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اول اينكه چه . هاي گذشته محققان منابع انساني توجه خود را روي سئوالات مهمي قرار داده اندطي دهه
چيزي باعث مي شود تا سازمان ها رويكردي استراتژيك به مديريت منابع انساني داشته باشند و استراتژي منابع 
انساني چگونه شكل مي گيرد؟ و جالب اينكه چه  شركت هايي رويكردي استراتژيك نسبت به مديريت منابع 

داخلي و پذيرش مديريت استراتژيك  انساني دارند؟ آيا رابطه مثبتي بين ويژگي ها و شايستگي هاي خارجي و
  منابع انساني وجود دارد؟

در ابتدا لازم است كه مفهوم مديريت منابع انساني را بدانيم تا بتوانيم تصوير روشن تري از مفهوم 
  .مديريت استراتژيك منابع انساني داشته باشيم

  مديريت منابع انساني

- يعني كاركناني كه در آنجا كار ميدارايي هاي شركت،  مديريت و اداره استراتژيك و پايدار باارزش ترين

  . در كنار هم به شركت در وصول به اهدافش كمك مي كنند "كنند و منفردا

  و جنبه هاي مديريت منابع انساني ابعاد

بر وجوه كمي، محاسباتي و تجاري به شيوه اي عقلايي همانند ساير : HRMهاي سخت جنبه )1
 . عوامل اقتصادي تاكيد مي كند

از مفاهيمي چون مكتب روابط انساني، تاكيد بر ارتباطات، انگيزش و : HRMجنبه هاي نرم  )2
 .رهبري ريشه و نشات گرفته است

  فعاليت هاي اصلي مديريت منابع انساني

ود را به خسازمان بتواند از طريق آن كليه فعاليت هاي كليدي طرحي كه : طراحي سازمان -
  . نحوي كنار هم قرار دهد كه يكپارچگي و همكاري سازماني را تقويت كند هانجام برساند و ب

ي مشاغل، وظايف و مسئوليت هاي آنها و روابطي تصميم گيري در مورد محتوا: ي شغلطراح -
 .سازمان وجود دارد كه ميان دارندگان مشاغل و ديگر كاركنان

و اجراي برنامه هاي طراحي شده به منظور افزايش ريزي برانگيختن، برنامه: ازمانيتوسعه س -
 .       اثربخشي كه بدين وسيله سازمان بتواند با تغييرات سازگار گردد
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  استراتژي 
و اولين بار در سال  آمده "فرمانده"به معناي  strategusكلمه استراتژي براي اولين بار از ريشه يوناني 

در متون مديريتي معناي آن با برنامه ريزي بلندمدت . در زبان انگليسي مورد استفاده قرار گرفته است 1656
  .جايگزين شده و به الگويي خاص از تصميم ها و فعاليت ها براي رسيدن به اهداف استفاده شده است

ف مختلفي در اين زمينه بيان ييد بگوييم كه تعارحال اگر بخواهيم تعريفي از استراتژي داشته باشيم با
  : شده است

اسي براي يك شركت و مدت و اسهاي بلنداز تعيين اهداف و آرماناستراتژي عبارت است  -
چندلر، . (هال به اين اهداف و آرماناي از اقدامات و تخصيص منابع لازم براي حصوپذيرش مجموعه

1962( 
بنيادي يا حساس است درباره نتايج يك فعاليت و ابزار انجام آن هاي مجموعه اي از انتخاب -
 )1972چايلد، (فعاليت 

  مديريت استراتژيك

هايي مي شود كه براي ها و اعمال است كه منجر به طراحي و اجراي استراتژيمجموعه اي از تصميم
  .)1988پيرس و رابينسون، (حصول به اهداف يك سازمان مورد استفاده قرار مي گيرند 

  ويلن و هانگر مديريت استراتژيك را اينگونه مطرح مي نمايند كه 

     ".يك سري تصميمات و فعاليت هاي مديريتي كه عملكرد بلندمدت همكاري را در پي دارد"

