع 
نظام‌های  منابع انسانی باید با تمام راهبردهای سازمان همسو شوند 
 1. Miller     2. Hendry      3. Guest       4. Chadwick
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)تایسون)1(، 1987(. وقتی واحد مدیریت منابع انسانی با تدابیری 
و  می‌زند  پیوند  افراد  تک  تک  عملکرد  با  را  سازمان  کل  عملکرد 
با کل سازمان همسو می‌کند. راهبردهای سازمان  عملکرد فرد را 
تحقق می‌یابد. هم‌چنان که شکل زیر نشان می‌دهد یکی از وظایف 
راهبرد  با  انسانی  منابع  راهبرد  انسانی همسوسازی  منابع  مدیران 

سازمان است )قلی پور، 1390(.

جهت همسوسازی راهبرد مدیریت منابع انسانی با راهبرد کسب 
و کار یک راهبرد مدون مدیریت منابع انسانی لازم است که از طریق 
آن به مدیریت منابع انسانی اختیار تصمیم‌گیری داده شود )آیاندا 
و همکاران، 2011(. راهبرد مدون منابع انسانی به ایجاد چشم‌انداز 
مدیریت منابع انسانی کمک کرده )همتی و همکاران، 2012( و از 

طریق آن باعث تناسب عمودی و افقی راهبردها می‌شود. تناسب 
با راهبرد کسب و کار  انسانی  عمودی به همسوسازی نظام منابع 
اشاره دارد )دوانا و همکاران، 1984( در حالی‌که تناسب افقی به 
همسوسازی نظام‌های مختلف منابع انسانی با یکدیگر اشاره دارد. به 
گفته استیلز و تراس)2()1999( این نوع تناسب باعث ایجاد ارتباط 

بین فرآیندهای درونی می‌شود. 

عوامل تسهیل کننده همسویی  راهبرد – اقدامات منابع انسانی
با استفاده از این رویکرد، دو نوع مسئوليت كلي براي مديريت 
راهبردی منابع انساني جهت همسوسازی با راهبرد سازمان وجود 
دارد: مديريت شايستگي و مديريت رفتار به اعتقاد رايت و اسنل، 
و  راهبرد‌ها  مجموعه  اتخاذ  از  است  عبارت  شايستگی  مديريت 
اقداماتي كه مهارت‌هاي مورد نياز براي اجراي راهبردهاي سازمان 
به  امر شامل شناسايي، جذب، گزينش،  اين  را تضمين می‌دهد،  
و  مهارت‌ها  دانش،  از  كه  است  كاركناني  بهك‌ارگيري  و  كارگماري 
 . برخوردارند  راهبردهاي سازمان  اجراي  براي  توانمندي‌هاي لازم 

آنها چهار راهبرد را براي مديريت شايستگي ارائه نمودند:
 اكتساب شايستگی: عبارت است از فعاليت‌هايي از قبيل گزينش 
و آموزش كه تضمين مي‌دهد افراد ازشايستگي‌هاي لازم برخوردارند.

به  كه  فعاليت‌هايي  از  است  عبارت  شايستگی:  از  بهره‌برداري   
منظور بهره‌برداري از مهارت‌هاي پنهان و يا مهارت‌هايي كه تحت 
برداشته  بودند،  شده  پنداشته  غيرضروري  سازمان  قبلي  راهبرد 

مي‌شود.
منظور  به  كه  فعاليت‌هايي  از  است  عبارت  شايستگی:  حفظ 
نگهداري از شايستگي‌هاي مختلف سازمان از طريق كاهش ترك 

خدمت و آموزش مستمر، انجام مي‌پذيرد.
جهت  در  كه  است  فعاليت‌هايي  كليه  شامل  شايستگي:  حذف 
حذف شايستگي‌هايي كه به هيچ وجه براي راهبرد سازمان ضروري 

نيستند، اعمال مي‌گردد )صیادی و محمدی، 1388(.
از سوي ديگر، مديريت رفتار  تضمين مي‌دهد افرادي كه اكنون 

           شکل3- همسوسازی راهبرد  مدیریت منابع انسانی و سازمان)قلی 
پور، 1390(

 1. Tyson      2. Stiles and Truss

 

د. کنکرد فرد را با کل سازمان همسو میزند و عملبا عملکرد تک تک افراد پیوند می
ایف دهد یکی از وظکه شکل زیر نشان میچنان یابد. همهاي سازمان تحقق میراهبرد

