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  چكيده 
ها در محيط رقابتي دنياي امروز، راهي جز كسب مزيت رقابتي بـراي آنهـا                 حفظ بقاي سازمان  

پردازان علم مديريت استراتژيك دو رويكرد عمده بـراي كـسب مزيـت           نظريه. گذارد  باقي نمي 
هاي محيطي و رويكردي كه مبتنـي بـر           موده اند؛ رويكردي كه مبتني بر فرصت      رقابتي مطرح ن  

هاي مبتنـي بـر    اند مزيت  هاي دو دهه اخير نشان داده       پژوهش. هاي داخلي سازمان است     قابليت
ها را  توانند موقعيت رقابتي سازمان هاي محيطي مي ها بهتر از فرصت هاي دروني سازمان قابليت

تري براي منشاء مزيت رقابتي هستند، از ايـن رو در ايـن پـژوهش                 مطمئنتعيين كنند و مبناي     
  .رويكرد مبتني بر منابع پذيرفته و مبناي تحليل و بررسي اين تحقيق قرار گرفته است

 در   منـابع داخلـي    ، زيرساختي اقتصادي براي بررسي نقش     محور  تئوري منبع پردازان    نظريه
توانند    ديدگاه بر منابعي از سازمان تمركز دارد كه مي         اين. آورد  فراهم مي را  كسب مزيت رقابتي    

 اين تحقيق به دنبـال بررسـي وضـعيت منـابع شـركت              .منشأ مزيت رقابتي در آن صنعت باشند      
  . باشد هاي متمايز و نقش آن در ايجاد مزيت رقابتي پايدار مي ساران به منظور شناخت قابليت
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  مقدمه
جهان امروز بسيار «كند كه  نگاهي نافذ به جهان پيرامون اين حقيقت را آشكار مي

توان به  هاي مسلم جهان امروز مي در اين راستا از ويژگي» متفاوت از گذشته است
رها، رقابت بر مبناي زمان، جهاني شدن اقتصاد، توليد انبوه و ظرفيت مازاد در اكثر بازا

، 1378دراكر، (انبوه اطلاعات و كارآيي ارتباطات و دانش و افزايش زاد و ولد اشاره كرد
اين بيانگر يكپارچگي بازارهاي جهاني و پيچيدگي روزافزون بازارها و پويايي ). 38ص 

ين در چنين فضايي ا. (porter, 1980, p.138)هاست ها و سازمان محيط فراروي شركت
ها در دنياي رقابتي امروز  راز بقا و موفقيت سازمان: سؤال اساسي قابل طرح است كه

  چيست؟ 
با نگاهي به ادبيات مربوطه و بررسي نظريات متخصصان مديريت استراتژيك 

يابيم به اين معنا كه  پاسخ سؤال را در ايجاد، حفظ و تداوم مزيت رقابتي پايدار درمي
؛ 1997؛ اندرسون، 1980؛ پورتر، 1995 متا و سايرين، ؛1999بارني، (نظران صاحب
ها براي مصون ماندن از امواج سهمگين محيطي و نيز  معتقدند سازمان) 1998رايت، 

. اي جز كسب و تداوم مزيت رقابتي پايدار ندارند سازگاري با الزامات رقابتي، چاره
سيار هوشمندانه بديهي است كه رسيدن به اين هدف مستلزم طراحي مسير رقابتي ب

با اين حال، . است كه از نظر عليّ، مبهم و از نظر اجتماعي و مديريتي پيچيده است
هاي  تواند در طراحي و اجراي الگوها و روش هاي محتوايي مي شناخت مفهوم و ويژگي

گشا  ها بسيار مؤثر و راه كارآمد رقابتي با هدف نيل به مزيت پايدار براي سازمان
  ).35، ص 1380مهري، (باشد

ها دو ديدگاه كلي مطرح است؛  به منظور تبيين مزيت رقابتي پايدار در سازمان
 80هاي مايكل پورتر در دهه   در انديشه1ديدگاه اول كه بر اساس تئوري سازمان صنعتي

ميلادي به عنوان يك ديدگاه غالب مطرح شده است، كسب مزيت رقابتي را ناشي از 
بزارهاي تحليلي مورد استفاده در اين ديدگاه، تحليل ا. داند هاي محيطي مي فرصت



رهبري هزينه، (هاي عمومي  زنجيره ارزش سازمان، تحليل نيروهاي رقابتي، استراتژي
 ,porter, 1980)هستند... ها و ها، مزيت رقابتي ملت پذيري، خوشه ، رقابت)تمايز و تمركز

pp.135-138).  
توسط » 2تئوري مبتني بر منابع«ش مقاله ديدگاه ديگري كه مباحث آن از زمان نگار

محور  در ادبيات مديريت استراتژيك رايج شد، ديدگاه منبع) 1984 (3آقاي ورنر فلت
متا و (اين ديدگاه توسط متخصصان ديگر بررسي و تكميل شده است . شود ناميده مي
هاي آن مورد آزمون در   و مدل) 1998، رايت 1998-1991، بارني 1995سايرين 

 است VRIOهاي منشعب شده از اين ديدگاه، مدل  يكي از مدل. اند ها قرار گرفته زمانسا
كه توسط پرفسور جي بارني ارائه گرديده كه براي شناخت و كسب مزيت رقابتي 

 ,Barney)پردازد  كند، مي ها، به شناخت منبعي كه اين مزيت را ايجاد مي پايدار در سازمان

1998, p.39).  

  م مزيت رقابتيتعريف و مفهو  .1
ها در محيط رقابتي دنياي امروز، راهي جز كسب مزيت رقابتي براي  حفظ بقاي سازمان

پردازان علم مديريت دو رويكرد براي كسب مزيت رقابتي  تئوري. گذارد ايشان باقي نمي
 است و رويكردي كه مبتني 4هاي محيطي اند، رويكردي كه مبتني بر فرصت مطرح نموده
. (Barney, 1986, p.656; Porter, 1980, p.135) است5 داخلي سازمانهاي بر قابليت

، بارني 1984، راملد 1984ورنر فلت (مطالعات متعددي توسط پژوهشگران دو دهه اخير
) 2004، بيرد و سامر 1999، انصاري 1998، رايت و سايرين 1995، متا و سايرين 1991

هاي داخلي سازمان، بهترين منشاء  تنشان داده است كه مزيت رقابتي مبتني بر قابلي
از اين رو انتخاب اين رويكرد جهت تحليل و بررسي منشاء . براي مزيت رقابتي است

  .(Barney, 1986, pp.652-656)مزيت رقابتي، روشي آزموده و مطمئن است
گردد، بديهي است هرچه  براي درك بهتر مفهوم مزيت رقابتي چند تعريف ارائه مي

تري از موضوع  ده از جامعيت بيشتري برخوردار باشد درك مناسبتعريف ارائه ش



مزيت رقابتي عبارت از ميزان فزوني جذابيت پيشنهادهاي شركت در «. گردد حاصل مي
مزيت رقابتي «همچنين ) 88، ص1380كيگان، (» مقايسه با رقبا از نظر مشتريان است

ها و   تكيه بر قابليتها در جذب نظر مشتريان نسبت به رقبا، با توانايي شركت
مزيت رقابتي « و در نهايت (Barney, 1991, p.126)»هاي سازماني است ظرفيت
هاي  ها از هزينه هاي قابل ارائه شركت براي مشتريان است به نحوي كه اين ارزش ارزش