اي دور يا و مي نگرند، به آنچه كه در آيندهبه جل نبه زباني ساده مديريت استراتژيك يعني اينكه مديرا
  .خواهند به آن برسندنزديك مي 

 409از . ، برنامه ريزي استراتژيك، بيانيه رسالت و الگوبرداري چهار تكنيك برتر بوده اند1996در سال 
  .آنها از برنامه ريزي استراتژيك استفاده مي كنند% 89 1996شركت امريكايي در سال 

  مدل هاي مديريت استراتژيك 

 مدل مديريت تعهد بالا 
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 بالا مدل مديريت عملكرد 

 مدل مديريت مشاركت بالا 

  :ت تعهد بالايمدل مدير

  : مديريت تعهد بالا چنين توصيف كرده اند) 1996(و وود ) 1985(والتون 

شكلي از مديريت كه بر ايجاد تعهد تاكيد مي كند، بنابراين خود كاركنان رفتار خود را تعديل كرده و 
تغيير نمي دهد، ضمن اينكه روابط داخل سازمان بر سطح  كسي رفتار آنها را كنترل و از طريق تهديد و فشار

  .بالايي از اعتماد استوار است

  )1985؛ والتون، 1984بير و همكارانش، (روش هاي دستيابي به تعهد بالا 

هاي مسير شغلي و تاكيد بر آموزش و تعهد بعنوان ويژگي بسيار با توسعه و افزايش نردبان -
 ارزش كاركنان

 شغل هاي باقوه خشك و ايجاد سطح بالايي از انعطاف پذيري كنار گذاشتن شرح -

 تكيه و اعتماد به ساختار گروهي براي نشر اطلاعات  -

  :مدل مديريت عملكرد بالا

هدف مدل مديريت عملكرد بالا تاثيرگذاري بر عملكرد شركت از طريق افزايش بهره وري، افزايش كيفيت 
كار و خدمات ارائه شده، افزايش كيفي سطح خدمات به مشتري، افزايش سود، رشد بيشتر و ارزش بيشتري براي 

  . سهامداران خلق كردن به كمك كاركنان شركت است

 گسترده، و مفيد آموزش ها، رويه انتخاب بسيار، دقت با نيرو جذب از است هاي مديريت عبارتروش

   .عملكرد مديريت فرآيندهاي و پرداخت انگيزشي سيستمهاي مديران، هاي پرورشفعاليت
  مديريت مشاركت بالا

 و قرار بگيرد احترام و توجه مورد منافعشان كه شود مي شركا مثابه به كاركنان با برخورد شامل روش اين
   .كند مي تأكيد مشاركت آنها و كاركنان با ارتباط بر روش اين .باشند داشته را خود به مربوط مسائل در يأر حق



 شايقه عاشوري زاده  مديريت استراتژيك منابع انساني و استراتژي منابع انساني                                                                          5

 

  .هدف از اجراي اين روش ايجاد جوي است كه در آن مديران و كاركنان بتوانند با هم مذاكره كنند
  

  مديريت استراتژيك منابع انساني 

  : مطرح مي كند كه ) 1992(شولر 

  . انگيختن آنها و اجراي نيازهاي استراتژيك شركتبركليه فعاليت هاي موثر بر رفتار افراد در  -

هاي مورد نظر براي كمك به شده منابع انساني و انجام فعاليتريزيالگوي تخصيص برنامه -
 )1992رايت و مك ماهان، ( شركت در وصول به اهدافش 

هاي انساني روشي است براي تصميم گيري درباره مقصد و طرحبه زبان ساده مديريت استراتژيك منابع 
هاي روابط روابط اشتغال، كارمنديابي، آموزش، پاداش و سياست ها و روش: سازمان كه به مسائلي همچون

  .مربوط مي باشد كاركنان

-مي مديريت استراتژيك منابع انساني به روابط بين مديريت منابع انساني و مديريت استراتژيك شركت

