
 

102 

 

ی نیو کارآفر  تیری مد  مطالعات  

1403  بهار  ،1  شماره  ،10  دوره  

102-119صفحات    

Online ISSN: 2476-437X 

Print ISSN: 2538-2063 

www.irijournals.com 

اثر بخشی مدیریت دولتی و راه حل های شهرداری ها برای بهتر شدن سازمان  

 در زمینه سلامت وضعف نظام اداری  
 

 مهری مودی 

 ی عموم یبودجه ومال ش یگرا  یدولت ت یر یکارشناس ارشد مد 

 

 چکیده 

  در   سازمانها  که  است  نديفرای  و  مدیریتی  عناصر شالوده  ریزي  برنامه.  است  ریزي  برنامه  مدیریت،  در  عمده  عناصر  از  یكــــی 

  یكدیگر   در  را  مسير  طی  چگونگی  و  آن  به  رسيدن  راه  موردنظر،  اهداف  درمورد را  خود  کوششهاي  و   فعاليتها  همه  آن  قالب

 خود  اختيار  تحت  منابع کليه  براي  مدیریت  پس .  است  سازمانی   نتایج   به  دستيابی  آن  اجراي  از  هدف   و   کرده وادغام  ترکيب

  منابع   شود،  می  محسوب  سازمانهــــا  براي  راهبردي  منبع که  منابع  این  از  یكی .  باشد  داشته  اسبینم  ریزي  برنامه  بایستی

 راهبردي  ریزي  برنامه   در  جدید   نگرش  موجب  عواملی   است،  راهبردي  ریزي  برنامه  مباحث  به قرین  و  مهم  جزء  که  است  انسانی

  و   وکامل   جامع  صورت  به  سازمانها   در ریزي  برنامه  نوع  این  ومحدودیتها   مسائل   برخی   علت  به  هنوز  ولی   اند   شده   انسانی  منابع

 .است نشده  گرفته کار به مناسب

 

 يسازمان، نظام ادار ،يشهردار ، ی دولت تیریمدهای كلیدی:  واژه
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 مقدمه 

اصلی   منبع  توليد و مهمترین سرمایه هر سازمان و  ارزشترین عامل  با  انسانی  منابع  امروزه  آنجا که  رق از  ابتی و  زاینده مزیت 

برنامهایجادکن ترین  عمده  از  یكی  است،   سازمان  هر  اساسی  قابليتهاي  برنامهنده  سازمانی،  استریزیهاي  انسانی  منابع  .  ریزي 

ریزي جهت نيل به نيازهاي مهارتی، آموزشی و درنهایت بهسازي منابع  ریزي منابع انسانی، برنامهعامل مهم براي وجود برنامه

است دستياموثرترین  .  انسانی  و  راه  بهبود  طریق  از  سازمانها  کارکنان  کردن  کارآمدتر  فعلی  شرایط  در  رقابتی  مزیت  به  بی 

بهسازي آنان است و آنچه که در راستاي توسعه منابع انسانی اهميت دارد این است که بهبود منابع انسانی تنها با آموزشهاي 

بلكه شود  نمی  حاصل  تخصصی  و  توسعه  باید  فنی  به  متعدد  این  ازطرق  و  پرداخت  مدیریت    کارکنان  اعمال  با  جزء  مهم 

 . استراتژیك درقلمرو مدیریت منابع انسانی امكان پذیر نخواهدبود

برنامه مباحث  لاینفك  و  مهم  جزء  شود،  می  محسوب  سازمانها  براي  استراتژیك  منبع  انسانی،  منابع  اینكه  به  ریزي  باتوجه 

از عمده ترین عواملی که موجب نگرش .  ت راهبردي دارندی و منابع انسانی ماهي ریزیهاي سازمانبرنامهاستراتژیك است و اکثر  

برنامه در  در  جدید  اقتصادي  و  اجتماعی  تكنولوژیك،  دگرگونيهاي  و  تغييرات  روند  است  شده  انسانی  منابع  استراتژیك  ریزي 

يرات باشند بایستی  هند همسو با این تغياگر سازمانها می خوا.  محيط داخلی و خارجی سازمانهاست که همواره با آن مواجه اند

ترین منبع رقابتی سازمانها، منابع  در عصر حاضر، اساسی.  نگرش جامع و راهبردي داشته و الزامات گوناگونی را مدنظر قرار دهند

از سازمانها فاقد تخصص و م.  انسانی کارآمد یا کارکنان دانشی هستند بتدرعين حال، بسياري  وانند به  هارت لازم هستند که 

نكته حائز اهميت آنكه لازمه شكل گيري استراتژیهاي منابع انسانی   . امه هاي استراتژیك منابع انسانی را تهيه کنندطور موثر برن

ي  مشارکت و همكاري مدیران منابع انسانی با مدیریت ارشد سازمان است. همسو سازي و پيوند استراتژیها و مشارکت و همكار

یریت ارشد سازمان، توسعه منابع انسانی را بهمراه دارد که نيازمند برنامه ریزي لف منابع انسانی با مدمدیران حوزه هاي مخت

 توسعه منابع انسانی است که شامل دو بخش می گردد: 

 

 تجزیه و تحلیل نیازهای منابع انسانی -1

تخدام و بكارگيري  نگام نياز است بنابراین اسدسترسی به منابع انسانی بهآغازگر برنامه ریزي توسعه منابع انسانی، اطمينان از  

 نيروي انسانی شایسته، ماهر و کارآمد و از همه مهمتر آموزش پذیر با قابليت کافی از اولویت اول برخوردار است.

 

 نگهداشت نیروی انسانی -2

ل  این فرآیند از دو جنبه قابنيروهاي مورد نياز است که یكی از حساسترین و پيچيده ترین وظایف مدیریت ارشد سازمان، حفظ 

 بررسی است.

 الف( ایجاد انگيزه هاي مالی، نظير امكان پرداختهاي مناسب با مزیت رقابتی در حقوق و دستمزد، پاداشها و سایر مزایاي مالی. 

ازي  بودن براي سازمان و شفاف سب( انگيزه هاي معنوي و غيرمادي که شامل امنيت شغلی، پرستيژ شغلی، احساس ارزشمند  

 آینده شغلی و.... 

ج( بسياري از صاحبنظران علم مدیریت بر این باورند که جهت دهی کارکنان به شيوه اي که متضمن آموزش دائمی و پيشرفت 

 مستمر آنان گردد هم موجب مزیت رقابتی و هم باعث انگيزشهاي هميشگی و بلند مدت می گردد. 
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 مدیریت عملکرد ارزیابی و 

بعهده دارند، زیرا فرایندي است که می تواند موجب رشد،  و بالاترین نقش را    این دو حوزه مهمترین در توسعه منابع انسانی 

پيشرفت و بهبود عملكرد سازمان را بهمراه داشته باشد. ارزیابی عملكرد کارکنان که معمولاً ناظر به گذشته است فرآیندي است  

رستان را جهت کارکنان خود   طع مختلف زمانی امكان هدفگذاري سرپ وت کارکنان را روشن نموده و در مقاکه نقاط ضعف و ق

در راستاي اهداف کلی سازمان ميسر می سازد. مدیریت عملكرد نيز امكان تعامل، مشارکت و هدفگذاري مدیریت سازمان با  

 است.کارکنان را فراهم می سازد که نتيجه آن بهبود عملكرد سازمان 

 

 ارتقاء فرهنگ سازمانی 

ات مربوط به حوزه فرهنگ، دربازدهی طولانی قرار می گيرد، عليهذا این واقعيت هيچگاه توجه فراوان و تاکيد زیاد  اقدام  اصولاً

ول بر آن را نفی نمی نماید، بعنوان مثال تشویق کارکنان به ارتقاء مستمر سطح علمی و افزایش مستمر کارآئی با استفاده از اص

ه در بلند مدت همراه با فعاليتهاي جدي فرهنگی  سازمان یادگيرنده از عواملی است ک  مدیریت دانش و جهت گيري در مسير

به   باشد قرار نمی گيرد.  بازدهی داشته  تواند  انسانی که در کوتاه مدت می  و در حوزه هاي کمی منابع  امكانپذیر می گردد، 

ال اصول و کار، امروزه در یافته اند که اعمکه شرکتهاي موفق در حوزه هاي کسب    عنوان نتيجه گيري می توان اظهار داشت

مدیریت استراتژیك منابع انسانی، و پيوند زدن استراتژیهاي آن با استراتژیهاي کلی سازمان، اصلی انكار ناپذیر است، که شرط   

مدیریت    ت ارشد و مشارکت کامل مدیران صف بااصلی در عملی شدن این فرآیند بدون تردید حمایت و پشتيبانی کامل مدیری

 منابع انسانی است. 