ور، )قلی پ سازمان است راهبردانسانی با منابع  راهبردمدیران منابع انسانی همسوسازي 
0931.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 (1831مدیریت منابع انسانی و سازمان)قلی پور،  راهبرد: همسوسازی 8شکل           

ن مدو راهبردکسب و کار یک  راهبردمدیریت منابع انسانی با  راهبردجهت همسوسازي 
-دیریت منابع انسانی اختیار تصمیممدیریت منابع انسانی لازم است که از طریق آن به م

-مدون منابع انسانی به ایجاد چشم راهبرد. (9100)آیاندا و همکاران،  گیري داده شود
عث و از طریق آن با (9109)همتی و همکاران،  انداز مدیریت منابع انسانی کمک کرده

منابع  ب عمودي به همسوسازي نظامشود. تناسها میراهبردتناسب عمودي و افقی 
که تناسب در حالی( 0392وانا و همکاران، )د کسب و کار اشاره دارد راهبردانسانی با 

هاي مختلف منابع انسانی با یکدیگر اشاره دارد. به گفته استیلز افقی به همسوسازي نظام
 شود. ی میتناسب باعث ایجاد ارتباط بین فرآیندهاي درون ( این نوع0333)0و تراس

                                                 
1  . Stiles and Truss 

 ریزی منابع انسانیرنامهب

 کارمندیابی، انتخاب و جامعه پذیری

 جبران خدمات، حقوق، دستمزد و امور رفاهی

 تجزیه و تحلیل و طراحی شغل و ارزشیابی شغل

 توسعه منابع انسانی، مسیر شغلی، جانشین پروری

 آموزش و پاداشمدریریت عملکرد، 

 پایان خدمت، انضباط، بهداشت و روابط کار

 عملکرد واحدها

 هارد کل سازمان در راستای راهبردعملک

Commented [aa1 :] جعبه چهارم قابل ویرایش نبود. مدیریت را
 اشتباه تایپ کرده است باید اصلاح کنید و دوباره از نو بکشید.
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با توجه به شايستگي‌هايشان در سازمان هستند، در راستاي راهبرد 
سازمان فعاليت ميك‌نند. مانند روكيرد رفتاري، رايت و اسنل از دو 

راهبرد مديريت رفتار سخن به ميان آوردند:
- كنترل رفتار، شامل فعاليت هايي از قبيل ارزشيابي عملكرد و 
نظام پاداش است كه تضمين مي‌دهد رفتاركاركنان در جهت اهداف 

سازمان است.
- هماهنگي، شامل فعاليت‌هايي نظير ارزيابي و بهبود سازماني 
بوده كه به منظور ايجاد همسوئي بين رفتار افراد با راهبرد سازمان 

صورت مي‌گيرد.
ايجاد هماهنگي بين خرده  بر  تمركز عمده مدل رايت و اسنل 
ارزشيابي،  قبيل گزينش،  از  انساني  منابع  راهبردهاي  فعاليت‌هاي 
متذكر  نويسندگان  .اين  بود  آموزش  و  كاركنان  خدمات  جبران 
منابع  راهبردی  مديريت  به  نسبت  باز  سامانه  روكيرد  كه  شدند 
قبيل  )از  كاركردها  برخي  جاي  به  كه  است  آن  مستلزم  انساني 
پاداش(، تمامي كاركردهاي منابع انساني در راستاي راهبرد سازمان 

باشند )صیادی و محمدی، 1388(.

تاثیر راهبرد منابع انسانی بر عملکردهای سازمان
امر  یک  سازمان  موفقیت  در  انسانی  منابع  راهبردهای  نقش 
توسط  دلیل  همین  به   ،)2012 همکاران،  و  )همتی  بوده  بدیهی 

محققان مختلف مورد توجه قرار گرفته است:
فریس)1( )1990( از اولین کسانی بود که به بررسی این موضوع 
عملکرد  در  انسانی  منابع  اثربخش  مدیریت  چگونه  که  پرداخت 
نشان  آمریکایی  شرکت   2.236 مطالعه  در  و  دارد  تاثیر  سازمانی 
انسانی  منابع  واحد  دارند  بالایی  عملکرد  که  شرکت‌هایی  که  داد 

جداگانه‌ای دارند. 
به  نسبت  تعهد‌بالا  راهبرد  دارای  شرکت‌های   :)1992( آرتور 
شرکت‌های دارای راهبرد کنترل سطوح بسیار بالاتری از بهره‌وری 

و کیفیت داشتند )آرمسترانگ، 1390(.
بکر و همکاران )1997( بیان می‌کنند نظام‌های دارای عملکرد 

نقشی  باشند،  نهادینه  مدیریتی  زیرساخت‌های  که  مادامی  بالا، 
تاثیرگذار دارند.

