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 چکیده

ها در فضای کسب و کار آفرینی سازمانبا توجه به نقش و اهمیت استراتژیک حوزه منابع انسانی در ارزش

مهمترین  و تولید عامل ترینارزش با انسانی منابع سازمانی، منابع بین توان بیان داشت که درامروزی، می

 هایمزیت اصلی زاینده منبع سازمان هر انسانی منابع عبارت دیگر،آید. بهمی شمار به سازمان هر سرمایه

 سازمانی، هایریزیبرنامه ترینیکی از عمده در نتیجه است. اساسی هایقابلیت ایجاد کننده رقابتی پایدار و

است. با این حال، مسئله اساسی و حائز اهمیت در این زمینه،  انسانی استراتژیک در حوزه منابع ریزیبرنامه

 باشد. موضوعیها میریزی استراتژیک منابع انسانی در بسیاری از سازمانآمیز برنامهعدم اجرای موفقیت

خوردار شوند و در زمینه دستیابی به های بالقوه این مهم برها نتوانند از مزیتشود سازمانکه سبب می

های کسب و کار در سازمان، آمیز استراتژیسازی موفقیتاهداف و تداوم بقای سازمان، پشتیبانی و پیاده

های رقابتی برای سازمان، ارتقای پاسخگویی و پتانسیل نوآوری در سازمان، مشارکت ایجاد و حفظ مزیت

گیری استراتژیک سازمان و بهبود ارتباط و هماهنگی ری بر جهتریزی استراتژیک و تاثیرگذادر برنامه

ای های اساسی و عدیدهمابین دپارتمان مدیریت منابع انسانی و سایر مدیران عملیاتی سازمان با چالش

لذا هدف اصلی در این پژوهش آنست که بواسطه شناسایی عوامل کلیدی موثر بر اجرای مواجه گردند. 

ش های اساسی پیها، نخست بتوانیم چالشریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمانآمیز برنامهتموفقی

ا این تر بمنظور مقابله هر چه اثربخشروی را تبیین نموده و سپس به ارائه راهکارهایی عملی و کاربردی به

 ها بپردازیم. چالش
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 مقدمه

ازی، سهای اساسی همچون جهانیباشد و این تغییرات بواسطه ظهور برخی پدیدهفضای اقتصاد جهانی امروزه بشدت متغیر می

ر چنین دآمیز منظور رقابت موفقیتبازار ایجاد شده است. به -گذاران، رقابت پرشتاب محصولنیازهای متغیر مشتریان و سرمایه

ها نیازمند بهبود مستمر و مداوم عملکرد خویش بواسطه تدوین و بکارگیری راهکارهایی کارآمد و اثربخش با محیطی، سازمان

وری و زمان ورود به و نیز ارتقای کیفیت، بهرهخدمات و فرآیندها  /ها، خلق نوآوری در زمینه محصولاتمحوریت کاهش هزینه

به حساب ها ترین و مهمترین منابع در سازمانفضای متغیر و پویایی، سرمایه انسانی از جمله کلیدیباشند. در چنین می بازار

های امروزی، افراد سازمانی و چگونگی مدیریت بر آنها از اهمیت دوچندانی برخوردار گردیده است آید. در حقیقت در سازمانمی

اند. لذا توسعه چارچوبی متفاوت از کارایی پیشین خود را از دست دادهچراکه بسیاری از منابع دیگر جهت خلق مزایای رقابتی، 

 (.2010، 1های کلیدی جهت مورد ملاحظه قرار دادن اصول مدیریت منابع انسانی ضرورت دارد )چالیشکانمولفه

 هاسال طول در توجهی قابل بطور شد،می شناخته کارکنان مدیریت عنوانبه گذشته در که انسانی منابع مدیریت نقش و اهمیت

 کارگران کردن آماده و آموزش به شروع کارگران، برای کار طراحی جای به "مدیریت اولیه تیلورین هایسیستم. است کرده تغییر

 دریافتند هاسازمان. آورد ارمغان به انسانی روابط در را جدیدی رویکرد ،علمی افکار این نمود. "نمودند کار نیازهای به توجه با

 کارکنان اهداف تحقق بر تعهد با را کارکنان وفاداری اعتماد، همکاری، رضایت، باید سرمایه بازگشت و منافع به دستیابی برای که

 عنوانبه انسانی عوامل روی بر پس آن از روانشناسی، چون علمی هایزمینه دیگر کارکرد به توجه با. آورند دست به سازمان و

 در 1960 و 1950 هایدهه در باره این در مقرراتی و قوانین انسانی منابع اهمیت دلیل به. شد توجه سازمان بر ارتاثیرگذ عامل

 تغییرات متوجه هاشرکت که زمانی ،1980 و 1970 هایدهه در. شد تصویب کار نیروی با منصفانه رفتار و برابری ترویج جهت

 و پایدار رقابتی مزیت یک عنوانبه را انسانی منابع آمده بعمل هابررسی و تحقیقات به توجه با و شدند تکنولوژیک یندهایفرآ

 عنوانبه انسانی منابع به ایفزاینده طوربه استراتژیک مدیریت ،های اخیرسال در. یافتند سازمانی عملکرد روی بر اثرگذار عامل

همکاران،  و 2فریس) است شده مرتبط سازمان هایاستراتژی با انسانی منابع مدیریت و کرده توجه سازمان کلیدی منبع یک

2007 .) 

 ودخعنوان شریک استراتژیک ها را به سمتی سوق داده است که به منابع انسانی بهسازمانی، سازمانهای درون و برونضرورت

اه وان هزینه نگعنهای انسانی خود نه تنها بهها به سرمایههگیری این نگرش آنست که مدیران بنگانگاه کنند. اساس شکل

یرند، گهایی که زودتر یاد میکند؛ لذا سازماندانند که ارزش افزوده ایجاد میبلکه آنها را سبد دارایی ارزشمندی می ،کنندنمی

تر در قبال تحولات محیطی پاسخ داده و با این نیروهای مستعدتری دارند، دانشگران بهتری را در اختیار دارند و زودتر و اثربخش

وع که موازات درک این موضنتیجتا آنکه بهفعالیت و رشد در این گونه فضاها را خواهند داشت.  ،یرات سازگارترند، توانایی بقاتغی

ها از منابع انسانی نیز در سازماناستراتژیک باشد، مقوله مدیریت ها از اهمیت بسیاری برخوردار میمنابع انسانی برای سازمان

 آورد )چالیشکان،همراه میها بهر شده است چراکه اعتقاد برآنست که مزایای کلیدی ذیل را برای سازمانای برخورداجایگاه ویژه

2010:) 

 کمک به دستیابی به اهداف و تداوم بقای سازمان 

 های کسب و کار در سازمانآمیز استراتژیسازی موفقیتپشتیبانی و پیاده 

 های رقابتی برای سازمانایجاد و حفظ مزیت 

 ارتقای پاسخگویی و پتانسیل نوآوری در سازمان 

                                                           
1 Çalişkan 
2 Ferris  
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 گیری استراتژیک سازمان ریزی استراتژیک و تاثیرگذاری بر جهتمشارکت در برنامه 

