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 چکیده

به مدیریت منابع انسانی و تدوین راهبرد مناابع انساانی    راهبردیهای اصلی پژوهش در راهبرد منابع انسانی، تطبیق نگرش  یکی از زمینه
 بین منابع گتنگاتن ةرای ایجاد رابطب منابع انسانی است که ةهای مبتکران فعالیت ها و آن دسته از برنامه راهبردیمقصود از اقدامات . است

است که مستلزم  یریتیمد یمنطق ی،منابع انسان یریتدر مد راهبردیمقصود از نگرش . اند سازمان طراحی شده راهبردیانسانی با اهداف 
باا   یمنابع انساان  راهبردهای یدبا. تنگاتنگ دارد ةرابط یاهداف سازمان یا راهبردیاست که با امور  هایی یتو فعال یمنابع انسان یریکارگ هب

 یمپژوهش پا  از مارور مهااه    یندر ا .سازمان هماهنگ باشد یساختار یکردراهبرد و رو ویژه وکار بهسطح شرکت و سطح کسب راهبرد
تارین الگاوی    ، بحا  شاده و کاما    یمناابع انساان   راهبردهای ینتدو یو الگوها یراهبرد منابع انسان ةو راهبرد، دربار یمنابع انسان یةاول

باا   یهاا  ساازمان  یااز ن یپاساگگو  یالگو ینا یاکه آ شد بررسی یت،در نها .است شده شناساییها  سازمان یبرا یمنابع انسان راهبردهای
. ها پرسشانامه اسات   داده یابزار گردآور. این تحقیق از نظر هدف از نوع کاربردی و از نظر روش توصیهی است .است یسپار برون یکردرو
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 مقدمه

 ،روند و ماهیت كار ،شدن جهانی ،ناهمگونی بازار كار)با توجه به محیط در حال تغییر منابع انسانی 

خلاقیت و نووآوري و   ،وري پايدار بی به بهرهبه منظور دستیا ،(جز آن روندهاي سیاسی و حقوقی و

انسان بوه  . اثربخش و هوشمند منابع انسانی ضروري است ،مديريت كارآمد ،كیفیت مناسب زندگی

جايگواه و اهمیوت    ،عنوان كانون توجه در مباحث مديريت رفتار سازمانی و مديريت منابع انسوانی 

منوابع و   راهبوردي ت بوین سوحوع عمایواتی و    تفواو  ،علاوه بر اين .دارداي در مديريت نوين  ويژه

 .جاب كرده استسازمانی  متونتوجه بسیار زيادي را در  ،هاي انسانی سرمايه

بوه موديريت    راهبوردي تحبیق نگرش  ،منابع انسانیراهبرد هاي اصای پژوهش در  يکی از زمینه

ر موديريت منوابع   د راهبوردي مقصوود از نگورش   . منابع انسانی استراهبرد منابع انسانی و تدوين 

هايی است كوه بوا اموور     كارگیري منابع انسانی و فعالیت هاست كه مستازم ب یمديريت یانسانی منحق

  (.38ص، 9831 ،آرمسترانگ)د تنگاتنگ دار ةيا اهداف سازمانی رابح راهبردي

 ضرورت موضوع بیان مسئله، اهمیت و

هوا در   است كوه پاسوخگويی بوه آن     ههايی محرع شد مديريت منابع انسانی چالش ةامروزه در حوز

هوا   يکوی از آن . دارد زيوادي هاي نوينِ در حال تغییر بوراي ايون حووزه اهمیوت      دهی به نقش شکل

 :پرداختن به الگوي راهبردي منابع انسانی است

 است؟  منابع انسانی چگونه بوده راهبردي روند تکامای الگوي

اين اسوت كوه تواكنون رونود     سی اين عنوان و ضرورت برر مقالهعات انتخاب اين عنوان براي 

داخاوی و  )هوا   رويکورد اكرور سوازمان   . تکامای الگوهاي راهبردي منابع انسوانی بیوان نهوده اسوت    

اين رويکرد . است SCM))9 عرضه و مديريت آنمین و أهاي ت ايجاد شبکه سپاري و برون ،(خارجی

بخش زيادي از  بسپارند و عملاً وظايف خود را به ديگران ةها قسمت عمد شود سازمان موجب می

                                                           
1. Supply Chain Management 
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كه امکان واگذاري وظايف آنان به بیورون   كنندو نیروهايی را حفظ  كنندنیروي انسانی خود را رها 

ها فقط نیروهواي   با اين رويکرد سازمان ،به عبارت ديگر .دباش  وجود نداشته( سپاري برون)سازمان 

هوا موديريت    هوا هسوتند و بايود آن    فقط بهتورين  منابع انسانی سازمان دارند ومی  اصای خود را نگه

ثر و ؤكه در مديريت اين منابع انسوانی مو   نیاز استخاصی  راهبردهايها  و براي مديريت آن شوند

هواي منوابع    ، آيا الگوهاي راهبردهاي سازمان هماهنگ باشد با استراتژي ،از سوي ديگر و مفید باشد

هاي منابع انسوانی   ديگر، آيا روند تکامای الگوي راهبردگوي اين نیاز است؟ به عبارت  انسانی پاسخ

