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 چكيده

و آسيب هاي موجود در نقش هاي مدیریت  در سازمان هاي کشور عنوان شریک راهبرديتحت منابع انساني به نقش زمينه و هدف: 

راهبردي کمتر توجه شده است. هدف این پژوهش، تحليل  نقش هاي مدیریت منابع انساني راهبردي در شرکت هاي دانش بنيان کشور 

 و شناسایي نقاط بحراني این نقش ها مي باشد.   

خبرگان آشنا به موضوع به  ر بخش کيفي از گروهي ازکاربردي، بصورت آميخته انجام شد. د-این پژوهش اکتشافيروش بررسي: 

نفر از کارشناسان و مدیران منابع انساني در شرکت هاي دانش بنيان کشور  230بخش کمي، شامل نظرخواهي شد. نفر  15 تعداد

 د. شدت براي شناسایي نقاط آسيب پذیر استفاده ش-از روش تحليل ميانگين و تشكيل ماتریس اهميتبودند. همچنين، 

نقش مدیریت راهبردي منابع انساني  16گيري از ادبيات موجود،  در این پژوهش، پس از مطالعه مدل هاي موجود و بهرهیافته ها: 

شناسایي و توسط خبرگان تایيد گردید. سپس مهمترین نقطه بحراني در دست یابي به نقش هاي مدیریت منابع انساني راهبردي با عنوان 

 ني، مشخص شد.  نگهداشت نيروي انسا

با توجه به اینكه موضوع نگهداشت منابع انساني از نقاط بحراني و چالش هاي اساسي شرکت هاي دانش بنيان در ایفاي نتيجه گيري: 

 نقش راهبردي مي باشد، لزوم حفظ و نگهداري نيروي انساني کارآمد و متعهد از اهميت بالایي برخوردار مي شود. 

 شرکت هاي دانش بنيان نقاط بحراني، ریت منابع انساني راهبردي، نقش، مدی واژگان کليدي:
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 ، تهران، ایراندکتري مدیریت منابع انساني، دانشكده مدیریت دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال 

 (a_tayyebi_nmir@yahoo.com، تهران، ایران )نویسنده مسئول: مي واحد تهران شمالگروه مدیریت دولتي دانشگاه آزاد اسلا ،استادیار2 
 ، تهران، ایرانگروه مدیریت دولتي دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال ،استادیار 3

 ، تهران، ایراندانشگاه علامه طباطبایي ،دانشكده مدیریت ،استاد 4
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 مقدمه

عنوان  از نظر سازماني نيز انسان به .علوم اجتماعي از جایگاه ویژه اي برخوردار است ثعنوان کانون توجه در مباح انسان به

بر . (1) سازمان و بهبود عملكرد دارد بوده و مدیریت موثر آن نقش اساسي در تحقق اهداف مطرحمهمترین منبع و عنصر 

بر مطرح مي شود.  شناسي شناسي، رفتارشناسي و منبع بندي موضوعات مربوط به انسان، موضوعاتي از قبيل انسان اساس دسته

کند.  انساني است که تفاوت را در یک سازمان ایجاد مي عوامل توليد، این منبع شناسي، در بين تمامي اساس رویكرد منبع

 ي، منابعطقکند و بنابراین به طور من ها متمایز مي هاي موفق را از سایر سازمان ن قابليت و تعهد انسان است که سازمانای

(. این اهميت ایجاب مي کند که مدیران 2) رف زمان بيشتر براي آن استصتوجه و  ذلشایسته ب هاي است ک انساني منبع ویژه

هاي جذب، ت این منبع راهبردي مجهز باشند. لذا باید در مورد مدیریت این منبع و روشو برنامه ریزان ستادي در زمينه مدیری

ها الگویي مناسب و با لحاظ کردن دیدگاه راهبردي همسو با راهبرد هاي سازمان، ارائه نگهداري، آموزش و بكارگيري آن

 تواندنمي  محيطي مستمر تغييرات و پویایي به توجه با ،نسازما هر در انساني منابع مدیریت (. به همين دليل، نظام3شود )

 کمک رقابتي هاي مزیت جهت در را ها سازمان تواند مي انساني، منابع راهبردي باشد. مدیریت ثابت و ساکن پدیده یک

 . در(4باشند ) داشته بهينه برداري بهره ها فرصت از توانند ها مي سازمان انساني راهبردي، منابع مدیریت چارچوب در .کند

 براساس که نحوي به است؛ داشته پيشرفته هايرکشو در زیادي کاربرد انساني منابع راهبردي مدیریت اخير، هاي سال

 راهبردهاي تدوین از آمده دست به نتایج کارگيري به با این کشورها در ها سازمان از نيمي از بيش شده انجام تحقيقات

 ساختار و انساني منابع سيستم. اند یافته دست خود انساني منابع راهبردي یتدر مدیر نویني هاي قابليت به انساني منابع

 (.5باشند ) سازگار و هماهنگ اي سازمان راهبرد با که کرد مدیریت طوري باید را سازماني

يابي وتحليل و طراحي شغل، ارزش همچون تجزیه)انجام همه اقدامات سنتي منابع انساني بر  علاوهمدیران منابع انساني، 

پذیري، طراحي نظام جبران خدمات، توسعه منابع انساني و  ریزي منابع انساني، انتخاب، جامعه مشاغل، کارمندیابي، برنامه

 هاي جدیدتري را درسازمان ایفا کنند. با تقسيم وظایف مدیران منابع انساني به کوتاه ، باید نقش(انضباط و ایمني و بهداشت

از  و فراگردها، چهار نقش محوري براي مدیران منابع انساني قابل تصور است که یكي درمورد افرادبلندمدت و  مدت

هاي  وکار تلقي کرد. نقش منزله نوعي شراکت در کسب ها، شریک راهبردي است و حاکميت منابع انساني را نيز باید به نقش

(. اگرچه 6سهيم اند )شبرد اهداف کار هریک از اعضاي مشارکت، ممكن است متفاوت باشد، اما همه اعضا در مسئوليت پي

در سازمان هاي کشور، کمتر به این مهم پرداخته شده است و نگاه راهبردي به مدیریت منابع انساني بسيارکمرنگ است. هنوز 

اقدامات منابع انساني سنتي تلقي مي شود و سازمان ها با نقش هاي جدید منابع انساني، مثل نقش شریک راهبردي، آشنا 

این پژوهش درصدد است ابتدا مدل هاي مدیریت منابع انساني راهبردي در تحقق راهبردهاي سازمان را در یک قالب  تند. نيس

یكپارچه شناسایي نموده و سپس عوامل بحراني موثر در راستاي تحقق این ماموریت ها را شناسایي و اولویت بندي نماید. از 

نقش هاي مدیریت منابع انساني راهبردي در سازمان هاي دانش بنيان چگونه  يل این است که تحلاین رو، سوال اصلي تحقيق 

 است؟ و نقاط بحراني آن چه هستند؟
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 مباني نظري 

مدل  ، با نام1ي دو مدل توسط مدرسه کسب و کار هاروارد، با ارئه1980مفهوم مدیریت منابع انساني راهبردي، در دهه 

دادند، راهبرد و مدیریت منابع انساني را به صورت یكپارچه به یكدیگر پيوند مي که 3و مدل چارچوب هاروارد 2تطبيقي