 )بهبود ارتباط و هماهنگی مابین دپارتمان مدیریت منابع انسانی و مدیران خط )عملیاتی 

 

 
 (2006، 3)آرمسترانگ سازمانی اثرگذاری مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد: 1شکل 

 بیان مسئله

یان توان بها در فضای کسب و کار امروزی، میآفرینی سازمانبا توجه به نقش و اهمیت استراتژیک حوزه منابع انسانی در ارزش

شت  سانی  منابع سازمانی،  منابع بین درکه  دا به. آیدمی شمار  به سازمان  هر سرمایه  مهمترین و تولید عامل ترینارزش با ان

سانی  منابع ،دیگر عبارت صلی  منبع سازمان  هر ان سی   هایقابلیت کننده ایجاد وپایدار  رقابتی هایمزیت زاینده ا سا ست.  ا  در ا

ستراتژیک در حوزه   ریزیبرنامه ،سازمانی  هایریزیبرنامه ترینعمده از یکی نتیجه سانی  منابعا ست  ان سال  در که ایمقوله. ا

 انسانی  منابع هایبرنامه و اهداف به را سازمانی  هایاستراتژی  و اهداف مستقیم  طوربه که است بدل گشته   ابزاری به اخیر های

 انسانی  نیروی اهمیت و نقش امروزه که دهدمی نشان  انسانی  منابع توسعه  فرودهای و فراز بررسی . سازد می متصل  نظر مورد

 ایسرمایه  عنوانبه مدیریت در انسان  به جدید عصر  در ،رواین از. است  گشته  نمایان پیش از بیش هاسازمان  توسعه  و رشد  در

 کشورها بنابراینشود، می سنجیده کارآمد خلاق انسانی  سرمایه  اساس  بر را کشورها  قدرت امروزه. نگرندمی ارزش با و پایانبی

شته  خود سرمایه  بهترین برای را ریزیبرنامه بهترین باید شند  دا  منابع واحدهای یگرو در سازمان  هر موفقیت حقیقت در. با

سانی  ست  سازمان  آن ان سانی  منابع شدن  بهینه باعث آنچه و ا ستراتژیک  ریزیبرنامه ،شود می ان می سازمانی  واحد این برای ا

 ضمن  که است  فرآیندی استراتژیک  ریزیبرنامه رواین از سازمانی،  اهداف به نیل روش و طریق از عبارتست  ریزیبرنامه. باشد 

صمیم  و شود می تعیین سازمانی  بلندمدت اهداف آن ستیابی  جهت ها،روش مبنای بر گیریت پیش قبل از که اهداف این به د

تژیک ریزی استرا عبارتی، نخستین مرحله هر برنامه مدیریت امور کارکنان و منابع انسانی، برنامه  . بهگیردمی انجام اند،شده  بینی

ست و بین برنامه   منابع  سانی ا سازمان، ارتباط تنگاتنگی وجود دارد       ان ستراتژیک کلان  سانی و برنامه ا ستراتژیک منابع ان ریزی ا

 (.1386)یاراحمدی خراسانی، 

                                                           
3 Armstrong 
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ریزی اسئئتراتژیک منابع انسئئانی در آمیز برنامهبا این حال، مسئئئله اسئئاسئئی و حائز اهمیت در این زمینه، عدم اجرای موفقیت 

سیاری از  سبب می    ها میسازمان  ب ضوعی که  شد. مو سازمان  با شوند و در  ها نتوانند از مزیتشود  های بالقوه این مهم برخوردار 

سازمان   زمینه  ستیابی به اهداف و تداوم بقای  شتیبانی و پیاده ، د ستراتژی سازی موفقیت پ سازمان   آمیز ا سب و کار در    ،های ک

ریزی مشئئارکت در برنامه، ارتقای پاسئئخگویی و پتانسئئیل نوآوری در سئئازمان ، های رقابتی برای سئئازمانایجاد و حفظ مزیت

بهبود ارتباط و هماهنگی مابین دپارتمان مدیریت منابع انسانی و  و  گیری استراتژیک سازمان  استراتژیک و تاثیرگذاری بر جهت 

دف اصلی در این پژوهش آنست که بواسطه    لذا های مواجه گردند. های اساسی و عدیده  عملیاتی سازمان با چالش مدیران سایر  

ها، نخسئئت بتوانیم ریزی اسئئتراتژیک منابع انسئئانی در سئئازمان  آمیز برنامهتشئئناسئئایی عوامل کلیدی موثر بر اجرای موفقی 

ا  تر بمنظور مقابله هر چه اثربخشهای اساسی پیش روی را تبیین نموده و سپس به ارائه راهکارهایی عملی و کاربردی به   چالش

 ها بپردازیم. این چالش
 

 مبانی نظری پژوهش

 استراتژیک ریزیبرنامه

سیله  یا روش راه، انتخاب و هدف تعیین فرآیند از ست عبارت ریزیبرنامه صولا . هدف این تامین جهت و  نوع دو طبق سازمان  ا

 شئئر  که عملیاتی، هایبرنامه و کنندمی مشئئخ  را سئئازمان کلی اهداف که اسئئتراتژیک، هایبرنامه: شئئودمی اداره برنامه

ستراتژیک  هایبرنامه اجرایی دستورالعمل  یا تفصیلی   و صمدی ) شوند می مشخ   روزمره هایسیاست   قالب در که هستند  ا

ستراتژیک،  ریزیبرنامه(. 1388 فاخر، ست  توانمندی مدیریتی ابزار ا پیش تغییرات با را خود آنها تاها شرکت  به کمک برای ا

شده  بینی ستراتژیک  ریزیبرنامه. دهند تطبیق محیط ن می ارائه آن به مربوط محیط و سازمان  از تحلیلی و تجزیه و نگرش ا

ستراتژیک  ریزیبرنامه. کند  مجاز را سازمان  و است  آینده به دستیابی  برای ضروری  عملیات و هارویه توسعه  و ایجاد فرآیند ،ا

ستراتژیک  ریزیرنامهب (.1382کند )آقازاده، اش میآینده خلق به شن  اهداف منظم، هایروش شامل  ا سه  و رو  لازم هایپرو

 یک مدیریت اساسی   وظایف از یکی عنوانبه استراتژیک  ریزیبرنامه. است  سازمانی  اهداف به دستیابی  و وظایف یشناسای   برای

ست،  شده  گرفته نظر در سازمان  ضمین  و کرده جهت تعیین هدف، ارائه با که ا سترس  در که منابعی که کندمی ت ستند،  د  ه

 (.2011، 4)آلدهایت هستند مناسب اهداف به دستیابی برای مکان و زمان با متناسب

                                                           
4 Aldehayyat 
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  (1998، 5)ولز ها: مدل كلی مدیریت استراتژیک در سازمان2شکل 

 ریزی استراتژیک منابع انسانیبرنامه

شد،      شاره  شتر ا سانی، برنامه   همانگونه که پی ستین مرحله هر برنامه مدیریت امور کارکنان و منابع ان ستراتژیک م نخ نابع  ریزی ا

ریزی اسئئتراتژیک منابع انسئئانی و برنامه اسئئتراتژیک کلان سئئازمان، ارتباط تنگاتنگی وجود دارد.  انسئئانی اسئئت و بین برنامه

