
 مديريت دانشگاه تهران ۀدانشكد صنعتی مديريت

 2 ۀ، شمار6 ۀدور
 3131 تابستان 

 281-102 .ص

 

های  استراتژیبندی عوامل مؤثر بر همسوسازی  شناسایی و اولویت

 تجاری و اقدامات مدیریت منابع انسانی با رویکرد 

 اقیانوس آبی با تکنیک الکتر

  4امین، فرشته 1، سید مصطفی رضوی2، محسن نظری3علی ديواندری

هاای   استراتژی همسوسازی بر مؤثر عوامل بندی اولويت و شناسايی هدف با پژوهش اين :چکیده

و باا رو  تویایفی پیمايشای      اقیانوس آبی تجاری و اقدامات مديريت منابع انسانی با رويكرد
، پیشاین مطالعاات  مارور  پا  از بررسای مناانی نظاری و      ،تحقیق است. در اين  گرفتهانجام 

و نظرسنجی از خنرگان،  وری شده آگرد با استفاده اطلاعات سپ  .طراحی شد  نظریچارچوب 
غیار  گیاری   آماری که با رو  نمونه ۀو میان نمون گرديد تدوين  الؤس 28ای حاوی  پرسشنامه
گیاری از آزماون تحلیال     بهاره  های حایل با توزيع و داده قضاوتی انتخاب شده بودند،احتمالی 

تارين   کاه مها    ناد نشاان داد  هاا  يافته. شدتحلیل  و تكنیک الكتر آزمون تی.عاملی اکتشافی، 
های تجاری و اقدامات مديريت منابع انسانی در  استراتژیثیرگذار بر همسوسازی أهای ت شاخص

ترتیب عوامل مديريتی، عوامل مرتنط با کارکنان، بساترهای   به ،سازمان با رويكرد اقیانوس آبی
 اند. ن در منحنی عمر، عوامل محیطی نزديک و عوامل محیطی دور بودهسازمانی، جايگاه سازما
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 مقدمه
ی ا شاده  شده و پذيرفته فعالیت تعريف  ۀ، محدوداند واقعها و ینايع کنونی در آن  فضايی که شرکت

و ازدحاام  تار   متراک . هرچه فضای رقابت اند و قوانین بازی نیز تعريف شده اند رقنا مشخص دارند،
بازار کمتر و سوددهی و رشد نیز کمتر خواهد بود. از ساوی ديگار، مفهاوم    رقنا بیشتر باشد، سه  

نخاورده و   از بازاری بكر، دست ايست آبی، استعاره  اقیانوس آبی وجود دارد.  اقیانوس  جديدی به نام
بر نوآوری ارز  استوار اسات.   استراتژینشده است. اساس اين   گسترده که عمق آن هنوز کشف

بارای خاود و مشاتريانش     یهای همزمان شود که يک شرکت ارز  نی ايجاد میآبی زما  اقیانوس
محصاوتت، موجاب خلاق ارز  بارای باازار        عرضۀ  ۀيا شیو کند. نوآوری در محصول ايجاد می

 مناد ماالی کاه نیاز  هاای   مؤسساه هاا و   باناک  مانند ،نوع خدماتی آنهاويژه  به ،ها شود. شرکت می
، بايد به مسائلی فراتار  هستندکارگیری ترفندهای خایی برای جذب مشتری در شرايط کنونی  هب

و آورد و بقای آنها را پايدار کناد  ارمغان  از رقابت بپردازند؛ مسائلی که برای آنها سوددهی بیشتر به
 (.2006، وکرامر )پورتر استاقیانوس آبی  استراتژیاين همان مفهوم 

ماالی   هاای  مؤسسهها و ساختار  بی بر اين فرض استوار است که محدودهآ  اقیانوس استراتژی
بازسازی يا نوساازی   توانند میاند و توسط بازيگران اين ینعت  طور کامل تعريف و تعیین نشده به

کرد. اين يک تغییر مسیر ناگهانی اسات.   توان آن را ايجاد ، اما معما اينجاست که چگونه میشوند
به نگاه تقاضای بازار. تغییر از يک فضای رقابتی به يک فضای ناوآوری؛ باه    تغییر از نگاه عرضه