 ها هماهنگ باشد؟ سپاري سازمان اي بوده است كه با برون به گونه

 تحقیق   ؤالسو  هدف

 انسانی  منابع راهبردهاي  الگوي شناسايی و معرفی بهترين  :هدف تحقیق

 :كردزير را محرع   الؤتوان س با توجه به عنوان تحقیق می

سوپاري   هوايی كوه بورون    گوي نیواز سوازمان   پاسخمنابع انسانی راهبردهاي الگوي ترين  املآيا ك

  اند، است؟ كرده

 مبانی نظري پژوهش 

 مدیریت منابع انسانی

 ةها و اقدامات موورد نیواز بوراي اجوراي بخهوی از وظیفو       مقصود از مديريت منابع انسانی سیاست

ويوژه كارمنوديابی، آمووزش     هبو  ،نوان بسوتگی دارد  هوايی از فعالیوت كارك   جنبه همديريت است كه ب

، 9839دسوار،  )ايجواد محیحوی سوالر بوراي كاركنوان شوركت       كاركنان، ارزيابی عماکرد، پاداش و 

 (.74ص

اسوتراتژي  و   ةسوت از موديريت و ادار  ا  آرمسترانگ معتقد است مديريت منابع انسانی عبارت

طوور مجوزا در    هكنند و بو  نی كه كاركنانی كار میهاي شركت، يعنی سازما ترين دارايی پايدار باارزش

 (.22ص، 9831 آرمسترانگ،)كنند  میكنار هر در وصول به اهدافش كم  
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 راهبردمفهوم 

هوا كمو     بوه سوازمان   راهبرد مناسب. شد محرع 9131 ةمفهومی است كه از اواسط ده راهبرد

ن سوود و اثربخهوی   مهخص كنند كه بیهوتري  طوريرقابت  ةدر عرص را كند موقعیت خود می

 (.Allen & Wright, 2006)برايهان حاصل شود 

 هموة بوراي  . كنود  رسویدن بوه هودف تعريوف موی      ةرا وسویا راهبرد  ،(9113) 9ال تامسون.جی

هواي عمایواتی    اسوتراتژي . رقابتی وجود دارد ، راهبرديكای و براي هر فعالیتراهبردي  ،ها سازمان

را مسویري تعريوف   راهبورد  ، (9111) 2بنوت . ارتباط هسوتند رقابتی در  راهبردهايطور مستقیر با  به

 . كند موريت خود انتخاب میأتحقق رسالت و م كند كه سازمان براي می

 سطوح استراتژي

 7وكوار  تجاري يا كسبراهبرد  ، 8بنگاه يا سازمانراهبرد : توان به سه سحح تفکی  كرد را میراهبرد 

تخصویص   ،اهوداف  ،اين سحوع پنج جزء قامرو همةدر  راهبردها. 3اي يا كاركردي وظیفه راهبردو 

 راهبورد هر (. 41ص، 9831، واكر و همکاران) داردافزايی  شناسايی مزيت رقابتی پايدار و هر ،منابع

آن از طرف ديگر مربووط   ةبا ايجاد هماهنگی میان سازمان يا بنگاه از ي  طرف و محیط دربرگیرند

هواي سوازمانی    ها و امکانات يوا توانوايی   هماهنگی میان فعالیت با ايجادراهبرد  ،علاوه بر اين. است

تعامل نزدي  و هماهنگی دارد و اگر كول سوازمان    يکديگربا راهبرد  هري  از سحوع. ارتباط دارد

 . بخواهد موفق شود بايد اين سه سحح يکپارچه باشند

 منابع انسانیراهبردي مدیریت 

را بوا  راهبرد هاروارد،  يعنی زمانی كه مکتب  ،باب شد 9131 ةمنابع انسانی در دهراهبردي مديريت 

                                                           
1. Thompson 

2. Bennett 

3. Corporate Strategy 

4. Business Strategy 

5. Functional Strategy 
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اولین بوار توسوط فوامبرن و همکوارانش     راهبردي مفهوم مديريت . مديريت منابع انسانی ادغام كرد

هاي منوابع انسوانی و سواختارهاي     كه سیستر ها اين بودمهر ترين استدلال آن. شد معرفی( 9137)

 . سازمان همخوان و سازگار باشدراهبرد كه با سازمانی را بايد طوري مديريت كرد 

 راهبوردي منوابع انسوانی عبوارت اسوت از همواهنگی       راهبردي، مديريت (2113) هانتاز نظر 

اي كه اثربخهوی حوداكرر    به گونه ،كاركردهاي منابع انسانی با اهداف و رسالت سازمان ها و فعالیت

  .شود

 منابع انسانیراهبرد 

منوابع انسوانی توجوه زيوادي      راهبرديمنابع انسانی و مديريت  راهبردبه  خیراهاي  با اينکه در سال

مفهووم مهور فورا قاشول شووند      ي اين دو ادقیق، بین معن طور شده است، پژوههگران نتوانستند، به

  (.97ص، 9839بامبرگر و مهولر، )

هاي منوابع   وشها و ر سیاست كردن منابع انسانی به منظور مرتبط راهبردتدوين و اجراي  فرايند

منوابع انسوانی را    راهبوردي هاي سازمان ركن اصای مديريت  و هدف راهبرديهاي  انسانی با هدف

 . دهد تهکیل می

 (سازمان راهبردمبتنی بر )یا منطقی  1هاي عقلایی الگو

، با نگرشی عقلايوی، منحقوی   9131منابع انسانی، در میانة دهة  راهبردطراحی ي ها نخستین الگو