پردازد. هدف از تدوین  های متعلق به منابع انسانی میها و رویهسیاستاستراتژی منابع انسانی، الگویی از تصمیماتی است که به 

اتژیک منابع انسانی است؛ های استرهای منابع انسانی با هدفها و روشمنابع انسانی، مرتبط ساختن سیاستو اجرای استراتژی 

رچگی و انسجام ایجاد نموده و علاوه   های منابع انسانی هماهنگی درونی، یعنی یکپا ای که سازمان بتواند بین زیرسیستم   به گونه

سازمان نیز یکپارچگی و هماهنگی بیرونی )عمودی(      ستراتژی  سانی با ا ستراتژی منابع ان گرش به وجود آورد. فقدان ن برآن بین ا

ریزی صئئحیف فرآیندهای  ای در برنامهها، تاثیرات منفی عدیدهه مدیریت منابع انسئئانی در سئئازمان اسئئتراتژیک و بلندمدت ب

وری، اثربخشی و عدم تحقق ماموریت جا خواهد گذاشت و سبب کاهش بهره ورودی، نگهداری و خروجی کارکنان در سازمان بر

همچنین استراتژی منابع انسانی به مثابه رکن اساسی بهبود عملکرد سازمان شناخته می شود و پرداختن         سازمان خواهد شد.   

شی و کارایی فعال  ضرو      به آن، برای افزایش اثربخ سازمان ها، امری  سانی  سعه منابع ان ست، بنابراین یت های مدیریت و تو  ری ا

ستراتژی  سانی می  هایی مناسب تدوین ا ساز اتخاذ تصمیمات و بکارگیری راهکارهایی کارا   در حوزه مدیریت منابع ان تواند زمینه 

سانی، آموزش، ارزیابی عملکرد، پاداش و رو  م  و در نتیجه تحقق این مه ابط کارکنان گردیدهو اثربخش در زمینه تأمین نیروی ان

مورد ملاحظه قرار داده و به  های رقابتی پایدارعنوان عامل ایجاد مزیتهند بود سئئرمایه انسئئانی خود را به ها قادر خواسئئازمان

ستیابی پیدا کند  سائیان و اعرابی،   اهداف کلان خود د سانی،    برنامه. (1393)پار ستراتژیک منابع ان  و ممتاز هایویژگیریزی ا

 (:1389)کاوسی،  داراست را ذیل های کلیدیمشخصه

 آورد؛ وجود به انسانی منابع مبحث در را آشکار و روشن مفروضات: آگاهی (1

                                                           
5 Wells 
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 است؛ متکی واقعیات و هاقضاوت سری یک بر: تحلیلی (2

 است؛ سازمانی مقاصد ویژههب انسانی منابع اهداف به نیل در جهت سازمانی گیریتصمیم برای گرایی: ابزاریهدف (3

 کند؛می نگریآینده و بینیپیش را انسانی منابع مسائل: آینده به اندازچشم (4

 افراد؛ به نه دارد توجه هاگروه بر: گراییجمع یا اجتماعی (5

 .کندمی توجه سازمان اعضای و افراد به: یکمّ (6

  برندبه کار میکلیدی ذیل  دلایلبه منابع انسئئانی را اسئئتراتژیک ریزی برنامهها، توان بیان داشئئت که سئئازمان در مجموع می

 (:1382)طالبیان، 

 پذیری بیشتر منابعبه استفاده از منابع و یا انعطافبینی نسبت خوش 

 هایی که برای توسعه ضروری استکسب و پرورش مهارت 

 تعیین و تبیین مشکلات بالقوه 

 اسبهای نامنگیریبه حداقل رساندن فرصت تصمیم 

 ع موجود به منظور مواجه با آیندهدرک و شناخت از وض 

 و تفکر آزاد مفروضات چالشی 

 شودتواند چالشی خاذ تصمیمات آشکار که میت 

 های کسب و کارهای منابع انسانی با برنامهپیئئوند میان برنامه 

 های سازمانیگیریئئئی و انسجام بین اعمال و تصمیمهماهنگئ 

 واحدهای عملیاتی سازماندست آوردن کنترل به 

ی،  شئئود )پارسئئائیان و اعراببندی میاسئئتراتژیک منابع انسئئانی به دو دسئئته کلی تقسئئیم ریزیبه طور کلی، رویکردهای برنامه

1393:) 
 

 
 (1393)پارسائیان و اعرابی،  : رویکردهای تدوین استراتژی منابع انسانی3شکل 
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ود  شئئگیری عقلایی تدوین میهای منطقی یا عقلایی، اسئئتراتژی بر مبنای فرآیندهای رسئئمی و تصئئمیم طور کلی، در مدلبه

سی درون و برون        درحالیکه در مدل سیا شته و بر مبنای روابط  سمی دا های طبیعی یا واقعی، این امر تا حد زیادی جنبه غیرر

( 1وند: شئئبندی میتدوین اسئئتراتژی منابع انسئئانی نیز خود به زیرگروه کلی طبقهالگوهای رویکرد طبیعی سئئازمانی قرار دارد. 

ستراتژیک مبتنی بر کنترل بازده(   های مبتنی بر کنترل کارکنان مدل ستراتژیک مبتنی بر کنترل فرآیند و الگوهای ا   )الگوهای ا

درون سئئازمان و الگوهای اسئئتراتژیک مبتنی بر بازار  )الگوهای اسئئتراتژیک مبتنی بر بازار کارهای مبتنی بر بازار کار ( مدل2و 

شئئود در هر یک از این الگو، نگرشئئی یکسئئو با تمرکز درون سئئازمانی و یا برون . همانگونه که مشئئاهده میکار بیرون سئئازمان(

 سازمانی وجود دارد که بکارگیری هر یک از آنها منجر به غافل ماندن از جنبه کلیدی دیگر خواهد شد.  

ها، الگوی نوینی تحت عنوان نقاط مرجع ریزی اسئئتراتژیک منابع انسئئانی در سئئازمان  ظور رفع این چالش در حوزه برنامهمنبه

مطر  و ارائه گردید. بر اسئئاس این نگرش یکپارچه، نقاط مرجع اسئئتراتژیک،  7(، توسئئط بامبرگر و مشئئولم6SRPاسئئتراتژیک )

صمیم       ستند که ت صی ه شاخ سازمانی برای ارزیابی راه اهداف یا الگوهای  برند تا بتوانند های خود بکار میها یا گزینهگیرندگان 

های ذینفع اصئئلی برسئئانند.  های کل سئئیسئئتم را به آگاهی گروهبدان وسئئیله تصئئمیمات اسئئتراتژیک را اتخاذ کنند و اولویت 

گیرندگان سیستم در نظر می  قرار داد که تصمیم  عبارتی، استراتژی منابع انسانی در اصل بر پایه تعیین اهداف یا نقاط مرجع   به

 .(1393)پارسائیان و اعرابی،  شودگیرند و متاثر از عوامل عقلایی، سیاسی و نهادی انتخاب می

                                                           
6 Strategic Reference Points 
7 Bamberger & Meshoulam 
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 ریزی استراتژیک منابع انسانیعوامل تاثیرگذار بر اجرای برنامه

صرف      ست که  شایان توجه آن شده جهت برنا نکته  سازمان     مهنظر از الگوی بکار گرفته  سانی در  ستراتژیک منابع ان های  ریزی ا

های  های خود را در مسئئیر اجرایی کردن برنامهها عمده چالشهایی عموما کارآمد و مدون، سئئازمانمختلف و تدوین اسئئتراتژی

شده تجربه می  سبب می تدوین  ستراتژی های لازم را از برنامهبرداریشود درنهایت نتوانند بهره کنند که  شت های ا ه ک مذکور دا

موقع  استراتژیک منابع انسانی وجود دارد شناسایی و در رفع بئئئئئئهریزی که در اجرای برنامهرا ایستی موانعی ها بسازمانباشند. 