  .(Porter, 1980, p.139)»مشتري بالاتر است
توان  د مزيت رقابتي، ميتوجه به تعاريف فوق و ساير تعاريف ارائه شده در مور

هاي عرضه شده شركت و  هاي مورد نظر مشتري، ارزش گفت كه ارتباط مستقيم ارزش
هاي عرضه شده توسط رقباي شركت الزمات و ابعاد مزيت رقابتي را تعيين  ارزش

هاي  هاي عرضه شده شركت با ارزش چنانچه از ديدگاه مشتري، مقايسه ارزش. كند مي
هاي مورد نظر و نيازهاي او سازگارتر و نزديكتر باشد  تر به ارزشعرضه شده رقبا، بيش

توان گفت كه آن شركت در يك يا چند شاخص نسبت به رقباي خود داراي مزيت  مي
شود كه شركت در عرصه بازار نسبت به  رقابتي است به نحوي كه اين مزيت باعث مي

  . شته باشدرقباي خود در نزديكي به مشتري و تسخير قلب وي برتري دا

  منابع سازمان  .2
مزيت رقابتي پايدار يك سازمان عمدتاً در پي ايجاد مزيت رقـابتي در منـابع داخلـي آن         

 اصطلاحي است كه به تمـام آنچـه   6منبع. (Hunt&Morgan, 1995, p.12)گردد حاصل مي
 ,Grant, 1991)شـود  گيرد، اطلاق مـي  در توليد كالا يا ارائه خدمت مورد استفاده قرار مي

p.114) .    منابع عملياتي به چهار دسته . گويند  نيز مي7از اين رو به آن منابع، منابع عملياتي
هـا    منابع مالي، منابع فيزيكي، منابع انساني و استراتژي       : اند از   گردند كه عبارت    تقسيم مي 

گيرد اگر قابل لمس باشـد بـه آن،           منابعي كه مورد استفاده قرار مي     . هاي سازماني   و رويه 
منابع مالي به صورت وجوه نقد      . شود؛ مانند تجهيزات و مواد اوليه       بع فيزيكي گفته مي   من

منـابعي كـه    . گيـرد   يا اعتبارات اسنادي يا ساير اقلام مالي مورد استفاده سازمان قرار مـي            



هاي اجرايي اسـت بـه        كند و حاصل تعاملات سازماني و گردش فعاليت         خلق ارزش مي  
گردد كه ساز و كار الكترونيكي سـازمان          هاي سازماني ذكر مي     ها و رويه    عنوان استراتژي 

)MIS8،DSS91381هــانگر، (انــد هــاي از ايــن قبيــل در ايــن زمــره  و ســاير توانــايي...)و ،
  ).136-124صص

اند؛ مديران، كاركنان، كارگران و سـاير         ترين بازيگران اين عرصه     منابع انساني اصلي  
جـزو منـابع انـساني      ) بسته به نـوع سـازمان     (خدمت  اندركاران توليد كالا يا ارائه        دست

سازماني كه مجهز   : توان گفت   اهميت منابع انساني به حدي است كه مي       . سازمان هستند 
به افراد كافي و باصلاحيت است، براي موفقيت، شرايط لازم را داراست و منـابع ديگـر                 

اميركبيـري،  (رنـد گي سازمان در كنار نيروي انساني به عنوان يك عنصر مكمـل قـرار مـي              
  ).83، ص1381

   رقابتي منابع فيزيكي مزيت . 2-1
هـاي امـروزي و غيـر مجـازي داراي اهميـت خاصـي                منابع فيزيكي سازمان در سازمان    

هـاي مـورد    آلات و تكنولـوژي  ها، تجهيزات، ماشين  دستگاه.(Porter, 2001, p.118)است
هـاي    واد اوليه و موجـودي    ، ساختمان و فضاهاي مكاني، م     ... و يعزتوليد و تو  استفاده در   

انبار، تجهيزات و امكانات اداري و ساير مقدورات فيزيكي كـه عمومـاً بـا چـشم قابـل                   
هـانگر،  (بنـدي اسـت     مشاهده و ارزش گذاري است در زمره منابع فيزيكي، قابـل دسـته            

نقش اساسي ايـن منـابع در بـسترسازي بـه منظـور توليـد و پيـشبرد                  ). 128، ص 1381
  . انكار استها غيرقابل برنامه

  اي  رقابتي در منابع مالي و سرمايه مزيت . 2-2
آنچه كه به عنوان پشتوانه سازمان به جهت اعتباربخشي به آن براي اخذ وام يا اعتبارات                

و همچنين وجـوه   (Grant, 1991, p.122)گيرد اسنادي يا از اين دست مورد توجه قرار مي
گذاري بـه     هاي سرمايه    و شيوه  ها و متدهاي جلب سرمايه      در گردش، روش  ) پول(نقدي  

جهت كسب سود حداكثري براي سازمان در زمره موضوعات مورد توجه در منابع مالي              



اگر چه در ميان كشورهاي اروپايي و آمريكـايي         ). 136، ص 1381هانگر،  (هاست  شركت
هـاي ايرانـي و       اعلام عمومي اين موضوعات عادي و طبيعي بوده امـا در ميـان شـركت              

بنـدي شـده بـوده و جـزو اسـرار          كشورهاي جهان، اين اطلاعـات طبقـه       برخي ديگر از  
  .آيد ها به حساب مي سازمان

  هاي سازماني  رقابتي سرمايه مزيت . 2-3
هـاي سـازماني بـه      مديريت منابع راهبردي بـر سـاختار و رويـه   ها در زمينه بيشتر نوشته 

گـز مزيـت رقـابتي    اند بدين معنا كه خود هر عنوان منشأ توليد مزيت رقابتي تمركز كرده   
  . (Schuler&MacMillan, 1984, p.241)اند ساز ايجاد آن شده اند بلكه زمينه نبوده

هـا را دارنـد، يعنـي بهتـرين           هايي كه بهتـرين رويـه       فرض بر اين است كه سازمان     
ساختار و سيستم گردش كار، بهترين برنامه آموزشي و ارتقـاء، بهتـرين نظـام پـاداش و                 

ها ناموفق هستند، از مزيـت       هايي كه در بكارگيري اين رويه       سازمانغيره، نسبت به ساير     
هـا و سـاختار بـراي سـازمان           مطالعات تجربي نيز بر اين كـه رويـه        . رقابتي برخوردارند 
اما با وجود اينكه هر ) Terpstra&Rozelle, 1993, p.27(كنند، دلالت دارند ارزش ايجاد مي
تواننـد منـابع      ، آنهـا نمـي    VRIO، در چـارچوب     كنند  ها ارزش ايجاد مي     يك از اين رويه   

پذيرنـد و بنـابراين    هاي اثربخش به سادگي تقليد مزيت رقابتي پايدار باشند زيرا كه رويه    
 ايجـاد   -انـد   بـرداري نكـرده      تا زماني كه رقبا آن را نـسخه        -توانند مزيتي موقت      تنها مي 

  .(Barney, 1999, p.102)كنند
شـود بـدين      منفرد به مزيت رقابتي پايدار منجر نمـي       هاي    اين واقعيت كه اين رويه    