اين . علاقه محققان به پيوند ميان استراتژي و مديريت منابع انساني مي توان از ديدگاه عقلايي نگريست. پردازد
به مزيت رقابتي در زمانيكه يك منطق مديريتي است كه روي استعدادها و مهارت هاي افراد براي دستيابي به 

  )آ 1998،  1994؛ ففر، 1991بارني، (بين مي رود حاصل شود خيلي زود ازهاي تكنولوژيكي حتي اگر هم برتري

  :بنابر نظر داير و هلدر مشخصات اصلي مديريت استراتژيك منابع انساني عبارتند از

هاي مربوط به آرمانگيرنده تصميم هايي است چون استراتژي هاي شركت دربر: انيسطح سازم -
 .سازمان طراحي مي گردنددر راس  "اصلي، سياست هاي كلان و توزيع منابع معمولا

كنند و بر كارايي و اثربخشي سازمان، بنابراين از اين ها بر فعاليت تاكيد مياستراتژي: كانون -
حيث كاركنان در حكم منابعي هستند كه بايد آنها را براي دست يابي و به اهداف استراتژيك شركت 

 .مديريت نمود

ز اهداف و فعاليت هاي منابع انساني اند كه به استراتژي ها در برگيرنده طيف كاملي ا: چارچوب -
 .گونه اي طراحي مي گردند كه با محيط موجود هماهنگ و سازگار باشند
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به عهده مديران صف است و كاركنان نيز بايد در اين راه به آنها  "طراحي استراتژي كلا: هانقش -
 .كمك كنند

  اهداف مديريت استراتژيك منابع انساني

ت استراتژيك منابع انساني خلق قابليت استراتژيك از طريق تضمين و مطمئن شدن هدف اساسي مديري
از اين نكته است كه سازمان از كاركنان ماهر، متعهد و باانگيزه براي تلاش در راستاي حصول به مزيت رقابتي 

زهاي تجاري هدفش ايجاد حس هدفمند در محيط هاي پر تلاطم است تا بدين وسيله نيا. پايدار برخوردار است
سازمان و نيازهاي فردي و گروهي كاركنانش را از طريق طراحي و اجراي برنامه ها و سياست هاي منسجم و 

  .عملي منابع انساني، تامين شود

   مدل هاي مديريت استراتژيك منابع انساني

  )مدل تجاري استراتژيك(مدل مبتني بر كسب و كار 

براي تقويت استراتژي رقابتي شركت اجرا  "مي پردازد كه سابقا به آن دسته از فعاليت هاي منابع انساني
  ). 1998رايت و اسنل، (اند مي شده

  : در تعريفي ديگر مدل مبتني بر كسب و كار را ميلر اينگونه شرح مي دهد

آندسته از تصميم ها و اقداماتي است كه به مديريت و كاركنان در تمامي سطوح مربوط مي شود و .. 
  . همچنين آندسته از اقدامات و تصميماتي كه براي خلق و پايداري مزيت رقابتي جهت داده مي شود

  

  مدل هماهنگي استراتژيك

تعادل و توازن بين مديريت منابع انساني و با  واكر مديريت استراتژيك منابع انساني را بعنوان ابزار ايجاد
هاي كسب يعني طراحي استراتژي منابع انساني كه با استراتژي. محتواي استراتژيك كسب و كار تعريف مي كند

و همچنين با بهره گيري  از ) انسجام عمودي(و كار يكپارچه مي شوند و موفقيت آن را تضمين مي كنند 
- نان، و سيستمهاي منابع انساني مانند توسعه و و پرورش كاركنان، روابط كاركروشنگرشي يكپارچه به توسعه 

  ). انسجام افقي(هاي پاداش مي پردازد 
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هماهنگي با شرايط شركت ) نگرش بهترين روش(آل هاي ايدهاي از روشهماهنگي بعنوان مجموعه
سه نگرش ممكن به ) اي يا شكلينگرش پيكره (و هماهنگي بعنوان مجموعه ها ) نگرش بهترين هماهنگي(