رغم افزایش روز افزون توجه به مدیریت راهبردي منابع انساني، این مفهوم کماکان غير شفاف و مبهم توسعه یافت. علي

خي دیگر به عنوان یک فرآیند و سایر است. برخي صاحب نظران، مدیریت راهبردي منابع انساني را به عنوان یک پيامد، بر

(. مدیریت منابع انساني راهبردي عبارت است از یک 7آورند )صاحب نظران آن را ترکيبي از نتيجه و فرآیند به حساب مي

رویكرد عمومي به مدیریت راهبردي منابع انساني مطابق با اقدامات و نيات سازمان از آنچه در آینده انجام خواهد داد، و با 

(. 8آید )توجه بلند مدت به مسائل نيروي انساني، به عنوان بخشي از مدیریت راهبردي فرآیند کسب و کار به حساب مي

ها، فرهنگ، کيفيت، تعهدات، ها، ارزشمفاهيم گسترده اي در خصوص ساختار مدیریت منابع انساني راهبردي در بر دارنده

(. 9باشد )سب و کار و توسعه منابع انساني با توجه به اهداف مورد نظر سازمان ميي کهاي آیندهعملكرد، تطابق منابع با نياز

ها را براي حل مسائل تري از راه حلوسيع شود: اولاً این یكپارچگي، دامنه سه دليل براي اهميت این یكپارچگي عنوان مي

مينان حاصل کرد که تمام منابع انساني، تكنيكي و توان اطدهد. دوماً از طریق این یكپارچگي، ميپيچيده سازماني ارائه مي

هاي سازماني مورد توجه قرار گرفته اند. در نهایت باعث تغيير دیدگاه نسب به منابع انساني از نگاهي گذاريمالي در هدف

 (. 10شود )هاي رقابتي ميصرفاً مرئوسي و مادوني، به نگاهي راهبردي به مزیت

د سازمان و کسب و کار، این موضوع را به اثبات رسانده که عملكرد شرکت توسط مجموعه اي تحقيقات اخير بر روي راهبر

(. مدیریت منابع انساني از اجرا و به کارگيري راهبردي به طرق 7گيرد )از اقدامات مدیریت منابع انساني تحت تاثير قرار مي

ر راهبردهاي کوچک سازي و ساختاردهي مجدد دارد. مختلفي حمایت مي کند. براي مثال منابع انساني نقش بسيار مهمي د

این کار از طریق اخراج کارکنان، به کارگيري برنامه هاي پرداخت مبتني بر عملكرد، کاهش هزینه هاي مراقبتي، بازنشستگي 

یجاد تعهد در کارکنان و ... انجام مي گيرد و در یک بازار با رقابت روز افزون جهاني، فعاليت هاي بخش منابع انساني در ا

هاي رقابتي، (. براي بهبود عملكرد شرکت و ایجاد مزیت5کارکنان موجب بهبود پاسخ گویي و عملكرد سازمان مي شود )

ها بيشتر راهبرد محور و کسب و هاي جدیدي متمرکز شوند. این اولویتمدیریت منابع انساني شرکت باید بر روي اولویت

هاي راهبردي عبارتند از: طراحي شغل مبتني بر پردازند. این اولویتتي منابع انساني ميهاي سنکار محورند و کمتر به نقش

 1(. شكل 7پذیر، فعاليت هاي بهبود کيفيت، توانمندسازي کارکنان و جبران خدمات انگيزشي)تيم، نيروي کار انعطاف

 شان مي دهد.ارتباط بين راهبرد کسب و کار، راهبرد منابع انساني و عملكرد سازماني را ن

 ،هسته اصلي شریک تجاري منابع انساني، یک مدل است که مي تواند براي سازماندهي وظایف منابع انساني انجام شود. اًاساس

 (.11)سازمان دارد  ينياز به هماهنگي بسيار نزدیک با بالا ،این باور است که منابع انساني به عنوان یک تابع

                                                           
1  Harvard Business School 
2  Matching model 
3  Harvard framework model 
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 (5کسب و کار، راهبرد منابع انساني و عملكرد ). مدل ارتباط بين راهبرد 1شكل 

 

مي شوند که در فرایند تعریف راهبرد سازمان مشارکت کرده و راهبرد را تبدیل به  يمنابع انسان زماني جزء شرکاي راهبرد

شده در  خلاصه نتایج بررسي. (1برنامه هاي عملياتي کنند و رویه هاي منابع انساني را با راهبرد سازمان همسو نمایند)

 مشخص شده است.  1، در جدول  راهبرديخصوص نقش هاي منابع انساني 
 

 هاي اصلي مدیریت منابع انساني راهبردي. نقش1جدول 

 نقش محقق ردیف

 (2009ساليوان) 3

مدیریت اطلاعات پایه تمامي تعاملات، ارائه و تامين خدمات وظيفه اي، یكپارچه سازي تلاش ها براي بهبود بهره 

توسعه مزایاي رقابتي با استفاده از استعدادهاي سازمان، سطح پنجم : توسعه و ارائه راهكارهاي اثربخش براي  وري،

 مسائل و فرصت هاي راهبردي کسب و کار

 شریک راهبردي، حامي و مدافع کارکنان، مربي و رهبر تغييرات (2010هثفيلد) 5

 (2007مایهيو) 6
ن و توزیع عادلانه مزایاو پاداش ها، آموزش و توسعه کارکنان، هدایت و مدیریت ایجاد و حفظ امنيت محيط کار، تامي

 استخدام و انتصابات، برقراري روابط با کارکنان

 منبع یابي،توسعه، مدیریت پاداش،  روابط کارکنان (2009کدا و همكاران) 7

8 
 درویش و همكاران

(2012) 

 تحول، مدیریت زیرساختار شرکت، مدیریت روابط کارکنان مدیریت راهبردي منابع انساني، مدیریت تغيير و

9 
کازلاوسكيت و بوسيوني 

(2008) 

بهينه سازي ارزش منابع انساني، توسعه شایستگي، بهينه کردن منابع انساني از طریق توسعه آنها، توسعه قابليت هاي منابع 

 انساني

10 
 سيد جوادین و فراحي

(1390) 

شغل ،مسير ارتقا و ترفيع، تاکيد بر آموزش کارکنان، ارزیابي عملكرد کارکنان، توسعه  منبع یابي، وضوح و دقت شرح

مسير شغلي،پرداخت مبتني بر عملكرد،تاکيد بر عدالت برون سازماني در جبران خدمات ،امنيت شغلي ، تاکيد بر 

 مزایاي مالي

11 
 افجه و اسماعيل زاده

(1388) 
 خدمات ، توسعه مدیریت و استخدامآموزش و توسعه نيروي انساني، جبران 

 

همانطور که بررسي ادبيات پژوهش نشان مي دهد، مدل ها و ساختارهاي متنوعي در رابطه با نقش هاي منابع انساني راهبردي 

وجود دارد و صاحبنظران از نگاه هاي گوناگون به این مبحث نگریسته اند. اما معتبرترین این مدل ها، مدل اولریش است 
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که توسط اولریش ارائه شده است، چهار نقش کليدي که متخصصان منابع انساني باید براي خلق  2چارچوب شكل  (.12)