هـا را بـراي انجـام         توانند اين رويه    ها مهم نيستند و مديران مي       معني نيست كه اين رويه    
ترين   گذاري در پيشرفته    هاي مختلف ناديده بگيرند، بلكه عدم موفقيت در سرمايه          فعاليت
بـه عـلاوه،    . ازمان بينجامـد  تواند بـه نقطـه ضـعف رقـابتي س ـ           ها و ساختارها مي     سيستم

اند هنـوز     هايي از مزيت رقابتي موجود كه از طريق خلاقيت مستمر كسب شده             مجموعه
  .(Barney&Wright, 1998, p.38)براي سازمان تا حدودي ارزشمند هستند



  هاي رقابتي قلمرو نيروي انساني مزيت . 2-4
هـا، هـر      ازماناهميت و جايگاه منحصر به فرد نيـروي انـساني در موقعيـت رقـابتي س ـ               

دارد كه در مقوله مزيت رقـابتي بـه نيـروي انـساني بـه عنـوان بـا                       سازماني را بر آن مي    
هـا و نقـش    شواهد اين امر در نياز به تغيير و تحـول سـازمان    . ترين منبع نگاه كند     ارزش

نيروي انساني براي توانمندسازي سازمان با هدف سـازگاري بيـشتر بـا الزمـات جديـد                 
  )38-33، صص1380مهري، :(يل زير استمحيطي، به دلا

شود آنها را وادار به  ها وارد مي فشارهايي كه از ناحيه رقابت جهاني بر سازمان      : اول
ضـمن اينكـه الزمـات وارده از طـرف          . كنـد   يافتـه و مـستمر مـي        تغيير و دگرگوني نظام   

ه ديگر  هاي جديد و نيز تغيير ذهنيت و علايق مشتريان همگي به اين معناست ك               فناوري
  . كننده موفقيت فردا باشند توانند تضمين هاي موفق ديروز نمي روش

ــه توقعــات خــود را در مــورد كيفيــت، قيمــت و خــدمات و   : دوم مــشتريان دامن
دهد كه اگر سـازمان از عهـده بـرآوردن            اند و تجربه نشان مي        تر كرده   پاسخگويي، وسيع 

  .  رقيب خواهند رفتهاي اين انتظارات برنيايد مشتريان به سمت سازمان
هاي اقتصادي همواره دو هدف بقـا         ها به عنوان بنگاه     با توجه به اينكه سازمان    : سوم

بايست به نحوي عمل كنيد كه ضـمن تـداوم            كنند، لزوماً مي    و كسب سود را تعقيب مي     
حيات از حيث اقتصادي نيز سودآور باقي بمانند و اين مستلزم اثربخـشي و كـارايي در                 

  . سازمان است
از . هاي زيـادي كـرده اسـت        نيروي انساني معاصر نسبت به گذشته تفاوت      : چهارم

اي براي رشد و توسـعه دارد و از           العاده  سو نيروي كار جديد ظرفيت و استعداد فوق         يك
  .سوي ديگر نيز به اعتمادآفريني بيشتر از سوي سازمان نياز دارد

يده شـود از كاركنـان خـود چـه          هاي امروز پرس    در اين راستا اگر ازمديران سازمان     
ما افرادي لازم داريم كه : دهند كه توقعي داريد همه آنها تقريباً جوابي به اين مضمون مي        

گشا و مبتكر باشند و به نحوي رفتار كنند كه انگار صاحب سازمان هستند؛ حـال                  مشكل



 صداقت و دهند ما اگر از افراد پرسيده شود شما از سازمان چه انتظاري داريد جواب مي        
ها بيانگر اين     هاي جديد براي ما باشد لازم داريم و اين          محيطي كه مستلزم كسب مهارت    

هاي فرارقـابتي     ها در محيط    است كه ساز وكار جديدي در مديريت منابع انساني سازمان         
  ).48-39، صص1379بلانچارد، (امروز لازم است

 ايجاد مزيت رقابتي پايدار     هاي نيروي انساني جهت     سازوكاري كه بتواند از توانايي    
برداري مناسـب كننـد دانـايي، مهـارت، تجربـه و انگيـزه افـراد سـازماني در كنـار                       بهره

تواند مزيت رقـابتي پايـدار را بـراي           جويي آنان است كه مي      پذيري و مشاركت    مسئوليت
سازمان ايجاد كند مشروط به اينكه محيط مناسـب و سـاز و كـار موفقيـت در سـازمان                    

بنابراين مديران بايد از نقش اهميت نيروي انساني در خلق وضعيت           .  شته باشد وجود دا 
هـاي مزيـت رقـابتي،        رقابتي پايدار غافل نباشند و با استفاده از مـديريت نـوين قابليـت             

يافتـه و در محيطـي انگيزشـي جهـت خلـق              نيروي انساني را شناخته و به صورت نظام       
  ).38-33 صص،1380مهري، (موقعيت رقابتي به كارگيرد

  
  

  علل لزوم كسب مزيت رقابتي در قلمرو منابع انساني : 1جدول 

  رقابت جهاني 1
  سطح انتظارات مشتريان 2
  حفظ بقا و كسب سود بيشتر 3
  ظرفيت و استعداد نيروي كار جديد 4

  هاي محوري پايدار  قابليت  .3
د به مديران عامل نامداري     رسد بسياري از ادبيات رايج در زمينه مديريت ارش          به نظر مي  

چون لي لاكوتا در شركت كرايسلر، جك ولش در جنرال الكتريك يا لـورنس بوسـيدي       
بـسياري از  . كنـد   هاي محوري پايـدار اشـاره مـي         در الايدسيگنال، به عنوان منابع قابليت     



؛ گوتري، گـريم   1984؛ گوتپا و گوينداراجان،  1983گرشتاين و رايزمن، (مطالعات نظري 
دهاي سـازماني بـر مـديران         در هماهنگ ساختن منابع انساني با راهبر      ) 1991سميت،  و ا 

فـرض اصـلي در ايـن       . انـد   تر را ناديده گرفته     ارشد تمركز كرده و كاركنان سطوح پائين      
ها به طور معمـول وجـود    هاي نيروي كار در همه سازمان  تحقيقات اين است كه مهارت    

 ,Wright)تر هستند هاي مديريت ارشد كمياب  يا گروهدارد ولي افراد مدير با مهارت بالا

1994, p.299) .  
اين بدين معني است كه سازماني كه مديرعامل يا رئيس مناسبي دارد از يك منبـع                

هر چند اين افراد تا حدودي ارزشـمند هـستند، امـا اگـر              . رقابتي پايدار برخوردار است   
هاي محوري پايدار نخواهند  الاً منبع قابليتبازار كار به طور كلي كارآمد باشد، آنها احتم    

  . بود
هاي اخير مديران ارشد از سـازماني بـه سـازمان ديگـر و بـه                  جايي  بسياري از جابه  

همان ميزان افزايش دستمزد مديران ارشـد بيـانگر بيهـودگي تـلاش بـراي رسـيدن بـه                   
گـر،  از سـوي دي   . هـاي يـك فـرد اسـت         هاي محوري پايـدار از طريـق توانـايي          قابليت
كننـد،    كوشي گروه بزرگي از افراد كه با هم كـار مـي             برداري از ارزش حاصل از هم       بهره