 راهبورد سازمان بر  راهبردطرفة  تأثیرگذاري ي . طراحی شد« سازمان راهبرد»متکی بر و  ،و فنی

 (.84ص، 9839بامبرگر و مهولر، )است  مهخص  9 شکلها، در  منابع انسانی در اين الگو

راهبورد  هاي منابع انسانی و عماکورد، بسوتگی بوه     دريافت كه رابحه بین فعالیت( 9111) 2هاک

 ختافوی ماننود  م نظوران  بتوان در كارهاي صواح  می الگوهاي عقلايی را ةنمون. سازمان دارد تجاري

                                                           
1. Rational 

2. Hoque 
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 راهبورد هسوتند كوه    اجراشدنیصورتی  ها فقط در اين الگو .يافوت ( 9137)و دوانا فامبرن، تیچی 

 . و از قبل، تهیه شده باشد  آماده طور سازمان، به

 

 

 

 

 

 
 

 

 (عقلایي)ي منطقي منابع انساني در الگوها راهبردتدوین  فرایند .1شکل 

 

 (مبتنی بر عوامل ویژة مدیریت منابع انسانی)یا واقعی  2هاي فزاینده الگو

 فراينود انود كوه در    شوده  گوام، محورع   بوه  هايی با نگرشی فزاينده يا گام ، الگو9131از اواخر دهة 

منابع انسانی، به نقش عوامل سیاسوی و نهوادي درون و بیورون سوازمان بسویار       راهبردطراحی 

ها همچنین، توانستند الگوهاي  اين الگو. كنند میتوجه  ی و فنی، هتر از محاسبات و عوامل كمّبی

گیري در  عناصر تصمیرزيرا . طراحی كنندسازمان، راهبرد منابع انسانی را بدون وجود راهبردي 

( يعنی بوازار كوار و يوا نحووة كنتورل     )ها، شامل عوامل ويژة مربوط به مديريت منابع انسانی  آن

 .است

طريق  ها، هماهنگی خود را با آن، از سازمان، وجود دارد، اين الگوراهبرد مواردي نیز كه  در

 (.77ص، 9839مهولر،  بامبرگر و) (2 شکل)كنند  اي دوطرفه، حفظ می ايجاد رابحه

                                                           
1. Given 

2. Incremental 

 راهبرد كلان سازمان

 راهبرد منابع انسانی

زيرسیستر آموزش و 

 توسعه 

 زيرسیستر تأمین

 نیرو 

زيرسیستر روابط با 

 كاركنان

 ایارزيابی محیط داخ ارزيابی محیط خارجی

زيرسیستر جبران 

 خدمت و پاداش

زيرسیستر ارزيابی 

 عماکرد
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 (طبيعي)ینده امنابع انساني بر مبناي الگوي فزراهبرد تدوین  فرایند .2شکل
 

 ي مبتنی بر کنترل کارکنانها الگو

ها، بر حسب عوامل ويژة مديريت منابع انسانی و محوابق بوا محورهواي اصوای فاسوفة       الگو برخی

شناسوی   شناسوی يوا گونوه    پژوههگران در اقدامی كه براي سنخ ،اند طراحی شده مديريت هاي نظريه

در  ،نگورش نخسوت   .انود  توه كوار گرف  را بوه  اند، ي  يا دو نگرش منابع انسانی به عمل آوردهراهبرد 

ريهوه دارد كوه    در پارامترهاي بوازار كوار   ،تر دقیق بیان و به ،ستد بین كارمند و كارفرما ماهیت دادو

كوشد بدان وسیاه بر  در اقدامی كه كارفرما می ،نگرش دوم. آورد مبناي اين دادوستد را به وجود می

 .دارد ريهه، عماکرد كارمند نظارت و اعمال كنترل كند

 هواي  نظريوه كه اولین محور مهر در فاسفة  9«تمركز»، بر عامل ي مبتنی بر كنترل كاركنانها الگو

در مديريت منابع انسانی، تمركزگرايوی بوه صوورت كنتورل     . كند آيد، تأكید می شمار می مديريت به
                                                           

1. Centralization 

 استراتژي كلان سازمان

 استراتژي منابع انسانی سازمان

زيرسیستر جبران 

 خدمت و پاداش

 زيرسیستر تأمین

 نیرو 

زيرسیستر روابط با 

 كاركنان

محیط  ارزيابی

 خارجی

 ارزيابی محیط داخای

 وضعیت اثربخهی سازمان

 سیستر روابط كاري سازمانیفرهنگ 

میزان آمادگی كاركنان براي 

 تغییر

زيرسیستر ارزيابی 

 عماکرد 

زيرسیستر آموزش و 

 توسعه
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بوا  . بود يا عمایات كاركنان، و تمركززدايی، به صورت كنترل بازده فعالیت كاركنان، تجای موی  فرايند

 فراينداند كه دو سر آن، كنترل  ها، بر طیفی قرار گرفته پیهنهادي در اين الگو راهبردهاياين وصف، 

 :هاي تركیبی نیز میان اين دو قرار دارند و استراتژي است( محصول)و كنترل بازده 

و  7، 8 هاي شکلبعدي مبتنی بر كنترل كاركنان، در  ت   يپیهنهادي توسط سه الگو راهبردهاي

