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 چکیده

ها و رویکردهاای ناویآ آیاا    نگر بودن آن است. با نگرشاهمیت و تاکید مدیریت عمومی در کلی

غییارات  در هماهنگی و انطباق با ت لاکیاست که به جای چا مدیریت عمومی)دولتی( به جایی رسیده

نساانی،  هاای ناویآ مادیریت اساتراتژیک منااب  ا     محیط، بتواند تغییرات آینده را رقم زند؟ در نگرش

امتقاارن  های استراتژیک مدیریت مناب  انسانی در تقاط  نچالش اصلی ایآ است که هر یک از مولفه

ت ایآ هی دارند؟ به فرض کارکرد نسبی درسسازی استراتژی در سازمان چه جایگاهای یکپارچهلایه

ها به چابکی لازم بارای ساازراری و تطاابا باا تغییارات      تواند با ایآ نگرشها، آیا سازمان میمولفه

چه در ایآ آل و آرمان مدیریت عمومی است؟ آنمحیطی دست یابد؟ دستیابی به چنیآ قابلیتی آیا ایده

ریازی و مادیریت   های نو در برناماه های نگرشحورها و چالشها، ممقاله با آن سروکار داریم؛ مولفه

 ها است.استراتژیک مناب  انسانی و راهکارهای فرا رفت از ایآ چالش

هاا،  هاا، کارکردهاا، چاالش   های ناو، مولفاه  مدیریت استراتژیک مناب  انسانی، نگرش :هاکلید واژه

 راهکارها
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 مقدمه

هاای  بخش سارمایه آن است. مدیریت عمومی و اثار نگر بودن اهمیت مدیریت عمومی در کلی

ها اسات. باا   های مالی، تشکیلاتی، سیستمی و آموزشی سازمانفکری، عامل اصلی تحول در عرصه

 واست کاه باه جاای چاالاکی در همااهنگی       ایآ وجود آیا مدیریت عمومی)دولتی( به جایی رسیده

سااز فرهناو و   زه زمیناه ؟ مدیریت عمومی چه انداانطباق با تغییرات، بتواند تغییرات آینده را رقم زند

هاای فکاری تاا چاه     ریزی و مدیریت استراتژیک سارمایه ادبیات برتری و سلطه است؟ تفکر، برنامه

هاا،  کند؟ صاحبنظران رویکردهاا، نگارش  ساز ارایه میهای مناسبی را به مدیران آیندهاندازه توصیف

ت در طول یاک قارن اریار هار یاک باه ساهم راود         های متنوع مدیریها و نظریهمکاتب، سیستم

هاا  تریآ روشها و یا مناسبتها، کارآمدتریآ سیستمتریآ نگرشاند تا بهتریآ روش، مطلوبکوشیده

یط کناونی،  رسد در شرارا با توجه به شرایط برای مدیریت عمومی ارایه کنند. با ایآ حال به نظر می

ر ساط   دنچه را تاکنون ارایاه شاده   ارد که بتواند همه آهای کلانی نیاز دمدیریت عمومی به نگرش

ا ری بیافریند تش فراربردر روشه ذهآ داشته باشد و دانش پایه مورد نیاز را با استفاده از نگر "داده"

ساز دست یابد. آنچه ما در ایاآ مقالاه باا آن    بخش و آیندهبه ررد و فرزانگی مدیریت عمومی جهت

ریازی و مادیریت اساتراتژیک منااب  انساانی و      های برناماه حورها و چالشها، مسروکار داریم مولفه

هاای ناویآ مطارر در    ها است. در واق  چالش اصلی ما در نگرشراهکارهای فرا رفت از ایآ چالش

هاای اساتراتژیک   ریزی و مدیریت مناب  انسانی ایآ است که هار یاک از کارکردهاا و مولفاه    برنامه

سازی استراتژی در سازمان در چاه ساط    های یکپارچهقاط  نامتقارن لایهمدیریت مناب  انسانی در ت

تواند ان میها آیا سازمیا جایگاهی قرار دارند؟ و دیگر اینکه به فرض کارکرد نسبی درست ایآ مولفه

غییارات  تطاابا باا   با مدیریت استراتژیک مناب  انسانی به چالاکی و چابکی لازم برای ساازراری و ت 