-راهبردي تا کوتاه مدت-ارزش انجام دهند، را توصيف مي کند. به اعتقاد اولریش، دامنه تمرکز منابع انساني از بلندمدت

 اد بگيرند که هم راهبردي و هم عملياتي عمل کنند.عملياتي در تغيير است و متخصصان منابع انساني باید ی

 

 
 (13. نقش هاي منابع انساني در ایجاد یک سازمان رقابتي )2شكل 

 

برد هایي را در مورد هریک به کار ميمشخص شده است، استعاره 2اولریش همچنين براي درک بهتر هر نقش که در جدول 

 (.12قش را به طور شفاف تري تعریف کند )تا از این طریق، فعاليت غالب مرتبط با هر ن

 
 (13. تعریف نقش هاي منابع انساني)2جدول 

 فعاليت استعاره نتيجه قابل ارائه 

مدیریت راهبردي 

 منابع انساني

شریک  اجراي راهبرد

 استراتژیک

همسو کردن منابع انساني و راهبرد کسب و 

 "آسيب شناسي سازماني"کار:
مدیریت 

 زیرساختار شرکت

جاد یک زیرساختار ای

 موثر

کارشناس 

 اداري

خدمات "مهندسي مجدد فرآیندهاي سازمان:

مدیریت روابط  "مشترک

 کارکنان

افزایش تعهد و 

 قابليت کارکنان

فراهم کردن "گوش دادن و پاسخ دادن به کارکنان: حامي کارکنان

 "منابع براي کارکنان
مدیریت تحول و 

 تغيير

 "تضمين ظرفيت تغيير"مدیریت تحول و تغيير: عامل تغيير نوسازي یک سازمان

 

، توسط چهار موج عمومي مشخص شده است: موج مدیریتي 3تغييرات مدیریت منابع انساني در سال هاي اخير طبق جدول 

 (. 6و مفهوم آن ) منابع انساني منابع انساني، موج هاي منابع انساني، موج راهبرد منابع انساني و موج

مشخص شده است. یكي از پيامد هاي این رویكرد آن است  4شریک تجاري شدن منابع انساني در جدول  برخي از معيارهاي

که تيم مدیریت در همه رده هاي سازمان اهميت مي یابد. مدیران، خواه مدیران صف یا ستاد، مسئولند براي دستيابي به 

باید به گونه اي باشد که اختيار و قدرت شخص، از هدفهاي سازمان با عنصرهاي دیگر سازمان همكاري کنند. این همكاري 

نيازهاي کار پيروي کند و جدایي صف از ستاد نه تنها این گونه همكاري را برنمي انگيزد، بلكه بازدارنده است. هدف این 
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شریک  است که براي دستيابي به بهترین تصميم ها یا راهگشایي ها از مشارکت همه نيروي انساني بهره گيري شود که با

 (.2راهبردي شدن منابع انساني سازمان این مهم مرتفع مي گردد )
 

 (6مدیریتي منابع انساني ) . موج هاي3 جدول

 موج مدیریتي منابع انساني موج تمرین موج راهبردي منابع انساني و موج مفهوم

 منابع انساني

 سنتي منابع انساني عملكرد

به زمينه  منابع انساني اتصال

 گسترده ترکسب و کار 

منابع انساني با راهبرد 

تجاري هماهنگ شده 

 است

 عملكرد اداري عملكرد اداري روش دروني

شریک در ایجاد  رویكرد بيروني

 راهبرد کسب و کار

 شروع کارهاي نوآورانه

را آغاز مي  منابع انساني

 کند

تمرکز قوي بر انطباق 

 قانوني

 حالت تعمير و نگهداري

ب مدیریت چالش برانگيز کس

 و کار

همكاري گسترده با 

 مدیریت کسب و کار

سفارشي سازي عمليات 

 منابع انساني

فشار دادن مسئوليت 

هاي منابع انساني به 

 مدیریت خط

 وظایف معاملات

 مهارت هاي تحليل

 پيشگيرانه

مهارت هاي ارتباطي 

 ساختاري

 واکنش پذیر  

 

 
 (2. معيار هاي شریک راهبردي شدن منابع انساني )4جدول 

 محقق معيار

و  2015پرزیوسي  و رابرت2018و هتهافيلد  2013 رنه رابسونو   2004پور امين و هاشمي است، کار و ازکسب  وسيع هاي بخش مسئول

 2008لانگ 

 2016اولریش    2004و پرز   2012تقوي الهوردي و 2013 رنه رابسون زیر ساخت هاي سازمان را مدیریت کند انساني منابع مدیر

 2014و آرتور یونگ  RBL  2018و گروه  2015و هولوبک  2013 رنه رابسون افراد براي و برعكس پایين به بالا  قوي روابط ادایج

 2015پرزیوسي  و رابرت 2016نيشچه  و کریستوفر 2015هولوبک  BSCراهبردي در قالب  شریک

و آرتور  2016و بران کروپ  2008و یونگر   2015زیوسي پر و رابرت 2015هولوبک  رویكرد بلند مدت براي تغيير نياز کارکنان

 2016و اولریش    2004و پرز   2008و لانگ  2014یونگ

و پرز  2016و ژان مارتين  2015ریچارد آنتون   و   RBL  2018و گروه و  2018هتهافيلد  ایجاد داشبرد استعداد

2004 

 2015پرزیوسي  ابرتو ر  2004پرز   2018هتهافيلد  به اشتراک گذاشتن سود

 2018هتهافيلد  ایجاد فرآیند حل مشكل کارکنان و رابطه کاري کارکنان

 2016نيشچه  کریستوفر انطباق نياز عملياتي سازمان با شيوه ها وسياست هاي کارکنان

و 2008و یونگر   2015پرزیوسي  و رابرت RBL  2018و گروه  2016نيشچه  کریستوفر داشتن دانش در همه زمينه  و شایستگي ها

و جانسون و یونگر  2004و اسميت و مازین  2014و آرتور یونگ 2015ریچارد آنتون  

 2004و پور امين و هاشمي 2008و لانگ  2008
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براي شناسایي و استخراج نقش هاي راهبردي  2با در نظر گرفتن سایر مدل ها و ساختار راهبردهاي منابع انساني، از شكل 

منابع  نابع انساني به ماموریتم راهبردي واحدهاي منابع انساني استفاده شده است. نوآوري این پژوهش اتصال نقش هاي

 انساني سازمان است. 