  .مديريت استراتژيك منابع انساني اند

  
  استراتژي هاي منابع انساني

  .هاي مديريت منابع انساني اندمجموعه اي منسجمي از روش

  مديريت استراتژيك منابع انساني و استراتژي هاي منابع انساني

منابع انساني و استراتژي هاي استراتژيك علي رغم افزايش تحقيقات و پژوهش ها معناي دقيق مديريت 
بعنوان مثال مشخص نيست كه كداميك از اين دو واژه مربوط به خروجي و . منابع انساني هنوز مشكل دار است

  )2000بامبرگر و مشولام، (يا فرايند است 

اني سيستم هاي سازم ": يك خروجي است منابع انساني مديريت استراتژيك) 1996(براي اسنل  "مثلا
   "طراحي شده براي دستيابي به مزيت رقابتي پايدار از طريق افراد

فرايند پيوند بين  "عده اي ديگر مديريت استراتژيك منابع انساني را بعنوان فرايند ديده و مي گويند 
  )1997آلدريچ، ( "موارد منابع انساني و استراتژي كسب و كار

با  يبعنوان روشي كلي براي مديريت كاركنان و هماهنگ مديريت استراتژيك منابع انساني را مي توان 
مديريت استراتژيك منابع انساني به مسائل بلندمدت كاركنان بعنوان . مقاصد سازمان در آينده در نظر گرفت

  . بخشي از فرايندهاي مديريت استراتژيك سازمان مي نگرد و توجه دارد

سازمان، درباره آنچه كه بايد انجام شود و تغييري  در عوض استراتژي هاي منابع انساني بر مقاصد خاص
اطمينان از اينكه سازمان كاركنان مورد نيازش را در اختيار دارد، . كه بايد اعمال بشود تمركز خواهد كرد

  .        آموزش، انگيزش، پاداش، انعطاف پذيري، كارگروهي و روابط با ثبات كاركنان

هاي منابع انساني استراتژي وظيفه اي يا كاري مثل استراتژي هاي واكر اشاره كرده است كه استراتژي 
  .مالي، بازاريابي، توليد يا تكنولوژي اطلاعات است



 شايقه عاشوري زاده  مديريت استراتژيك منابع انساني و استراتژي منابع انساني                                                                          8

 

بامبرگر . كننده استراتژي منابع انساني با بعضي از مدل ها يكپارچه شده استاهميت محيط بعنوان تعيين
ميان سه نقطه محيط، استراتژي منابع انساني و توسعه مفاهيم مديريت استراتژيك پيوند ) 1991(و فيليپس 

  .استراتژي كسب و كار مي دانند

سياست هاي مديريت منابع انساني بايد با استراتژي هايش و محيط رقابتي كه در آن قرار دارد و با شرايط 
 3هماهنگي مفهوم ). 1984بير و همكارانش، (ناگهاني كه كسب و كار با آن روبرو مي شود همخواني داشته باشد

ت استراتژيك سازمان، دروني سازي اهميت منابع انساني در ييند مديراپيوند ميان سياست هاي با فر: بعد دارد
  .ميان مديران صف، يكپارچگي نيروي كار با سازمان براي تقويت تعهد و علاقه به اهداف استراتژيك مي باشد

تصميماتي است در ارتباط با سياست هاي منابع  استراتژي هاي منابع انساني براي معنابخشي به الگوهاي
انساني كه توسط مديران براي طراحي محيط كاري، انتخاب، آموزش و توسعه، تشويق، انگيزه و كنترل كارگران 

  .مورد استفاده قرار مي گيرد

هاي منابع انساني ارائه آل استراتژيل را براي تمايز ميان انواع ايدهمد 3محققان حداقل  90از اوايل دهه 
اولين مدلي كه در اينجا گفته مي شود مدل كنترل محور است كه در آن مديران در تلاش براي كنترل . داده اند