 :(1382)طالبیان،  نابع انسانی عبارتند ازماستراتژیک ریزی ترین موانع موجود در برنامهآن اقدام کنند. عمده

 بینی در موارد خاصریزی و پیشمهبدبینی نسبت به برنا 

  های واحدهای مرکزیدر مقابل دخالتمقاومت واحدهای عملیاتی 

 ریزی تجاری، مالی و پرسنلیخصوص بین برنامههریزی، بیند برنامهآهای مختلف در فرعدم ارتباط بین فعالیت 

 آیدوجود میه منابع انسانی که توسط واحدهای مالی و پرسنلی به تضاد و تعارض در مجموع 

 ریزی منابع نداردریزی مالی و برنامهن بودجهای بیریزی تجاری که رابطهایجاد استراتژی به وسیله برنامه 

  های عملی را به هدف  تژیتوان اسئئتراریزی، نمیریزی و بودجهیندهای برنامهآعلت عدم ارتباط اسئئتراتژیک بین فربه

 تر کردنزدیک

 شودآتی از فنون نامناسبی استفاده میابع انسانی برای ارزیابی احتیئئئئاجات مناستراتژیک ریزی در برنامه 

 گرددانی از خط روند گذشته استفاده میبینی آینده منابع انسبرای پیش 

 شودموسسات اجرا میریزی عملیاتی به وسیله ریزی استراتژیک منابع انسانی بعد از برنامهبرنامه 

 خاص و عملکرد بالقوه  هایهای کیفی )توسئئعه مهارتابع انسئئانی توجه کافی به جنبهاسئئتراتژیک من ریزیدر برنامه

 شودافراد( نمی

 گیردتوجه قرار می عنوان یک موضوع اجرایی کوتاه مدت مورداستراتژیک منابع انسانی تا اندازه زیادی بهریزی برنامه. 

ستراتژیک  ریزیبرنامه زمینه در شده  انجام مطالعات و هامدل مرور بافیض و همکاران در پژوهش خود،  سانی،  منابع ا مجموعه ان

 ،عواملاین مجموعه  شناسایی   ااند. بکرده شناسایی   گذارند، تاثیر انسانی  منابع استراتژیک  ریزیبرنامه فرآیند بر که عوامل از ای

که از منظر سئئطف  اسئئت شئئده ارائه دارند، قرار بخشئئی چه نفوذ و تاثیر تحت بیشئئتر اینکه به توجه با آنها از ندیبدسئئته یک

 درک: شامل فردی عوامل؛ و عوامل محیطی. سازمانیعوامل  ؛فردی عوامل بندی شده است:به سه گونه کلی تقسیم   تاثیرگذاری

ستراتژی،  از مدیران صحیف  ستراتژی  نمودن یاجرای ا ستراتژیک،  ریزیبرنامه فرآیند به مدیران و سازمان  تعهد ها،ا سئولیت  ا م

ست  تعیین کارکنان، امور هایبرنامه و هاطر  بر نظارت: شامل  سازمانی  عوامل غیره؛ و پذیری سئولیت  و وظایف در  صف  ها،م

 و هاداده ایگاه: پشئئاملنیز  محیطی عواملو  غیره؛ و کارکنان پرورش و آموزش بهتر، حمایت برای موجود هایسئئیسئئتم آرائی

...،   و آموزش کارمندیابی، هایزمینه در عملی هایبرنامه و هاطر  ،انسانی منابع کلی هایسیاست  و اهداف اطلاعات، هایسیستم  

سانی و ...(،   مالی،) منابع تامین ستراتژیک  ریزیبرنامه اهمیت و دانش وجودان سانی  منابع ا و غیره  محیطی درست  ارزیابی رقبا، ان

 (.  1392باشد )فیض و همکاران، می

شمندانی   سس  ،8گا و لیهمچون همچنین اندی ستینر  ،9ساینلان  و مو ستفر همچنین  و 10ا سی  طی مطالعات خود به 11کری  برر

ستراتژیک  ریزیبرنامه اجرای بر موثر عوامل سانی  منابع ا ساس نظریات آنها، عمده  راند که بپرداخته هاسازمان  در ان ترین این ا

                                                           
8 Lee & Gough 
9 Moses & Sinelance 
10 Stainer 
11 Christipher 
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 (:1393 زاد و سیدمفید،بیکعوامل عبارتند از )

 انسانی منابع و سازمان بین استراتژیک همراستایی 

 تیمی مشارکت 

 سازمانی تعهد 

 تغییر مدیریت 

 محیطی ارزیابی 

 آموزش وضعیت 

 فرهنگی هایجنبه 

 توسعه تکنولوژی 

ریزی بررسئئئی تحقیقات انجام شئئئده در این حوزه حاکی از آنسئئئت که عمده این موارد به تبیین عوامل موثر بر اجرای برنامه       

ها با عوامل موثر بر اجرای عوامل بررسی شده در این پژوهشهایی میان اند که اگرچه مشابهت ها پرداختهاستراتژیک در سازمان  

سا  برنامه ستراتژیک منابع ان سترات شود، ولیکن با این حال، عوامل مخت  موثر بر اجرای برنامه نی مشاهده می ریزی ا ژیک ریزی ا

در  های کاربردیمنابع انسانی کمتر مورد بررسی و پژوهش قرار گرفته است. این امر مبین آنست که انجام تحقیقات و پژوهش     

 این حوزه بسیار حیاتی و الزامی است. 
 