 

 
 . مدل مفهومي پيشنهادي2شكل 

 

 

 

 2017 و مک کورميک 2015و ریچارد آنتون  2012تقوي الهوردي سيستم پيشنهادات

 2016و اولریش  2015پرزیوسي  و رابرت2008و یونگر   2012تقوي الهوردي اهبردهمسو کردن برنامه هاي توسعه منابع انساني با خط مشي ، ر

 RBL  2018گروه  منابع انساني نقش خود را در راهبرد بداند

 RBL  2018گروه  تعادل بين استاندارد سازي و تمایز

و آرتور  2015پرزیوسي  و رابرت2018و هتهافيلد  2013 رنه رابسون و 2008یونگر   داشتن راهبرد روشن

 2004و پور امين و هاشمي 2017 و مک کورميک2014یونگ

 2019تقوي الهوردي و 2015و ریچارد آنتون  2010یونگر   ارائه خدمات منابع انسانيو فرآیند موثر منابع انساني

 2010یونگر   رهبري منابع انساني

 2004و پرز   2008و جانسون و یونگر  2010یونگر   درک مشتري

 2010ملو    شتن دانش فنيدا

 2004و پرز 2010ملو    داشتن  انگيزش و تعهد

 2016بران کروپ  شناسایي نياز راهبردي سازمان

 2004و پرز   2016بران کروپ   فرهنگ سازي در خصوص اهميت به منابع انساني

 2004و پرز  RBL  2018و گروه  2004اسميت و مازین  توسعه و پياده سازي کامل راهبرد هاي کسب و کار

 2014پور امين و هاشمي مدیریت تغيير و تحول سازمان
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 پيشينه پژوهش

(، رابطه بين نقش هاي منابع انساني و شایستگي هاي منابع انساني را در شرکت پتروليوم مورد 2012)1درویش و همكاران

( شایستگي هاي جدید مورد نياز براي منابع انساني 1ین بود که بررسي قرار داده اند. دو سوال اصلي آنها در این پژوهش ا

( براي دست یابي به این شایستگي ها، منابع انساني کدام نقش ها را باید ایفا کنند؟ از چهار نقش مورد آزمون در 2کدامند؟ 

شایستگي هاي منابع انساني این پژوهش، سه نقش شریک راهبردي، حامي کارکنان، و عامل تغيير، تاثير قابل ملاحظه اي بر 

دارد و نقش چهارم تاثيري بر روي هيچ یک از شایستگي ها ندارد. شش شایستگي مورد بحث در پژوهش عبارت بود از: 

عامل)طرفدار عمل( معتبر، ناظر فرهنگ و تغيير، مدیر استعداد/طراح سازماني، طراح راهبرد، مدیر اجرایي، شریک کسب و 

 (. 13کار )

هاي بورس اوراق ( اقدامات راهبردي منابع انساني موثر در ایجاد عملكرد مطلوب در شرکت1390و فراحي) سيد جوادین

( تاکيد بر آموزش 4(مسير ارتقا و ترفيع 3(وضوح و دقت شرح شغل 2(منبع یابي 1دانند: بهادار را شامل این موارد مي

(تاکيد بر عدالت برون سازماني در 8پرداخت مبتني بر عملكرد (7( توسعه مسير شغلي 6( ارزیابي عملكرد کارکنان 5کارکنان 

 (. 14( تاکيد بر مزایاي مالي )10(امنيت شغلي 9جبران خدمات 

 

 روش بررسي

شود و به روش کيفي و کمي انجام شد. در بخش کيفي، نمونه آماري این  پژوهش حاضر اکتشافي وکاربردي تلقي مي

نفر از کارشناسان و مدیران منابع انساني در شرکت هاي  230د. بخش کمي، شامل نفر از خبرگان بودن 15تحقيق، شامل 

و  پژوهش در مشارکت توانایي و تمایل عملي، تجربه نظري، تسلط از بود عبارت خبرگان انتخاب معيارهايدانش بنيان بود. 

 شوند: مي سنجيده زیر هاي  با شاخص  دسترسي. معيارهاي

 درس مدیریت گذراندن ساعت(، 30 از بيش دوره رسمي)مدت گواهينامه دریافت به منجر هاي دوره گذراندن: 1 شاخص

راهبرد و  پروژه در زمينه  سه تجربه حداقل و معتبر دانشگاه یک در ليسانس فوق سطح در تئوري هاي منابع انساني راهبرد در

سال در  5از  بيش حداقل تجربه ،ع انسانيراهبردي و تئوري هاي مناب درس مدیریت نگذارندن صورت در و منابع انساني

 به مدیریت مشاوره هاي پروژه انجام متدولوژي طراحي در تجربه داراي: 2شاخص حوزه منابع انساني و مدیریت راهبردي.

فرآیند منابع  به کامل تسلط: 4کار. شاخص سابقه سال 15 داقل: ح3شاخص حوزه منابع انساني و مدیریت راهبردي.  ویژه

 کافي زمان: 7پژوهش. شاخص در مشارکت به تمایل: 6بودن. شاخص دسترس در: 5و مدیریت راهبردي. شاخص انساني

 و است گير وقت کاري که پرسشنامه تكميل و از فرآیند ها برخي با شدن آشنا پژوهش، ماهيت مورد در شدن توجيه براي

مختلف  دیدگاه هاي جامعيت از اطمينان کسب گان،خبر تعداد تعيين در نكته ترین مهم .شود پر دقت و حوصله با باید

 برابر در دانشگاهي خبرگان جود: و1شاخص شد. احراز شاخص 5 طریق از خبرگان جامعيت .است تحقيق این در خبرگان

 داشته عميق آشنایي نظري حداقل مذکور زمينه در که خبره یک حداقل وجود: 2شاخص با تجربه . و اي حرفه خبرگان

                                                           
1 Darvish 
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)ترجيحا خبرگاني که در  دارند تجربه خدماتي و توليدي شرکت هاي دانش بنيان در که خبرگاني وجود: 3شاخص باشد.

 و یا ارشد منابع انساني مدیریت هاي سمت در حرفه اي خبرگان غالب: 4شاخص .محيط دانشگاهي خدمت نموده اند(

زیر ساخت هاي منابع انساني را در  ودخ که خبره یک حداقل وجود الزام : 5شاخص .کرده باشند فعاليت کسب وکار

 .(5ت دانش بنيان را ایجاد نموده باشد )جدول شرک
 

 خبرگان مورد رجوع. 5 جدول

تجربه  سوابق ردیف

 مدیریتي

تجربه 

 دانشگاهي

دانش 

بينان  

 توليدي 

دانش 

بنيان 

 خدماتي 

 تمایل

توليدي   یک شرکت معاون منابع انساني و مدیریت مشاور دکتري مدیریت منابع انساني، 1

 دانش بنيان

* * *  * 

 *  *  * توليدي دانش بنيان یک شرکت عامل مدیر و مدیریت مشاور صنایع، مهندسي ليسانس فوق 2

و مدیریت منابع انساني یک شرکت طراحي و توليد  مدیریت مشاور ،MBA ليسانس فوق 3

 دانش بنيان

*  *  * 

منابع انساني شرکت  و مدیریت مدیریت مشاور سال 10 سابقه اجرایي، مدیریت ليسانس فوق 4

 خدماتي دانش بنيان

*   * * 

استراتژیک و منابع  مدیریت مشاوره در حوزه  سابقه و دانشگاه مدیریت، دکتري کاندیداي 5

 انساني

*  * * * 

 * * * *  دانشگاه)تهران( عضو هيئت علمي مدیریت، دکتري 6

 * * * * * انشگاه)مدیریت صنعتي(د عضو هيئت علمي مدیریت، دکتري 7

 * *  *  دانشگاه)شهيد بهشتي( عضو هيئت علمي مدیریت، دکتري 8

 * * * * * دانشگاه)قم( عضو هيئت علمي مدیریت، دکتري 9

 *   *  دانشگاه علوم انتظامي عضو هيئت علمي مدیریت، دکتري 10

 *   * * دانشگاه)آزاد( عضو هيئت علمي مدیریت، دکتري 11

 * * * *   دانشگاه)علامه طباطبایي( عضو هيئت علمي مدیریت، دکتري 12

 *   * * معاون منابع انساني و عضو هيئت علمي دانشگاه  )آزاد( 13

 * * * * * معاون منابع انساني سابق  و عضو هيئت علمي دانشگاه شریف  14

 *   * * کبيرمدیر منابع انساني و عضو هيئت علمي دانشگاه صنعتي امير  15

 