 آل و آرمان مدیریت عمومی است؟یابد؟ و  دستیابی به چنیآ قابلیتی آیا ایدهمحیطی دست 

 مرور ادبیات

 1970مدیریت نیروی انسانی در طول نیم قرن اریر تحولات شگرفی یافتاه اسات. تاا ساال     

مادیریت  "میلادی وظایف مربوط به مدیریت مناب  انسانی بسیار پیش پا افتااده باود و از اصاطلار    

مطارر شاد. در ساال     "مدیریت نیروی انسانی"اصطلار  1970از سال  شد. فاده میاست "پرسنلی
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رواج  "مدیریت مناب  انسانی"به انسان به عنوان یک منب  سازمانی نگریسته شد و اصطلار  1980

 2000مطارر شاد. در ساال     "عامل استراتژیک"به عنوان  "مناب  انسانی" 1990یافت. در سال 

اصاطلار   2005به جای مناب  انسانی ماورد بحاق قارار ررفات. در ساال       "سرمایه انسانی"واژه 

مطرر شد و مدیر منااب  انساانی و اماور کارکناان باه عناوان قاا م مقاام          "مباشر سرمایه انسانی"

مادیریت  "اصاطلار   2008مدیرسازمان در امور انسانی در سارتار سازمانی جایگاه یافت. در ساال  

ایآ زمان نقاش مادیر منااب  انساانی در شاکوفایی اساتعدادهای        مطرر شد. از "های فکریسرمایه

 سازمانی، رلاقیت و نوآوری مورد بحق قرار ررفته است.

 "راهبرد"ارایه شده است. معادل فارسی ایآ واژه  "استراتژی"تعاریف بسیار مختلفی تاکنون از 

از  1اتژی است و مینتزبرگاز تعابیر قدیمی استر "های جنگیحیله و نیرنو آمیخته با تاکتیک"است. 

یاد کرده است. در تبیایآ اساتراتژی باه     "طرر، برنامه، الگو، فریب، دیدراه و موقعیت"آن به عنوان 

نیااز اشاااره و تاکیااد شااده    "هااای متمااایز و هماااهنگی اسااتراتژیک  رقااابتی، قابلیاات  مزیاات"

است برای تحقا اهداف بر استراتژی یا راهبرد، یک میان"(. به عبارت کلی 2000است)آرمسترانو.

(. به هرحال، تعریف استراتژی هرچه باشاد، رصاد پویاا و ماداوم شارایط      1391)شکاری، "سازمان

ساازمان   ریازی محیط درونی و بیرونی سازمان و لحاظ کردن ایآ شرایط در سطور مختلاف برناماه  

ریزی اساتراتژیک یاا   برنامهریزی سازمان را به نگر به تغییرات محیطی، برنامهمناسب و آیندهبرای پاسخ 

شود که مادیریت ساازمان بایاد    می "تصمیم استراتژیک"کند و رروجی آن منجر به راهبردی تبدیل می

نام  "مدیریت استراتژیک"اتخاذ و اجرا کند و ارر کنترل و نظارت را نیز برایآ روند بیافزایم کل ایآ روند 

 دارد.

فرایند طراحی و تغییر ساازمانی مساتمر و پیچیاده،    "ریزی استراتژیک را ( برنامه2000) 2لرنر

طراحی، اجرا "( مدیریت استراتژیک را 2000تعبیر کرده و آرمسترانو) "نگرسازرار با محیط و آینده

( نیز با اشاره به ماهیات  1391تعریف کرده است. میرسپاسی) "های استراتژیکروزآوری برنامهو به

پویا و در حال یادریری، لازمه مدیریت آنها را استفاده از نگرشای   های زنده،سازمانها به عنوان پدیده

ریازی  معرفی کارده اسات. برناماه    "مدیریت استراتژیک"بالاتر از مدیریت اقتضایی دانسته و آن را 

                                                           
1 - Mintzberg 

2 - lerner 
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همان  سازماناستراتژیک برای تحقا اهداف  های استراتژیک سازمانمناب  انسانی با توجه به برنامه

 شود. ریزی استراتژیک مناب  انسانی یاد مین به عنوان برنامهچیزی است که از آ

از سیساتم مادیریت   "ریزی استراتژیک منااب  انساانی   ( در برنامه2000) 1آرمسترانوبه نظر 

مناف  سازمان، مناف  کارکناان را نیاز در   ها در عیآ توجه به رود که در برنامهمناب  انسانی انتظار می