ها، به    هاي بزرگ يا تيم     گروه. تقليد آن براي رقبا اگر ناممكن نباشد، بسيار پرهزينه است         
اي كه دارند، امكان بيشتري براي اينكـه منبـع            دليل ابهام غيررسمي و پيچيدگي اجتماعي     

آلكيان و دمستز توليـد تيمـي را ايـن چنـين            . آورند  محوري شوند فراهم مي   هاي    قابليت
هاي مختلف منابع انساني مورد استفاده قرار         توليدي كه در آن هم گروه     : اند  تعريف كرده 

هاي هر يك از منابع به صورت جدا از          گيرند، و هم محصول و جمع جبري خروجي         مي
  )Alchian&Demsetz, 1972, p.777(هم نيست

هـاي هـر يـك از منـابع بـه              به علت اينكه خروجي فراتر از جمع جبري خروجي        
هاي محوري اگر ناممكن نباشد،      صورت مجزا است، تشخيص منشأ خاصي براي قابليت       

گيـرد    اي سرچشمه مـي     هاي محوري از توليد تيمي      به عبارت ديگر، قابليت   . دشوار است 
فايده ديگر توليـد تيمـي      . ا دشوار است  شود و تقليد آن براي رقب       كه با ابهام توصيف مي    



ي   خورند كه به نـوعي سـرمايه        اي با هم پيوند مي      اين است كه افراد با روابط كاري ويژه       
اي از روابـط      به عبارت ديگـر، اعـضاي تـيم، گونـه         . شود  خاص نيروي انساني منجر مي    

ت و تنهـا بـه      هاي ديگر نيـس     كنند كه قابل انتقال به سازمان       ي اجتماعي ايجاد مي     پيچيده
اين غيـر قابـل انتقـال بـودن،         .  است  رساند كه در آن شكل يافته       همان سازماني سود مي   

  .(Boisnueau, 1995, p.10)مستلزم توسعه درك از موقعيت تيمي است

  محور به مزيت رقابتي ديدگاه منبع  .4
هاي درونـي سـازمان       به وضوح مشخص است كه هر دو عامل محيط خارجي و ويژگي           

 & Oliver, 1997, p.69; Henderson)سزائي در ميزان موفقيـت آن خواهنـد داشـت   تأثير ب

Michell, 1997, p.14) .هـاي درونـي    هـاي محـوري، بـه ويژگـي     محور قابليت مدل منبع
پايـدار محـسوس و يـا     هاي نيمـه  دهد كه عبارت است از سرمايه    سازمان توجه نشان مي   

اسـتراتژي سـازمان و نخـستين منبـع         محور، ريـشه      همچنين در مدل منبع   . غيرمحسوس
 ,Hitt, 2003)هاي رو به رشد آن است اعتبارات مالي آن، مديريت پوياي منابع و ظرفيت

p.153) .  تـوان نـام    كه اين موضوع را تحت عنوان محدوديت منابع مي ) 1984(ورنرفلت
ثر در اي و سـاختاري مـؤ     هاي انساني، فيزيكـي، سـرمايه       آورده» منابع«مقصود از   . برد  مي

اي از منابع، هنگامي كه بـه منظـور يـك فعاليـت خـاص بـا                   مجموعه. روند توليد است  
 .(Hitt, 2003, p.154)گيرنـد  نـام مـي  » توانمنـدي «شـوند   يكديگر تركيـب و تجميـع مـي   

گردند كـه نهايتـاً منبـع مزيـت           هايي مي   ها نيز به نوبه خود سبب ايجاد قابليت         توانمندي
به عبارت ديگر، هنگامي كـه بـازار پيوسـته در           . شوند  ها مي   وسيعي از منابع و توانمندي    

حال تغيير بوده و رقابت در آن رو به افزايش است، بازگشت و توجه مجـدد بـه عقـب                    
هاي اسـتراتژيك، بـا مـشكلات بـسياري           جهت ارشاد و هدايت در راستاي اخذ تصميم       

وي ) 2001 تـا    1980 (به عنوان مثال، در مدل نيروهاي رقابتي پورتر       . روبرو خواهد بود  
ايـن  . بـرد   هاي استراتژيك است، نـام مـي        ساز اخذ تصميم    از پنج عامل خارجي كه زمينه     

زنـي مـشتريان،      كنندگان منـابع، قـدرت چانـه        زني تأمين   اند از قدرت چانه     عوامل عبارت 



هاي جديد به بازار، تهديد حـضور كالاهـاي جـايگزين، و رقابـت                تهديد ورود سازمان  
متأسفانه، در يـك محـيط پويـا، توجـه بـه ايـن              . ا يكديگر در عرصه صنعت    ها ب   سازمان

هاي استراتژيك، به نحوي معقول       تواند سبب هدايت لازم جهت اخذ تصميم        عوامل نمي 
. ها نيز مفيد فايـده باشـد        را فراهم نموده و يا حتي در نحوه تخصيص منابع اين سازمان           

الخصوص مجموعه    قاط قوت آن، علي    و تشخيص ن    در عوض با تمركز بر داخل سازمان      
هاي استراتژيك    توانند گزينه   گيرندگان مي   هاي موجود، تصميم    مندي  بديل منابع و توان     بي

هــاي خــود انتخــاب  منــدي تــري را جهــت تخــصيص و توزيــع منــابع و تــوان مناســب
  .(Beard&Sumner, 2004, pp.129-133)نمايند

 تمام در حال تغييـر و پيـشرفت         در واقع، وقتي كه محيط خارجي به سرعت هرچه        
تواند مبناي ثابت و پايـداري        محور مي   است، تنها رويكردهاي داخلي مانند رويكرد منبع      

 بارني مجموعه .(Narayanan, 2001, p.23)هاي استراتژيك فراهم نمايد را در اخذ تصميم
ور مح ـ ، ديدگاه نظريه منبـع VRIOچهارچوب .  نامگذاري نموده استVRIOاين مدل را  

  .نمايد به منظور كسب مزيت رقابتي پايدار را ارائه مي

   VRIOچارچوب   .5
ها را در  هاي منابع انساني سازمان بسياري از نويسندگان دانشگاهي بدين دليل كه توانايي     

شناسند، براي درك نقش منابع انساني در         هاي محوري به خوبي مي      فراهم آوردن قابليت  
ماهـان و     بـه عنـوان مثـال، رايـت، مـك         . انـد   بكـار بـسته   محـور را      سازمان، ديدگاه منبع  

محور را براي بررسي اينكـه چگونـه منـابع انـساني سـازمان                ويليامز چارچوب منبع    مك
هــــاي محــــوري پايــــدار باشــــند، بــــه كــــار  تواننــــد منــــشأ قابليــــت مــــي
توانـد    مـي VRIOچـارچوب   .(Wright,McMahan&McWilliams, 1994, p.299)انـد  برده

هـا بـه كمـك ايـن          سـازمان . و تحليل منابع سازمان مورد استفاده قرار گيرد       براي تجزيه   
هـاي محـوري پايـدار توسـعه          كوشند منابع خود را به عنوان منبع قابليـت          چارچوب مي 

 ،(V) 10در اين مدل وضعيت منـابع سـازمان از جهـت ميـزان ارزشـمندي منـابع      . دهند



 اسـتفاده شـركت و سـازمان از آن    و حمايـت و (I)  12، ميزان تقليدپذيري(R) 11كميابي
 بـراي  VRIOدهد كه چگونه چـارچوب    نشان مي1شكل . گردد بررسي مي(O)  13منابع