كارمندان  - گرددكارفرما باز مي ماهيتمدل دوم مدل منبع محور است كه به . و بازرسي عملكرد كارمندان دارند
رويكرد سوم مدلي . ها، رفتارها و كيفيت ارتباط مدير و زيردستاهدوستد پرداخته و بخصوص در ديدگبه دا

  .  تركيبي آفريده كه مجموع سنخ شناسي كنترل محور و منبع محور است

  مدل كنترل محور
در رفتار  "كنترل محيط كار و مخصوصا ماهيتاولين رويكرد در انواع استراتژي منابع انساني بر اساس 

بر اساس اين ديدگاه ساختارهاي مديريتي و . است مديريتي براي هدايت و كنترل نقش كاركردي كاركنان
اطمينان از سطح بالاي  وهاي كاري هايي است براي كنترل تمام جنبهژي منابع انساني ابزارها و تكنيكاسترات

  .كارآيي كارگر و ميران سوددهي وي

هاي منابع انساني، ژيبراي تمايز ميان استرات اساسياين توجه بر كنترل و بازبيني رفتار كارمندان بعنوان 
  .  ريشه در مطالعه فرايند كاري توسط جامعه شناسان دارد



 شايقه عاشوري زاده  مديريت استراتژيك منابع انساني و استراتژي منابع انساني                                                                          9

 

نقطه آغاز اين چارچوب تحليل ماركس در فرايند كارگري سرمايه داري و آنچه كه او تغيير نيروي كار به 
  .كار است

براي . به زبان ساده وقتي كه سازمان افراد را در اختيار مي گيرد آنها تنها پتانسيل و يا ظرفيت كاري دارند
اطمينان از اينكه هر كارگري از ظرفيت كامل خود استفاده مي كند، مديران بايد وظايف، فضا، حركت و زمانيكه 

  .كنند، سازماندهي كنندكارگران فعاليت مي

كنترل به تنهايي خودش  "توضيح مي دهند كه ) 2002(هاگ اي،  تامپسون و مكخردمندانهدر بازبيني 
  ".به كار از طريق ارتباط دستمزد با توليد موثر پتانسيلپايان كار نيست، اما وسيله ايست براي تغيير 

اشكال كردند با يان كه كنترل مستقيم را اعمال ميسيستم هاي اوليه كنترل شخصي توسط كارفرما
  . كنترل بروكراتيك و كنترل فني: اندتارهاي پيچيده كنترل جايگزين شدهساخ

  .مدل بروكراتيك شامل قوانين مكتوب و روندهايي است كه كار را پوشش مي دهد

كه سرعت كار را رديابي  -خط مونتاژ، دوربين هاي مراقبتي -كنترل فني شامل ماشين آلات و سيستم ها
  .مند را درمحيط بررسي مي كندكرده و يا رفتار كار

، فشارهاي رقابتي و )و سن بعنوان مثال اندازه، ساختار(انتخاب استراتژي منابع انساني با شكل سازماني 
تامپسون و مك هاگ، (مي شود  مشخصثبات بازار نيروي كار، روابط متقابل مدير و زيردست و مقاومت كارگر 

2002(.  

ي منابع انساني تصادفي نبوده بلكه دو منطق مديريتي را انعكاس مي دهد تنوع در استراتژ ،علاوه بر اين
ت اولين منطق هدايت، كنترل فرايند محور كه در آن توجه بر كارايي و قيمت اس). 2000بامبرگر و مشولام، (
 در حاليكه دومين منطق غيرمستقيم و كنترل خروجي) مديران نيازمند كنترل دقيق عملكرد كارگران هستند(

در اينجا مديران نيازمند استعداهاي ذهني، تعهد و همكاري (محور است كه در آنها تمركز بر نتايج واقعي است 
  ).كارگران هستند