 

 چرا برنامه ریزی منابع انسانی باید در راستای برنامه ریزی استراتژیك سازمان قرار گیرد؟ 

آن دسته   ، استراتژیها ابزاري هستند که شرکت ميتواند بدان وسيله به هدفهاي بلند مدت خود دست یابد.استراتژي منابع انسانی

نابع انسانی است که براي ایجاد رابطه تنگاتنگ بين منابع انسانی بااهداف  مبتكرانه درزمينه م  سياستها وفعاليتهاي  ، ازبرنامه ها 

منابع انسانی در سازمان همانند سایر منابع به شمار می روند و داراي مدیریت خاص  .کلی استراتژیك سازمان طراحی شده است

ی متوسل می  ع انسانی از شيوه هاي کمی به شيوه هاي کيفر سطوح سازمان بالاتر می رویم،مدیریت منابخود هستند.هر چه د

 شود.

کار   محور  و  اساس  انسانی  منابع  به  دادن  اهميت  و  شود  شناخته می  آنها  انسانی  منابع  با  سازمانها  عينيت  و  رسميت  امروزه 

راتژیك منابع انسانی است  ی اهميت داده شود نيازمند برنامه ریزي است مدیران ارشد سازمانهاست این که چگونه به منابع انسان

نمی توان از نيروي انسانی در راستاي تحقق اهداف کوتاه و بلند مدت سازمان بهره برد. بنابراین سازکاري که   یعنی بدون برنامه

پای  بعنوان یك سرمایه بی  از آن  اهميت داد و  انسانی  به منابع  توان بوسيله آن  بهره  می  پویایی سازمان  پایدار در جهت  ان و 

اسگر انسانی  استراتژیك منابع  برنامه ریزي  انسانی  فت  برنامه روزي در بعد منابع  از مرحله روزمرگی و  ت. سازمانهاي مختلف 

ره ميسر خواسته یا ناخواسته بایستی به سمت برنامه ریزي استراتژیك منابع انسانی حرکت نمایند و رسيدن به این مهم به یكبا

نيا پيش  و  ها  زمينه  بایستی  و  تنيست  که  است  علت  بدان  این  و  شده  مهيا  آن  ریزي  زهاي  برنامه  نيازهاي  پيش  به  وجه 

نيازهاي   پيش  نيازهاي ساختاري،  از:پيش  عبارتند  نيازها  این پيش  برنامه ریزي است  از خود  انسانی مهمتر  استراتژیك منابع 

 فرهنگی و پيش نيازهاي انسانی. 
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 نی د میان برنامه ریزی استراتژیك و منابع انساپیون

ریزي عبارت است از طریقه و روش نيل به اهداف سازمانی، و به تبع آن استراتژي عبارت از تمام همانگونه که گفته شد، برنامه

استراتژیك فرایندي است که ضمن آن ریزي  از این رو، برنامه (2).امكانات لازم براي انجام موفقيت آميز وظایف سازمانی است

ا دربرمی گيرد که از قبل پيش  ين و تصميم گيري برمبناي روشها، جهت دستيابی به این اهداف راهداف بلندمدت سازمانی تعي

اند تصميم.  بينی شده  براي  و منظم  یافته  عبارتی، تلاش سازمان  به  است که جهت  یا  بنيادي  اقدامات  انجام  و  اساسی  گيري 

 ( 3).ل می دهند فعاليتهاي یك سازمان با دیگر نهادها را در چارچوب قانونی شكگيري 

ریزي در برنامه.  ریزي استراتژیك به ماهيت، نيازهاي سازمان و محيط خارجی آن بستگی داردبرنامه زمانی، براي فرایند برنامه

ریزي ممكن است  در چنين موقعيتی، برنامه.  راندسازمانها درقالب توليدي و خدماتـــی انجام می گيرد که سریعاً درحال تغيي

انداز، ارزشها، کنكاش  در سال به صورت یك سري مراحل جامع و جزئـی تدریجی با  یك یا دو بار   توجه به ماموریت، چشم 

یادي در  به عبارتی، اگر سازمانی سالهاي ز.  محيطی، اهداف، استراتژي ها، مسئوليتها، جدول زمانی، بودجه و غيره انجام گيرد

می فعاليت  ثابت  برنامهبازار  در  کند  است  ممكن  گيردریزي  صورت  مشخصی  بخشهاي  در  فقط  و  بار  یك  مثال،  .  سال  براي 

کاربرنامه درحين  می  1ریزي  روز  به  ســال  هر  غيره  و  بودجه  زمانی،  جدول  مسئوليتها،  اهداف،  طریق  به .  شونداز  توجه 

 ( 4).ریزي استراتژیك یاري کندر برنامهراهنمایيهاي زیر می تواند موسسات را د

ریزي استراتژیك معمولاً بخشی از یك برنامه کسب و  برنامه.  فعاليت سازمان است  راتژیك همزمان با آغازریزي استاجراي برنامه

موسسه براي سرمایه گذاري ریزي استراتژیك با آمادگی کار تجاري، همراه با برنامه بازاریابی، برنامه مالی و عملياتی است؛ برنامه

ریزي استراتژیك  برنامه لاي جدید یا خط توليد جدید؛ش جدید، توليد عمده کا براي مثال توسعه یك بخ.  جدید انجام می شود

ریزي استراتژیك  به عبارتی، برنامه.  باید حداقل سالی یك بار به منظور آماده سازي سازمان جهت سال مالی جدید اجرا شود

راي نيل به اهداف در طول سال مالی  زمان مشخصی با توجه به اهداف سازمانی تعيين شده و منابع در دسترس بباید در یك  

ریزي استراتژیك باید حداقل در سه سال اجرا شود و اگر سازمان درحال تغيير و دگرگونی است این فرایند برنامه.  انجام شود

برنامه سال  هر  گردد؛  اعمال  سال  هر  باید  استراتژیك  فعاليتها  هاي  برنامه  اجراي  طول  در  گردند؛  روز  به  کارها  انجام  ، هاي 

 .پيشرفتهاي اجراي برنامه باید بازبينی شود

ریزي استراتژیك ازطریق روشهاي مختلفی در سازمانها به کار گرفته می شود که مزایایی را براي سازمانها وموسسات به  برنامه

 (5):زارمغان می آورد، این مزایا عبارتند ا

سازمان ماموریت  با  سازگاري  درجهت  سازمان  اهداف  از  واضح  براي   تعریف  تعيين شده  زمانی  چارچوب  و  ظرفيت  به  باتوجه 

 سازمان؛ 

 توسعه حس مشارکت در برنامه ها 

 اطمينان از به کارگيري اثربخش تر منابع سازمان 

 ي تمرکز بر اولویتها و منابع کليد 

 شی؛رفت کارکنان و سازوکارهایی جهت تغيير توجه بيشتر به کارایی و اثربخفراهم آوردن مبنایی براي پيش 