 (.49ص، 9839بامبرگر و مهولر، )اند  ، معرفی شدهفرايند/ بر روي طیف كنترل بازده 3

 (1191) شولر و جکسونالگوي 

 :اند كردهكید أها بر دو منحق اصای مبتنی بر كنترل ت آن

 .است پورتر سازگار ةمبتنی بر رهبري هزينراهبرد اين منحق با  :فرايندنحق كنترل مستقیر بر م

 .پورتر سازگار است كردن مبتنی بر متمايزراهبرد اين منحق با : رل غیرمستقیر بر بازدهمنحق كنت

 

 كنترل بازده
 كنترل مستقیر بر فرايند  كنترل غیرمستقیر بربازده

      كنترل فرايند
 

 (17ص ،1391بامبرگر و مشولم، ) (1891)شولر و جکسون  راهبردهاي يالگو .3شکل

 

 (1199) دردایر و هولالگوي 

هاي عمدة منابع انسوانی   هايی دربارة هدف تصمیر»منابع انسانی به صورت راهبرد اين دو با تعريف 

ايفواي   هاي مبتنی بور  هدف: كردند،، ابتدا چهار نوع هدف را «ها مین اين هدفأهايی براي ت و وسیاه

تركیوب نیوروي كوار     بوا  ،هاي تركیبی هدف ؛كه با انتظارهاي عماکردي كاركنان سروكاردارد ،نقش

مین أكه با میزان دانش، مهارت و توانايی كاركنوان در جهوت تو    ،هاي شايستگی هدف ؛سروكار دارد

كه با میزان احساس تعاق كاركنان بوه   ،هاي تعهدي هدف است، سازمان مربوطراهبردي هاي  هدف
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ايجواد   انود از  تمحورع كردنود كوه عبوار    منوابع انسوانی   راهبرد ها سه نوع  آن .سازمان سروكار دارد

ها و ابزارهاي رسیدن بوه   ها بر مبناي چگونگی تعیین هدف راهبرداين . 8و مهاركت 2گذاري سرمايه

سوت از ايفواي نقوش، تركیوب،     ا منوابع انسوانی عبوارت    ةچهار هودف عمود  . اند ها شکل گرفته آن

 . شايستگی و تعهد
 

 

 كنترل بازده
 (ايجاد انگیزه)ويق ته گذاري سرمايه        كردن مهاركت

 كنترل فرايند
     

 

 

 

 (17ص ،1391و مشولم،  بامبرگر) (1899)دایر و هولدر  يراهبردها يالگو. 7 شکل

 

 (1112) اسنلالگوي 

 بیوان منابع انسوانی در دو انتهواي طیوف كنتورل، و پو  از       راهبردهايد قرارگرفتن أيیوي ضمن ت

بوا منوافع سوازمان كمو       ه بوه همواهنگی كارهواي افوراد    ي كفرايند» ، به صورتتعريفی از كنترل

 :كرد، مانند الگوي داير و هولدر سه گونة اصای كنترل را متمايز «كند می
 

 فرايندكنترل  رفتار كنترل دادها روندنترل ك            دادها كنترل برون       بازده كنترل
    

  
 (19ص ،1391و مشولم،  رگربامب) (1882) اسنل ي راهبردهايالگو .7شکل 

 

 هاي مبتنی بر بازارکارالگو

 استوار اسوت اين فرض  ةبر پايگیرند  الگوهاي مبتنی بر منابع قرار می ةكه خود در حوزاين الگوها 

توانند در اجراي  در سیستر منابع انسانی سازمان میها و روابط كاركنان  كه مجموعه رفتارها، نگرش

                                                           
1. Motivate 

2. Investment 

3. Involvement 
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توجوه بوه   »ها، بر عامل  الگواين توان گفت  می، به عبارت ديگر. يفا كنندسازمان نقهی مهر اراهبرد 

شومار   موديريت بوه   هواي  نظريوه كه دومین محور مهر در فاسوفة   9« خارجمحیط داخل و يا محیط 

در مديريت منابع انسانی، توجه به داخل به صورت تأكید بر بازار كوار درون  . ندكن آيد، تأكید می می

 . يابد خارج، به صورت تأكید بر بازار كار بیرون سازمان، تجای می سازمان، و توجه به

  (1191)آسترمن الگوي 

راهبورد   هوا ناشوی از   مدعی شد كه آن شناسايی كرد و متفاوت منابع انسانی راراهبرد چهار  آسترمن

 دوم دسوت بوازار   مبتنی برراهبرد ، مبتنی بر مهارتراهبرد  از ندا عبارت راهبردها اين .ندكل سازمان

  .حقوامبتنی بر راهبرد ، صنعتیراهبرد ، (ثانويه)
 

كار  ازارب 

 داخای

بازاركار  مبتنی بر مهارت ثانويه صنعتی      مبتنی بر حقوا      

      خارجی
 

2آسترمن راهبردهاي يالگو .6شکل
 (67ص ،1391بامبرگر و مشولم، ) (1891) 

 

 ( 1111)دلري و داتی الگوي 

منابع انسانی، چارچوب راهبرد سازمان و منحق مربوط به راهبرد تقويت رابحة بسیار مهر  اين دو با

 انود از  كردند كوه عبوارت  پیهنهاد راهبرد سه نوع  ،اشتغال آسترمن را گسترش دادند و در اين راستا

ز دو تركیبوی ا  كوه  وسوط جواده  راهبورد  ، مین نیرو از داخلأمبتنی بر تراهبرد ، مبتنی بر بازارراهبرد 