 و ارز  ايجادشده  با نوآوری کشفو بايد ای وجود دارد  فضايی از بازار که در آن تقاضاهای نهفته
   (.2002 کی ،)رهنری هزينه و تمايز  استراتژیاز همزمان  ۀکنند. اين، يعنی استفاد

 ۀبه اين فضا، نحاو  برای دستیابیدر حال حاضر يكی از موضوعات کلیدی و مه  هر سازمان 
بارای  ها  سازمان مننع حیاتیِ کهمديريت و هدايت منابع انسانی آن سازمان است و نیروی انسانی 

ل ئباه مساا   استراتژيکبا ديد  بايدو دارد  اهمیت فراوانی رود، شمار می بهحضور در چنین محیطی 
  .شودوط به اين عامل توجه مرب

تا شارايطی   کردندبرای مزيت رقابتی پايدار، تلا   معیاره چهار با اشاره ب رايت و همكارانش
بارای   ؛اول (:2002 ماهاان،  و ماک  يت)را کنندارزيابی  ،هاست را که منابع انسانی واجد اين معیار

« افزايی ارز »برای شرکت  بايدد، نبرای خلق مزيت رقابتی باش پايدار بعیااينكه منابع انسانی من
نااهمگون نیاروی کاار     ۀ. اين شرايط مستلزم وجود تقاضاهای ناهمگون نیروی کار و عریا کنند
ياادآوری  باشد. رايت و همكاارانش  « کمیاب»برای خلق مزيت رقابتی،  بايديک مننع  ؛. دوماست
ها و  ه دارای سطح باتيی از مهارتک ای ها، منابع انسانی توانايی يكسانتوزيع  دلیل که بهکنند  می

 ،هاای انتخااب کارکناان    ها و سیاست ها باشند، نادر و کمیابند. هدف ضمنی تمام برنامه شايستگی
جاذب و  هاا برخوردارناد،    که از بیشترين تواناايی ی را اطمینان از اين است که سازمان فقط افراد
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انسانی عاملی برای کسب مزيت رقابتی پايادار  برای اينكه منابع ؛ و چهارم سوم .کند استخدام می
رايت و همكارانش در بحث خود با اساتفاده از   .باشند «فاقد جانشین» و «ناپذيرتقلید» بايدد، نباش

کنند تا  تلا  می ،«پیچیدگی اجتماعی»و « ابهام علی»، «فرد شرايط تاريخی منحصربه»مفاهی  
از منابع انساانی را نشاان دهناد. شارايط تااريخی      عدم قابلیت و تقلیدپذيری مزيت رقابتی ناشی 

ها و فرهنا  ياک    کند که اقدامات، سیاست میاشاره به رخدادهای تاريخی خاص  ،فرد منحصربه
مزيات رقاابتی   کنندۀ  کند که منابع خلق اند. ابهام علی موقعیتی را تشريح می شرکت را شكل داده

پیچیادگی اجتمااعی اشااره دارد باه اينكاه در      . پذيرناد  ای نمی سادهو روشن تعريف يک شرکت، 
فاردی اسات کاه     مزيت رقابتی ناشی از روابط اجتماعی منحصربه ،ها بسیاری از شرايط و موقعیت

 کرد.تقلید  از آن توان نمی

و چنانچاه اقادامات مارتنط باا      شود شمرده می استراتژيکنیروی انسانی مناسب يک دارايی 
سازمانی هماهن  شود، پايداری ايان مزيات رقاابتی را     ستراتژیامديريت اين دارايی ارزشمند با 

ای  گونه هايی که به سازمان .شود میافزايی و ورود به فضای اقیانوس آبی  ه سنب و  کرده تضمین
باه مزيتای    ،کنناد  اثربخش، فرايندهای انتخاب، گزينش، پادا  و جنران خدمت را ماديريت مای  

نیست و اين مزيت رقاابتی زماانی    پذير ن توسط رقنا امكانبرداری آسان آ کپیيابند که  دست می
 اساتراتژی شود که اقدامات مديريت منابع انسانی ساازمان، هماهنا  و همراساتا باا      می حداکثر