ارتباطی  ارتباط بين اعضاي  تيم سازي قوي در هيئت مدیره و کارکنان؛ بين کارکنان و هيئت مدیره و مدیران؛ پل  برقراري 

 هيئت مدیره؛ 

 
1 action planning 
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 ریزان با یك چشم انداز مشترك؛ایجاد رضایت بيشتر بين برنامه 

 

 . افزایش بهره وری ازطریق ارتقا كارایی و اثربخشی  

برنامه  انسانی فرایندریزاز دیگرسو،  به تقاضاي  ي منابع  نيل  براي  انسانی  ماهيت و عرضه منابع  اندازه،  تقاضا،  ارزیابی  براي  ي 

 ( 6).ریزي منابع انسانی استانسانی، برنامهاز این رو، نخستين مرحله هر برنامه مدیریت امـور کارکنان و منابع . موردنياز است

ا و ماموریتهاي سازمان در  ك فرایندي است که ضمن آن اهداف کلی، فعاليتهریزي استراتژیهمان طوري که گفته شد، برنامه

تغييرات   بنابراین، با بيان اهداف کلی سازمان، روشهاي دستيابی به این اهداف، منابع، شرایط بازار،.  درازمدت تعيين می شود

. ریزي استراتژیك موردتوجه هستندبرنامهتكنولوژیك، توسعه و بهبود محصول و سرمایه ازجمله مواردي هستند کـه در فرایند  

یابد و مهمترین عامل و ابـزاري که اهداف و خط  ریزي استراتژیك پيوند میریزي منابع انسانی به طور مستقيم با برنامهبرنامه

از این .  انی استریزي استراتژیك منابع انسبرنامه.  به اهـداف و برنامه هاي منابع انسانی ارتباط می دهد  مشی هاي سازمانی را

 ( 1شكل ) (7).ریزي استراتژیك ارتباط تنگاتنگی وجود داردریزي منابع انسانی و برنامهرو، بين برنامه

 
 

 ریزی استراتژیك منابع انسانی برنامه

دوچينزو   عقيده  نيلبرنامه  2رابينز به  براي  که  کند  می  معين  سازمان  آن  وسيله  به  که  است  فرایندي  انسانی  منابع  به    ریزي 

ریزي هدف برنامه  (8).نی نياز دارداهداف خود به چه تعداد کارمند، با چه تخصص و مهارتهایی براي چه مشاغلی و درچه زما

یك روش ساختاریافته است، این امر با یك تصویر روشن و با حرکت سریع  منابع انسانی تجزیه و بررسی تعادل عرضه و تقاضا با 

. دد و مقصود آن است که زمينه هاي عملی را به عنوان یك نتيجه، تجزیه وتحليل و تعيين کردباتوجه به آینــده آغاز می گر

برنامه وظایدر  انجام  براي  موردنياز  مهارتهاي  و  اعضا  شناخت  به  ما  انسانی  منابع  است ریزي  ممكن  که  تغييراتی  و  روزمره  ف 

این درك خوبی از استراتژي و برنامه هاي تجاري  .  نيازمندیمظرفيت کار را در آینده و حجم فعاليتهاي تعهد شده را تغيير دهد  

گيرد دربرمی  را  تر  و  .  جزئی  انسانی جاري  نيروي  فهرست موجودي  ازنظر  را  انسانی  نيروي  عرضه  وضعيت  باید  ما  آن  از  بعد 

نياز به شناخت دقيق از   این موضوع بيانگر آن است که سازمانها.  يازهاي آنان که چقدر باید تغيير کند را درنظر داشته باشيمن

 . ها و روابط بين آنان با سازمان دارداعضا و ویژگي

تژي هاي منابع انسانی  ریزي استراتژیك منابع انسانی فرایندي است درجهت برقراري اهداف منابع انسانی و توسعه استرابرنامه

ریزي منابع انسانی با مفاهيم محيط و  برنامه  ( 9).براي نيل به اهداف، سياستها ازطریق بسيج، توسعه و نگهداري منابع انسانی

 
2 DECENZO ROBBINS 
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عوامل خارجی همچون فشارهاي اقتصادي، تغييرات .  عمليات سازمان در ارتباط بوده و شامل عوامل داخلی وخارجی می شود

هنگ،  ين و مقررات، وضعيت سياسی، بازار نيروي کار و آموزش، عوامل داخلی شامل اهداف و مقاصد سازمان، فرتكنولوژي، قوان

 ( 10).ریزي منابع انسانی ویژگيهاي ممتاز و مشخصه ذیل را داراستبرنامه. ساختار، منابع انسانی و ذینفعان می گردد

 انی به وجود آورد؛مفروضات روشن و آشكار را در مبحث منابع انس:  آگاهی  - 1

 بر یك سري قضاوتها و واقعيات متكی است؛: تحليلی  - 2

 گيري سازمانی درجهت نيل به اهداف منابع انسانی بویژه مقاصد سازمانی است؛اي تصميم ابزاري بر: هدف گرایی  - 3

 مسائل منابع انسانی را پيش بينی و آینده نگري می کند؛ : چشم انداز به آینده - 4

 بر گروهها توجه دارد نه به افراد؛ :  اجتماعی یا جمع گرایی - 5

 . کندبه افراد و اعضاي سازمان توجه می : کمی  - 6

ریزي منابع انسانی  دلایلی وجود دارد که سازمانها خود را بــا برنامه  ؟ریزي منابع انسانی را به کار می برندچرا سازمانها برنامه

 : سازگار می سازند 

 سبت به استفاده از منابع و یا انعطاف پذیري بيشتر منابع؛ خوش بينی ن - 1

 وري است؛کسب و پرورش مهارتهایی که براي توسعه ضر  - 2

 تعيين و تبيين مشكلات بالقوه؛  - 3

 به حداقل رساندن فرصت تصميم گيریهاي نامناسب؛  - 4

 درك و شناخت از وضع موجود به منظور مواجه با آینده؛  - 5

 شی و تفكر آزاد؛ مفروضات چال - 6

 اتخاذ تصميمات آشكار که می تواند چالشی گردد؛  - 7

 ار؛انسانی با برنامه هاي کسب و ک  پيــوند ميان برنامه هاي منابع  - 8

 هماهنگــــی و انسجام بين اعمال  تصميم گيریهاي سازمانی؛   - 9

 . به دست آوردن کنترل واحدهاي عملياتی سازمان - 10

 ( 11):ریزي منابع انسانی به طرق زیر سازگار می شوندسازمانها به آسانی با برنامهبــه طور خلاصه 

 ریزي منابع انسانی داراي اثر علمی است؛ ریزي بيانگر آن است که برنامهاین برنامه(:  یبنیاد )ریزی اساسی  برنامه

ریزي منابع انسانی داراي فرایند سودمندي براي سازمان  برنامهریزي نشانگر آن است که  این نوع برنامه:  ریزی فرایندیبرنامه

  است؛

سازمانیبرنامه برنامه:  ریزی  نوع  مساین  و  منابع  گيردریزي،  دربرمی  را  سازمانی  هدفهاي  برنامه .ائل  انسانی  منابع  ریزي 

براي سازمانها دارد، واضح ترین آن تصميم گيري درمورد منابع   را  ازطریق تلاش درجهت مشخص و معينی  انسانی است که 

برخی از سازمانها  .  شودمنبع یابی منعطف تر با نوآوري، الگوهاي ساعات کاري و اشكال قراردادهاي کاري به وضوح مشاهده می  

در    و بعضی دیگر به مهارتهاي کمياب و درحال پرورش آنها (  گردش شغلی ) به ارتقا توانایيهایشان ازطریق نقل و انتقال کارکنان  

ریزي منابع انسانی به همه سازمانها اجازه می دهد روش تفكر و مفروضاتی را که  برنامه.  دوره بلنــدمدت تمایل نشان می دهند