هانگ)2( )1998( نیز در بررسی خود یافت که مدیریت راهبردی 
و کل سازمان  اخلاق سازمانی، عملکرد سازمانی،  با  انسانی  منابع 

ارتباط دارد.
گست و همکاران )2000( معتقدند استفاده بیش‌تر از عملکردهای 
منابع انسانی با سطوح بالای تعهد و مشارکت کارکنان  و در نتیجه 

سطوح بالای بهره‌وری و کیفیت خدمات مرتبط بود.
دیوید و همکاران )2002( رابطه بین راهبرد منابع انسانی و منابع 
مالی شرکت را بررسی کردند. نتایج نشان داد که همه راهبردهای 

منابع انسانی بر عملکرد شرکت تاثیر دارد. 
وای و جانسون)3( )2005(  نتایج  مدیریت منابع انسانی راهبردی 
را در قالب نتایج سازمانی و منابع انسانی بیان کرده به تاثیر آن هم 

در سازمان و هم در منابع انسانی تاکید می‌کنند. 
ارتباط  و  کرده  بررسی  را  هندی  شرکت   69  )2008( سام)4( 
فعالیت‌های منابع انسانی راهبردی در عملکرد شرکت را بیان کرد. 
فعالیت‌های منابع انسانی از آنجايی‌که تاثیر زیادی بر عملکرد فرد 
بهره‌وري  افزايش  دارد.  اثر  بهره‌وری سازمان  و  عملکرد  بر  داشته، 
نيروي كار، ايجاد و افزايش تعهد كاركنان، تغییر انتظار مشتريان 
افزايش  مناسب‌تر،  خدمات  افزايش  خصوص  در  رجوع  ارباب  و 
نيروي كار در تدوين و اجراي راهبردهاي سازماني، بخشي  نقش 
است  انساني  منابع  راهبردی  مديريت  تغيير  نقش‌هاي در حال  از 
)حسن پور و عباسی، 1388(. شکل زیر نیز نقش فعالیت‌های منابع 

انسانی در عملکرد سازمانی را نشان می‌دهد.

اقدامات منابع انسانی بر توانایی کارکنان شامل یادگیری و بالندگی 
و یا بر انگیزش کارکنان از طریق پاداش و شیوه‌های ارزشیابی تاثیر 
از  کارکنان  فرصت‌های  بر  انسانی  منابع  اقدامات  همچنین  دارد. 
جمله ایجاد فضای اعتماد و همکاری )پاستور و همکاران،2010(، 
تعهد سازمانی  و  انعطاف‌پذیری، موفقیت فردی  بهره‌وری،  افزایش 
 1. Ferris      2. Huang      3. Way and Johnson        4. Som
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)آبسار)1(و همکاران ، 2010(، خلاقیت و انعطاف‌پذیری، یکپارچگی 
زیاد، عملکرد رقابتی تاثیر دارد )مارکت و همکاران، 2009(. جدول 
زیر حوزه عملکردی منابع انسانی و تاثیر آن بر عملکرد سازمان را 

نشان می‌دهد.

به منظور راهبرد های قوی در سازمان باید فعالیت¬های منابع 
انسانی نیز بهینه شود از این رو مدیریت اثر بخش راهبرد سازمان 

نیازمند منابع انسانی کارآ است. 

جدول1- حوزه عملکردی منابع انسانی و تاثیر آن بر عملکرد سازمان)کالیشکان، 2010(.

شکل 4- نقش راهبرد های مدیریت منابع انسانی در عملکرد سازمان)آرمسترانگ، 2006(

 
 

و  کرد فرد داشته، بر عملکردکه تاثیر زیادي بر عملهاي منابع انسانی از آنجائیفعالیت
 تعهد کارکنان، افزایش و ایجاد کار، نیروي وريبهره وري سازمان اثر دارد. افزایشبهره

نقش  افزایش تر،مناسب خدمات افزایش خصوص در رجوع ارباب و مشتریان تغییر انتظار
تغییر  حال در هاينقش از بخشی سازمانی، هايراهبرد اجراي و تدوین در کار نیروي