باه   ،با رويكرد اقیاانوس آبای در ساازمان    استراتژيکهمسوسازی  تحققبرای  رقابتی آن باشد و
کاارگیری ایاول ماديريت مناابع انساانی       هدر با  هايی نیاز است. احساس نیاز ساازمان  زيرساخت
سازی برای حضور مدير منابع انسانی در سطح گروه مديريت ارشد و دسترسای   ، زمینهاستراتژيک

رسامی و   های غیار  گیری رسمی و شنكه مستقی  به مديريت ارشد از طريق سازوکارهای گزار 
ويش در حوزۀ مديريت منابع انساانی  های نوين خ آگاهی کارکنان حوزۀ منابع انسانی از نقش ،نیز

. روناد  شامار مای   بهمديريت منابع انسانی  استراتژيکهای کلیدی همسويی  از زيرساختاست که 
های ماديريت مناابع    طور مستقی  چگونگی همسويی اقدام هايی وجود دارند که به همچنین مؤلفه

های شرکتی، اهاداف،   استراتژیوکار،  های کسب استراتژیهای باتدستی، يعنی  انسانی را با مؤلفه
 .دنده می انداز تحت تأثیر قرار مأموريت و چش 

های  استراتژیثر بر همسوسازی ؤبندی عوامل م شناسايی و اولويتپژوهش، ایلی اين  مسئلۀ
به شار   اهداف اين مطالعه  تجاری و اقدامات مديريت منابع انسانی با رويكرد اقیانوس آبی است.

 زير هستند:
های تجاری و اقدامات ماديريت مناابع    استراتژیبر همسوسازی  مؤثرناسايی عوامل ش .3

 ؛انسانی
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هاای تجااری و اقادامات ماديريت      اساتراتژی بر همسوسازی  مؤثربندی عوامل  اولويت .2
 .منابع انسانی با رويكرد اقیانوس آبی با تكنیک الكتر

 اند: های پژوهش نیز در دو بخش زير مطر  شده سؤال

های تجاری و اقدامات مديريت مناابع انساانی در    استراتژیبر همسوسازی  مؤثرعوامل  .3
 سازمان کدامند؟

هاای تجااری و اقادامات ماديريت      اساتراتژی بر همسوسازی  مؤثربندی عوامل  اولويت .2
 چگونه است؟ ،منابع انسانی با رويكرد اقیانوس آبی با تكنیک الكتر

 پیشینۀ نظری پژوهش

 همسوسازیمروری بر مفاهیم 

ساختار بخشای از ساازمان باا     همسوسازی عنارت است از ايجاد هماهنگی میان تقاضا، اهداف و
تقاضا، اهداف و ساختار بخشی ديگری از آن. هرچه اين هماهنگی بیشتر باشد، عملكارد ساازمان   

 (.  2002بهتر خواهد شد )شیه و چاين، 
ف همسويی شناسايی کردند که عنارتند سه رويكرد کلی را در تعري (3382) درازين و دِون ون

 (.3182 يی،)ابواز: رويكرد انتخابی، رويكرد تعاملی، و رويكرد سیستمی 
های  رويكرد انتخابی منتنی بر اين فرض است که طراحی يک سازمان بايد متناسب با ويژگی

 پاذير ناترديدایال باديهی    سازمانی یورت بگیرد. در اين رويكرد تناسب يا همسويی يک ۀزمین
متغیرهاای   ،های اثاربخش  کنند که سازمان می که پژوهشگران فرض اشود، به اين معن فرض می

باشاد. در  ای  هکنناد کاه متناساب باا عوامال زمینا       می ای انتخاب گونه طراحی سازمانی خود را به
از رويكرد تعاملی همسويی عنارتست از اثر تعامل میان زمینه و ساختار بر عملكرد در معنی تعامل 

دننال بهنود تولید محصول است و اعتقاد دارد کاه پاساب بهیناه، در همااهنگی      فرد به. همرديفی
درنتیجاه تقلیال الگاوی تعامال در     . میان سه عامل نور خورشید، باران و مواد غذايی خاك اسات 