 (.14ص، 9839بامبرگر و مهولر، ) استفوا راهبرد 
 

كار  بازار

 داخای

كار  بازار مبتنی بر بازار  وسط جاده     مبتنی بر داخل

      خارجی

 

 

 

 

 

 

 (1886)دلري و داتي  راهبردهاي يالگو .1 شکل
 

                                                           
1. Internal & External 

2. Astermann 
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 ( 1111) بارون و کرپس الگوي

 انود از  كوه عبوارت   كردنود را به شرع ذيل شناسوايی  منابع انسانی راهبرد پژوههگر سه نوع  اين دو

بوامبرگر و  ) الگووي پیونودي   ؛(مبتنی بر تعهود )ثانويه  راهبرد؛ مین نیرو از بازار كار داخایأتراهبرد 

 .(13ص، 9839مهولر، 
 

 

 

 (1888)هاي بارون و كرپس  استراتژي يالگو .9کلش
 

 (تجربی)ها  الگوهاي مبتنی بر داده

كوشوند توا    هواي آمواري موی    پژوههگران تجربی براي شناسايی اين الگوها، بااستفاده از انواع روش

هوا شناسوايی    براي تهکیل ي  خوشه را در سازمان ،هاي عمای گرايش آماري هر مجموعه از شیوه

عنی همان گونه كه پژوههگران الگوهاي تئوري درصدد ايجاد رابحه بوین وسویاه و هودف    ي. نمايند

دو . تجربوی انجوام دهنود    طوور  نظري بودند، پژوههگران تجربی درصددند كه همین كار را البته به

 : ند ازا الگوي قابل توجه در اين زمینه عبارت

 (1114، 1112)آرتور الگوي 

مین أت  سازماندهی كارها، روابط كاركنان،)هاي عمای منابع انسانی  وي بر اساس پنج قامرو از روش

: كورد ها را شناسوايی   منابع انسانی حاكر بر سازمانراهبرد دو نوع ( نیروي انسانی، آموزش و پاداش

 ،مبتنی بر تعهدراهبرد ، ها كاهش هزينهراهبرد 

 (1111) مك دافیالگوي 

هواي عماوی    اي از شویوه  هاي منابع انسوانی در مجموعوه   راهبرداي مهابه مدعی شد كه  وي به شیوه

ها  توان به صورت تجربی آن منابع انسانی كه درون سازمان با يکديگر سازگار و مرتبط هستند و می

منحوق  »هوا بور اسواس     ها يا خوشه ديدگاه م  دافی اين دسته از. شوند متجای می ،را شناسايی كرد

كار  بازار

 داخای
 (مبتنی بر تعهد)ثانويه  یونديپ  تأمین از بازار كار داخای

كار  بازار

 خارجی
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هاي عماوی   دهد كه اين دسته يا خوشه از شیوه ه ما اطمینان میقرار دارند و منحق مزبور ب« سازمانی

 ،اي سوازمان  اي هسوته  حاصل از كاركرد واحدهاي وظیفه ،هاي عمای مکمل با خوشه»منابع انسانی 

 . «شوند يکپارچه می

هوا   منابع انسانی در سوازمان راهبرد رقابتی پورتر، دو منحق براي راهبرد وي سپ ، محابق با دو 

 ( پذير تولید انعحاف) پذير منحق انعحاف ،(تولید انبوه) منحق مبتنی بر ايجاد سپر: دكر را معرفی

 پارچه یك يهاالگو

دو  هور  مندي از مزاياي ضمن بهره دهد امکان میراهبرد به طراحان  9ژي  مرجع استرات نگرش نقاط

اوی سیسوتر را تعیوین    هاي ك الگوي بخردانه و فزاينده، با ملاک قراردان معیارهاي محوري، اولويت

نفع، محابق مبانی و اصوول موورد نظور،     هاي ذي گروه همةطوري كه  بگنجانند، بهراهبرد كرده و در 

هوودف يووا الگوهوواي شاخصووی اسووت كووه  راهبووردي نقوواط مرجووع . هوودايت و مووديريت شوووند

ند بدان وسویاه  برند تا بتوان می كار هاي خود به ها يا گزينه گیرندگان سازمانی براي ارزيابی راه تصمیر

هواي ذينفوع اصوای     گوروه  هاي كل سیستر را به آگاهی را اتخاذ كنند و اولويتراهبردي هاي  تصمیر

 هموة اي اسوت كوه    مرجع، محل يوا نقحوه   ةنقح ،در واقع(. 32،ص9839بامبرگر و مهولر،)برسانند 

  .شود ها در مقايسه با آن سنجیده می ها و انتخاب گیري اندازه

 (1119)نل الگوي لیپك و اس

بوودن سورمايه   فرد بهو منحصور راهبوردي  بور اسواس دو بعود ارزش    ( 2112، 9113) 2لیپ  و اسنل

منابع انسوانی بوه توانوايی آن     راهبرديارزش (. 1شکل )طراحی كردند چهارخانه  یماتريسانسانی، 

ی نیز، بر فردبودن منابع انسان همنحصرب. شود براي ايجاد شايستگی اساسی يا مزيت رقابتی اطلاا می

 .تحقق هدف تأثیر داردمیزان هزينه و توانايی سازمان براي 

                                                           
1. Strategic Referent Points (SRP) 

2. Lepak & Snell 
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فورد و ويوژه    آفرين است ولوی منحصوربه   اين نوع سرمايه، گرچه ارزش: 9منابع انسانی سنتی. 9