 خبرگان به تري نسبت تئوریک و تر انتزاعي نگاهي بيشتر دانشگاهي خبرگان که است دليل به این 1شاخص انتخاب علت

 یک حداقل وجود دارند، وکار مسایل کسب به تر عملي نگاهي تجربي، و اي حرفه خبرگان عوض در و دارند اي حرفه

 علت .است شده نگریسته مساله به زاویه دو از هر که بدهد پژوهشگر به را ناناطمي این تواند مي طرف دو هر از نماینده

 در که باشند وجود داشته خبرگاني که دارد کمي احتمال اوليه مطالعات به توجه با که است دليل به این 2شاخص انتخاب

 را اطمينان این تواند مي سانيدر منابع ان متخصص نفر یک حداقل وجود اما باشند اندیشه و دیدگاه صاحب زمينه مذکور

و آموزشي  خدماتي کسب وکارهاي متفاوت ماهيت خاطر به که است دليل به این 3شاخص پيشنهاد علت قوت ببخشد.

 بودن که است دليل به این 4شاخص پيشنهاد علت .باشند داشته وجود خبرگاني زمينه دو هر از که است دانشگاهي، مناسب
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در خصوص منابع انساني و استراتژي  تصميمات اخذ لزوم  :دارد به همراه را نتيجه دو خود هب خود ارشد مدیریت سمت در

 داشته را دسترسي و تمایل توانایي، تسلط، با مرتبط شاخص 7 که مدیران ارشدي عمل. لذا عرصه در و کسب و کار سازمان

 که یک است دليل اینبه  5شاخص پيشنهاد علت .نمایند ارایه پژوهش فرآیند به را بسيار خوبي ورودي توانند مي باشند

زیر ساخت هاي منابع انساني را در سازمان یا دانشگاه ایجاد نموده باشد لزوم شریک راهبردي شدن را بيشتر  خود که خبره

 :گرفت صورت اقدام سه ،هنفر 15 ليست این به رسيدن براي لمس نموده است.

 .همكاري پرسشنامه کردن پخش و تيهم اندیشي هاي سازمان مدیریت صنع در شرکت •

 .احتمالي خبرگان شناسایي و معرفي براي حوزه منابع انساني مشاوران به مراجعه •

ژیک و مدیران اجرایي منابع انساني در سازمان هاي توليدي و  مدیریت منابع انساني و استرات مدرسان شناسایي •

 خدماتي.

ئله بر اساس مدل نقش هاي ترکيبي منابع انساني اولریش انتخاب پس از مطالعه مدل هاي موجود، رویكرد کلي به مس

گيري از ادبيات و پيشينه تحقيق، زیرمعيارهاي مدل یعني  گردید. در مرحله بعدي با برگزاري جلسات متعدد خبرگي و بهره

در نهایت با استفاده از  مولفه هاي موثر در ایفاي نقش هاي راهبردي منابع انساني درچهار بعد مدل اولریش استخراج گردید.

شدت نقش هاي تاثير گذار در دست یابي به مدیریت منابع انساني راهبردي، -روش تحليل ميانگين و تشكيل ماتریس اهميت

نقاط آسيب پذیر مشخص گردید. بدین منظور در ابتدا هریک از مشخصه هاي مدل بر اساس دو مولفه اهميت و شدت رتبه 

شدت بحراني ترین مولفه هاي تاثيرگذار بر ایفاي نقش هاي راهبردي -با استفاده از ماتریس اهميتبندي مي شوند. در نهایت 

تواند براي یک مولفه اتفاق بيافتد این است که هر شدت، بهترین حالت که مي-تعيين مي گردد. با توجه به ماتریس اهميت

پرداخته شود. به عبارت دیگر بهترین حالت بر روي ماتریس مولفه به اندازه اي که اهميت دارد، به همان اندازه نيز به آن 

(. در نتيجه نقاطي که کمترین Y=Xشدت زماني اتفاق مي افتد  که آن نقاط بر روي نميساز فرضي قرار گيرند) خط -اهميت

ند که فاصله بيشتري از فاصله را از این خط داشته باشند داراي موقعيت بهتري هستند. بنابراین مولفه هاي بحراني، مولفه هایي ا

خط برازش مفروض دارند و باید در اولویت بهبود قرار گيرند. جهت رتبه بندي این مولفه ها از لحاظ ميزان بحراني بودن و 

 ي تک تک نقاط ماتریس از این خط با فرمول زیر محاسبه شود. تعيين بحراني ترین مولفه ها، باید فاصله

: فاصله نقطه از خط ایده آل  𝑎𝑥+𝑏𝑦+𝑐

√𝑎2+𝑏2 
 

 

 یافته ها

هد. این جدول مهم ترین مولفه هاي تاثيرگذار بر ایفاي نقش ماموریت را نشان مي د -زیرمعيارهاي ماتریس نقش  6 جدول

هاي راهبردي منابع انساني در راستاي دست یابي به ماموریت هاي اصلي را نشان مي دهد. پس از تایيد مدل توسط خبرگان،  

دست یابي به ماموریت  به منظور تعيين مهم ترین مولفه هاي تاثيرگذار بر ایفاي نقش هاي راهبردي منابع انساني در راستاي

 شدت استفاده شد.  -هاي اصلي این حوزه، از روش تحليل ميانگين و ماتریس اهميت
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 ماموریت -زیرمعيارهاي ماتریس نقش . 6 جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شاخص نقش شاخص نقش
مدیریت 

-راهبردي

تامين و به 

 کارگيري

(P1-1) 

 طبق با راهبرد هاي سازمانتامين و به کارگيري نيروي انساني من

 مدیریت زیر

-ساخت

 نگهداشت

P2-3 

 انجام مهندسي مجدد فرآیندها در حوزه نگهداشت منابع انساني

 نابع انسانيکارا و توانمند بودن در انجام امور مربوط به نگهداشت م همسو سازي رویه هاي تامين و به کارگيري منابع انساني منطبق با نيازهاي مشتریان دروني و بيروني

 ایجاد و حفظ امنيت و آسایش کارکنان در محيط کار توانمند در طبقه بندي و اولویت بندي مسائل و برنامه هاي تامين و به کارگيري منابع انساني

 و سرمایه هاي فكري سازماننگهداشت کارکنان مستعد  ارزیابي عملكرد حوزه تامين و به کارگيري منابع انساني مبتني بر راهبردهاي منابع انساني

مدیریت 

-راهبردي

آموزش و 

 توسعه

P1-2 

 پذیرش و اتخاذ یک نگاه رقابتي به فرآیندهاي موجود در حوزه نگهداشت منابع انساني توسعه مهارت ها و ارتقا سطح دانشي مدیران سازمان در رابطه با روندهاي مهم منابع انساني

 رد هاي مرتبط با واحدهاي منابع انسانيتوانمند در اجرا و جاري سازي راهب

-مدیریت روابط

و   تامين

 بكارگيري

P3-1 

داشتن توان کارشناسي و تحليل در ابزارها و فنون روابط کارکنان به منظور راهبرد تامين از 