به تعداد محدودی از حاتت ممكن مد نظر پژوهشاگر، ديادگاه کلای از    « ساختار ا  زمینه» ۀرابط
توان يک کال را باه ترکینای خطای از      رود. معموتً نمی می اختی و همسويی سیست  از بینهمنو

عنایر و اجزايش تقلیل داد. در پاسب به چنین مشكلی رويكرد سومی شكل گرفته اسات کاه ون   
نامند. طرفداران ايان نگار  معتقدناد کاه فها  ماا از        میدِون و درازين آن را رويكرد سیستمی 

هاای   طاور همزماان حالات    تواند پیشرفت کند که بتاوانی  باه   می در یورتیط فقطراحی سازمان 
طاور ااتای وجاود دارناد،      های ساختاری و معیارهای متعددی را که در سازمان باه  اقتضايی، بديل

 .(3182 )ابويی، کنی شناسايی 
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 منابع انسانی  استراتژیکهمسویی در مدیریت 

هاای   مناابع انساانی، بار الگاوی فعالیات      استراتژيکمديريت  ۀتمرکز ایلی پژوهشگران در رشت
باه  منابع انسانی بوده است که همرديف و هماهن  با ساير متغیرهاای ساازمان،    ۀشد ريزی برنامه
؛ . اولدارداين تمرکز بر دو شكل همرديفای تأکیاد    . تا به اهدافش دست يابد دهد توانايی میآن 

فرد اقدامات ماديريت مناابع انساانی باا فرايناد       همرديفی عمودی که به مفهوم انطناق منحصربه
همسويی افقی که بر يكپارچگی و هماهنگی میان تمام اقادامات  ؛ دوم .است  استراتژيکمديريت 

همساويی عماودی سیاساتی بارای هادايت اقادامات        .گوناگون مديريت منابع انسانی اشاره دارد
درحالیكه دساتیابی   است؛ دی سازمانهای راهنر مديريت منابع انسانی در جهت، اهداف و سیاست

 ،باراين  . عالاوه رود شامار مای   باه ابزاری برای تخصیص اثربخش ايان مناابع    ،به همرديفی افقی
اناد کاه    های خود به اين عقیده رسایده  منابع انسانی در پژوهش استراتژيکپژوهشگران مديريت 

 .(2008و اسنل،  با سه متغیر مفهومی عام همسويی داشته باشد )رايت بايد استراتژی

‌اقدامات‌منابع‌انسانی‌ـ‌سازمان‌استراتژیهمسویی‌ •

که بر اساس اين نوع همرديفی در مديريت مناابع انساانی ارائاه شاده اسات،       یهاي از جمله مدل
فهرسات انتخاابی از    ۀ. شاولر و جكساون درباار   اسات  مايلز و اسنو و های شولر و جكسون، مدل

های  استراتژیکنند.  می بحث ست،ها اقدامات گوناگون مديريت منابع انسانی که در اختیار سازمان
هاا   بنابراين، شارکت  نیازمندند. متفاوت از کارکنان خويش« رفتارهای نقش»به ها  مختلف شرکت

فتارهای ضروری، بارای  دهی به ر شان در شكل اقدامات مديريت منابع انسانی را بر اساس توانايی
شناسای ماايلز و اسانو نیاز باه       مشابه، نوعطور  کنند. به ب مینظر خود، انتخا مد استراتژیاجرای 
هاای تادافعی،    اساتراتژی که میان اقدامات مديريت منابع انسانی در میاان   پردازد می هايی تفاوت

 اساتراتژی شرکت و ها    استراتژیگر وجود دارد. رايت و اسنل معتقدند ه  نوع  تهاجمی و تحلیل
بار آن،   بر انتخاب مجموعه اقدامات مديريت منابع انسانی تأثیر خواهد داشت. عالاوه  ،هدايتی آن

و اقدامات مديريت منابع انسانی  استراتژیگرفته که همرديفی انجام مطالعات تجربی متعددی نیز 
يت و همكارا ، همگی همرديفی جكسون و همكارانش، و راکردند. برای مثال،  وجو می جسترا 