تجزيه و تحليـل توانـايي منـابع سـازمان بـراي نقطـه بـدون مزيـت، تاحـدي رقـابتي،                      
  . شود هاي محوري پايدار استفاده مي هاي محوري موقت و قابليت قابليت

  (Barney, 1999, p.163)د؟ دار.....آيا يك منبع 
  عملكرد           رقابتي نتايج        ؟پذيري؟   استفاده توسط سازمان ارزشمندي؟     كميابي؟       به سختي تقليد

  عاديترازحد  پائين               ضعف رقابتي                 -                          -                   -خير                
  عادي درحد     رقابتي         برابري                -                          - آري              خير                 

  عادي حد از بالاتر      موقت     رقابتي مزيت               -  آري              آري               خير                        
  عادي حد از بالاتر     پايدار      رقابتي مزيت  آري                      آري               آري                      آري      

  VRIOچارچوب مدل  : 1شكل 

  پرسش از ارزش . 5-1
خـدمت و يـا از طريـق متمـايزكردن        / هاي محـصول    ها يا از طريق كاهش هزينه       سازمان
 بـدين ترتيـب هـدف    .(Porter, 2001, pp.63-86)ننـد ك خدمت خلق ارزش مي/ محصول

. نهايي هر مدير منابع انساني اين است كه از طريق كاركرد منابع انساني خلق ارزش كند               
نخستين پرسشي كه يك مدير منابع انساني بايد راجع به آن صحبت كند اين اسـت كـه                  

يش درآمـد يـا نيـل بـه         ها يـا افـزا      تواند به كاهش هزينه     چگونه كاركرد منابع انساني مي    
  . اهداف كمك كند

  پرسش از كميابي. 5-2
ارزش ايجاد شده توسط منابع انساني سازمان، ملاكي لازم براي مزيت اسـت امـا كـافي                

هاي رقيب نيز يافـت شـود،         اگر همان ويژگي منابع انساني در بسياري از سازمان        . نيست
آن . يـك از آن دو باشـد        براي هـيچ  هاي محوري پايدار      تواند منبع قابليت     نمي  آن ويژگي 

هاي منابع انساني كه ارزشمند اما رايج هستند تنها برابري رقـابتي ايجـاد                دسته از ويژگي  
كنند، با تأكيد بر اينكه سازمان به علت اينكه فاقد آن ويژگي است داراي نقطه ضعف            مي



ه چگونـه   بنابراين، يك مـدير منـابع انـساني بايـد بررسـي كنـد ك ـ              . رقابتي مهمي است  
هاي محوري توسـعه داده       هاي كمياب منابع انساني سازمان را براي كسب قابليت          ويژگي

  . (Barney, 1998, p.38)و از آنها بهره ببرد
 هـاي خـاص نـسبتاً       هاي كاري را براي شـغل       ها، گروه   به عنوان مثال، بيشتر سازمان    

هايي در ميـان افـراد در         كه در ميان هر گروه كاري، تفاوت        دانند؛ باوجود آن    متجانس مي 
اگـر ايـن تـصور در       . شود  هاي مربوط به كار آنها ديده مي        ها و توانايي    خصوص مهارت 

اي براي بكارگيري     العاده  ها وجود دارد كه تيم كاري متجانس است، توانايي فوق           سازمان
هـاي محـوري وجـود خواهـد          هـاي كميـاب آن كاركنـان بـراي كـسب قابليـت              ويژگي
  .(Wright, 1994, p.289)داشت

  پرسش از تقليدپذيري. 5-3
تواننـد در كوتـاه مـدت سـودي           هاي ارزشمند و كمياب منابع انساني مي        اگر چه ويژگي  

هـا از ايـن       بيشتر از حد معمول براي سازمان به ارمغان بياورند امـا اگـر سـاير سـازمان                
 رقابتي فراهم   ها چيزي بيشتر از برابري      ها تقليد كنند، با گذشت زمان اين ويژگي         ويژگي
هـاي منـابع انـساني        مديران منابع انساني بايد بكوشند تا آن دسـته از ويژگـي           . آورد  نمي

اين نكتـه   . سازمان را توسعه و پرورش دهند كه به سادگي توسط رقبا قابل تقليد نيست             
اي نظيـر فرهنـگ يـا تاريخچـه      هاي به لحاظ اجتماعي پيچيده به تمركز بر اهميت پديده 

.  (Barney, 1998, p.38)كند هاي محوري اشاره مي رد سازمان در ايجاد قابليتمنحصر به ف
  هر سازمان معمولاً تاريخچه منحصر به فردي دارد كه موقعيت كنوني سازمان را تحـت              

هـاي محـوري فـراهم        اي بـراي قابليـت      اين تاريخچه اغلـب شـالوده     . دهد  تأثير قرار مي  
  .  (Barney, 1998, p.39)قليد آن نيستندها قادر به ت آورد كه ساير سازمان مي

هـاي    اي از نقشي است كه پديـده        وست در آمريكا، نمونه      هواپيمايي ساوس   سازمان
هاي مدير ارشد     طبق گفته . كنند  هاي محوري بازي مي     اي مانند فرهنگ در قابليت      پيچيده

فرهنگ مبتني  آن نسبت داد؛ يك     » شخصيت«توان به      را مي    موفقيت سازمان   ،  اين سازمان 



كند كه هر آنچه براي تـأمين نيازهـاي    بر اعتماد كه شور و شعوري در كاركنان ايجاد مي      
  . (Barney&Wright, 1998, p.42)مشتريان لازم است، انجام دهند

  پرسش از حمايت و استفاده سازمان . 5-4
ايـدار  در نهايت، براي اينكه يك ويژگي منابع انساني سازمان، منـشأ قابليـت محـوري پ               

در . ريزي شود كه بتواند از ايـن منبـع اسـتفاده كنـد              اي برنامه   شود، سازمان بايد به گونه    
هـا طـوري در جـاي خـود قـرار گيرنـد كـه                هـا و رويـه      سازمان لازم است كـه فرآينـد      

 ,Barney)شان را بـه ثمـر رسـانند    هاي منابع انساني اجازه يابند ميوه مزيت بالقوه ويژگي

1998, p.39) .  
 از حمايت و استفاده سـازماني از منـابع داراي قابليـت بـا در نظـر گـرفتن                    پرسش

هـاي منـابع      مطالعـات بـر روي رويـه      . گيـرد   هاي منابع انساني مورد توجه قرار مي        رويه
هاي منـابع انـساني زمـاني     دهد كه رويه انساني و عملكرد سازمان به نظر چنين نشان مي      

چنـين  ) 1991(رايت و اسنل  . ربخشي را دارند  كه در فرآيندي منسجم هستند بيشترين اث      
هاي راهبـردي منـابع       كنند كه مديريت منابع انساني راهبردي نيازمند فعاليت         استدلال مي 

هاي مختلف منابع انساني به جـاي منفـرد      انساني و آن نيز مستلزم يكپارچگي افقي رويه       
  . ديدن آنهاست

كننـد تنهـا      رزشـي توليـد نمـي     هاي منابع انساني كـه ا       طبق اين چارچوب، آن جنبه    
هـا، آنهـايي هـستند كـه          اين منابع يـا فعاليـت     . توانند منشأ نقطه ضعف رقابتي باشند       مي