آن .  به علاوه، بدون تفكر آگاهانه این شالوده فكري شكل نخواهدگرفت.  اس آنها تصميم گيري می شود را چالشی کنندبراس
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می آورد که رؤساي آنها به طور معمولی مواردي که در آینــــده به آن توجه می کنند را درنظر فرصتی را براي سازمانها فراهم  

 .داشته باشند

براریزي منابفرایند برنامه ي کليه سازمانها بویژه براي سازمانهایی دارد که سازماندهی مجدد را انجام می  ع انسانی مزایایی را 

درحالی که شایستگی بایستی در فعاليتهاي  .  ه واحدهاي عملياتی واگذار کرده انددهند و آنهایی که قدرت تصميم گيري را ب

ریزي منابع انسانی می تواند به عنوان برنامه.  اي سازمان به همراه داردسازمان تبلور یابد ولی خوش بينی به منابع مزایایی بر

ارتباطات و هماهنگی روشی است که  .  ر قرارگيردیك سازوکار نفوذ و هماهنگی براي بخشهاي مختلف تجاري و بازرگانی مدنظ

ما شاهد آن هستيم کــــه سازمانها    .ازطریق آن استراتژي تجاري شناسایی و با استراتژي منابع انسانی پيوند برقرار می کند

برنامه برندنظامهاي  به کار می  از مواردي که در  .  ریزي منابع انسانی را به دلایل فرایندي و سازمانی  اداره موفقيت آميز  یكی 

 .ریزي منابع انسانی استمنابع کاربرد دارد، دیدگاه سيستمی و منسجم نسبت بـــه سازمان و برنامه

 

 موانع موجود

عمده  .  ریزي منابع انسانی وجود دارد را شناسایی و در رفع بــه موقع آن اقدام کنندزمانها بایستی موانعی که در اجراي برنامهاس

 ( 12): ریزي منابع انسانی عبارتند ازموانع موجود در برنامهترین 

ر مقابل دخالتهاي واحدهاي مرکزي؛عدم  ریزي و پيش بينی در موارد خاص؛مقاومت واحدهاي عملياتی دبدبينی نسبت به برنامه

برن فرایند  در  مختلف  فعاليتهاي  بين  برنامهامهارتباط  بين  بخصوص  پرسریزي،  و  مالی  تجاري،  در  ریزي  تعارض  و  نلی؛تضاد 

ه  ریزي تجاري کمجموعه منابع انسانی که توسط واحـــدهاي مالی و پرسنلی به وجود می آید؛ ایجاد استراتژي به وسيله برنامه

ریزي و بودجه ریزي منابع ندارد؛به علت عدم ارتباط استراتژیك بين فرایندهاي برنامهرابطه اي بين بودجه ریزي مالی و برنامه

ریزي منابع انسانی براي ارزیابی احتيــــاجات آتی از  در برنامه .نمی توان استراتژي هاي عملی را به هدف نزدیك تر کرد  ریزي،

ریزي منابع رنامهده می شود ؛ براي پيش بينی آینده منابع انسانی از خط روند گذشته استفاده می گردد؛ بفنون نامناسبی استفا

ریزي منابع انسانی توجه کافی به جنبه هاي کيفی ملياتی به وسيله موسسات اجرا می شود؛در برنامهریزي ع انسانی بعد از برنامه

ریزي منابع انسانی تا اندازه زیادي به عنوان یك موضوع اجرایی نمی شود؛برنامه  (توسعه مهارتهاي خاص و عملكرد بالقوه افراد)

 .کوتاه مدت موردتوجه قرار می گيرد

ي و عملياتی شرکت با هم درگير و نسبت به هم بدگمان باشند این مسائل و مشكلات حادتر خواهدشد،  اگر واحدهاي ستاد

  .ریزي و اعتماد نداشتن واحدها به یكدیگر استبدگمانی به برنامهپس عامل تحریك کننده چنين درگيري و مشكلاتی،  

 

 انسانی منابع الگوهای استراتژیك

برنامه انسانی)ریزي  الگوي  منابع  برنامه  ( 13استراتژیك  انسجام  براي  برنامهمفهومی  و  انسانی  منابع  استراتژیك ریزي  ریزي 

الگو با هدف و مفهوم کاربردي که بيا.  موسسه است ح متفاوت ساختارهاي  نگر استقلال سازمانی است طراحی و در سطواین 

مشارکت در بهبود کلی عملكرد سازمانی؛نمایش اهميت  :شرح زیر استاهداف و مقاصد الگو به  .  سازمانی می تواند به کار رود 

یت می کند؛ ایجاد ارتباط  است که از بهبود مستمر سازمانها حما نقش فعال در توسعه منابع انسانی موردي.  نقش منابع انسانی

ف بين  برنامهروشن  ابزار  انسانی؛طراحی  منابع  و  تجاري  اصلی  تسعاليتهاي  و  حمایتها  که  منابع  ریزي  توسعه  براي  لازم  هيلات 

 . انسانی به وجود آورد
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  انسانی  منابع  استراتژیك  ریزی  برنامه  الگوی عناصر

 فرایند استراتژیك؛   - 1

 انسانی؛  ریزي منابعفرایند برنامه  - 2

 برنامه ها؛  - 3

استراتژیك و تجزیه وتحليل محيط  این جزء شامل تبيين و تعریف موقعيت راهبردي، اهداف و تصميمات  :  فرایند استراتژیك

اجزاء و عناصر .  براي تعریف وضعيت استراتژیك بایستی عوامل داخلی و خارجی تعيين و تبيين گردد.  داخلی و خارجی است

 ( 2شكل : )از این فرایند عبارتند 
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اهداف استراتژیك همان مقاصد نهایی  ابزاري براي نيل به اهداف نهایی و استراتژیك موسسه هستند و  : تصمیمات استراتژیك

میموسسه  فعاليت  آن  به  دستيابی  در جهت  عوامل  کليه  که  وظيفه.  کننداند  بخشهاي  به  استراتژیك  براي مقصد  مختلف  اي 

 . کندتی راهبردي کمك میارزیابی پيامدهاي عمليا

عداد کارکنان، مهارتهاي شغلی، ساختار  شامل تجزیه وتحليل خرد از مسائل درون سازمانی، ت:  تجزیه و تحلیل محیط داخلی

سازمان، توانایی عرضه، سهام، فروش وغيره، تعریف و تبيين وضعيت منابع انسانی و طراحی برنامه ها براي نيل به اهداف است،  

به نظر میآنچه که در   انسانی موردنياز  این مرحله حساس  منابع  بينی  انسانی موجود و پيش  که  رسد تجزیه و تحليل منابع 

را ویژگيهاي کمی و کيفی   اثر  اثر می گذارد ولی عمده ترین  بر تصميمات مدیریت  از محيط درون سازمانی  عوامل متعددي 

ریزي منابع  نظر کارشناسان و مدیران برنامهي شغلی هستند که باید مدساختار سازمانی، مهارتها. منابع انسانی، فرهنگ سازمانی 

 . انسانی قرارگيرد

این جزء شامل شناسایی و تجزیه و تحليل از عوامل کليدي در محيط خارج موسسه است  :  محیط خارجیتجزیه و تحلیل  

دارد سازمان  انسانی  منابع  مدیریت  بر  بالقوه  تاثير  تكنولوژ.  که  در  که  سرمایهتغييراتی  بازار  اقتصاد،  و  ي  آموزشی  وضعيت   ،

بر برنامه ها و خط مشی هاي منابع انسانی شناسایی   فرهنگی، جمعيت شناسی و عوامل سياسی صورت گيرد باید تاثير آنها 

ر چشمگيرتر و قابل لمس  و از این عوامل شرایط اقتصادي، اجتماعی و فرهنگی، عرضه نيروي کار و توسعه تكنولوژي اث.  گردد