 شناسی پژوهشروش

ض پژوهش  صیفی  ،روش حیث از و کاربردی هدف، نظر از رحا ست تحلیلی  و تو صلی        ا شد، هدف ا شاره  شتر ا . همانگونه که پی

سایی عوامل کلیدی موثر بر اجرای موفقی        شنا سطه  ست که بوا ضر آن سانی در  آمیز برنامهتپژوهش حا ستراتژیک منابع ان  ریزی ا

نظور متبیین نموده و سپس به ارائه راهکارهایی عملی و کاربردی به های اساسی پیش روی را   ها، نخست بتوانیم چالش سازمان 

است   انسانی  منابع استراتژیک  ریزیبرنامه شناسی  آسیب لازمه تحقق این امر،  ها بپردازیم.تر با این چالشمقابله هر چه اثربخش

 یل انجام پذیرفته است:الگوی ذای موردی در صنعت دارویی کشور و مطابق که در این پژوهش، در قالب مطالعه
 

 
 در صنعت دارویی كشور ریزی استراتژیک منابع انسانیاستخراج عوامل موثر بر برنامهشناسی روشفرآیند : 4شکل 
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مطابق الگوی فوق در فاز نخست، بواسطه بررسی مبانی نظری و ادبیات پژوهش و نیز مطالعات پیشین انجام شده در این حوزه،     

ریزی اسئئتراتژیک منابع انسئئانی اسئئتخراد گردید و سئئپس در فاز دوم بواسئئطه ای از عوامل موثر بر اجرای برنامهفهرسئئت اولیه

شکیل پنلی از خبرگان حوزه منابع ان  صنعت دارویی )   ت سی، پایش و تکمیل گردید و     15سانی فعال در  ست اولیه برر نفر(، فهر

 د:بشر  ذیل تبیین شریزی استراتژیک منابع انسانی در صنعت دارویی درنهایت فهرست نهایی عوامل موثر بر اجرای برنامه

 
 كشور در صنعت دارویی ریزی استراتژیک منابع انسانی: عوامل موثر بر برنامه5شکل 

 توان فرضیات پژوهش را به شر  ذیل تبیین نمود:بر این اساس می

 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر است.بر اجرای برنامهمشارکت تیمی . 1

 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر است.بر اجرای برنامهتعهد سازمانی . 2

 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر است.برنامهبر اجرای ارزیابی محیطی .  3

 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر است.بر اجرای برنامهمشارکت مدیریت ارشد . 4

 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر است.بر اجرای برنامهوضعیت آموزش .  5

 .ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر استبر اجرای برنامهجنبه های فرهنگی . 6

 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر است.بر اجرای برنامه ساختار سازمانی. 7

 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر است.بر اجرای برنامهمدیریت تغییر . 8

 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر است.بر اجرای برنامهانی همراستایی استراتژیک بین سازمان و منابع انس.  9

 .ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان موثر استبر اجرای برنامهتوسعه تکنولوژی . 10

ستخراد عوامل موثر بر برنامه    آخرین گام از فرآیند روش سی ا صنعت دارویی، بر    شنا سانی در  ستراتژیک منابع ان سی و  رریزی ا

باشئئد. بدین منظور پرسئئشئئنامه ذیل تدوین و در اختیار   گذاری هر یک از این عوامل از منظر نمونه آماری پژوهش میاولویت

شد که درنهایت تعداد            شور قرار داده  صنعت دارویی ک سانی  صان منابع ان ص شنامه گردآوری گردید. بر     80فعالان و متخ س پر

ساس این پرسشنامه از یکسو ارزیابی       سویی دیگر ارزیابی میزان اهمیت هر عامل در اجرای برنامه  ا  ریزیوضعیت هر عامل و از 

 استراتژیک منابع انسانی در صنعت دارویی کشور مورد پایش و بررسی قرار گرفته است.   
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 در صنعت دارویی كشور ریزی استراتژیک منابع انسانی: بررسی وضعیت و رتبه عوامل موثر بر برنامه6شکل 

 پژوهشهای یافته

 در صنعت ریزی استراتژیک منابع انسانیبرنامهارزیابی وضعیت هر عامل در اجرای های پژوهش، به منظور پس از گردآوری داده

عت در صن ریزی استراتژیک منابع انسانیبرنامهای و برای ارزیابی میزان اهمیت هر عامل در اجرای دارویی کشور از آزمون دوجمله

 ور از آزمون فریدمن بهره گرفته شده است که بر این اساس نتایج ذیل بدست آمده است: دارویی کش
 

 
 ریزی استراتژیک منابع انسانی در صنعت دارویی كشور: ارزیابی وضعیت و میزان اهمیت هر عامل در اجرای برنامه7شکل 
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در صنعت  ریزی استراتژیک منابع انسانیبرنامهوضعیت هر عامل در اجرای ای در خصوص نتایج بدست آمده از آزمون دوجمله

تراتژیک ریزی اسدارویی کشور، حاکی از آنست که از منظر فعالان و متخصصان این حوزه، کلیه عوامل تبیین شده بر اجرای برنامه

دیگر،  . از سوییباشند و لذا تمامی فرضیات پژوهش مورد تائید قرار گرفته استمنابع انسانی در صنعت دارویی تاثیرگذار می

در صنعت دارویی کشور  ریزی استراتژیک منابع انسانیبرنامهنتایج آزمون فریدمن در خصوص میزان اهمیت هر عامل در اجرای 

مبین آنست که از میان عوامل مذکور، مشارکت مدیریت، همراستایی استراتژیک بین سازمان و منابع انسانی و نیز مشارکت 

ریزی استراتژیک ری و توسعه تکنولوژی، وضعیت آموزش و مدیریت تغییر کمترین تاثیر را بر اجرای برنامهتیمی بیشترین تاثیرگذا

 گذارند.   منابع انسانی در صنعت دارویی می
 

 شاخگیریزی استراتژیک منابع انسانی بر اساس مدل تحلیل سهبندی عوامل موثر بر برنامهدسته

ژیک ریزی استراتهایی است که در مسیر اجرای برنامهاز شناسایی این عوامل تبیین چالشهمانگونه که پیشتر اشاره شد، هدف 

ها را در نحوه تواند سازمانها قرار خواهد داشت. از طرفی پراکندگی و تنوع زیاد این عوامل میمنابع انسانی پیش روی سازمان

گیری از مدل لذا به منظور رفع این معضل، این عوامل با بهرهاید. برخورد و مقابله اثربخش با آنها دچار ابهام و سردرگمی نم

تواند در درک ماهیت هر دسته از عوامل و تعیین بندی شده است. این امر میشاخگی، در قالب سه خوشه اصلی، دستهتحلیل سه

 ها یاری رساند. نوع نگرش و برخورد مطلوب و اثربخش با آنها به سازمان

 
 (1390پور و همکاران، )ذاكری سه شاخگی: مدل تحلیل 8شکل 

 

پور بندی و تشریف نمود )ذاکریتوان در قالب سه گونه کلی ذیل طبقهها را میشاخگی، عوامل و مولفهبر اساس مدل تحلیل سه

 (:1390و همکاران، 

 دهند از قبیل می را تشکیلکلیه عوامل مربوط به نیروی انسانی است که محتوای سازمان  :(عوامل رفتاری )محتوایی

 .انگیزش، روحیه کار و رضایت شغلی

 سازند از میداخلی سازمان است که بدنه آن را گیرنده مجموعه روابط منظم حاکم بر اجزای دربر :عوامل ساختاری

 ساختار سازمانی، قوانین و مقررات.  قبیل

 ی و ساختاری هستند.شامل محیط و شرایط بیرونی است که سبب ساز عوامل رفتار :ایعوامل زمینه 

ای میای به گونهن عوامل ساختاری، رفتاری و زمینهشاخگی به این دلیل است که ارتباط بیگذاری این مدل به سهبنابراین نام
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بین این سه شاخه  گیرد؛ به بیان دیگر، رابطهد از تعامل این سه شاخه صورت نمیباشد که هیچ پدیده یا رویداد سازمانی خار