مادیریت و اداره اساتراتژیک و پایادار    "مدیریت استراتژیک مناب  انسانی را نیز . او "نظر داشته باشد

های سازمان با تاکید بر یکپارچه شدن استراتژی مناب  انسانی تریآ داراییکارکنان به عنوان با ارزش

رلا قابلیت استراتژیک "دانسته و هدف از مدیریت استراتژیک مناب  انسانی را  "و استراتژی سازمان

توان یاک ساازمان    ذکر کرده است. قابلیت استراتژیک یعنی؛ "از مناب  انسانی سازمان برای سازمان

. ابعااد  کناد هایی که برای سازمان مزیت رقابتی و یا پایدار ایجاد میاستراتژیبرای طراحی و اجرای 

هاای  ساامانه  ریزی، طراحای و مادیریت  مفهومی مدیریت استراتژیک مناب  انسانی عبارتند از: برنامه

ها مناب  انسانی با استراتژی روشآ سازمان و نگرش باه  ها و فعالیتپرسنلی، همخوان کردن سیاست

( اما 1391(. میرسپاسی)2000کارکنان به عنوان یک منب  استراتژیک و مزیت رقابتی)آرمسترانو 

ش و توساعه  کوشاد کاه آماوز   ریزی اساتراتژیک منااب  انساانی مای    مدیریت و برنامه"معتقد است: 

را درهام آمیازد تاا افاراد، رروههاا و ساازمانها باه         کارکنان، بهبود سازمانی و مسیر پیشرفت شغلی

 ای اثر بخش رشد کنند.شیوه

 های مدیریت استراتژیک مناب  انسانیهای نو و مولفهنگرش

ی متعدد هاریزی و مدیریت استراتژیک مناب  انسانی قایل به وجود لایههای نو در برنامهنگرش

هاا،  هاای ساازمان هساتند و  امآ تبیایآ ایاآ لایاه       سازی اساتراتژی افقی و عمودی در یکپارچه

هاا را متااثر از یاک ساری سلساله      های سازمان و مناب  انسانی در ایآ لایهسازی استراتژییکپارچه

ی ( بارا 2007و همکاارانش)  2میلماور دانناد. مایاک   مراتب روابط و متغیرهای دارلی و رارجی می

انااد کااه در بخشاای از آن از ماادل باااز مادیریت اسااتراتژیک مناااب  انسااانی ماادلی را مطاارر کارده  

( استفاده شاده اسات. مادل یاا رویکارد بااز       1998همکارانش) و 3مبیهای مناب  انسانی استراتژی

                                                           
1 - Armstrong 

2 - Mike Millmore 

3 - Mabey 
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راناه مطارر در مادیریت    هاای ساه  های مدیریت مناب  انسانی یکی از رویکردها یاا مادل  استراتژی

و  "مدل جهانی یا عماومی "رانه، ک مناب  انسانی است. دو رویکرد دیگر از رویکردهای سهاستراتژی

نام دارند. محور تاکید رویکرد باز مدیریت اساتراتژیک منااب  انساانی ایاآ اسات کاه        "مدل بسته"

های مناب  انسانی تنهاا تااب  اساتراتژی ساازمان و اساتراتژی ساازمان نیاز تنهاا متااثر از          استراتژی

های مناب  انسانی نیست. برای نمونه براساس مدل مطرر شده توسط مبای و همکاارانش،   راتژیاست

هاای ساارتاری،   های ساازمان یاا شارکت، اساتراتژی    های مناب  انسانی متاثر از استراتژیاستراتژی

کاه رویکارد جهاانی    های فرهنگی و رفتارهای مطلوب کارکناان ساازمان اسات. درحاالی    استراتژی

تراتژیک مناب  انسانی به دنبال یک بهتریآ راه برای بدست آوردن کارایی منااب  انساانی   مدیریت اس

های مناب  انسانی است. اما در مدل است و تاکید آن همسو شدن استراتژی های سازمان و استراتژی

ب  های منایا رویکرد بسته مدیریت استراتژیک مناب  انسانی برایآ محور تاکید شد است که استراتژی

. (25، 46، 60، 2007)میلمور و همکاران،  انسانی متاثر و در چهارچوب استراتژی سازمان است.