از سایر شرایط د آنان و همچنين شناخت تري را  ر منابع انسانی دارد چرا که زندگی روزمره کارکنان سازمانها و امرار معاش 

منابع  مدیریت  در  موثري  استراتژي  سازمانی،  فرهنگ  با  همسو  افراد  گزینش  و  سازمانها  در  استخدام  داوطلب  افراد  فرهنگ 

ه ملموس بویژه درکشورهاي صنعتی مطرح شده است که در  ه نيروي انسانی یك پدیدز طرفی بازار کار و عرضانسانی است، و ا

 .هر مقطع زمانی نوع بازار کار براي هر حرفه و تخصص تاثير خاصی دارد

تهدیدات   و  فرصتها  و ضعفها،  قوتها  تحليل  و  ا(:  SWOT)تجزیه  است که  استوار  براین منطق  تحليل  و  تجزیه  ستراتژي این 

قوتها   می  اثربخش،  حداکثر  را  فرصتها  رساندو  می  حداقل  به  را  آن  تهدیدات  و  ضعفها  که  حال  درعين  فرصتها،  (14).  کند 

موقعيتهاي مطلوب در محيط موسسه است، عوامل کليدي یكی از منابع فرصت تلقی می شود، شناخت بازار، تغيير در رقابت،  

براي موسسه   غيره  و  تكنولوژي  آیدتغييرات  به حساب می  تاثير  هت.  فرصت  نامطلوب در محيط موسسه  بر وضعيتهاي  دیدات 

قوتها، منابع، مهارتها یا مزایاي دیگري نسبت به .  رشد بازار، قوانين و مقررات و غيره می تواند جزء تهدیدات باشد.  عمده دارد

خواهدکرد یا  کند  می  کار  آنها  در  موسسه  که  بازارهایی  نيازهاي  و  کمبودضعف.  رقبا  یا  محدودیتها  و ها،  مهارتها  منابع،  در    ها 

 . توانایيهایی است که مانع اثربخشی می شود، تجهيزات، منابع مالی، توانایيهاي مدیریتی، بازاریابی می تواند منبع ضعف باشند

در این فرایند، استراتژي ها و خط مشی هاي منابع انسانی مشخص می شوند که چگونه یك شرکت کارکنانش را :  هابرنامه

به نيل  متعدد    براي  ازطرق  انسانی  منابع  توسعه  چارچوبهاي  و  کند  اداره  سازمانی  و )اهداف  ارتقا  شغلی،  گردش  ...(  آموزش، 

 . هاي شرکت و بهبود توليد و بازاریابی معين و اعلام می گردد برنامهموردبررسی قرار گيرد و پيامدهاي اقتصادي 

برنامه انسانیفرایند  منابع  وت:  ریزی  تجزیه  شامل  جزء  متاین  از  کلان  و  خرد  و  حليل  جو  انسانی،  منابع  موجود  غيرهاي 

الگوبردا شایستگی،  سطح  شغلی،  مهارتهاي  کاري،  زندگی  کيفيت  سازمانی،  ساختار  سازمانی،  ارزیابی  فرهنگ  بهترینها،  از  ري 

اصلاحی   اعمال  و  انسانی  منابع  توسعه  گيري  اندازه  ابزارهاي  انسانی،  منابع  توسعه  پيامدهاي  بررسی  انسانی،  منابع  پيامدهاي 

 . است
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تصویربرداري از وضع موجود و تجزیه و تحليل از وضع موجود دو وظيفه اصلی هستند که باید تصویري مناسب و شایسته از 

تصویربرداري از وضع موجود وظایف کارکنان براساس شرایط احراز و شرح شغل مشخص و سطح .  انسانی را نشان دهندمنابع  

آنچه که در وظيفه  .  شایستگی آنان نيز ازطریق شرایط احراز و مهارتها و صلاحيتی معين می گردد که از خود بروز می دهند

ینها است که موجب بهبود عملكرد ازطریق شناسایی و به کارگيري بهترین  تجزیه و تحليل مدنظر است الگوبرداري از روي بهتر

انسانی وجود دارد و  .  مهارتهایی می گردد که در زمينه توسعه منابع  عالی  عملكرد  از  یافتن نمونه هایی  الگوبرداري،  از  هدف 

برنامه از فرایندهاي  یافتن  بروز عملكرد موردنآگاهی  انسانی است که سبب  برنامه.  ظر می شودریزي منابع  فرایند  ریزي تاکيد 

منابع انسانی بر بررسی و مطالعه پيامدهاي توسعه منابع انسانی، طراحی فرایندها، ارزیابی پيامدهاي منابع انسانی، استراتژي ها  

يم نهایی  براساس ارزیابی صورت گرفته از منابع انسانی، تصم.  و برنامه هاست که ازطریق بخشهاي وظيفه اي تثبيت می گردد 

اتخاذ می شود موسسه  هاي  برنامه  تصميم  .  درمورد  از  قبل  ارزیابی  پيامدهاي  و  استراتژي  مقصد  سازگاري  گاهی  به هرحال، 

ستاده تصميمات استراتژیك به عنوان چارچوبی براي توسعه برنامه ها  .  نهایــی مفيد است، که در برنامه موسسه اتفاق می افتد

.  نسانی یك فرایند مدیریت و نقش مشاوره براي اطمينان از اجراي برنامه هاي منابع انسانی استبخش منابع ا.  به کار می رود

 . پردازدشناسی کاري میبخش منابع انسانی به طراحی فرایندها، اجراي چارچوبهاي زمانی، مسئوليتها و بهبود روش

پيامدهاي  .  منسجمی باعث توسعه تجاري می شوداین بخش نقش فعالی در برنامه هاي توسعه منابع انسانی دارد و به صورت  

بعد از  .  همه طرحها و برنامه ها در واژه منابع انسانی است و وقتی به اتمام برسد به عنوان الگوي منابع انسانی عمل می کند

پيامدهاي توسعه  گردد، مقایسه نتایج تجزیه و تحليل منابع انسانی با مرحله  تبيين الگو، تفاوتها تجزیه و تحليل و بررسی می

اشتباه یا خطا کجاست؟ شما چگونه مرتكب اشتباه می شوید؟ ابزار اندازه  :  درحال حاضر، ما به مسایلی چون.  منابع انسانی است

 . کنيماي منابع انسانی چه نــوع کاري انجام شده است؟ کمتر توجه میگيري شكافها چيست؟ بر

ریزي منابع انسانی را مطرح  زه گيري آن، ميزان نياز به نيروي انسانی در برنامهدر تجزیه و تحليل الگوي حاضر و ابزارهاي اندا

ازه گيري باید با همكاري مدیریت و باتوجه به به کارگيري ابزار اند.  می کند؛ برنامه باید قبل از اجرا به تصویب مدیریت برسد

اجرا شود انسانی  برنامه.  تغيير وظایف منابع  تعيين عملكاجراي  این مرحله  ریزي،  رد و شاخصهاي فعاليت وعوامل موفقيت در 

ور مستمر  برنامه اجرایی باید به ط.  آخرین جزء الگو شامل نظارت بر پيشرفتها و اعمال اصلاحی است.  موضوعهاي مهمی هستند

 .مطابق با طرح درجهت نيل به اعمال اصلاحی به کار روند تا جواب مناسبی براي سازمان به ارمغان آورد

 

  انسانی  منابع استراتژیك ریزیطرح  وممفه

 حقيقت  در  و   آورد می  دستبه  رقابتی  مزیت  آوردن  دستبه  براي  فرصتها  از  بااستفاده انسانی  منابع  مدیریت  که  هاییبرنامه

  پس  کند  کمك  متغير  محيط  در   سازمان  کردناداره  و  مدیریت بينیپيش  به  که  است  استراتژیك   زمانی  انسانی  منابع  ریزيبرنامه