 . نیست

آفرينی چندانی بوراي مهوتريان دارد و نوه در     اين نوع سرمايه، نه ارزش : منابع انسانی جنبی. 2

 .فرد و خیای ويژه است هزمان منحصربنوع خود براي سا

فرد باشد بوراي سوازمان    آفرين و منحصربه زمانی كه منابع انسانی ارزش:  اصای منابع انسانی. 8

 . كند ايجاد میراهبردي منافع 

فورد و ويوژه اسوت، اموا چنودان در       هبو  اين نوع منوابع انسوانی، منحصور   :  منابع انسانی ويژه. 7

 . ن توانايی نداردآفرينی براي مهتريا ارزش

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
 

 

 (2002، 1889)هاي منابع انساني براساس دیدگاه ليپک و اسنل  راهبردالگوي  .8 شکل

                                                           
1. Traditional HR 
2. Peripheral HR 
3. Core HR 

4. Idiosyncratic HR  
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 ارزش راهبردی

  

  

 سنتی

استخدام مبتنی بر شغل نیروي 
 محور وري انسانی بهره

 جانبی

 كار قراردادي 
مبتنی بر )ي دنیروي انسانی قراردا

 (تسایر

 اصلی

 كار دانهی
 تعهد نیروي كار

 ویژه

 اتحاد/ شراكت
 همکاري نیروي انسانی
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 (2001)استوارت و براون  يالگو

، كوه بور   9كار و رقابتی كسبراهبرد اول، . شودبايد توجه راهبرد دو به مديريت منابع انسانی،  بارةدر

منابع راهبرد  ،هاي مهتري تمركز دارد و دوم مین خواستهأمربوط به تو اقدامات  ها مجموعه تصمیر

بوراي افوزايش   . كنود  موی  تمركزو اقدامات مربوط به مديريت افراد سازمان  ها كه بر تصمیر 2انسانی

، 9831 ،اسوتوارت و بوراون  ) ننود بايد هماهنوگ بوا هور عمول ك    راهبرد اين دو  ،اثربخهی سازمانی

 (.49ص

راهبورد  باشود، اموا دو    داشوته  متعدد و متنووع  راهبردهايتواند  سازمان می ،وكار در سحح كسب

رهبوري  راهبورد   انود از  شوند كوه عبوارت   كار گرفته می بههاي تجاري بیهتر  عمومی در سحح واحد

 . 7تمايزراهبرد و  8هزينه

 رهبري هزینه یا تمایز

هاي  تفاوت 9 در جدول. فاوت دارندهاي منابع انسانی نیز با يکديگر ت از نظر فعالیتراهبرد اين دو 

 .بیان شده استهاي منابع انسانی  فعالیت نظراز راهبرد مهر اين دو 
 

 راهبردي بع انسانيهاي منا تفاوت .1جدول 

                                                           
1. Competitive business strategy 

2. Human resource stratgy 

3. Cost leadership 

4. Differentiation 

 راهبرد تمایز راهبرد رهبری هزینه

 كید بر مهاركت گروهأت
 هافرايندتمركز بر بهبود 

 هاي عمومی كاركنان مهارت ةتوسع
 همکاري كاركنان

 كارايیفرهنگ 
 شده تعیین وظايف كاملاً ازپیش

 كردن كارها قوانین و رويه براي استاندارد

 كید بر مهاركت افرادأت
 تمركز بر نتايج، پیامدها و بازده

 هاي تخصصی كاركنان مهارت ةتوسع
 رقابت نسبی بین كاركنان
 فرهنگ خلاقیت
 وظايف كاري منعحف

اندک قوانین و رويه مگر در شرايط  كارگیري به
 استرنايی
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 بازار کار داخلی یا بازار کار خارجی

هاي كاركنان نیز با يکديگر  مهارت ةها از نظر توجه به توسع سازمان ،رقابتیراهبرد علاوه بر تفاوت 

 كنود كند كاركنان خود را بالنده  تمركز دارد، تلاش می 9بر بازار كار داخل هسازمانی ك ،تفاوت دارند

گیري بوازار   در مقابل، سازمانی كه جهت .گیرد كار ها را در سازمان به آن یولانو براي مدت زمان ط

ن ايون  یهاي بو  تفاوت. استعدادهاي مورد نیاز خود است جوي خريدو دارد، در جست 2كار خارجی

 .است  شده بیان 2دو گرايش در جدول 
 

 هاي بازار كار داخل و خارج تفاوت .2جدول

رهبوري هزينوه يوا    راهبورد  ) راهبوردي گیري  ، براساس دو بعد جهت(2111)وارت و براون است

/ تمركز بر داخل يا خريد مهوارت و اسوتعداد  / گزينه ساخت)گیري بازار كار  و جهت( تمايزراهبرد 

شوکل  ) هاي منابع انسوانی اسوت   راهبرداند كه مبین  خانه رسیده به ماتريسی چهار ،(تمركز بر خارج

91.) 