اشاره ضمني در اين رويكرد براي كنترل مديريتي آن است كه منطق نهفته در استراتژي منابع انساني 
هايي كه استراتژي رهبري قيمت پورتر را بنابراين سازمان. بتي سازمان استخواهان سازگاري با استراتژي رقا
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هدف معين باشد، ميل -زمانيكه روابط ابزارمديران . يه منطق خروجي محور استگزينند، استراتژي آنها بر پاميبر
  .به انطباق با كنترل هاي فرايندمحور دارند

  مدل منبع محور

اي كه تلاش  و بخصوص درجه - تبادل پاداشهاي منابع انساني در ذات دومين رويكرد توسعه استراتژي
عملكرد بهتركارگران، وقتي كه . منابع انساني خود را بعنوان دارايي در مقابل هزينه متغير مي دانند ،مديران

 .شودتكنولوژي برتر و ديگر منابع منابع بي جان براي بنگاه هاي رقابتي آماده است، زير نظر گرفته مي

مجموع دانش و خبرگي افراد، و روابط اجتماعي پتانسيل براي ايجاد ظرفيت هاي غيرقابل جايگزين كه 
  ).1992كاپلي و سينگ، (بعنوان منبع مزيت رقابتي است 

 رتكوين مدل منبع محور را مي توان در كارهاي آقاي سلزنيك كه پيشنهاد مي كند سازمان هاي كاري ه
پنروس . تر از رقباي خود عمل كننداآنها را قادر مي سازد فر وهستند  را داراكدام شايستگي منحصربفردي 

  :مفهوم سازي بنگاه را به اين صورت بيان مي كند) 1959(

 مجموعه اي از منابع توليدي 

او بين منابع فيزيكي و منابع انساني تفاوت قائل شده و توجه را به موضوعاتي چون يادگيري كه شامل 
  .تيم مديريتي استدانش و تجربه 

رويكرد منبع محور شايستگي هاي منحصر بفردي را از كار سازماني استخراج مي كند كه آن منابع و 
و غير قابل ) مالي، تكنولوژيكي، فيزيكي و انساني(منابع سازمان به دو قسمت قابل مشاهده . ظرفيت هايش است

براي بدست آوردن يك قابليت . تقسيم مي شوند) ستن چگونگي انجام كاربرند، اعتبار و دان(مشاهده 
  .منابع سازماني بايد بي همتا و ارزشمند باشد ،بفردمنحصر

يرقابل غارزش، نايابي، غيرقابل تقليد بودن،  –ويژگي منابع و ظرفيت ها  4بارني توضيح مي دهد كه 
از اين ديدگاه يادگيري دسته جمعي در محل كار از . براي ايجاد مزاياي رقابتي مهم هستند - جايگزين بودن

اينكه چگونه دانش ها و مهارت هاي گوناگون كارگران را باهم هماهنگ  "طرف مديران و غيرمديران، مخصوصا
كرده و اينكه چگونه فناوري اطلاعات متفاوت را يكپارچه ساخت كه يك دارايي استراتژيك بوده و جايگزيني آن 

 .   مشكل است
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  دل يكپارچه م

دو استراتژي اصلي منابع انساني را باهم يكپارچه كرده كه يكي از آنها تحت ) 2000(بامبرگر و مشولام 
ه هيچ كدام از آنها مطرح مي كنند ك. پاداش تمركز دارد -منطق كنترل مديريتي بوده و ديگري بر تبادل تلاش

ت مديريت استراتژيك را براي فراز و فرود شدت و جهچارچوبي را ) ع و كنترل محورمدل هاي منب(دو رويكرد 
جلب منفعت و  "آنها مدلي را ساختند كه دو بعد اصلي استراتژي منابع انساني را كه شامل . كندايجاد نمي