  امكانات  و   محدودیتها   به  باتوجه  و   سازمان درونی  و  بيرونی  محيط  دقيق  بررسی  و  شرکت  استراتژیك  اهداف  تحليل  و  تجزیه با

 .گرددمی تعيين موردنظر اهداف به رسيدن استراتژي  انسانی، منابع استراتژیك  اهداف

  استراتژیك  ریزیطرح  مزایای

  ؛شرکت شده تعيين اهداف به رسيدن براي محيطی تهدیدات و  فرصتها تشریح 

  ؛موجود انسانی منابع ضعف و  قوت نقاط تعيين

 ( سال 3 الی یك)  مدت  بلند  زمانی  افق در فكري  بينش بهبود و ارتقا
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  ؛دهند می  انجام شهودي و غيررسمی  طوربه مدیران معمولاً که  سانیان نيروي ریزيبرنامه و  اهداف شدن مكتوب 

  ؛استراتژیك اهداف با  انسانی منابع درگيرساختن 

  ؛تامين راهكارهاي و تقاضا مورد انسانی منابع بينیپيش

 .فعاليتها براي حياتی حساسيت یك وجودآمدن به

 

  مدلها انواع

  که  دید  باید  را  مختلفی  عوامل مدل  این   در  استراتژیك،  ریزيطرح   براي:هریسون  رزماری  وسیلهبه دهش  ارائه  مدل(  الف

  ولی   ندارد  مدیران  حمایت  به  نياز  کوچك  شرکتهاي  در  مدل  این  اجراي و  است  گردیده  مشخص(  1)  شكل  در  اصلی  گام  هفت

 .است ضروري  حمایت این بزرگ شرکتهاي  در

 

 

 هریسون  رزماری  استراتژیك  ریزیطرح فرآیند  مدل مرحله 7:  شکل 

 

  کتابهاي  در  که  نظري  مدل  با تقریباً  مدل  این(  2)  شكل  در  شده  ارائه  مدل  به  باتوجه :جیمزواكر وسیلهبه شدهارائه مدل( ب

  برهم  که  گردیده  تقسيم  اجزاء   و  استراتژیك   مسير  موسسه،  استراتژي   بخش  3  به  فرآیند  این  در.  تاس  نزدیك  شده  دیده  فارسی

  .دارند دوطرفه تاثير
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 واكر  جیمز  استراتژیك  مدل(:  2)  شکل 

  سطح  3  شامل  مدل این  در  کنيد می  مشاهده(  3)  شكل  در  که  طورهمان  : بی  كریستوفرمی وسیلهبه  شده  ارائه  مدل(  ج

  :از عبارتست که است 

 ؛ موسسه استراتژي  :اول  سطح 

 ؛موسسه فرهنگ   و پرسنل ساختار،  :دوم  سطح 

 .انسانی منابع بازده :سوم  سطح 

 دليلبه  نيز  مدل  پویایی  و  است  گردیده  مطرح  زبا  مدلی  عنوان به  و  گرفته   قرار بررسی  مورد  رقابتی  محيط  یك   در  را  سطوح  این  

  این   در  این،  برعلاوه.  کندمی   درگير  را  مختلف  بخشهاي  مدیران   و  است  گردیده  ایجاد  مختلف   بخشهاي   بين  که  است   ارتباطی

 .است گرفته قرار بررسی مورد نيز کارکنان بررفتار تاثيرگذار عوامل روش

 

 باز  نگرش  با   انسانی  منابع استراتژی مدل(: 3)  شکل 

  کنيد، می  ملاحظه(  4)  شكل  در  که  گونههمان :اجرایی رویکرد  با  انسانی  منابع  استراتژیك  ریزیطرح  فرآیند  مدل(  د

  دقيق  بررسی  و  موسسه  و  شرکت   استراتژیك  اهداف  تحليل   و  تجزیه  و   بادریافت  انسانی  منابع  استراتژیك  ریزي طرح  فرآیند

  انسانی،   منابع  استراتژیك   اهداف  امكانات  و  محدودیتها  به  باتوجه و  گردد می  آغاز  سازمان  درونی  محيط  و  بيرونی  محيط

  .گرددمی تبيين نظر مورد  اهداف به رسيدن  استراتژیهاي
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 اجرایی  رویکرد  با  انسانی  منابع  استراتژیك ریزیطرح  مدل(:  4)  شکل 

 

 پیوند استراتژی منابع انسانی با استراتژیهای كلی و كلان سازمان 

اجمالاً   استراتژیهاي کلی سازمان،  با  پيوند زدن آن  اهميت همراستایی و  انسانی و ضرورت و  استراتژیهاي منابع  در مورد  قبلاً 

کسب موفقيت، مزیت رقابتی و ادامه    ح داده شد. هم اینك به مراحل اجرائی پيوند آنها با یكدیگر بعنوان یك الزام جهتتوضي

 حيات در حوزه کسب و کار اشاره می شود.  

  نخستين اقدام در این فرآیند خطير، تعيين دقيق و واضح استراتژیهاي اصلی سازمان است بعنوان مثال، چنانچه سياستها و   *

رآورده هاي نفتی، به حداقل رسانيدن  برنامه هاي شرکت ملی پالایش و پخش افزایش ظرفيت پالایشگاهها، افزایش صادرات ف

ضایعات، و برنامه هاي مشابه آن فرض نمائيم ضرورتاً لازم است استراتژیهاي دستيابی به برنامه هاي فوق را نيز طراحی نمائيم.  

انسانی و حمایت قاطع مدیریت ارشد سازمان و همكاري تنگاتنگ بخشهاي مختلف شرکت   این فرآیند با رهبري ارشد منابع

 قابل دستيابی می گردد. 

پس از روشن نمودن برنامه هاي کلی سازمان، استراتژیهائی که امكان دستيابی به برنامه هاي مذکور را امكان پذیر می سازد    *

 هاي شرکت را می توان به شرح ذیل تنظيم نمود:می بایست مشخص گردند. بنا به فرض فوق، استراتژی

 احداث پالایشگاههاي جدید  •

 لایشگاههاي موجودتوسعه پا •
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 ارتقاء سطح کيفی فرآورده ها  •

 ... .توسعه شبكه خطوط انتقال، مخازن، اسكله هاي بارگيري و •

خا* اهدافی  تاثير  تحت  ابتداً  الاشاره  فوق  استراتژیهاي  و  ها  برنامه  سياستها،  است  آمدهاي  بدیهی  در  نظير کسب  ویژه  و  ص 

 طقه طراحی می گردند. بيشتر و دستيابی به جایگاههاي دقيق اقتصادي در من

از آنجائيكه یكی از وظایف مهم مدیریت ارشد سازمان و منابع انسانی تعيين وظایف هر یك از بخشها به منظور نيل به اهداف    *

سازم  جایگاه  وظایف  این  تعيين  در  است،  سازمان  زیر  اصلی  بخشهاي  و  واحدها  از  یك  هر  فرآیندهاي  و  انسانی  منابع  و  ان 

ا نقشه  و طراحی  بررسی مجموعه سازمان مشخص شده  امكان  استراتژیك  نقشه  ترسيم  از طریق  ترسيم می گردد  ستراتژیك 

باز همچنين  و  اندازه  و  سنجش  موانع،  کارکنان،  از  یك  هر  وظایف  یكدیگر،  با  استراتژیك  اهداف  بندي  از اولویت  خوردگيري 

 فرآیند مذکور فراهم می گردد.  

بنده  * به  با توجه  انسانی  نيروي  نيازهاي  تامين  احداث مرحله بعدي  استراتژي  اگر سازمان  بعنوان مثال  الذکر است  اي فوق 

لحاظ    پالایشگاهی جدید را دنبال می کند، باید مشخصات و ویژگيهاي مورد نياز نيروهائی که به خدمت گرفته می شوند را به

 مقاطع، رشته هاي تحصيلی، تجربيات و سایر ویژگيها کاملاً مدنظر قرار دهد.  