 داخل

 زایش تعهد سازماني کارکنان به منظور راهبرد تامين از داخلتلاش براي اف همسو سازي رویه هاي توسعه منابع انساني منطبق با نيازهاي مشتریان دروني و بيروني

 توسعه مهارت ها وتوانمندسازي منابع انساني در راستاي جاري سازي راهبرد ها

-مدیریت روابط

 تلاش براي افزایش تعهد و شایستگي کارکنان P3-2توسعه

 ابع انسانيتوانمند در طبقه بندي و اولویت بندي مسائل و برنامه هاي توسعه من

-مدیریت روابط

 نگهداشت

P3-3 

 توجه و تامين امور و نيازهاي جاري کارکنان

 شناسایي و توجه به سرمایه هاي فكري سازمان ارزیابي عملكرد حوزه توسعه منابع انساني مبتني بر راهبردهاي منابع انساني

مدیریت 

-راهبردي

نگهداشت

P1-3 

 حمایت و پشتيباني از کارکنان ساني منطبق با نيازهاي مشتریان دروني و بيرونيهمسو سازي رویه هاي نگهداشت منابع ان

 برخورد منصفانه و عادلانه با کارکنان در حوزه هاي مختلف توانمند در طبقه بندي و اولویت بندي مسائل و برنامه هاي نگهداشت منابع انساني

 نزدیک و در دسترس بودن کارکنان ر راهبردهاي منابع انسانيارزیابي عملكرد حوزه نگهداشت منابع انساني مبتني ب

مدیریت 

-راهبردي

عمليات غير 

 P1-4روتين

-مدیریت روابط همسوسازي راهبرد ها و رویه هاي منابع انساني با راهبرد هاي کسب و کار

 عمليات غير

 روتين

P3-4 

 شراکت و همكاري با مدیران کليدي کسب و کار

 برخوردار از جایگاه مورد قبول و مورد اعتماد بين کارکنان هبرد کسب و کارمشارکت در تدوین را

 برخورداري از تجربه و بلوغ کافي در حوزه مدیریت روابط کارکنان توانمند در شناسایي و استخراج اولویت هاي منابع انساني در راستاي تحقق راهبرد هاي کسب و کار

 ز و راهبرد هاي سازماناطلاع و ترویج ماموریت، چشم اندا

-مدیریت تغيير

 تامين

P4-1 

 پشتيبان و حامي ایجاد و حفظ تغييرات در حوزه تامين و به کارگيري منابع انساني

 تلاش براي ایجاد یک نگاه راهبردي به منابع انساني در سازمان

نابع برخوردار از روحيه تحول آفرین، مخاطره پذیر و پيشتاز در تامين و به کارگيري م

 انساني

 توانمند در شریک کردن مدیران و کارکنان در پيروي و تحقق راهبرد هاي منابع انساني

توانمندي مدیریت بحران و هدایت تغييرات زیان بار در حوزه تامين و به کارگيري منابع 

 انساني

 برخورداري از تجربه و بلوغ کافي در حوزه مدیریت راهبردک منابع انساني

-تغييرمدیریت 

 توسعه

P4-2 

 توانمند در ظرفيت آفریني براي تغيير و تحول

 ارتقا سطح دانشي مدیران سازمان در رابطه با روندهاي مهم منابع انساني برخوردار از مدیران منابع انساني ماهر و توانمند در شناخت چالش هاي بازار و رقابت

مدیریت 

-زیرساختار

 تامين

P2-1 

 پشتيبان و حامي ایجاد و حفظ تغييرات در حوزه توسعه منابع انساني رآیندها در حوزه تامين و به کارگيري منابع انسانيانجام مهندسي مجدد ف

 انساني برخوردار از روحيه تحول آفرین، مخاطره پذر و پيشتاز براي توسعه منابع  کارا و توانمند بودن در انجام امور مربوط به تامين و به کارگيري منابع انساني

 توانمندي مدیریت بحران و هدایت تغييرات زیان بار در حوزه توسعه منابع انساني به کارگيري شایستگي هاي حرفه اي منابع انساني

 توانمند در شناسایي و یافتن منابع انساني و سرمایه هاي فكري مستعد

-مدیریت تغيير

 نگهداشت

P4-3 

 ثر بر انحراف یا توقف تغييرمقابله و ایستادگي در برابر عوامل مو

 نظارت و پایش فرآیند تغيير در حوزه منابع انساني تامين و به کارگيري کارکنان مستعد و سرمایه هاي فكري سازمان

 منابع انساني پشتيبان و حامي ایجاد و حفظ تغييرات در حوزه نگهداشت ارزیابي و اولویت بندي سرمایه هاي فكري با استفاده از یک روش نظام مند

 پذیرش و اتخاذ یک نگاه رقابتي به فرآیندهاي موجود در حوزه تامين و به کارگيري منابع انساني

برخوردار از روحيه تحول آفرین، مخاطره پذر و پيشتاز جهت نگهداشت سرمایه هاي 

 فكري سازمان

مدیریت زیر 

-ساختار

 P2-2توسعه

 توانمندي مدیریت بحران و هدایت تغييرات زیان بار در حوزه نگهداشت منابع انساني سعه منابع انسانيانجام مهندسي مجدد فرآیندها در حوزه تو

 توسعه شایستگي ها و مهارت هاي حرفه اي واحدهاي مدیریت منابع انساني

-مدیریت تغيير

 عمليات غير

 P4-4روتين

 تلاش براي تغيير اساسي فرهنگ شرکت به نفع راهبرد هاي سازمان

 قادر به مدیریت باورها و تفكرات کارکنان ارا و توانمند بودن در انجام امور مربوط به توسعه منابع انسانيک

 توانمند در مدیریت انعطاف پذیر تغيير به نفع راهبرد ها تشویق ایجاد حس یادگيري در کارکنان و یادگيرنده سازي آن ها

 برخوردار از نگاه بلند مدت به تحقق تغيير ي موجود در حوزه توسعه منابع انسانيپذیرش و اتخاذ یک نگاه رقابتي به فرآیندها

 ایجاد، حفظ و نگهداري تعهد نسبت به تغيير توانمند در توسعه مهارتهاي رقابتي کارکنان و مدیران

-زیر ساخت

عمليات غير 

 روتين

P2-4 

 برخورداري از تجربه و بلوغ کافي در حوزه مدیریت تحول و تغيير هاي منابع انسانيبرخورداري از تجربه و بلوغ کافي در حوزه مدیریت زیرساختار

 روشن سازي و ترسيم نقش و جایگاه منابع انساني در تحقق اهداف سازمان

  

برخوردار از روحيه تحول آفرین، مخاطره پذر و پيشتاز جهت ایفاي نقش هاي بين و برون 

 معاونتي

 لات فرهنگي در محيط کاررهبري و راهبري تحو
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ده ها به شرح پس از توزیع و جمع آوري پرسشنامه ها، فاز تحليل آن ها آغاز شد. نتایج و دستاوردهاي ناشي از تحليل دا

آفریني راهبردي از حيث مي باشد. این جدول به گونه اي تنظيم شده است که در آن ابتدا وضعيت هر گویه نقش 7 جدول

ميزان اهميت شاخص و همچنين از حيث ميزان شدت تحقق آن محاسبه و ارائه شده است. سپس در ستون بعدي فاصله هر 

شدت بحراني بودن مولفه با استفاده از فرمول فوق الذکر محاسبه و ارائه شده است. در گویه از خط ایده آل، یا به بيان دیگر، 

دو ستون انتهایي نيز بر حسب ميزان فاصله هر گویه از ایده آل رتبه بندي صورت پذیرفته است. این رتبه بندي هم به نسبت 

مي توان متوجه شد ترتيب  ،7 ایج ارائه شده در جدولانجام شده است. به بيان دیگر با استناد به نت نقشکل و هم به نسبت هر 

باشد. همچنين با استناد به این جدول مي توان دریافت در هر مدل ترتيب بحراني بودن بحراني بودن گویه ها بر چه اساسي مي

 مولفه ها بر چه اساسي مي باشد.