                                                           
1. Internal labor orientathon 

2. External labor orientathon 

 ارجبازار کار خ بازار کار داخل

 .اند استخدام افرادي كه در ابتداي مسیر شغای

 تمركز شديد بر كاركنان جديد

 تأكید بر ارتقاي درون سازمان

 هاي آموزش مستمر فرصت

براي ي  سازمان فقط هايی كه  مهارت ةتوسع

 .ارزشمند است

 گیري در مقابل ترک خدمت جبهه

 .وفاداري، اساس همکاري كارمند است

 مانوابستگی شديد به ساز

 .هاي تخصصی را دارند رتااستخدام افرادي كه مه

 هاي شركت تمركز محدود بر سیاست

 كردن نیروي جديد تأكید بر وارد

 هاي آموزش محدود فرصت

ها  هايی كه براي بسیاري از سازمان مهارت ةتوسع

 .ارزشمند است

 پذيرش ترک خدمت

 .پول، اساس همکاري كارمند است

 وابستگی شديد به حرفه
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 (2008)هاي منابع انساني براساس دیدگاه استوارت و براون  راهبردالگوي . 10شکل 

و بوازار كوار داخول،    ( فراينود كنترل )رهبري هزينه راهبرد از تركیب  : راهبرد سرباز وفادار.  

نوام بودين دلیول    ايون  . شوود  موی   سرباز وفادار نامیدهراهبرد شود كه  منابع انسانی حاصل میراهبرد 

امور موورد   دادن بر استخدام و حفظ كاركنان وفادار براي انجامراهبرد است كه در اين  انتخاب شده

 .شود می تأكیدنظر سازمان 

و بوازار كوار   ( فراينود كنتورل  )رهبري هزينوه  راهبرد تركیب  : راهبرد نیروی کار قراردادی.   

                                                           
1. Loyal soldier 

2. Bargain laborer 
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 سرباز وفادار

 بازار كار داخل/ رهبري هزينه
 

 تأکید بر کارآیی

 دالگوي پرورش استعدا

 نیروی قراردادی

بازار كار / رهبري هزينه
 خارج

 

 تأکید بر کارآیی
 الگوي خريد استعداد

 متخصص متعهد

 بازار كار داخل/ تمايز
 

 تأکید بر منحصربفرد بودن

 الگوي پرورش استعداد

 پیمانکارانه

 بازار كار خارج/ تمايز
 

 فردبودن  هتأکید بر منحصرب

 لگوي خريد استعدادا
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كوارگیري كاركنوانی اسوت كوه      هبر براهبرد اين  تأكید. كند كار قراردادي را ايجاد میراهبرد ، خارج

 . كنند دستمزدهاي بالايی طاب نمی

كنتورل  )تموايز  راهبورد  متخصص متعهد، حاصول تركیوب    راهبرد : راهبرد متخصص متعهد.  

 . ، گزينش و حفظ كاركنان متخصص استراهبردهدف اين . و بازار كار داخل است( بازده

و بوازار  ( كنتورل بوازده  )تمايز راهبرد پیمانکارانه حاصل تركیب اهبرد ر : راهبرد پیمانکارانه.  

هواي تخصصوی    كارگیري افرادي است كوه مهوارت   ه، بر براهبرداساسی اين  تأكید. كار خارج است

 . ها نیاز ندارد مورد نیاز را دارند، اما سازمان براي مدت زمان طولانی به آن

 (2000) بامبرگر و مشولمالگوي 

( منوابع انسوانی  راهبرد براي طراحی )بام در تلاشی براي سازگاري الگوهاي فزاينده  و فیگن بامبرگر

را ( راهبردينقاط مرجع )، ديدگاه تركیبی استريزي عقلايی  با الگوهايی كه براساس ديدگاه برنامه

نگواه   منوابع انسوانی  راهبورد  طراحوی   فرايندبه راهبردي نقاط مرجع  ةايهان از زاوي. اند محرع كرده

بامبرگر و مهولر، ) كنند می طراحیمنابع انسانی  راهبردهايشناسی جديدي از انواع  و گونه اند كرده

  (.31ص، 9839

عمیوق و دقیوق    طوور  ، پ  از بررسی الگوهاي قبای منابع انسانی بوه (2111) 8بامبرگر و مهولر

، (داخل يوا خوارج  )ن توجه و كانو( فرايندكنترل محصول يا )را براساس دو بعد كنترل  الگوي خود

و  1، متعهدانوه 3، ثانويوه 7پدرانهراهبرد  اند از كه عبارت منابع انسانی معرفی كردندراهبرد چهار گونه 

 (.99شکل ) پیمانکارانه

 

                                                           
1. Committed Expert 

2. Free Agent 

3. Bamberger & Meshoulam 

4. Parentalistic 

5. Secondary 

6. Commitment 
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 (1397)هاي منابع انساني براساس دیدگاه بامبرگر و مشولم  راهبردالگوي  .11شکل 

 

 گرفتوه  كوار  مهاغای ساده و تکوراري و اسوتانداردپذير بوه    بارة، دردراهبراين : راهبرد پدرانه . 

  .شود می 

مناسوب اسوت كوه     ، براي مهاغای ساده، تکراري و استانداردپذيرراهبرداين  :راهبرد ثانویه . 

كوار بیورون از شوركت، موجوود اسوت و       ها، به میزان كافی در بوازار  نیروي كار مورد نیاز براي آن

 .ورش و نگهداري اين كاركنان وجود نداردضرورتی نیز در پر

، شوود  كوار گرفتوه موی    بوه ، در مهواغل پیچیوده و تخصصوی    راهبورد اين  :راهبرد متعهدانه .  