 وزشهاي هدفمند، اثربخش و مرتبط و مناسب با جایگاه شغلی مناسب انسانی مورد نياز است.گام بعدي تعيين آم *

با   غيرمرتبط  حتی  آموزشی  دوره  هر  که  آموزش  با  رابطه  در  سنتی  فرضيه  این  دیگر  تواند  امروزه  می  هم  کارکنان  مشاغل 

ه کاملاً مرتبط با وظایف و مسئوليتهاي کارکنان بوده  سودمند باشد اعتباري ندارد، بلكه صرفاً آموزشهائی مورد تاکيد قرار دارد ک

  و برآیند آن بتواند در افزایش کارآئی کارکنان موثر باشد. افرادي که دوره هاي آموزشی مناسب مشاغل خود را سپري نكرده 

 می توانند ریسك بزرگی را در انجام فرآیندهاي شغلی شان ایجاد نمایند. ،باشند

ارزیابی عملكرد کارکنان است که توانائيها و ویژگيهاي منابع انسانی را در نيل به استرتژیهاي اصلی مرحله بعدي طراحی نظام  *

بی به استراتژیهاي اصلی مشخص و نيروهاي کارآمد  سازمان اندازه گيري نماید تا بدینوسيله سهم هر یك از کارکنان در دستيا

 از نيروهاي ضعيف و زائد تميز داره شوند. 

 

 دولتی  بخش  در  استراتژیك  ریزی   برنامه 

 ریزي   برنامه  رویكردهاي  که  است  آن  مبين  اخير  تجارب.  است  یافته  توسعه  خصوصی  بخش  در  استراتژیك  ریزي  برنامه

  نهادها  دیگر و جوامع چنين هم   و  غيرانتفاعی  و  عمومی  سازمانهاي به  توانندمی  اند شده تدوین   خصوصی بخش  در که استراتژیك

 معنا   آن  به  این  البته.  کنند  عمل  کارسازتر  ايشيوه  به  و  داشته  مناسب  برخوردي  تغيير،  دستخوش  هايمحيط  با  تا  نمایند  کمك

  کاربرد   اندازه  یك  به  غيرانتفاعی  و  ومیعم  هايبخش  در  خصوصی  بخش  استراتژیك  ریزي  برنامه   رویكردهاي  همه  که  نيست

 .باشند داشته

  مورد  غيرانتفاعی   و  عمومی  هايبخش  در  را  آنها  بكارگيري  شرایط  و  کرده  بررسی  را  استراتژیك  ریزي  برنامه  مدلهاي  برایسون

 . باشد بردکار قابل  غيرانتفاعی  و عمومی  هايبخش در که  دهدمی ارائه رویكردي خود نهایت  در و  دهدمی قرار تحليل
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 برایسون   مدل

 که  همانطور.  دهد می  نمایش  را  برایسون  مدل  قالب  در  استراتژیك  ریزي  برنامه  فرایند  مراحل  بخش  این  آخر  در  آمده  نمودار

  و   عمومی  سازمانهاي  در  کاربرد  براي  آنها   ضعف  نقاط   رفع  و   قبلی   مدلهاي   خصوصيات  بررسی  نتيجه  مدل   این   شد  اشاره

  و (  ریزي  برنامه  تعریف  با   مطابق )  پيوسته  فرایند  یك  شامل  مدل  این  شود می  ملاحظه  که  همانطور.  باشدمی  غيرانتفاعی

 در  فرایند  این  جا  این  در.  یابدمی  ادامه  تصميم  آن  اجراي  از  پس  و   شده  آغاز  تصميمی  هر  اتخاذ  از  پيش  که  باشدمی  تكرارپذیر

  یا   بازنگري  در  تواندمی  مرحله  هر  از  حاصل  نتایج  که  است  نای  فرایند  این  خصوصيات  از.  شودمی  داده  شرح  مرحله  ده  قالب

 . گيرند قرار استفاده مورد آن از پيش مراحل تكميل

 

 : باشدمی  زیر   شرح  به  برایسون   مدل  در  استراتژیك   ریزی   برنامه   فرایند  مراحل

  نوع  این   با  آشنایی  و   شده  بررسی  ریزي  برنامه  مورد  سازمان  براي  استراتژیك  ریزي  برنامه  ضرورت  مرحله  این  در:  اوليه  توافق

 توجيه   و  گردیده  مشخص  شوند  درگير  ریزي  برنامه  در  باید  که  افرادي  یا  گروهها  واحدها،  سازمانها،.  شودمی  حاصل  ریزي  برنامه

 انجام،   زمانبندي  ریزي،  برنامه  انجام  روش.  شوندمی  داده  شرح  شوند  انجام  باید  ریزي  برنامه  در  که  مراحلی.  شوندمی

 . گردندمی تعيين لازم امكانات و  منابع. گردندمی مشخص  دهیگزارش نحوة و جلسات براي نياز مورد هاينامهآیين

  اینست   هدف  مرحله  این  در.  روبروست  آنها   با  سازمان  که  است«  هایی  باید»  سازمان  غيررسمی  و   رسمی  وظایف:  وظایف  تعيين

  شاید . نمایند  شناسایی  است شده محول آنها  به.( ..و مجلس  دولت، ) لاحذیص مراجع طرف از که را وظایفی آن افراد و  سازمان که

  سازمانی   وظایف  و  اختيارات  افراد  بيشتر  که  دارد  وجود  سازمانها   بيشتر  در   واقعيت  این  ولی   باشد  روشن  خيلی  ظاهر  به  هدف   این

  به   شده  محول  وظایف  دیگر  طرف  از.  اندردهنك  مطالعه  یكبار  براي  حتی  را  آن  اساسنامه  و  دانندنمی  بكارند  مشغول  آن  در  که  را

  با   که  است  ضروري  بنابراین.  کندنمی  تعریف  کند   فعاليت  آن  در  تواندمی  سازمان   که  را  فضایی  تمام   و   بوده  کلی  عموماً   سازمان

  نيز  سازمان  ذینفعان  و  اختيارات  از  بعضی  طریق  این  از  که)  شد   آشنا  وظایف  آن  با  اولاً  سازمان  مصوب  و  مكتوب  وظایف   مطالعه

 . شناخت اند،نشده کشف  بحال تا  اما  گيرندمی قرار سازمان اختيارات حيطه در که را مواردي  ثانياً ، (گردندمی  شناسایی

 از   یا   و   گذارد  تأثير  سازمان  هايخروجی  یا   منابع   نگرش،   بر   تواند می  که   است  سازمانی   یا  گروه   فرد،   ذینفع:  ذینفعان  تحليل

 تحليل .  است  سازمان  مأموریت  بيانيه  تنظيم  براي  ارزشمندي  درآمدپيش  ذینفعان  تحليل.  پذیرد  تأثير  سازمان  هايخروجی

  اگر .  است  سازمان  کليدي  ذینفعان  ارضاي  غيرانتفاعی  و   دولتی  بخش  در  موفقيت  رمز   که  چرا  است،  ضروري  بسيار  ذینفعان

  عملكردي   وضعيت  و  برند،می  کار   به   سازمان  ربارهد  قضاوت  براي  معيارهایی   چه  هستند،   کسانی  چه  ذینفعانش   که  نداند   سازمان

 خود  کليدي  ذینفعان  ارضاي  براي  باید  که  را  هاییفعاليت  توانست  نخواهد  زیاد  احتمال  به  چيست،  معيارها  این  قبال  در  سازمان

 . کند شناسایی  دهد، انجام

 ارزشهاي   وجودي،  فلسفه  سازمان،   نهایی   اهداف   که  است  عباراتی   و  جملات  سازمان  مأموریت:  سازمان  مأموریت  بيانيه  تنظيم