 .توسعه بود و مركز كنترل بود، ساختند

و يا .) مي شود سرمايه گذاري زيادي در آموزش( سازمانها بيشتر تمايل به ساختن كارگرانشان دارند 
اين را بعد ) 2000(بامبرگر و مشولام ). 1995روسو، (بيشتر كارگرانشان را از بازار نيروي كار خارجي بخرند 

 .استراتژي منابع انساني مي خوانند "ساخت يا خريد"

از  "بسازيم يا بخريم "با جنبه  "تامين منابع"در محتواي يك چنين چارچوبي كاري، نخستين بعد، 
بعد ). تامين مهارت هاي لازم در داخل يا تهيه آنها از بازار آزاد(تژي منابع انساني سر و كار خواهد داشت استرا

نظارت بر رفتار كاركنان توجه  دوم كنترل كه با درجه يا ميزاني سر و كار دارد كه استراتژي منابع به موضوع
  . كندمي

  بازار كار خارجي  بازار كار داخلي  
  پيمانكارانه متعهدانه  )بازده(كنترل محصول 

  ثانويه پدرانه  )رفتار(كنترل فرايند 
    

تواند از نوع استراتژي انتقالي باشند و سازمان ها يمهمانگونه كه مك دافي ابراز داشته اين استراتژي ها 
 .در فرايند تغيير از يك استراتژي غالب منابع انساني به استراتژي ديگري بروند

بيشتر در مكان هايي يافت مي شود  انهتعهدميكي ديگر از استراتژي هاي حاكم، استراتژي منابع انساني 
دانش كافي از تمام ابعاد فرايند كار نداشته و يا توانايي بازرسي از نزديك يا ارزيابي كارايي رفتارهاي  ،كه مديريت

  .  مورد نياز كارگر براي انجام كار را ندارد
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هايي مشاهده كرد كه مديريت فاقد درك تر در سازمانتوان بيشابع انساني متعهدانه را ميتژي مناسترا
كامل از فرايندي است كه درون داده ها به برون داده هاي سازماني تبديل مي شوند يا فاقد توانايي است كه 

تحت چنين . ابي و قضاوت قرار دهدبتواند كارايي رفتار كاركنان را بعنوان ابزار، براي اين فرايند تبديل مورد ارزي
يند تبديل وجود دارند به ادر فر "هاي ترديد كه ماهيتاگزيرند درمورد رويارويي با پديدهايان نايطي كارفرمشرا

اين استراتژي با يكسري اعمالي  . كاركنان اعتماد نمايند و تنها مي توانند بازده فرايند را مورد ارزيابي قرار دهند
هدف آن توسعه بالاي تعهد و افراد انعطاف پذير، بازارهاي داخلي كه به  تعهد با ارتقا و درجه همراه است كه 

امنيت شغلي و سبك رهبري مشاركتي كه منجر به علاقه اكثريت شده و رضايت را در اهداف سازماني ايجاد 
  .    با ايجاد منافع مشترك احتمال آن را افزايش مي دهد كه كندمي

همانطور كه ديگران اشاره كرده اند كارگران تحت چنين شرايطي نياز نيست كه هميشه  علاوه بر اين
  .)1989تامپسون، (كنترل شوند چراكه آنها بطور موثري خود را كنترل مي كنند 

كارهاي بسيار تكراري دارند، هزينه ها در سطح پايين و فرايند تبديل بعنوان منبع اصلي سازمان هايي كه 
سازمان حاكم انساني از نوع ثانويه را بر ؛ استراتژي منابعبه حساب مي آيد و آنها استراتژي ديگريمزيت رقابتي 

-يل از يك فناوري ثابت استفاده ميپديده ترديد در فرايند تبد ها براي اعمال كنترل براين سازمان. مي كنند

تاكيد در اين تعريف بر كنترل رفتار و فرايند . كنند و از كاركنان مي خواهند كه مقررات لازم را رعايت كنند
نظارت دقيق به وسيله سرپرستان ارشد و مبتني بر ساختن دستمزدها بر كارآيي باعث « در اين استراتژي . است