مدل پیشنهادی مایک میلمور و همکارانش برای مدیریت استراتژیک مناب  انساانی مطاابا تصاویر    

 ( است.1شماره )
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 (2007)میلمور و همکاران،زی استراتژی مناب  انسانی و سازمان های یکپارچه سا( لایه1تصویر شماره )

ساازی اساتراتژی در ساازمان،    های یکپارچاه براساس سارتار پیشنهادی آنها در ایآ مدل، لایه

متاثر از سلسله مراتب روابط و متغیرهای دارلی و رارجی است. آنها در محور عمودی ایآ مدل، لایه 

را های ساط  وظاایف   های سارتارهای سازمانی و استراتژیهای سازمان را در راس و لایهاستراتژی

اند. باه اعتقااد آنهاا در محاور     و دو سمت و سوی یکپارچگی را تبییآ کرده در زیرسط  آن قرار داده

ی رو به بالا
یکپارچک
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 منابع  انسانی

 استراتژی شرکت

 سارتارهای سازمانی

 ایهای وظیفهاستراتژی

 بخشی  و درون ای بیآیکپارچگی وظیفه

گذاری منابع سرمایه

 انسانی

 بازاریابی مناب  انسانی
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هاای منااب  انساانی و ساارتارهای ساازمانی متااثر از       یکپارچگی عمودی رو باه پااییآ، اساتراتژی   

  انساانی  های منااب های سازمان است اما در محور یکپارچگی عمودی رو به بالا، استراتژیاستراتژی

رذارند. براسااس نظار او و همکاارانش در ایاآ     های سازمان تاثیر میبر سارتار سازمانی و استراتژی

مدل، مناب  انسانی و ویژری زایشی استراتژیک ایآ مناب  برای سازمان، متاثر از کارکردهای هدفمند 

د، توسعه و بالنادری،  ریزی، طراحی مشاغل، استخدام و رزینش، مدیریت عملکرمتنوعی نظیر برنامه

سازی، مدیریت تنوع و فرهنو سازمانی است. بر مدیریت پاداش، روابط و مشارکت کارکنان، کوچک

هاای ساازمان   ایآ اساس، همیآ کارکردهای مدیریت استراتژیک مناب  انسانی وقتی در درون بخش

ط  هاای سااازمان در ساا شاود بااه صاورت درون بخشاای و بایآ بخشاای باا اسااتراتژی    جااری ماای 

شاود.  هاای افقای نیاز محقاا مای     های وظایف، تناسخ متعامل یافته و یکپارچگی در لایهاستراتژی

محورهای یکپارچگی افقی در ایآ مدل بیشتر بر حول محور فرهنو سازمانی، تعلا سازمانی و تعهد 

ر اندازهای سازمان متمرکز اسات. اماا نقاش اساتراتژیک منااب  انساانی د      کارکنان به اهداف و چشم

 شود؟ های متعدد سازمان به صورت عملیاتی چگونه اجرایی میلایه

برای اجارای نقاش اساتراتژیک منااب  انساانی در      ( 2003)و همکارانش 1بیکربراساس مدل 

 روری باید در نظر ررفته شود که روشآ و شفاف سارتآ استراتژی ساازمان،   سازمان، هفت مرحله

شود که استراتژی سازمان در چه نقااطی و باه چاه    روشآ میمرحله نخست آن است. در ایآ مرحله 

هاا بارای تحقاا    شود. تعییآ جایگاه شغلی مناب  انسانی در برناماه هایی از سازمان مربوط میبخش

اهداف استراتژیک سازمان در مرحله دوم ایآ مدل قرار دارد. مرحله سوم مدل آنها، تعیایآ نقشاه راه   

مرحله بایاد مشاخش شاود کاه کادامیک از هادفهای اساتراتژیک        استراتژی سازمان است؛ در ایآ 

سازمان نسبت به دیگری برتری دارد؟ عملکرد و وظیفه هر کارمند در رسایدن باه هار یاک از ایاآ      

توانیم فرایند رسیدن به ایآ هدفها چیست؟ موان  رسیدن به هر یک از ایآ هدفها کدامند؟ چگونه می

کنیم؟ آیا کارمندان موجود، مهارت دانش و آرااهی لازم را بارای   ریری هدفها را در هر مرحله اندازه

در مرحله چهارم نیاز   رسیدن به ایآ هدفها دارند؟ در غیر ایآ صورت چه کارهایی باید صورت ریرد؟