تعاملی بوده و در عمل از هم جدایی ناپذیرند. در واقع، نوع روابط موجود بین این سه شاخه از نوع لازم و ملزوم بوده یک رابطه 

ای هستند؛ نظم ترکیبی عناصر اصلی ساختاری که علل و عواملی پایههای . آسیبباشندبه مثابه اجزای حیاتی سازمان می و

تار اصلی سازمان را که عبارتند از: ساختارهای طبیعی و فیزیکی، ساختارهای مالی و دهنده سازمان را بر هم زده و ساختشکیل

 دهند.اطلاعاتی در معرض بحران قرار می اقتصادی، ساختارهای انسانی و ساختارهای
 

 
 شاخگیریزی استراتژیک منابع انسانی بر اساس مدل سهوثر بر اجرای برنامهبندی عوامل م: دسته9شکل 

 

آورد تا ، این امکان را فراهم میشاخگیریزی استراتژیک منابع انسانی بر اساس مدل سهعوامل موثر بر اجرای برنامهبندی دسته

لیدی های اساسی و کریزی استراتژیک منابع انسانی را از منظر ماهیتی به تفکیک حوزههای مرتبط با اجرای برنامهبتوان چالش

رو، با روشن شدن ماهیت هر یک از این عوامل کلیدی تاثیرگذار بر ای تبیین و تشریف نمود. از اینرفتاری، ساختاری و زمینه

ها و نیز راهکارهای مقابله با آنها را با دقت، جامعیت و توان چالشریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان، میاجرای برنامه

ای در راستروی ای پیشهای رفتاری، ساختاری و زمینهر ادامه چالشقابلیت کارکردپذیری بیشتری تدوین و تبیین نمود. د

   تشریف شده است:  ریزی استراتژیک منابع انسانیاجرای برنامه
 

 ریزی استراتژیک منابع انسانیاجرای برنامههای رفتاری در راستای چالشتشریح 

 مدیریت ارشد ( مشاركت 1

باشد. در حقیقت ها، مشارکت مدیریت ارشد میهای منابع انسانی در سازمانکلیدی در راستای اجرای استراتژی یکی از مقولات

لبد چراکه بدین طریق طمیاجرا و پیشبرد هر گونه برنامه در سازمان، حمایت و پشتیبانی حداکثری مدیریت ارشد سازمان را 

یده و لذا سایر مدیران و کارکنان سازمان نیز خود را متعهد به اجرا و عملیاتی ها از ضمانت اجرایی بالایی برخوردار گردبرنامه

مانت اجرایی لازم، دانند و در صورت فقدان این مولفه، بدلیل عدم وجود ضهای سازمانی میتر برنامهو اثربخش نمودن هرچه بهتر

 ای روبرو خواهد شد. سازی با مشکلات و معضلات عدیدهها قطعا در جریان جاریپیشبرد برنامه

 سازمانی ( تعهد 2

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

 

14 

کلیه کارکنان نسبت به سازمان  ها، تعهد بالایابع انسانی در سازمانهای منکلیدی در راستای اجرای استراتژی یکی از مقولات

ین است مع هایی مشخ  وها و رویهفراهم آوردن مقدمات و انجام روشها در سازمان مستلزم ها و برنامه. اجرای طر باشدمی

هایی را برای هر یک از افراد سازمان تبیین و تعیین خواهد نمود. لذا در صورتیکه تعهد سازمانی که بی شک وظایف و مسئولیت

بالایی نسبت به مجموعه از سوی این افراد وجود نداشته باشد و به عبارتی آنها خود را کاملا متعلق به مجموعه سازمانی خود 

و ها به نحو احسن محقق نخواهد گردید و لذا جاری سازی و پیشبرد آنها با مشکلات وظایف و مسئولیتانند، انجام این ند

 ای روبرو خواهد شد. معضلات عدیده

 تیمی مشاركت( 3

 انسانی منابع حوزه. باشدمی تیمی مشارکت ها،سازمان در انسانی منابع هایاستراتژی اجرای راستای در کلیدی مقولات از یکی

 جاری بایستمی سازمانی واحدهای و سطو  کلیه در آن در مطروحه موضوعات و مقولات که است سازمانی هایبخش جمله از

 حداکثری مشارکت و نظرات پایش و اخذ انسانی، منابع حوزه هایاستراتژی سازی جاری در چه و تدوین در چه لذا. شود سازی

 هایاستراتژی یکسو از مشارکتی چنین وجود عدم صورت در شک بی و است الزامی و حیاتی سازمان متخصصان و مدیران کلیه

 دمور سازمانی مدیران سایر سوی از نیز آنها نمودن اجرایی طرفی از و نبوده برخوردار لازم جامعیت و مقبولیت از شده تدوین

 .   شد خواهد روبرو ایعدیده معضلات و مشکلات با مسیر این در سازمان و گرفت نخواهد قرار استقبال

 آموزش وضعیت( 4 

 شد، اشاره که همانگونه. باشدمی آموزش ها،سازمان در انسانی منابع هایاستراتژی اجرای راستای در کلیدی مقولات از یکی

 در سازمانی متخصصان و مدیران کلیه تیمی مشارکت مستلزم هاسازمان در انسانی منابع استراتژیک برنامه اجرای و تدوین

 زمینه تواندمی مسیر این در محوری موضوعات و مباحث با افراد این آشناسازی و آموزش مقوله لذا. باشدمی فرآیند این جریان

 با افراد آگاهی و اشراف عدم و لازم هایآموزش ارائه عدم صورت در و سازد محقق را افراد کلیه اثربخش و حداکثری مشارکت

 .   شد خواهد روبرو ایعدیده معضلات و مشکلات با زمینه این در افراد تعهد و مشارکت مسیر، این در کلیدی مباحث
 

 ریزی استراتژیک منابع انسانیساختاری در راستای اجرای برنامه هایتشریح چالش

 سازمانی( ساختار 5

باشد. در حقیقت با توجه سازمانی میها، ساختار های منابع انسانی در سازمانکلیدی در راستای اجرای استراتژی یکی از مقولات

، تعریف و وجود ساختاری باشدمختلف سازمانی می به آنکه ساختار سازمانی مشخ  کننده جریان روابط، امور و کارها در سطو 

متولی یابی یک در حقیقت بواسطه تعیین و جایگاه های شایان توجهی را بعمل آورد.تواند به پیشبرد جریان امور کمکبهینه می

مقوله به نحو اثربخشهای مرتبط با این نسانی، روند تحقق اقدامات و رویههای منابع ادر حوزه تدوین و اجرای استراتژی مشخ 

سازی با مشکلات و ها قطعا در جریان تدوین و جاریت عدم توجه به آن، پیشبرد برنامهتری جریان خواهد پذیرفت و در صور

 اهد شد. ای روبرو خومعضلات عدیده

 ( همراستایی استراتژیک بین سازمان و منابع انسانی6 

یک بین سازمان و منابع ها، همراستایی استراتژهای منابع انسانی در سازمانییکی از مقولات کلیدی در راستای اجرای استراتژ

همچون منابع انسانی، تولید،  های زیربخشیآنست که هدف از پیشبرد استراتژی باشد. نکته اساسی و شایان توجهانسانی می