(. شکل زیر نیز نقش 0999، )حسن پور و عباسی است انسانی منابع يراهبرد مدیریت
 دهد.نی در عملکرد سازمانی را نشان میهاي منابع انسافعالیت

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 (4112)آرمسترانگ، های مدیریت منابع انسانی در عملکرد سازمان راهبرد: نقش 2شکل 
 

ش زبالندگی و یا بر انگیاقدامات منابع انسانی بر توانایی کارکنان شامل یادگیري و 
هاي ارزشیابی تاثیر دارد.  همچنین اقدامات منابع انسانی کارکنان از طریق پاداش و شیوه

منابع  راهبرد
 انسانی

   کسب و راهبرد
 انسانی کار

فعالیت منابع 
 انسانی

کارآیی منابع 

 تعهد
 

 شایستگی
 

 انعطاف پذیری

کیفیت  کالا و 
 خدمات

 بهره وری
عملکرد  

 کارآیی منابع انسانی
 

)پاستور و  هاي کارکنان از جمله ایجاد فضاي اعتماد و همکاريبر فرصت
 پذیري، موفقیت فردي و تعهد سازمانیوري، انعطافافزایش بهره(، 9101همکاران،
پذیري، یکپارچگی زیاد، عملکرد رقابتی ، خلاقیت و انعطاف(9101، 0همکاران)آبسار و 
 جدول زیر حوزه عملکردي منابع انسانی و تاثیر (.9113)مارکت و همکاران،  تاثیر دارد

 دهد.آن بر عملکرد سازمان را نشان می
 

)کالیشکان، : حوزه عملکردی منابع انسانی و تاثیر آن بر عملکرد سازمان1جدول
9101.) 

حوزه عملکردی منابع 
 انسانی

 چگونگی تاثیر گذاری

 
جذب، توسعه و حفظ  افراد با 

 كیفیت بالا

 و عملیات سازمان راهبردهماهنگی افراد با 
 جذب، توسعه و نگهداشت استعدادها

 سازمان يراهبردهاي سب بین فرهنگ سازمانی و نیازمنديتنا

 استعدادهاپیروزي در نبرد  مدیریت استعداد
 رویارویی با نیازهاي حال و آینده سازمان

 پذیري شغلیافزایش رضایت و انعطاف طراحی شغل و كار
 تامین افرادي که به کار خود علاقه مندند

ها و توسعه سطح شایستگی مور نیاز براي غنی سازي مهارت یادگیری و توسعه
 محیط کار

 توسعه جو یادگیري، رشد و مربی گري
های مدیریت دانش و سرمایه

 فکری
 تمرکز بر یادگیري فرد و سازمان

 هاي یادگیري و تسهیم دانشراهم سازي فرصتف

افزایش انگیزش، تعهد و 
 درگیری نقش

 توسعه جو همکاري و اعتماد
هاي سازمان و همکاري یابی خود با ارزشتشویق افراد به هویت

 به اهداف سازمان یابیدر دست
تشویق افراد به نمایش رفتارهایی که با عملکرد بالاي کسب و  افراد با كیفیت بالا مدیریت با

کار مرتبط هستند مانند خلاقیت، نوآوري، تسهیم دانش و 
 ایجاد اعتماد بین مدیران و زیردستان

 ایجاد انگیزه و تعهد، مشارکت در کار مدیریت پاداش
 کاردهی به افراد بر اساس میزان همکاري در پاداش

 