شود که عمدتا نیازهای توانمندسازی را نیازهای مناب  انسانی در نقشه استراتژی سازمان مشخش می

استراتژی مناب  انسانی با استراتژی سازمان مرحله بعدی ایآ مدل اسات و  شود. هماهنگی شامل می

                                                           
1 - Becker, B 
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ششام قارار    هاای منااب  انساانی در مرحلاه    ریری و ارزیابی ویژرای طراحی یک سامانه برای اندازه

شاود کاه نیروهاای زایاد حاذف، نیروهاای ممتااز تشاویا و         ریرد. در مرحله هفتم مشخش میمی

 (.2003)بیکر و همکاران،ا داده شودهای  عیف ارتقتوانمندی نیرو

ای است که در مرحله هفتم باید باه  بیکر و همکارانش، نکتهای سط  توق  از مدل هفت مرحله

رود که رروجی ایآ مدل بر سیساتم مادیریت عملکارد و    هفتم انتظار می آن توجه داشت. در مرحله

ه آنهاا در  کا تعامل داشته باشد اماا آنچاه   ب  انسانی تاثیر مریزی استراتژیک منانهایت سیستم برنامه

تری ترسایم شاده اسات. در واقا  چاالش اصالی ماا در        اند در سط  پاییآمرحله هفتم مطرر کرده

ریزی و مدیریت مناب  انسانی ایآ است که هر یک از کارکردها یاا  های نویآ مطرر در برنامهنگرش

سازی اساتراتژی در  های یکپارچهنامتقارن لایهاب  انسانی در تقاط  های استراتژیک مدیریت منمولفه

ن، ریرناد؟ بارای ملاال ارزیاابی عملکارد و فراتار از آ      سازمان در چه سط  یاا جایگااهی قارار مای    

ریازی اساتراتژیک منااب  انساانی دارد؟ بایآ      های مدیریت عملکرد چه جایگااهی در برناماه  سیستم

ای برقارار اسات؟ ایاآ دو    انسانی چه نوع رابطاه ستراتژیک مناب  ریزی استراتژیک و مدیریت ابرنامه

 ارتباط سیستمی دارند یا ارتباط آنها فراتر از اقتضا و استراتژی است؟ 

( برای مدیریت مناب  انسانی با نگرش استراتژیک، یاک فرایناد را پیشانهاد    1391میرسپاسی)

های سیستمی، اقتضایی و نگرش(. او معتقد است در ایآ نظام، تلفیقی از 2کرده است)تصویر شماره 

کناد وظاایف و اقادامات در    استراتژیک لحاظ شده است و تاکید کرده که همیآ نگرش ایجااب مای  

های منظم و معقول چنان به هم درآمیزند که مناف  فرد، سازمان و جامعه فصال مشاتر    چهارچوب

و در اینجا روشآ نیسات.  (. هر چند نوع عقلانیت مد نظر ا35، 1391بیشتری پیدا کند)میرسپاسی، 

برایآ اساس، عناصار اصالی پنجگاناه در سیساتم مادیریت اساتراتژیک منااب  انساانی عبارتناد از          

. "روردهاا و بازروردهاا  داد، محیط درونی و بیرونی سازمان و همچنیآ پیشداد، فرایند، درونبرون"

دهند داد را تشکیل میان، درونهای کلی سازممشیدر ایآ الگو، مناب  مالی و انسانی و ارزشها و رط

اساتخدام، آماوزش،   "که پس از طی مرحله فرایند، شامل کارکردهای مدیریت منااب  انساانی نظیار    

داد یاا اهاداف در   داد و اهداف منتج شوند. بارون ، باید به برون"نگهداری و کاربرد موثر مناب  انسانی

اولویت نظاام ارزشای و مادیریت جامعاه      برحسب "تحقا مناب  فرد، سازمان و جامعه"ایآ سیستم، 

داد و فرایند ایآ سیستم موثر است. رورد و بازروردهای محیط بیرون سازمان نیز بر دروناست. پیش
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او محیط درونی و بیرونی موثر در ایآ مدل را به صورت رلاصه و مفیاد در نقااط  اعف و قاوت و     

کناد؟  ژیک در ایآ مدل چه نقشی ایفا مای ها و تهدیدها رلاصه کرده است. اما نگرش استراتفرصت

سازی نقش استراتژیک مناب  ( برای پیاده2003بیکر و همکارانش)ای بریآارر به مدل هفت مرحله