در بسياري از موارد مي توان از اين سيستم ي ول) 1995مك دافي، (» .مي شوند كه كاركنان بخوبي تلاش كنند
   .توليد تقليد كرد و بنابراين اين منبع بعنوان يك مزيت رقابتي دست دوم محسوب مي شود

استراتژي مبتني بر نماينده مستقل كارفرما كه در اين نوع استراتژي اغلب براي استخدام نيروي كار بسيار 
تكيه بر بازار كار داخلي موجب ). استخدام آنها با قراردادهاي جداگانه(گيرند ماهر از بازار كار خارجي بهره مي

آنها  از آنجا كه. بويژه هنگامي كه نيروي كار بسيار متخصص و با مهارت بالا نياز است. ها مي شودافزايش هزينه
ع آنها با شوند كه بازده مشخصي داشته باشند، اغلب براي هماهنگ كردن منافبراي چنين هدفي استخدام مي

  .منافع كارفرما حقوق و پاداش متغير به آنان پرداخت مي شود

استراتژي پدرانه، همانند استراتژي ثانويه در سازمان هايي مورد استفاده قرار مي گيرد كه اعمال كنترل بر 
ه داراي كنند و افرادي را استخدام مي كنند كيل از يك فناوري ثابت استفاده ميپديده ترديد در فرايند تبد
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اما بر . و مزيت رقابتي ايجاد كند توليد نشونداي در فرايند مشخص باشند و موجب هيچ نوع خدشه رفتارهاي
-ميبصورت محدود از بازار كار داخلي استفاده آنها كه از استراتژي ثانويه استفاده مي كنند،  يهايخلاف سازمان

  . اين روش براي تامين نيروي انساني از داخل باعث مي شود كه تاحدي بر يادگيري سازماني افزوده شود .كنند

  

  

  ثانويه  پدرانه پيمانكارانه متعهدانه  هدف ها 
خلاقيت و نوآوري بسيار  ايفاي نقش

زياد؛ انتظار زيادي براي 
  عملكرد وجود دارد؛ خودمدار

خلاقيت و نوآوري زياد؛
و ثابت براي انتظار زياد 

  عملكرد وجود دارد؛ خودمدار

خلاقيت و نوآوري بسيار تا 
اندازه اي وجود دارد؛ انتظار 
عملكرد تا حدي وجود دارد؛ 

  اعمال كنترل شديد

خلاقيت و نوآوري بسيار كم؛ 
انتظار عملكرد كمي وجود 

  دارد؛ خودمدار

آزادي عمل در انتخاب تركيب
) ستادي و صفي(مديران 

مهارت هاي بالا آميزه اي از 
وجود دارد؛ نيروها در 

  .كمترين حد ممكن هستند

محدوديت در انتخاب
) ستادي و صفي(مديران 

آميزه اي از مهارت هاي بالا 
وجود دارد؛ نيروها در 

  .كمترين حد ممكن هستند

آزادي عمل در انتخاب 
) ستادي و صفي(مديران 

آميزه اي از مهارت هاي در 
سطح متوسط وجود دارد؛ 

روها در حد متوسط ني
  .هستند

محدوديت زياد در انتخاب 
) ستادي و صفي(مديران 

هسته اصلي بشدت حفاظت 
مي شود؛ آميزه اي از مهارت 

وجود دارد؛  پايينهاي 
بسيار زياد است، نيروها در 
  .بكه سازي استمبتني برش

  مناسب  مناسب بسيار زياد زياد  شايستگي

پايين كار و شغل را معرف بالا به سازمان پايبند است  تعهد
  خود مي داند

متوسط سازمان جنبه ي 
  ابزاري دارد

محدود سازمان به طور كامل 
-جنبه ابزاري به خود مي

  .گيرد
  بسيار زياد  محدود  زياد   متوسط  انعطاف پذيري سريع

  زياد  كم  كم   زياد   سازگاري

  
 