                                                 
1. Absar 

 1. Absar
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نتیجه‌گیری
و  است  موفقیت  برای  خاصی  الزامات  نیازمند  سازمان  راهبرد 
سازمان،  در  انسانی  منابع  مديريت  مناسب  اقدامات  کارگیری  به 
عملكردی  به  دستیابی  در جهت  و  کرده  تقويت  را  آن  تواند  می 
ياری رساند)کلهر و پرت،2003(. مطالعات نشان می‌دهد  ممتاز، 
انسانی  منابع  راهبرد  با  را  سازمان  راهبرد  که  سازمان‌هایی 
همراستا می‌کنند عملکرد بهتری خواهند داشت. فریس )1990( 
از اولین کسانی بود که به بررسی این موضوع پرداخت که چگونه 
و  دارد  تاثیر  سازمانی  برعملکرد  انسانی  منابع  اثربخش  مدیریت 
شرکت‌هایی  که  داد  نشان  آمریکایی  شرکت   2.236 مطالعه  در 
دارند.  جداگانه‌ای  انسانی  منابع  واحد  دارند  بالایی  عملکرد  که 
آرتور )1992( در مطالعه این موضوع، نشان داد که شرکت‌های 
دارای راهبرد تعهد‌بالا نسبت به شرکت‌های دارای راهبرد کنترل، 
سطوح بسیار بالاتری از بهره‌وری و کیفیت داشتند. سام )2008( 
شرکت هندی را بررسی کرده و ارتباط فعالیت‌های منابع انسانی 
الگوي  نیز  موودي  کرد.  بیان  را  شرکت  عملکرد  در  راهبردی 
انساني  منابع  راهبردهاي  براي  را  نظام‌های»داده‌فرايندستاده« 
می‌کند.  اشاره  سازمانی  عملکرد  در  آن  نقش  به  و  كارگرفته  به 
از  جرياني  با  باز  سامانه‌هايي  سازمان‌ها  روكيرد،  اين  اساس  بر 
تعامل  در  خود  محيط  با  كه  هستند  برونداد  و  ميانداد  درونداد، 
می‌باشند. از این رو جهت تعامل بهتر با محیط، نیازمند هماهنگی 
راهبرد  با  سازمان  راهبردهای  همسویی  و  سازمانی  فعالیت‌های 

واحدهای مختلف، از جمله مدیریت منابع انسانی هستند.

 طبق این رویکرد جهت همسوسازی راهبرد سازمان با راهبرد 
مدیریت منابع انسانی باید بین دروندادهای مدیریت منابع انسانی 
و راهبرد سازمان همسویی برقرار شده تا نتایج سازمانی اثربخش 
حاصل شود. از آن جمله می توان به همسویی راهبرد  ویژگی‌ها و 
مهارت‌های کارکنان، همسویی راهبرد رفتار کارکنان و همسویی 
راهبرد  اقدامات منابع انسانی اشاره کرد. اين نوع همرديفی بر اين 
فرض اساسی مبتنی است که برای عملكرد اثربخش، راهبردهای 
رفتار متفاوت  و  با ويژگی‌های متفاوت  نیازمند کارکنانی  مختلف 
مديريت  راهبردهای  کارگیری  به  طریق  از  رویکرد  این  است. 
سازمان  براي  را  اثربخشي  بيشترين  رفتار  مديريت  و  شايستگي 

به وجود می‌آورد.
جذب،  برای  مکان  مهم‌ترین  سازمان‌ها  امروزه  این‌که  فرض  با 
اینجا  در  شده  ارائه  نتایج  هستند،  انسانی  منابع  حفظ  و  توسعه 
می‌تواند برای توسعه یک روش‌شناسی اساسی جهت ایجاد مزیت 
رقابتی از طریق منابع انسانی مورد استفاده قرار بگیرد. بویژه برای 
سازمان‌های مختلف با توجه به نگرش ایجاد مزیت رقابتی که در 
با راهبرد مدیریت  قرن 21 وجود دارد همسویی راهبرد سازمان 
انعطاف‌پذیری،  بهره‌وری،  افزایش  باعث  تنها  نه  انسانی  منابع 
موفقیت فردی، تعهد سازمانی، خلاقیت و انعطاف‌پذیری می‌‌شود، 
پیشرفت‌های  با  منطقی  همبستگی  یک  همسویی  این  بلکه 
فرهنگی، اقتصادی و اجتماعی ایجاد می‌کند. از این رو امید است 
سازمان‌ها به نقش رویکرد نظام‌مند در این همسویی توجه کرده 

و آن را مورد مطالعه و بررسی قرار دهند 
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Abstract: Due to the huge impact of human resource activities on individual and organization 
performance, including organizational efficiency, human resource activities are considered 
important and need to be aligned with the organization's strategies. The alignment of HR 
strategy with the organization's strategy results in different individual and organizational 
outcomes, including increasing creativity and innovation, creating and maintaining competitive 
advantage, developing accountability and increasing the potential of the organization, improving 
communication between the HR department and others. The need for a strategic look at human 
resources is an undeniable issue that is added with environmental changes.Since the effective 
management of the organization requires efficient human resources, the present article aims to 
reconcile the HR strategy with the organization's strategy and the role of the system approach 
in this alignment. Then, by presenting the benefits and functions of this alignment in the 
performance of the organization, describes how to align the organization's strategy with the 
human resources strategy.

Keywords: Human Resources Management, Strategic Human Resources Management, 
System Approach

Management