بینایم کاه رروجای مادل آنهاا      انسانی در سازمان و انتظاری که از آن مدل داریم مراجعه کنیم، می

سانی به عنوان یکی از کارکردهای کلیدی سیستم تواند و باید بر سیستم مدیریت عملکرد مناب  انمی

هاای متعادد   ریزی و مدیریت استراتژیک مناب  انسانی تاثیر متعامل داشته باشد. از میان مولفهبرنامه

شاود کاه   تاری مای  استراتژیک مدیریت مناب  انسانی به ایآ دلیل به مدیریت عملکرد اشاره روشاآ 

های مناب  انساانی اسات و رروجای عملیااتی اساتراتژی      مدیریت عملکرد، کانون یکپارچکی فعالیت

 های آن نقش اساسی دارد.مناب  انسانی بر مولفه

 

 (1391(  عناصر پنجگانه نظام مدیریت استراتژیک مناب  انسانی )میرسپاسی.2تصویر شماره )

 

 مدیریت عملکرد مناب  انسانی

یت استراتژیک مناب  انسانی تاکید های مدیر( در تبییآ مولفه2007مایک میلمور و همکارانش)
دارند که مدیریت عملکرد مناب  انسانی، فراتر از ارزیابی ساالانه کارکناان اسات و در واقا  ارزیاابی      

شود. باه زعام آنهاا، رویکارد تعیایآ      سالانه کارکنان جزیی اساسی از مدیریت عملکرد محسوب می
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های مدیریت عملکرد اسات و هماواره   های عملکرد نیز تنها یک رویکرد و محوری از محورشارش
باشد. آنها بارای   "عملکرد و پردارت"رر نسبت باید به راطر داشت که مدیریت عملکرد نباید تداعی
ای ارایه کرده و هدف نهایی آن را موجاب ارتقاای   مدیریت عملکرد مناب  انسانی، مدلی چهار مرحله

اسات.   "ورودی، فرایناد، رروجای و باازرورد   "اند. ایآ مدل شامل عناصر عملکرد سازمان ذکر کرده
های مدیریت عملکارد بایاد عالاوه بار تببایآ مسایر شاغلی        رروجی مدل مدنظر آنها برای سیستم

، رفتار و نگرش آنها، بیانگر طرر بهبود عملکرد کارکنان و متضمآ اهاداف  کارکنان و ارتقای مهارت
مارور  "های فرایند در ایآ مدل شاامل  لفهعملکرد و ایجاد یک فرهنو عملکرد در سازمان باشد. مو

های ایآ مادل نیاز   است. ورودی "ریری و بازرورد عملکرد و هدفگذاری جدیداهداف پیشیآ، اندازه
نگارش و رفتاار کارکناان،     موا   و نظرات ذینفعاان و ساهامداران، اساتراتژی ساازمان، مهاارت،     "

شاود.  را شاامل مای   "ارداد روانی کارکنانهای سازمان و قرها و رط مشیهدفگذاری مقدماتی، رویه

 (3رذارد. )تصویر شماره ها تاثیر میایآ مدل در مراحل فرایند و ورودی بازرورد تحقا رروجی

 

 (317، 2007(  سیستم مدیریت عملکرد )میلمور و همکاران، 3تصویر شماره)

عملکرد کلی ساازمان،  ( برای ارزیابی 4، )تصویر شماره  CAFمدل  2006براساس ویرایش  

دو معیار از معیارهاای   "مدیریت مناب  انسانی و نتایج کارکنان"معیار اصلی ملا  عمل است که  9

رانه اصلی در ایآ مدل است. در واق  نتایج مدیریت عملکرد مناب  انسانی بر ایاآ دو معیاار تااثیر    9

ساانی و پاژوا  ایاآ تااثیر در     مستقیم دارد و پس از تاثیررذاری بار مادیریت اساتراتژیک منااب  ان    
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سازی استراتژی سازمان، بر سایر معیارهای تعریف شاده ارزیاابی عملکارد    های مختلف یکپارچهلایه

 رذارد.کل سازمان تاثیر می

 

 ( 2006CAF( مدل مشتر  ارزیابی عملکرد سازمان )4تصویر شماره )

 

 چالش اساسی مدیریت استراتژیک مناب  انسانی

ریت استراتژیک در سازمان، کنار آمدن با تغییار از طریاا ساازراری مساتمر     چالش اساسی مدی

(. چاالش اساسای مادیریت    2000برای ایجاد هماهنگی بیآ سازمان و شرایط اسات )آرمساترانو.  