 از. است دشوارها  و جايگزينی آن  اند طور داشر مورد نیاز شركت كارشناسان فعال در اين مهاغل، به

 .سازمان داشت  ضروري است رويکردي مؤثر به بازاركار درون ،رو  اين

اين راهبرد نیز براي آن دسوته از مهواغل پیچیوده و تخصصوی مناسوب       :راهبرد پیمانکارانه . 

 زيورا ، كنود  است كه استخدام داشمی و رسمی كارشناسان، هزينة بالايی را بور شوركت تحمیول موی    

 .موقت نیاز دارد طور هشركت به اين نوع از مهاغل، در مقاطعی كوتاه و ب
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 پدرانه

 بازاركار داخل/ كنترل شديد 
 

 الگوی پرورش استعداد

 ثانویه

 بازار كار خارج/ كنترل شديد 
 

 وی خرید استعدادالگ

 متعهدانه

 بازار كار داخل/ كنترل منعحف
 

 الگوی پرورش استعداد

 پیمانکارانه

 بازار كار خارج/ كنترل منعحف
 

 الگوی خرید استعداد



 077                                                                                                                                           روند تکاملی الگوي راهبردهاي منابع انسانی   

 

 

 لگوترین ا کامل

شده دو الگوي آخر يعنی الگوي اسوتوارت و بوراون و الگووي     با توجه به مفاهیر و الگوهاي محرع

 تر است؟ اند، ولی كدام كامل بامبرگر و مهولر كامل

تري نسبت الگوهواي   را كه چارچوب كامل( يکپارچه)هر دو الگو ديدگاه نقاط مرجع راهبردي 

تووان دو الگووي    دهنود، در ايون زمینوه موی     بنا قرار موی م عقلايی و فزاينده و الگوهاي ديگر است،

 :استوارت و براون و بامبرگر و مهولر را با تفسیري مختصر يکی قامداد كرد

شود بعد بازار كار در هر دو الگو يکی است و بعد كنترل در الگوي   همانگونه كه ملاحظه می

و براون معادل است زيرا وقتی  گیري راهبردي در الگوي استوارت بامبرگر و مهولر و بعد جهت

ها و  گیري راهبردي رهبري هزينه باشد، تأكید بر كاهش هزينه و جهت( شديد)كنترل فرايندي 

گیري راهبردي تمايز باشد، تأكید بر  و جهت( بازده)افزايش كارآيی است، و وقتی كنترل محصول 

در هر دو الگو  7و  8، 2، 9 هاي اختیارات بیهتر و نوآوري است و بر اساس همین نگاه راهبرد

در . هاي منابع انسانی پذيرفت ترين الگوي راهبرد توان آنان را به عنوان كامل معادل هر است و می

 .كند ترين الگو فرض می ادامه، الگوي بامبرگر و مهولر را كامل

 بندي و پیشنهاد جمع

 است؟ سپاريبرون رويکرد با هايسازمان گويپاسخ الگو اين آيا

هاي خود را به  ها فعالیت سپاري رويکردي ساختاري است كه براساس آن سازمان رويکرد برون

ايون رويکورد موجوب تغییور     . كنند افراد غیر از منابع انسانی خود و در خارج از سازمان واگذار می

ر د. كنود  سوپاري موی   مزيت رقابتی خود را حفظ و بقیه را برون  شود، سازمان ساختار در سازمان می

شوود اثور تغییورات سواختاري و نووع سواختار بور          شدن سوازمان موی   نتیجه، اين كار باعث كوچ 

است، يعنی محابق الگوي بامبرگر و   هاي منابع انسانی در الگوي بامبرگر و مهولر ديده نهده راهبرد

سوپاري   هاي آن در قبل و بعد از بورون  سپاري كند، راهبرد مهولر اگر سازمانی وظايف خود را برون

مانده منوابع اصوای سوازمان اسوت و      سپاري منابع انسانی باقی يکی است، در حالی كه پ  از برون

پو  بايود الگووي    . هايی كه مربوط به منابع انسانی عمومی سازمان بود، قابل استفاده نیسوت  راهبرد
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ويکرد سواختاري در  اي تغییر كند كه تأثیر تغییر ر هاي منابع انسانی بامبرگر و مهولر به گونه راهبرد

اي  وظیفوه )در اين صورت، بايد علاوه بر دو بعد بازار كار و كنترل موضوع سواختار  . آن ديده شود

اي سواختاري اسوت كوه در آن     در اينجا، منظور از سواختار وظیفوه  . شود در نظر گرفته ( اي تا شبکه

اي  دهد و سواختار شوبکه   یكارگیري منابع استخدامی خود انجام م سازمان همة وظايف خود را با به

كوارگیري زنجیورة    كنود و بوا بوه    سپاري می ساختاري است كه در آن سازمان عمده وظايف را برون

 .دهد  تأمین و عرضة خارج سازمان وظايف خود را به انجام می

شود و بالحبع   سپاري می باتوجه به اين رويکرد ساختاري، بسیاري از وظايف سازمان، برون

سازي سازمان  شوند در اين شرايط بديهی است براي چاب   ز كاركنان رهاسازي میآن، بسیاري ا

مانند كه حداكرر توانمندي را  بايد نیروي انسانی را حداقل كرد و در اين صورت، نیروهايی باقی می

پ  بايد راهبردهاي منابع انسانی . شوند  دارند و اين نیروها كاركنان اصای سازمان محسوب می

 . ها متمركز شوند ر آنصرفاً ب
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