 ,Barney&Wright, 1998)نظـر نماينـد   مديران منابع انساني بايد از به كارگيري آن صرف

p.41) .  
شأ برابـري   كنند اما كمياب نيستند من ـ      هايي از منابع انساني كه ارزش ايجاد مي         جنبه

فايده انگاشته شوند، نداشتن آنهـا منـشأ نقطـه ضـعف              اين منابع نبايد بي   . رقابتي هستند 
تواننـد در عرصـه       ها نيـز از آنهـا برخوردارنـد، نمـي           رقابتي است اما چون ساير سازمان     

  . (Barney&Wright, 1998, p.43)رقابت، مزيتي فراهم آورند



كنند و    گيرند كه توليد ارزش مي      مه مي هاي محوري موقت از منابعي سرچش       قابليت
هاي محـوري   اگر اين منبع، منشأ قابليت. شوند كمياب هم هستند اما به سادگي تقليد مي      

باشد، ساير رقبا به زودي از آن الگوبرداري كرده و به برابري رقابتي منجر خواهـد شـد                  
   . سازمان ايجاد كندتواند مزيتي هرچند موقتي براي ي زماني كوتاه مي اما در همان برهه

پـذير باشـند      هايي از منابع انساني كه بـا ارزش، كميـاب و بـه سـختي تقليـد                  جنبه
اي   هاي محوري پايدار باشند اما تنها زماني كـه سـازمان بـه گونـه                توانند منشأ قابليت    مي

گذاري كند و از آن استفاده نمايد، حمايت          سازماندهي شده باشد كه بر اين منابع سرمايه       
  . (Barney&Wright, 1998, p.42)مان از آن منبع به اين معنا استساز

هـاي    كاركرد منابع انساني چه به صورت مستقيم و چه از طريق تـأثير بـر ويژگـي                
هاي محوري  منابع انساني در سازمان، به طور آشكار نقشي مهم در ايجاد و حفظ قابليت        

اي كه منابع انساني در آن قادر به  نهبا اين وجود، طرح ساده نمو. كند يك سازمان ايفا مي   
براي اينكه منابع انساني واقعـاً      . تأثير در عملكرد سازمان باشد تنها بخشي از قضيه است         

هـاي محـوري را ايجـاد و حفـظ كننـد، مـديران منـابع انـساني بايـد بـر                        منشأ قابليـت  
 كـه چنـين     هايي از منابع انـساني باشـد        هايي متمركز شوند كه در جهت آن جنبه         فعاليت

   .(Barney&Wright, 1998, p.43)آورند مزيتي را فراهم مي

  روش تحقيق  .6
روش انجام اين تحقيق غيرآزمايشي و توصيفي از نـوع موردكـاوي اسـت و گـردآوري                 

  :گيرد اطلاعات در آن به دو روش انجام مي
آوري اطلاعـات دربـاره     موضـوع و جمـع   روش اسنادي براي مطالعه پيشينه )  الف

هاي موجود دانشمندان علم مديريت به مقوله مزيت رقابتي و اهميت منابع               نگرش انواع
  .  VRIOمحور و مدل  هاي محوري، بيان تئوري منبع جهت كسب مزيت رقابتي، قابليت



روش ميــداني كــه از طريــق تــدوين و ارســال پرســشنامه و انجــام مــصاحبه، ) ب
آوري   هاي آن جمـع     ان و ويژگي  اطلاعات لازم در مورد وضعيت فعلي منابع شركت سار        

  .گردد مي

  جامعه آماري تحقيق. 6-1
هاي فعال در زمينه توليد تجهيزات لوله كشي و اتـصالات             شركت ساران يكي از شركت    

ايـن شـركت بـا    . باشـد   در شـهر اراك مـشغول بـه فعاليـت مـي       1371است كه از سال     
هـاي    ر از جملـه شـركت     گيري از چند سالن بزرگ توليد و سـاختمان اداري و انبـا              بهره

 كارمند و كـارگر اسـت كـه     165اين شركت حدوداً داراي     . باشد  مطرح در اين زمينه مي    
جهـت كـسب    . همگي به صورت مستقيم به فعاليت اصلي ايـن شـركت اهتمـام دارنـد              

پرسـشنامه مربوطـه دربـاره      125اطلاعات لازم درباره منابع داخلي شركت ساران، تعداد         
ان مديران، كارشناسان و كاركنان داراي تحصيلات بالاتر از ديـپلم        منابع مورد بررسي، مي   

آوري   پرسشنامه تكميل شده قابـل قبـول جمـع   112شركت توزيع گرديد كه از آن ميان       
گيـري انجـام      شد كه با توجه به كوچك بودن جامعه آماري و مراجع پاسخگويي، نمونه            

آوري   طلاعـات مربوطـه جمـع     نگرفت و از تمام جامعه آماري پرسش به عمل آمـده و ا            
  .شده است

  تهيه و تدوين پرسشنامه. 6-2
اي براي به حداقل رساندن اثـرات ناشـي از          بخش اصلي اين تحقيق به تدوين پرسشنامه      

بنـاي  . هاي منابع در مدل مربوطه پرداخته است   درك نادرست و ابهام در رابطه با قابليت       
پـس از  . اسـت   بارني اسـتخراج گرديـده  VRIOهاي مقدماتي عيناً از مدل      اوليه و پرسش  

تدوين اوليه پرسشنامه، اشكالات آن توسط گروه نخبگان متشكل از پنج نفر از اساتيدي              
اند، اصـلاح     گذاري بوده   كه داراي درجه دكتري در رشته مديريت استراتژيك يا سياست         

هـاي     پرسشنامه نهـايي بـراي گـروه       115تعداد  . و متناسب با هدف تحقيق تنظيم گرديد      
 پرسشنامه تكميل شـده و عـودت        95نظردهنده ارسال شد كه نهايتاً از ميان ايشان تعداد          



 پرســشنامه قبــول شــناخته شــده و در پــژوهش مــورد 92گرديــد و از آن ميــان تعــداد 
هـا    درصد از نظردهنـدگان بـه پرسـشنامه   6/82برداري قرار گرفت؛ به عبارت ديگر     بهره

تواند زيرساخت مناسبي از اطمينان بـر نتـايج را      شاركت مي اند كه اين ميزان م      پاسخ داده 
  .ايجاد نمايد

 پرسشنامه توزيع   30براي تعيين اعتبار پرسشنامه با استفاده از پيش آزمون مبتني بر            
به دليل قابل قبول بودن سـطح اعتبـار         .  محاسبه گرديد  83/0شده، آلفاي كرونباخ معادل     

توان گفت مبناي علمـي       مي) باشد   مي 70/0ش از   عدد آلفاي به دست آمده بي     (پرسشنامه  
 .مناسبي براي نتايج حاصل از اين پژوهش فراهم خواهد آمد

  هاي پژوهش ها و يافته تحليل فرضيه  .7
هدف از اين تحقيق، بررسي و مطالعه مزيت رقـابتي پايـدار در منـابع شـركت توليـدي                   

طريق بررسي نتـايج حاصـل   ها از     تمركز اين تحقيق بر شناسايي آن قابليت      . ساران است 
اين پرسشنامه، چارچوبي بـراي بررسـي چهـار محـور           . هاي پژوهش است    از پرسشنامه 
باشد كـه     مي) اي، سازماني و انساني     فيزيكي، سرمايه ( براي چهار منبع     VRIOاصلي مدل   