منااب  انساانی و    هایسازی استراتژیاستراتژیک مناب  انسانی نیز با توجه به نقش راهبردی یکپارچه

های مناب  انسانی با استراتژی سازمان برای چالاکی اف، هماهنگی استراتژیسازمان برای تحقا اهد

هاای مساتتر در   از فرصات  پذیری و انطباق با محیط است. برای رف  ایآ چالش و استفادهدر انعطاف

های متفاوتی ارایه شده است که با توجه به نقش اساسای تفکار اساتراتژیک در    آن، راهکارها و مدل

ای ت کوتاه و کاربردی به مفهوم و کارکرد تفکر استراتژیک اشااره و ساپس باه مقولاه    آنها، به صور
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هاای موجاود چیاره    شود که به نظر نویسنده علاوه براینکه مدیریت عمومی را بر چالشپردارته می

 دهد.پذیری و سازراری با محیط سوق میای فراتر از چالاکی در انعطافسازد آن را به حیطهمی

 نقش تفکر استراتژیک 

ریزی استراتژیک وجاود  ( تمایز آشکاری بیآ تفکر استراتژیک و برنامه1994به نظر مینتزبرگ)

کاه تفکار   ریزی استراتژیک بار تجزیاه وتحلیال متمرکاز اسات در حاالی      دارد. او معتقد است برنامه

تاکیاد دارد. از  استراتژیک بر ترکیب با استفاده از شهود و رلاقیات و ایجااد یاک نگارش منساجم      

نگاااهی دیگاار، تفکراسااتراتژیک فراینااد اندیشااه فراتاار از بحرانهااا و فرایناادهای ماادیریتی روزانااه  

ریزی و تفکر استراتژیک به مقایسه ( برای تمایز بیآ برنامه1998(. هراکلیوس)1995، 1است)ررت

ریازی  مشاابه برناماه   ایپردازد. به نظر او یادریری تک حلقهای میای و دو حلقهیادریری تک حلقه

ای مشابه تفکر استراتژیک است. برری صاحبنظران، تفکر اساتراتژیک  استراتژیک و یادریری دوحلقه

(. 2005، 2اند)بآانداز دانستهرا برآمده از ارتباط تنگاتنو سه مولفه؛ تفکر سیستمی، رلاقیت و چشم

در زمان، هدف و مقصد مورد تمرکاز،  ها را شامل تفکر سیستمی، تفکر ( ایآ مولفه1998) 3اما لیدکا

پردازی برشمرده است. در ایآ میان، در  تفکر استراتژیک و پیوند طلبی هوشمندانه و فر یهفرصت

ریزی استراتژیک در سازمان مهم است. برای ایآ کار لازم است به مدلی توجه آن با طراحی و برنامه

 کارکنان، ساارتار، آوری،فآ"شدت متغیر شامل های به ای از ورودیداشته باشیم که شامل مجموعه

است. مشارکت ذینفعان دارلی و رارجی ساازمان، هادف اساتراتژیک، تفکار در      "ها و سیستمفرایند

هاا  ای از رروجای ها تاثیر رذاشته و منجر به مجموعاه کوپتری نیز بر ایآ ورودیزمان و نگرش هلی

ترازی عوامل ، در  آینده سازمان، رف  ارتلالات همحل مسایل استراتژیک"شوند که عبارتند از می

موثر بر تحول سازمان در مدل مکینزی، تعهد ذینفعاان دارلای و راارجی باه اساتراتژی ساازمان و       

در ایآ مادل   "کوپترینگرش هلی"(. 1999، 4)اوشنسی "تدویآ و اجرای به روز و مداوم استراتژی

شاود و بارای   از منظر مشرف بالاسری نگریسته مای  به ایآ مفهوم است که به سازمان و مسایل آن

بینایم کاه   شود. تا اینجای کار مای بررسی موردی یک بخش و جز یات، به سمت آن شیرجه زده می

                                                           
1 - GARRATT 
2 - Bonn 
3 - Liedtka 
4 - O'Shannassy 
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در بهتریآ شارایط   است و  ها در راستای تحقا اهداف استراتژیک سازمان متمرکز شدهتمامی تلاش