 نتایج حاصل از تحليل داده ها. 7 جدول

 خ شدت اهميت شاخص نقش
 از
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 شدت اهميت شاخص نقش
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P1-1 

1 4.52 2.97 1.10 9 1 

P2-3 

1 3.86 2.48 0.97 22 4 

2 3.83 2.82 0.71 54 2 2 4.01 2.45 1.11 7 3 

3 3.82 2.85 0.69 62 4 3 4.33 2.41 1.36 2 2 

4 3.82 2.83 0.70 56 3 4 4.43 2.42 1.43 1 1 

P1-2 

1 4.15 2.62 1.08 12 1 5 3.67 2.58 0.77 46 5 

2 3.81 2.79 0.72 53 3 
P3-1 

1 4.16 2.66 1.06 16 1 

3 3.69 2.74 0.67 63 4 2 3.83 2.65 0.84 38 2 

4 3.88 2.69 0.84 36 2 2-P3 1 4.21 2.45 1.24 4 1 

5 3.70 2.89 0.57 71 6 

P3-3 

1 4.16 2.60 1.10 10 3 

6 3.72 2.85 0.61 68 5 2 4.27 2.51 1.25 3 1 

P1-3 

1 4.02 2.50 1.07 13 1 3 4.21 2.61 1.13 6 2 

2 3.93 2.52 1.00 19 2 4 3.59 3.11 0.34 73 5 

3 3.84 2.66 0.84 39 3 5 4.01 2.72 0.91 29 4 

P1-4 

1 3.72 2.61 0.79 43 8 

P3-4 

1 3.73 2.72 0.71 55 2 

2 3.54 2.39 0.81 42 7 2 3.97 2.78 0.85 35 1 

3 3.73 2.57 0.82 40 5 3 3.80 2.82 0.69 59 3 

4 3.87 2.72 0.81 41 6 

P4-1 

1 3.67 2.80 0.62 67 3 

5 3.97 2.62 0.96 23 3 2 3.65 2.75 0.63 66 2 

6 3.93 2.53 0.99 20 2 3 3.66 2.69 0.69 61 1 

7 3.97 2.67 0.92 28 4 

P4-2 

1 3.97 2.55 1.00 18 1 

8 4.08 2.48 1.14 5 1 2 3.73 2.69 0.73 51 2 

P2-1 
1 3.83 2.57 0.89 31 6 3 3.69 2.77 0.65 65 4 

2 3.95 2.63 0.93 24 4 4 3.50 2.71 0.56 72 5 
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3 4.06 2.55 1.07 15 2 5 3.62 2.69 0.66 64 3 

4 4.08 2.69 0.98 21 3 

P4-3 

1 3.75 2.68 0.76 48 3 

5 4.24 2.68 1.10 8 1 2 3.74 2.64 0.78 45 2 

6 3.80 2.49 0.93 25 5 3 3.66 2.61 0.74 50 5 

7 3.59 2.57 0.72 52 7 4 3.76 2.45 0.93 26 1 

P2-2 

1 3.81 2.56 0.89 32 4 5 3.65 2.58 0.75 49 4 

2 4.03 2.61 1.00 17 2 

P4-4 

1 3.65 2.65 0.70 57 5 

3 4.07 2.79 0.91 30 3 2 3.59 2.74 0.60 70 8 

4 4.06 2.51 1.09 11 1 3 3.70 2.71 0.70 58 6 

5 3.52 2.66 0.61 69 6 4 3.63 2.66 0.69 60 7 

6 3.79 2.54 0.88 33 5 5 3.76 2.54 0.86 34 2 

P2-4 

1 3.92 2.73 0.84 37 2 6 3.71 2.62 0.77 47 4 

2 4.07 2.56 1.07 14 1 
7 3.68 2.57 0.79 44 3 

8 3.83 2.52 0.92 27 1 

 

مشخص است عوامل بحراني بر حسب ميزان فاصله از ایده آل و شاخص مورد انتظار رنگ بندي  1همان گونه که در نمودار 

نگ قرمز، مولفه هاي بحراني تحقق مدیریت راهبردي منابع انساني هستند که توجه و رسيدگي به آن شده اند. گویه هاي به ر

ها مي تواند موجبات تحقق این مهم را فراهم آورد. نكته قابل توجه در این نمودار این است که هر اندازه فاصله بزرگتر شده 

بحراني تر بودن مولفه افزوده مي شود. لازم به ذکر است از  و از لحاظ شماتيک نقطه ازخط ایده آل دورتر شود، بر ميزان

آنجا که منطق تعيين بحراني بودن فاصله نقطه همزمان از ایده آل شدت و ایده آل اهميت است و از آنجا که این دو به نسبت 

. این بدان معناست که یكدیگر )در رابطه محاسبه فاصله( مد نظر قرار مي گيرند، توزیع نقاط بدین شكل به دست آمده است

هر چه یک نقطه از اهميت بيشتري برخوردار باشد، شدت آن بيش از سایرین مدنظر قرار مي گيرد که این مساله نحوه 

 شناسایي نقاط را نسبي نموده است.

 
 شدت-. ماتریس اهميت1نمودار 
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مشخص شده است. براساس نتایج  8 جدول بر این اساس، فهرست گویه هاي بحراني تحقق مدیریت راهبردي منابع انساني در

ترین طبقات در دستگاه نقش ماموریت در راستاي تحقق مدیریت راهبردي منابع انساني عبارتند از:  این جدول بحراني

عمليات غير روتين، مدیریت  -تامين و بكارگيري، مدیریت راهبردي منابع انساني -مدیریت راهبردي منابع انساني

مدیریت آموزش و توسعه  -نگهداشت منابع انساني، مدیریت روابط-و بكارگيري، مدیریت زیرساختارتامين -زیرساختار

نگهداشت کارکنان مي باشد. گویه هاي بحراني نشان مي دهد نگهداشت منابع انساني  -منابع انساني، مدیریت روابط کارکنان

نگهداشت منابع انساني است که -ط به مدیریت زیرساختارترین طبقه مربواز چالش هاي اساسي مي باشد و از این بين بحراني

گویه هاي نگهداشت کارکنان مستعد و سرمایه هاي فكري سازمان ؛ و پذیرش و اتخاذ یک نگاه رقابتي به فرآیندهاي موجود 

 در حوزه نگهداشت منابع انساني، از بالاترین اولویت جهت بهبود برخوردارند. 