  .هاي مربوط به هر منبع، مشتمل بر چهار سؤال محوري مدل مربوطه است پرسش

  رضيه اول مدل تحقيقتحليل آزمون ف. 7-1
شوندگان درباره ارزشمندي منابع شركت ساران كه از  تحليل نظر پرسش 2جدول

شود، بدين  ميانگين سؤالات مربوط به آن در پرسشنامه به صورت مجزا حاصل مي
  :صورت است

  

   كميميانگين  سؤالات
آلات و تجهيزات استفاده شده در شركت ساران  آيا ماشين

  است؟متناسب با نياز آن
858/3  

  467/3ريزي مورد استفاده در  آيا ساختار سازماني و فرآيند برنامه



  پاسخ نظردهندگان به فرضيه اول مدل : 2جدول
  

هـا در فرضـيه اول ارزيـابي منـابع            با توجه به ميانگين حاصـل از تحليـل داده           
شركت ساران در ارزشمندي و راهگشا بودن نسبت به نيازهاي شـركت، همـانطور كـه                

بيشتر ) 3عدد ( منبع از متوسط طيف ليكرت 4ه در تمام شود، ميانگين حاصل مشاهده مي
شود؛ يعني تمام منـابع        تأييد مي  VRIOلذا فرضيه اول تحقيق طبق چارچوب مدل        . است

  .شركت ساران به لحاظ تأمين نيازهاي شركت داراي ارزش براي آن هستند

  تحليل آزمون فرضيه دوم مدل تحقيق. 7-2
درباره كميابي منابع شركت ساران كه از ميانگين شوندگان   تحليل نظر پرسش3جدول 

شود، بدين  سؤالات مربوط به آن در پرسشنامه به صورت منبع به منبع حاصل مي
  :صورت است

  
  
  

 ميانگين كمي  سؤالات
آلات و تجهيزات استفاده شده در شركت ساران  آيا ماشين

 كمياب است ؟
554/2  

زي مورد استفاده در ري آيا ساختار سازماني و فرآيند برنامه
 شركت ساران كمياب است؟

282/3  

 شركت ساران پاسخگوي نياز آن است؟
آيا مهارتها و دانش فني نيروي انساني در شركت ساران با 

 نيازهاي آن منطبق است؟
837/3  

گذاري مالي در شركت  آيا شيوه گردش پول نقد و سرمايه
از آن است؟ساران جوابگوي ني  

184/4  

  836/3 ميانگين كمي چهار منبع



آيا مهارتها و دانش فني و نيروي انساني شركت ساران 
 كمياب است؟

739/2  

گذاري مالي در شركت  آيا شيوه گردش پول نقد و سرمايه
 ساران كمياب است ؟

717/2  

  573/2 ميانگين كمي چهار منبع
  م مدلپاسخ نظردهندگان به فرضيه دو : 3جدول 

  
ها در فرضيه دوم ارزيـابي منـابع شـركت            با توجه به ميانگين حاصل از تحليل داده       

 منبع از   4شود، ميانگين حاصله در تمام        ساران در كمياب بودن، همانطور كه مشاهده مي       
لذا فرضيه اول تحقيق طبـق چـارچوب مـدل          . كمتر است ) 3عدد(متوسط طيف ليكرت    

VRIO  شود منابع شـركت سـاران كميـاب     طور كه ملاحظه مي   شود؛ يعني همان     تأييد نمي
  .تواند براي شركت مزيت ايجاد كند نبوده و به همين لحاظ نمي

  تحليل آزمون فرضيه سوم و چهارم مدل تحقيق. 7-3
گـردد،     رد فرضيه دوم مانع از بررسي فرضيه سوم و چهـارم مـي             VRIOبا توجه به مدل     

هـا تأييـد    پژوهش بيان شد، شرط بررسي فرضـيه زيرا همانطور كه قبلاً در مدل مفهومي  
باشد، پس مجوز تحليل و بررسي ايـن دو فرضـيه بـر طبـق مـدل                   شدن فرضيه قبلي مي   

مربوطه، تأييد شدن فرضيه دوم است كه در بررسي و موردكاوي انجام شده، اين فرضيه               
  .تأييد نشده است

  

  تحليل منبع به منبع نتايج پرسشنامه. 7-4
هاي منابع شركت ساران كمتر از عدد  شود تمام ميانگين  مشاهده مي3 چنانكه در جدول

است اما تنها منبع سازماني شركت ساران داراي ميانگيني ) ميانگين طيف ليكرت (3
رغم اينكه معدل منابع شركت  است، در نتيجه علي) 3عدد (بالاتر از متوسط طيف 



اي و  صل از پرسشنامه منبع رويهتر از حد مورد انتظار است اما طبق نتيجه حا پايين
  .سازماني شركت از اين قاعده مستثنا شده است

به همين دليل شايسته است تا در اين مرحله، منبع سازماني شركت ساران به 
صورت مجزا مورد بررسي قرار گيرد تا مشخص شود كه آيا مزيتي براي شركت ايجاد 

  كند يا خير؟ مي
اي و سازماني شركت ساران   درباره منبع رويهشوندگان  تحليل نظر پرسش4جدول 

كه از ميانگين سؤالات مربوط به آن در پرسشنامه استخراج شده است، بدين صورت 
  :باشد مي

  
  ميانگين كمي  سؤالات

ريزي مورد استفاده در  آيا ساختار سازماني و فرآيند برنامه
 شركت ساران پاسخگوي نياز آن است؟

467/3  

ريزي مورد استفاده در  ني و فرآيند برنامهآيا ساختار سازما
 شركت ساران كمياب است؟

282/3  

ريزي مورد استفاده در  آيا ساختار سازماني و  فرآيند برنامه
باشد؟ شركت ساران قابل تقليد مي  

945/3  

ريزي مورد استفاده در  آيا ساختار سازماني  فرآيند برنامه
و حمايت قرار شركت ساران توسط آن شركت مورد استفاده 

گيرد؟ مي  
032/4  

  پاسخ نظردهندگان به سؤالات مربوط به منبع سازماني : 4جدول 
    

ها در پرسـشنامه، همـانطور كـه مـشاهده            با توجه به ميانگين حاصل از تحليل داده       
امـا ايـن    . بيـشتر اسـت   ) 3عـدد   (شود، ميانگين تمام سؤالات بالاتر از متوسط طيف           مي

 رد شـود؛    VRIOلذا فرضيه سوم تحقيق طبق چارچوب مـدل         شود تا     موضوع باعث مي  
كنـد و     هـاي سـازماني شـركت سـاران را ثابـت مـي              ها و قابليـت     زيرا تقليدپذيري رويه  



در . گـردد   ها مي   ها باعث دست يافتن ساير رقبا به اين برتري          تقليدپذير بودن اين قابليت   
بع ساختار شركت ساران، نتيجه ضمن تأييد فرضيه اول و دوم چهارچوب مدل درباره من         

  .شود فرضيه سوم مدل تأييد نمي

  گيري و پيشنهادها نتيجه
هاي اخير در عرصه صنعت و بازار و رقابت، افزايش اهميت برتري  هاي سال پيشرفت