ان و اهداف استراتژیک آن با توجه به شرایط متغیار  پذیری مدنظر، استراتژی سازمچالاکی و انعطاف

شود. به همیآ دلیال هام در شارایط باه شادت      ریرد و برای تحقا آن تلاش میمحیطی شکل می

 یابند. متغیر محیطی، اهداف به صورت شناور، سط  نازلی می

 راهکارهای فرارو

نه ست چگوق با محیط ادر چنیآ شرایطی وقتی هدف اصلی، چالاکی در انعطاف پذیری و انطبا

دانیم که ارر قرار توان از مدیریت عمومی انتظار داشت که زمینه ساز تغییرات محیط باشد؟ ما میمی

یاباد.  یطره مای است به برتری دست یابیم، فرهنو برتری و ادبیات آن با مدیریت عمومی)دولتی( س

ساازی تغییارات   های رنلای ارتبه همیآ دلیل هم باید به اصولی دست یابیم که علاوه بر کسب مه

کاری در محیط نیز برروردار شاویم.  های لازم برای دستمحیط، از بینش مشرف بر محیط و مهارت

کناد  یی ادعا ما یعنی شرایط را دستکاری کرده و رود عامل تغییرات محیط شویم. علم مدیریت دولت

جویز را پردازد و تشخیش و تمی "توصیف"ندارد و تنها به  "تجویز"که در شرایط متغیر امروز دیگر 

دارد و از  رذارد. تشخیش درست  مجهز به توصیف  صحی ، تجویزِ کارآمد را به دنبالبه مدیران وامی

 شوند. بخش، متمایز میهمیآ منظر است که مدیران کارآمد، مدیران اثربخش و مدیران جهت

ییار و تحاول و همچنایآ ایجااد     قابلیت انعطاف سارتار درون سازمانی برای پاسخگویی باه تغ 

نوآوری و تغییر به صورت فعال برای کنترل تغییرات محیط از کارکردهای مدیریت استراتژیک مناب  

اناد. اماا   معمولا به ایآ ویژری دسات یافتاه   "مدیران اثربخش"( و 1391 .یرسپاسیانسانی است)م

ه مادیران اثاربخش   تاری نسابت با   ، وظاایف عمیاا و پیچیاده   "بخاش جهات "مدیران یا رهبران 

نگاری  سااز کاه نگااهی فراتار از آیناده     ریزی از نوع تعاملی و آینده(. برنامه1999، 1دارند)تروسکی

نگار باه   های ایآ مدیران است. ایآ مدیران علاوه بار نگارش کلای   (، از ویژری1391دارد)ذبیحی.

للای، جامعاه و   المهاای آن در ساطور بایآ   محیط، باید نگاهی ژرف به فرهنو، مفرو اات و ارزش 

های تحاولی،  بخشی آرمانهای حاکم را بسته به سط  اشراف رویش و جهتسازمان داشته و ارزش

ها در صاورت برراورداری از   کنند و ایآ ارزشدر هر یک از سطور یاد شده بیافرینند و به آن تزریا 

                                                           
1 - Trusky. S 
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ی فرهناو  ( تا ساط  مفرو اات اساسا   1993) 1جوهچپویایی لازم در حرکت نوسانی مطابا مدل 

اینگونه است که قبل از آنکه سازمان دستخوش تغییرات محیطی و درونی شاود باه   روند و پیش می

شود. در واق  در ایآ سط ِ تغییرات آراهانه صورت آراهانه، رود موجب تغییرات اساسی در محیط می

ک ماد نظار   یابد که بسیار فراتار از ساط  تفکار اساتراتژی    سازمانی و محیطی، رویدادی واقعیت می

ای و در ساط  باازنگری   ( است. به نظر او در تفکر استراتژیک، یادریری دو حلقه1998هراکلیوس)

ای در دهد حتی چیزی فراتر از یادریری سه حلقاه شود. اما آنچه در اینجا روی میهنجارها انجام می

آید که ساازمان  بخش برمیسط  سازمان و محیط آن است و ایآ کار تنها از مدیران و رهبران جهت

هاای منااب  انساانی و    نگری در  کارده و فرهناو، ساارتار و اساتراتژی    و محیط را فراتر از آینده

 کنند.ساز، تعریف، تلفیا و هدایت میهای فکری و سازمان را به صورت آیندهسرمایه

  

                                                           
1- Mary JO. Hatch  
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