 
 حراني تحقق مدیریت راهبردي منابع انسانيفهرست گویه هاي ب. 8 جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نتيجه گيري

 نماید. مدیریت هماهنگ محيطي مستمر تحولات و تغييرات با را خود بتواند باید سازمان، هر در انساني منابع مدیریت نظام

 برداري بهره امكان انساني، منابع هايمشي خط و سازمان يهاراهبرد بين هماهنگي ایجاد با تواند مي انساني منابع راهبردي

 .کند کمک رقابتي هاي مزیت جهت در را سازمان و کرده فراهم را احتمالي تهدیدهاي از پيشگيري و ها فرصت از بهينه

در شرکت هاي دانش  یافته هاي این تحقيق نشان داد که مهم ترین طبقه بحراني و چالش برانگيز در تحقق مدیریت راهبردي

-ترین طبقه مربوط به مدیریت زیرساختارداشت منابع انساني است. همچنين، یافته ها نشان داد از بين بحراني، نگهبنيان

پذیرش و اتخاذ یک  -2نگهداشت کارکنان مستعد و سرمایه هاي فكري سازماني، و -1نگهداشت منابع انساني، دوگویه: 

 طبقه گويه رديف
 ميزان

 اهميت

ميزان 

 شدت

فاصله از 

خط ايده 

 آل

رتبه بحرانی بودن 

)ميانگين فاصله از 

 خط ايده آل(

1 
 هاي راهبرد با منطبق انسانی نيروي كارگيري به و تامين

 سازمان

تامين و  -منابع انسانی راهبرديمديريت 

 بكارگيري
4.52 2.97 1.10 9 

2 
 شناخت در توانمند و ماهر انسانی منابع مديران از برخوردار

رقابت و بازار هاي چالش  

عمليات غير  -منابع انسانی راهبرديمديريت 

 روتين
4.08 2.48 1.14 5 

3 
تامين و به كارگيري كاركنان مستعد و سرمايه هاي فكري 

 سازمان
تامين و بكارگيري-مديريت زيرساختار  4.24 2.68 1.10 8 

4 
كارا و توانمند بودن در انجام امور مربوط به نگهداشت منابع 

 انسانی

نگهداشت منابع انسانی-مديريت زيرساختار  

4.01 2.45 1.11 7 

 2 1.36 2.41 4.33 نگهداشت كاركنان مستعد و سرمايه هاي فكري سازمان 5

6 
پذيرش و اتخاذ يك نگاه رقابتی به فرآيندهاي موجود در 

منابع انسانی حوزه نگهداشت  
4.43 2.42 1.43 1 

 تلاش براي افزايش تعهد و شايستگی كاركنان 7
مديريت آموزش و توسعه -مديريت روابط

 منابع انسانی
4.21 2.45 1.24 4 

  مين امور و نيازهاي جاري كاركنانتوجه و تا 8

نگهداشت كاركنان-مديريت روابط كاركنان  
4.16 2.60 1.10 10 

به سرمايه هاي فكري سازمان توجه شناسايی و 9  4.27 2.51 1.25 3 

 6 1.13 2.61 4.21 حمايت و پشتيبانی از كاركنان 10
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نساني از بحراني ترین گویه ها مي باشد.  مطالعات مادوک و نگاه رقابتي به فرآیندهاي موجود در حوزه نگهداشت منابع ا

( و شكراللهي و همكاران 1388(، اسكندري )1398(، راستگو )2012(، هانگ )2020(، مهادي و همكاران )2017همكاران )

کيد شده است. (. در این مطالعات به اهميت توجه به نگهداشت نيروي انساني در سازمان ها تا20-15( همخواني دارد )1398)

در هر سازماني که نرخ بالاي ترک خدمت بالا باشد، نشان دهنده عدم توجه به نگهداشت نيروي انساني است و این مهم باید 

مدیریت روابط کارکنان، طبقه بحراني دیگر شرکت هاي دانش بنيان مي باشد که با یافته مورد توجه خاصي قرار بگيرد. 

در نقش هاي مدیریت راهبردي  و رابطه کاري تعاملات(. طبق این یافته، 13اني دارد )همخو (2009) و همكاران شیدرو

 منابع انساني نقش اساسي ایفاء مي کند. 

شود معاونت نظر به نتایج به دست آمده از شناسایي و دسته بندي عوامل بحراني، منطبق با رتبه بندي انجام شده، پيشنهاد مي

به اهداف راهبردي، توجه و تمرکز بيشتري بر این نقاط بحراني نموده و تمهيدات لازم را براي منابع انساني براي دست یابي 

سرمایه انساني کارآمد و تاثيرگذار در سازمان و نگهداري  حفظتحقق آن ها فراهم آورد. لزوم استقرار نظامي جامع با هدف 

توجه داشت که  دیبا  ق،يتحق نیدر خصوص اذیر است. به عنوان راه حلي موثر در جهت برون رفت از این چالش انكار ناپ

 يکه جو سازمان يواحد ها را به دنبال خواهد داشت و در صورت نيواکنش ب کنش و ينوع يشدن منابع انسان يراهبرد ندیفرآ

 شنهاديپ جهي. در نتدگرد جادیا يالگو و منابع انسان نیا نيب يبهتر ونديتواند پ يم گردد،هم افري در سازمان ها و اسناد بالادست

 ،نرم افزار ایو  ستميس کیو در قالب  شود نیتدو يشده، دستور العمل بيان شده يهاندیها و فرآارياز مع کیهر  يشود برا يم

به کار بستن و عملياتي قبل از  راهبردي شدن منابع انسانيبهتر در  يفرهنگ ساز يدر راستا .رنديگبو کنترل قرار  شیتحت پا

-تامين و بكارگيري، مدیریت راهبردي منابع انساني-مدیریت راهبردي منابع انسانيهمچون  يميصوص مفاه، در خکردن

-نگهداشت منابع انساني، مدیریت روابط-تامين و بكارگيري، مدیریت زیرساختار-عمليات غير روتين، مدیریت زیرساختار

 .ردیصورت پذ شتريمطالعه ب داشت کارکناننگه-مدیریت آموزش و توسعه منابع انساني، مدیریت روابط کارکنان
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Abstract 

Context and purpose: Less attention has been paid to the role of human resources as a strategic partner 

in the country's organizations and the existing harms in strategic management roles. The purpose of this 

research is to analyze the roles of strategic human resource management in the knowledge-based 

companies of the country and to identify the critical points of these roles. 

Research method: This exploratory-applied research was done in a mixed way. In the qualitative section, 

a group of 15 experts familiar with the subject were consulted. The quantitative part included 230 experts 

and human resource managers in knowledge-based companies in the country. Also, average analysis 

method and importance-severity matrix formation were used to identify vulnerable points. 

Findings: In this research, after studying the existing models and using the existing literature, 16 roles of 

strategic human resources management were identified and confirmed by experts. Then, the most 

important critical point in achieving the roles of strategic human resource management was defined as 

human resource retention. 

Conclusion: Considering that the issue of maintaining human resources is one of the critical points and 

basic challenges of knowledge-based companies in playing a strategic role, the need to maintain efficient 

and committed human resources is of great importance. 

Key words: role, strategic human resource management, critical point, knowledge-based companies 
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