 مرتفع  را  سازمانی   درون  اختلافات  موارد،   این   بر  علاوه .  کندمی  مشخص  را  ذینفعان   نياز   به   پاسخگویی  نحوة  و   سازمان  بر  حاکم 

 همسو  ار  آن  فعاليتهاي  تمام  سازمان،   مأموریت  بر  توافق.  کندمی  هموار  را  مؤثر  و  سازنده  فعاليتهاي  و  ها بحث   بستر  و  ساخته

 . دهد می افزایش را آن کارکنان خصوصاً سازمان ذینفعان توجه و انگيزش و  سازدمی

  از   اینكه  بر  علاوه   فوتبال  موفق  بازیكن  یك.  است  شرایط  شناخت  کردن  عمل  استراتژیك  اساس:  سازمان  محيط  شناخت

 افراد  از   یك  هر  ضعف  و  قوت  نقاط  و  مقابل  تيم  شرایط  کندمی  سعی  دارد،  آگاهی  خود  تيم  اعضاي  از  یك  هر  وظایف  و  هاتوانایی
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 اینكه  براي.  دهد  انجام   را  حرکت  بهترین  لحظه  هر   در   بازي،  در  شدن   پيروز  یعنی   ذهن  در  مأموریت  این   داشتن  با  و   دریابد   را  آن

 مرحله،  نای  در .  نماید  شناسایی   خوبی   به  را   خود  بر  حاکم  شرایط  باید   گردد   موفق  خود  مأموریت  به  رسيدن  در  نيز  سازمان   یك

  ضعف   و  قوت  نقاط  و  گرفته  قرار  بررسی  مورد  تكنولوژیكی  و  اجتماعی  اقتصادي،   سياسی،  شرایط  قالب  در  سازمان  خارجی  محيط

  ها، ورودي  قالب  در  نيز  داخلی  محيط  مرحله  این  در  سازمان،  محيط  شناخت  راستاي  در.  گردندمی  تعيين  سازمان  براي  آنها

 . گيرندمی قرار مطالعه مورد نسازما  عملكرد  و فرایند  ها،خروجی

  استراتژیك  موضوعات .  است  استراتژیك  ریزي  برنامه   فرایند   قلب  مرحله  این:  سازمان  روي   پيش  استراتژیك  موضوعات  تعيين

  یا   مراجعان  شده،  ارائه  خدمات  یا  محصول  ارزشها،  مأموریت،  اختيارات،  بر  که  هستند  اساسی   و  سياسی  تصميمات

 که   است  هاییانتخاب   تعيين  مرحله  این  هدف.  گذاردمی  تأثير  مدیریت  یا  سازمان  مالی،  منابع  تأمين  ها،هزینه  کنندگان،استفاده

 . است مواجه  آنها با  سازمان

  در   که  گيرد  صورت  اقداماتی  باید  سازمان  روي  پيش  استراتژیك  موضوعات  از  یك  هر  به  پرداختن  منظور  به:  استراتژیها  تعيين

 از  قالبی  از  عبارتست  استراتژي  واقع  در.  شوندمی  ناميده  استراتژي  اقدامات  این.  شوندمی  بيان  ...و  هاطرح  اهداف،  ها، برنامه  قالب

  انجام  کاري   چه  چيست،  سازمان   کنند می  مشخص  که  منابع  هايتخصيص  یا   تصميمات  فعاليتها،  ها،برنامه  سياستها،   اهداف، 

 . شوند  تعریف متفاوتی زمانی محدودة و  وظایف سازمانی، سطوح تحت دتواننمی هااستراتژي . دهدمی انجام را آن چرا و  دهدمی

  کار   که   آنجایی   از  اما   شود  انجام   استراتژیها،  تعيين  مرحله  قبل،   مرحله  قالب   در  تواند می  مرحله  این :  اقدامات  و  طرحها  شرح

  مدیریت   و   اقدامات  و  طرحها  فتعری  قالب  در  آن  اجراي  و   رسدمی  پایان  به  استراتژیها  تعيين  با  استراتژیك  ریزي  برنامه

  برایسون  مدل  از  بعد   به  مرحله  این   از  دیگر  عبارت  به .  است  گرفته   صورت  تفكيك  این  شودمی  انجام   شده  تهيه  برنامه  استراتژیك

  شده  انتخاب  استراتژیهاي  از   یك  هر  اجراي  منظور  به  مرحله  این  در.  گرددمی  استراتژیك  مدیریت  و  برنامه  اجراي  به  مربوط

 .  گرددمی تعریف اقدام و طرح يتعداد

  تدوین   هاياستراتژي   بكارگيري  صورت  در  سازمان   آینده   شرایط  از  توصيفی  مرحله،  این   در:  آینده  براي  سازمانی  دورنماي  تنظيم

  آن   در  که   شودمی  ناميده   سازمان  موفقيت  دورنماي  توصيف  این .  شودمی  ارائه  سازمان،   منابع  و  نيرو   تمام   از  استفاده   و   شده

  نظر  مد  اخلاقی  استانداردهاي  و   مهم  گيريتصميم  قواعد  از  بعضی   عملكرد،   معيارهاي  اساسی،   هاي استراتژي   مأموریت،  از  رحیش

  رود، می  آنها   از  انتظاري  چه  که   دانست  خواهند   سازمان  افراد  دورنمایی،   چنين  تنظيم  صورت  در .  شودمی  ارائه  کارمندان  همة

 . یابدمی کاهش مستقيم نظارت به  نياز و  آمده وجود به  سازمان اهداف به رسيدن در راداف نيروي  و انگيزه همسویی  و پویایی 

  شده   تعيين  هاياولویت   اساس  بر  و  هشتم  مرحله  در  شده  تدوین  اطلاعات  از  استفاده  با  مرحله  این  در:  یكساله  عملياتی  برنامه 

 .شودمی انجام اقدامات  و طرحها کنترل  و تمدیری آن اساس  بر و شده  تهيه عملياتی برنامه یك گيران،تصميم  توسط
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 نتیجه گیری 

ع اصلی زاینده مزیت رقابتی و ایجادکننده قابليتهاي کليدي هر سازمان  از آنجا که منابع انسانی با ارزش ترین عامل توليد ومنب

ریزي استراتژیك ریزي منابع انسانی جزء برنامهشود لذا برنامهاست و عامل انسانی منبع راهبردي براي سازمانها محسوب می  

اتخاذ می شود و درصورت پيش    ریزي منابع انسانی شناخت مفروضاتی است که تصميمات در آناست و سنگ زیربناي برنامه

بع انسانی مطمح نظر قرار  ریزي مناآنچه که در سالهاي اخير در برنامه.  بينی و قضاوت مناسب، اهداف موردانتظار تحقق می یابد

برنامه آن  براي  و  گيرد  منظور  می  به  موسسه  خارجی  و  داخلی  موجود  وضعيت  از  شناخت  گيرد،  می  انجام  استراتژیك  ریزي 

ریزي موسسه است که به جاي توجه به مسائل مالی یا دیگر منابع به نيروي  ا آینده است، چرا که آن جنبه اي از برنامهمواجهه ب

دارد و تجزیه وتحليل قوتها، ضعفها، فرصتها و تهدیدات باتوجه به عوامل داخلی و خارجی تاثيرگذار بر فعاليتهاي    انسانی توجه

می اف.  گيردموسسه صورت  با  برنامههمچنين  بازار،  مناسب  احتياجات  با  ماهر  پرسنل  کميابی  و  رقابت  مدیریت زایش  و  ریزي 

ریزي از این رو، بررسی الگوها و مدل هاي مختلف برنامه.  ي منابع انسانی می طلبدریزمنابع، تلاش بسياري را در راستاي برنامه

 .  بود ریزي و بهسازي منابع انسانی مثمرثمر خواهدبرنامه منابع انسانی و استفاده بهينه از آنها در موسسات و سازمانها جهت
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