هاي محوري خود تكيه  هايي كه بر قابليت سازمان. است تر نموده  رقابتي را برجسته
 حفظ مزيت رقابتي پايدار، بقاي خود را تضمين بخشند با كنند و آن را بهبود مي مي
   .كنند مي

هاي محوري منابع شركت ساران پرداخته  اين تحقيق به بررسي و ارزيابي قابليت
ها جهت نيل به مزيت رقابتي پايدار بر اساس ديدگاه  است كه شناخت آن قابليت 

ع فيزيكي، سازماني، در اين تحقيق منظور از منابع، منب. محور صورت پذيرفته است منبع
  .انساني و مالي آن شركت است

 ساران  منابع شركت «نتايج تحقيق به روشني ارزيابي ابعاد فرضيه اصلي اين تحقيق           
بر اساس مدل استفاده شده در تحقيق       . سازد   را نمودار مي   »داراي قابليت محوري هستند   

ار گرفـت كـه در   چهار فرضيه فرعي يكي پس از ديگري مورد ارزيابي قر        ) VRIOمدل  (
شـد كـه در ايـن         هر مرحله پس از تأييد هر فرضيه به آزمون فرضيه بعدي پرداخته مـي             

مرحله با تأييد فرضيه اول و رد فرضيه دوم، ارزشمندي آنها تأييد شده ولـي كميـابي آن     
گردد بدين معنا كه در اين منابع فعـلاً ضـعف رقـابتي وجـود نـدارد و همچنـين                      رد مي 

ها، ديگر بـه عنـوان        يز وجود دارد ولي در صورت عدم تأمين ساير جنبه         برابري رقابتي ن  
  . برداري نيست ريزي و بهره يك قابليت محوري پايدار و حتي نسبي قابل برنامه

البته در مورد منبع سازماني شركت ساران، اين شركت يك گام جلوتر قرار دارد و 
رغم  شود، يعني علي ودن آن رد ميناپذير ب ضمن تأييد ارزشمندي و كميابي آنها، تقليد

هاي ساختاري شركت ساران داراي ارزش است و در  هاي سازماني و قابليت اينكه رويه



برداري از سوي رقبا وجود  نوع خود كارآمد و نادر است اما به زودي امكان تقليد و كپي
 به كند اما بايد رغم اينكه مزيت رقابتي موقت ايجاد مي دارد كه اين وضعيت علي

ريزي شود كه با پيچيده شدن يا تبديل شدن به يك فرهنگ دروني غالب،  اي برنامه شيوه
  .از قابل تقليد بودن آن كاسته شود

هايي كه موجب برتري  گردد مديريت عالي شركت ساران از برنامه پيشنهاد مي
ارتهاي به طور مثال افزايش مه. شود، استفاده نمايد منابع شركت در كمياب شدن آنها مي

از اين رو . تواند موجب كمياب شدن آنها شود خاص منابع انساني شركت ساران مي
هاي آموزشي و پژوهشي براي كاركنان، كارگران، كارشناسان و  اضافه نمودن دوره
تواند  هايي است كه مي هاي ميان مدت شركت، خود از جمله رهيافت مديران در برنامه

  .ان شودموجب كمياب شدن منابع شركت سار
توان تحقيقات ديگري ترتيب داد تا ابهام از اين مشكل  در تحليل اين مطلب مي

اما آنچه بيش از همه در مواجهه اين موضوع به ذهن آشنايان با فضاي . برداشته شود
كند، اين است كه بسياري از دلايلي كه موجب قرار گرفتن شركت  اين شركت متبادر مي

بتي شده است، منبعث از عدم توجه به اصل تمايز در ساران در وضعيت برابري رقا
هاي كوتاه مدت  هاي شركت است، بدين معنا كه شركت در صورتي كه برنامه استراتژي

گانه  هاي سه كه يكي از استراتژي(و ميان مدت خود را مبتني بر استراتژي تمايز 
) ستراتژي تمركزاستراتژي رهبري هزينه، استراتژي تمايز، ا: پيشتازي در بازار است

نمايد تا بدين وسيله امكان كمياب شدن را براي منابع انساني، فيزيكي و مالي به وجود 
توان از اين نكته غافل شد كه كمياب شدن در مورد منابع فيزيكي  البته نمي. آورد

هاي روز همراه است اما در كمياب شدن در منبع مالي  ضرورتاً با استفاده از تكنولوژي
 متخصصان مالي داراي مهارت و خبره بهره برد زيرا كه در بسياري از موارد بايد از
هاي حسابداري صرف و نه مالي  هاي مالي شركت ساران تبديل به فعاليت فعاليت

گرچه . شده است) هاي اساسي مديريت مالي و مديريت حسابداري توجه به تفاوت(



تأثير گذار بر اين موضوع خود ها و عوامل  دارد پرداختن به ريشه مجدداً بيان مي
توان نتيجه تحقيق را بدين صورت اعلام  در مجموع مي. پژوهش مستقلي نيازمند است

  :نمود
شركت ساران در منابع خود داراي برابري رقابتي است كه در صورت ) الف

تواند به مزيت رقابتي نيز  هاي كارآمد در ارتقاي وضعيت خود مي گيري روش بهره
  .دست يابد
شركت ساران در منبع سازماني خود داراي مزيت رقابتي موقت است و اگر  ) ب

هاي خود را در جهت  امكان تقليدناپذيري از اين قابليت خود را فراهم آورد و برنامه
تواند به  ها و ساختار در جهت كارآمدي شركت تنظيم نمايد، مي استفاده از اين رويه

  .مزيت رقابتي پايدار دست يابد
هاي توليدي و تجـاري بـا توجـه بـه رقابـت                چنين پژوهشي در ميان شركت     انجام

هاي دولتي بـا مجوزهـا و         كه بسياري از شركت   (كامل نبودن وضعيت بازار فعلي كشور       
شـود ضـمن      نمايد اما پيـشنهاد مـي       قدري ناكارآمد مي  ) هاي خاص فعاليت دارند     قابليت

ن مراكـز، نگـاهي اسـتراتژيك جهـت         هاي فعلي اي    استمرار اين منش در ارزيابي قابليت     
ريزي   تواند مبناي علمي مناسبي براي برنامه       هاي آتي به آن داشت زيرا كه مي         ريزي  برنامه

ريزي اسـتراتژيك بـراي ورود بـه وضـعيت سـازمان تجـارت                بالاخص در حوزه برنامه   
 VRIOدرضمن بايد يادآوري نمود كه بومي نمـودن سـؤالات مـدل             . جهاني داشته باشد  

ها و فرهنگ و جو حاكم بـر آن           ي هر مركز و يا سازمان، لازم است متناسب با آرمان          برا
صورت گيرد بدين معني كه شـايد حتـي سـؤالات و پرسـشنامه اسـتفاده شـده در ايـن         

هاي ديگر قابل تعميم و استفاده نباشد بلكه بايد متناسـب بـا               پژوهش عيناً درباره شركت   
  .سازي شود آن شركت استاندارد

  داشتياد
1- Industrial Organization Theory 
2- Resource Based View 



3- Werner felt, 1984 
4- MBV: Market Based View 
5- RBV: Resource Based View 
6- Resource 
7- Functional Resource 
8- Management Information System 
9- Decision Support System 
10- Valuable 
11- Rare 
12- Imitate 
13- Organization Support 
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