های کلان و کلی سازمان میگیریمسیر جهتها، درنهایت حرکت مستمر و مداوم در ی و فروش، مالی و غیره در سازمانبازاریاب

ستی عنوان الگوی بالادبایست استراتژی سازمان بههای سازمانی، میها در هر یک از زیربخشعبارتی در پیشبرد استراتژیباشد. به

 های راهبردی خود حرکت نماید.  گیریباشد تا سازمان در کل در مسیر جهتمورد توجه کامل و ویژه قرار داشته 
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 ریزی استراتژیک منابع انسانیای در راستای اجرای برنامههای زمینهتشریح چالش

 محیطی( ارزیابی 7

باشد. با توجه به آنکه در ها، ارزیابی محیطی میانسانی در سازمانهای منابع کلیدی در راستای اجرای استراتژی یکی از مقولات

نوان یک عامل برون سازمانی عانی، مقولات و موضوعات محیطی بهها در حوزه منابع انستای جاری سازی و پیشبرد استراتژیراس

در راستای بازنگری و تغییر رویه اوم آنای را ایفا نماید، لذا ارزیابی و پایش مستمر و مدتواند نقش کلیدی و تعیین کنندهمی

ت محیطی، بستر باشد و در صورت غفلت و عدم توجه به جریان تغییر و تحولابسیار حائز اهمیت می های اجرایی و عملیاتی

های منابع انسانی نخواهد شد و لذا پیشبرد استراتژیها در این حوزه محقق ها و بروزآوریمنظور بازنگریمطلوب و مناسبی به

 ای روبرو خواهد شد. سازمان با مشکلات و معضلات عدیدهدر 

 های فرهنگی ( جنبه 8

باشد. مقوله فرهنگ های فرهنگی میها، جنبههای منابع انسانی در سازمانجرای استراتژییکی از مقولات کلیدی در راستای ا

بر جاری سازی و پیشبرد هر گونه برنامه و اقدامی در سازمان اثرگذاری های کلیدی و تاثیرگذاری است که سازمانی از جمله حوزه

ک ای نگرش و تفکر استراتژیبسیار زیادی دارد. در حقیقت الزامات فرهنگی و وجود بسترهای فرهنگی مناسب در سازمان در راست

سهیل جریان اجرایی این استراتژیهای مختلف سازمانی از جمله در حیطه مدیریت منابع انسانی، امری است که سبب تدر بخش

 های دیگری همچون مشارکت و تعهد سازمانی اثرگذار خواهد بود. خواهد شد و به نوعی بر روی مولفهها در سازمان 

 تغییر ( مدیریت 9

حوزه منابع باشد. امروزه ها، مدیریت تغییر میهای منابع انسانی در سازمانکلیدی در راستای اجرای استراتژی یکی از مقولات

برده میها نام عنوان عامل تغییر در سازمانکه در بسیاری از مواقع از آن به ها برخوردار استانسانی از چنان اهمیتی در سازمان

های منابع انسانی، عاملی ذیرد از جمله جاری سازی استراتژیپرو، بی شک آنچه در این حیطه کارکردی جریان میشود. از این

شود. لذا عدم توانمندی ها محسوب میادین در این زمینه در سطف سازمانراستای پیشبرد تغییراتی اساسی و بنیکلیدی در 

ای روبرو انی را با مشکلات و معضلات عدیدههای منابع انسر، پیشبرد و جاری سازی استراتژیسازمان در حوزه مدیریت تغیی

 خواهد نمود.

 تکنولوژی ( توسعه 10

باشد. مقصود از تکنولوژی، ها، توسعه تکنولوژی میهای منابع انسانی در سازمانکلیدی در راستای اجرای استراتژی یکی از مقولات

که وظایف، سازماندهی و ای شوند و در حقیقت، شیوهها تبدیل میدادههای منابع انسانی به برونادهدای است که درونشیوه

ها تاثیرگذار خواهد بود های منابع انسانی در سازمانکاملا بر جریان پیشبرد استراتژی گردند. لذا مقوله تکنولوژیهماهنگ می

توان بر فرآیند تولید به راحتی رای سازمان حالت ویژه دارند، نمیهایی دارد که برایطی که تکنولوژی نیاز به مهارتخصوصا در ش

در  .ست و زمینه ساز سطف بالایی از ابهام در نقش و کار استکنترل داشت، مستلزم همکاری و وابستگی متقابل منابع انسانی ا

 ای روبرو خواهد گردید. ها با مشکلات و معضلات عدیدهغیر این صورت اجرای استراتژی

 

 گیریبحث و نتیجه

ریزی های پیش روی در راستای اجرای برنامههمانگونه که پیشتر اشاره شد، هدف اصلی پژوهش حاضر شناسایی چالش

عملیاتی ها و مقابله با این چالشجهت استراتژیک منابع انسانی در صنعت دارویی کشور و نیز تبیین و ارائه راهکارهایی پیشنهادی 

بندی باشد. لذا در ادامه با توجه به دستهدر این حوزه می زی استراتژیک منابع انسانیریآمیز برنامهنمودن اثربخش و موفقیت

 دازیم:پرهای میای، به تشریف راهکارهای عملیاتی مقابله با چالشهای رفتاری، ساختاری و زمینهصورت گرفته در خصوص چالش
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 ریزی استراتژیک منابع انسانیامهاجرای برنرفتاری در راستای  هایراهکارهای مقابله با چالشتشریح 

 ( مشاركت مدیریت ارشد1

 ریزی استراتژیک منابع انسانی، مشارکت مدیریت ارشد مؤثر دهد برای اجرای برنامهجه به اینکه نتایج تحقیق نشان میبا تو

 :گرددشنهادهای زیر ارایه میانسانی، پیریزی استراتژیک منابع گذاری این متغیر در اجرای برنامهثیرااست، لذا برای افزایش ت

  ها و اهدافبندی برنامهاولویت 

 پذیرو نوآوری با ایجاد فضایی انعطاف حمایت از افراد یادگیرنده برای تغییر 

  حمایت و پشتیبانی مدیران از تجربه اندوزی در تمام سطو 

  خلاقیت و نوآوریحمایت از خلاقیت و نوآوری در سازمان و نهادینه کردن تخصی  منابع کافی در 

 گیریتوانمندسازی کارکنان برای تصمیم 

 اندازهاها و چشمسازی نگرشایجاد و یکپارچه 

 یندهای کاری توسط مدیرانآبهبود مستمر فر 

 ( تعهد سازمانی2

باشد میبع انسانی، تعهد سازمانی مؤثر ریزی استراتژیک منادهد برای اجرای برنامهجه به اینکه نتایج تحقیق نشان میبا تو

 :گرددانسانی، پیشنهادهای زیر ارایه میریزی استراتژیک منابع گذاری این متغیر در اجرای برنامهثیرابنابراین برای افزایش ت

 پذیری در آنانرکنان سازمان و ایجاد حس مسئولیتجلب حمایت کا 

  دیگرانآماده کردن افراد در جهت مشارکت کامل در اطلاعات از طریق انتقال دانش به 

 احساس ارزشمند کردن افراد در سازمان 

 افزایش اطمینان و اعتماد بین کارکنان و مدیران 

 ( مشاركت تیمی 3

باشد؛ ابع انسانی، مشارکت تیمی مؤثر میریزی استراتژیک مندهد برای اجرای برنامهجه به اینکه نتایج تحقیق نشان میبا تو

 :گرددانسانی، پیشنهادهای زیر ارایه میریزی استراتژیک منابع یر در اجرای برنامهگذاری این متغثیرابنابراین برای افزایش ت

 افزایش روحیه همکاری در بین اعضای سازمان 

 انتظار مناسب از توان کارکنان از سوی مدیران 

 تشویق کار تیمی و حل گروهی مساله 

 داشتن ارتباطات همه جانبه و موثر اجزای سازمان با یکدیگر 

 آموزش ( وضعیت4

باشد ریزی استراتژیک منابع انسانی، وضعیت آموزش مؤثر میدهد برای اجرای برنامهجه به اینکه نتایج تحقیق نشان میبا تو

 :گرددانسانی، پیشنهادهای زیر ارایه میریزی استراتژیک منابع گذاری این متغیر در اجرای برنامهثیرابنابراین برای افزایش ت

 های مخت  حوزه مدیریت منابع انسانی به مدیران دانش و مهارت  تمرکز بر یاددهی 

 ی در حوزه تدوین و جاری سازی مقوله آموزش در سازمانسازمان تمرکز بر نیازهای 

 توسعه و بکارگیری رویکردهای نوین و استراتژیک در حوزه آموزش 

 ش های فرهنگی حمایت کننده و پیش برنده مقوله آموزتوسعه ساختار و زمینه 
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 ریزی استراتژیک منابع انسانیاجرای برنامهدر راستای  ساختاری هایراهکارهای مقابله با چالشتشریح 
 سازمانی( ساختار 5

باشد،  ی مؤثر میریزی استراتژیک منابع انسانی، ساختار سازماندهد برای اجرای برنامهجه به اینکه نتایج تحقیق نشان میبا تو

 :گرددانسانی، پیشنهادهای زیر ارایه میریزی استراتژیک منابع گذاری این متغیر در اجرای برنامهثیرابنابراین برای افزایش ت

 ها و ارتباطات سازمانیطراحی مشاغل، پست 

 پیاده سازی نقشه فرآیندهای جاری و بازمهندسی فرآیندهای سازمان 

 طراحی ساختارهای استراتژی محور 

 هاپذیری سازمانطافافزایش انع سازی وخدمات ویژه چابک 

 همراستایی استراتژیک بین سازمان و منابع انسانی( 6

ریزی استراتژیک منابع انسانی، همراستایی استراتژیک بین سازمان دهد برای اجرای برنامهجه به اینکه نتایج تحقیق نشان میبا تو

ریزی استراتژیک منابع انسانی، پیشنهادهای اجرای برنامهگذاری این متغیر در ثیراو منابع انسانی مؤثر است، لذا برای افزایش ت

 گردد:ارایه میزیر 

 گیری راهبرد کسب و کارای کلان سازمان و درک نحوه شکلهمدون ساختن استراتژی 

 های کلان سازمان در راهبرد منابع انسانی )بهمورد ملاحظه قرار دادن استراتژی درک مسائل کلیدی کسب و کار و

 بالادستی( عنوان سند

 های راهبردی با حضور مدیران استراتژیک و منابع انسانیایجاد و سازماندهی کمیته 

 های اجرایی پیوند کسب و کار با راهبرد منابع انسانیها و روشایجاد و بکارگیری مدل 

 

 انسانیریزی استراتژیک منابع اجرای برنامهدر راستای  ایزمینه هایراهکارهای مقابله با چالشتشریح 
 های فرهنگی( جنبه7

باشد،  های فرهنگی مؤثر میزی استراتژیک منابع انسانی، جنبهریدهد برای اجرای برنامهتایج تحقیق نشان میبا توجه به اینکه ن

 :گرددانسانی، پیشنهادهای زیر ارایه میریزی استراتژیک منابع گذاری این متغیر در اجرای برنامهثیرابنابراین برای افزایش ت

 ارزشمند بودن پرسشگری و زیر سؤال بردن وضع موجود در سازمان 

 تشخی  باورها و هنجارهای ناسازگار و تغییر آنها در جهت سازگاری با اهداف سازمان 

 حمایت از ارزشمند بودن انسان در سازمان 

 تثبیت باورهای همسو با باورهای استراتژیک 

  سازمانرواد روحیه تحمل انتقاد و پذیرش خطا در 

  ( ارزیابی محیطی8

باشد ریزی استراتژیک منابع انسانی، ارزیابی محیطی مؤثر میدهد برای اجرای برنامهبه اینکه نتایج تحقیق نشان میبا توجه 

 :گرددزیر ارایه میریزی استراتژیک منابع انسانی، پیشنهادهای گذاری این متغیر در اجرای برنامهثیرابنابراین برای افزایش ت

 های مورد نیاز بر اساس الزامات محیطیها و قابلیتروز رساندن دانش، مهارتبه 

 ها و تهدیدهای محیطی در رابطه با حوزه مدیریت منابع انسانیحلیل فرصتت 

  توسعه تعاملات و ارتباطات متقابل و مؤثر با ذینفعان برون سازمانی 

 حوزه منابع انسانی شناسایی و کسب آگاهی در خصوص روندهای کلیدی حاکم بر 
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 ( مدیریت تغییر9

باشد بع انسانی، مدیریت تغییر مؤثر میریزی استراتژیک منادهد برای اجرای برنامهجه به اینکه نتایج تحقیق نشان میبا تو

 :گرددمی انسانی، پیشنهادهای زیر ارایهریزی استراتژیک منابع گذاری این متغیر در اجرای برنامهثیرابنابراین برای افزایش ت

 توجه به نظرات دیگران و نظرات خود را تنها بخشی از تصویر بزرگتر دانستن 

 تسهیل تحول در سازمان 

 تغییر در الگوی ارتباطات میان مدیران و کارکنان مختلف سازمان 

 های کاری طولانیتغییر در نحوه جریان 

 ( توسعه تکنولوژی10

باشد انسانی، توسعه تکنولوژی مؤثر می ریزی استراتژیک منابعبرای اجرای برنامهدهد جه به اینکه نتایج تحقیق نشان میبا تو

 :گرددانسانی، پیشنهادهای زیر ارایه میریزی استراتژیک منابع گذاری این متغیر در اجرای برنامهثیرابنابراین برای افزایش ت

 ین تکنولوژی روز های مدیران در خصوص انجام امور مطابق با آخرتوسعه دانش و توانمندی 

 های کارکردی های منابع انسانی در حیطهسازی استراتژیای مدرن و نوظهور در راستای جاریهکارگیری تکنولوژیب

 مختلف همچون طراحی منابع انسانی، آموزش، ارزیابی عملکرد و ....

 ازمانی های جدید درون سازمانی و برون سولوژی جهت افزایش دسترسی به ایدهاستفاده از تکن 

 استفاده از تکنولوژی جهت توسعه و پیشبرد کارهای انفرادی و تیمی در سازمان 
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