 .(2008)رايت و اسنل،  اند کردهمیان اقدامات مديريت منابع انسانی را آزمون 

‌های‌کارکنان‌ها‌و‌مهارت‌ویژگی‌ـ‌استراتژیهمسویی‌ �

هاای   هاا و ويژگای   شارکت باا مهاارت    اساتراتژی همرديفی میاان   ۀپژوهشگران چندی به مطالع
هاا و   شاناهتِ ويژگای   در ماورد بسایاری   هاای ثاال تجويز م بارای اناد.   کارکنان سازمان پرداخته

های مديران ارشد اجرايی و مديران عمومی ارائه شده است. اين ناوع همرديفای بار ايان      مهارت
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های مختلف نیازمند کارکناانی باا    استراتژیاست که برای عملكرد اثربخش،  منتنی فرض اساسی
بر آن، در بسیاری از کارهاای تجربای، پژوهشاگران همرديفای      علاوه.هستند های متفاوت ويژگی

 و جكساون  بانتلمثال،  برایاند.  آزمودههای خاص کارکنان  رقابتی سازمان را با مهارت استراتژی
ها  استراتژیهای مديريتی انواع گوناگون  هماهنگی و تناسب میان ويژگی (2002)هیل  ( و3383)

اناد   نشاان داده  (3338) و رايات و همكاارانش   (2003) هاال   . همچنین لنگینکاند کردهرا روشن 
که در سطح گیرد  قرار میواردی  های کارکنان تازه ها و ويژگی عملكرد سازمان تحت تأثیر مهارت

 شوند. می مراتب به سازمان وارد اول سلسله

‌رفتار‌کارکنان‌ـ‌استراتژیهمسویی‌ �

شارکت و اناواع    اساتراتژی منابع انساانی، انطنااق میاان     استراتژيکمديريت  ۀپژوهشگران حوز
فرض اساسای  اند. برای مثال،  را بررسی کرده شود می رفتارهايی که از کارکنان به نمايش گذارده

های رفتاری  های متفاوت، نقش استراتژی»منتنی بر ديدگاه رفتاری اين است که  شولر و جكسون
منابع انسانی بر مفهاوم همرديفای    استراتژيکمديريت  ۀمحققان حوز .«کنند می متفاوتی را طلب

شاامل ساطح عماومی متغیرهاای      ،و ايان ارتناطاات همردياف   اند  کردهتكیه  بسیار در اين حوزه
هاای کارکناان و رفتارهاای     اقدامات مديريت منابع انساانی، مهاارت   ، يعنیمديريت منابع انسانی

شده در اين حوزه، مادل مفهاومی    ا و آثار ارائهه پژوهش رايت و اسنل با مروربوده است. کارکنان 
در مادل   کردناد. منابع انسانی را منتنی بر همرديفی متغیرها و فرايندها، ارائه  استراتژيکمديريت 

منابع انسانی، همرديفی ابزاری اسات کاه شارکت     استراتژيکمفهومی رايت و اسنل در مديريت 
هاای کارکناان و    ی، مهاارت نمديريت منابع انساآن، هماهنگی و همسويی میان اقدامات وسیلۀ  هب

 ،. بنابر نظر رايت و اسنلکند وجو می جستوکار خود  رفتارهای کارکنان را با نیازهای رقابتی کسب
 ،(3382) منابع انسانی، بیشتر منتنی بر کارهای شولر و جكساون  استراتژيکاين مدل از مديريت 

در اين باین اگرچاه اقادامات مطلاوب      .است (2001) و گراتون و تراس (3338) همكارانرايت و 
شوند، تشابه کامال و دقیاق اقادامات     می عملیاتی ،یورت اقدامات واقعی مديريت منابع انسانی به

(. اقادامات واقعای مناابع    2001)تاراس،   شاده نیسات   گاه تضامین  مطلوب و اقدامات واقعی، هیچ
عملكارد  درنهايات  ها و رفتارهای واقعی منابع انسانی تاأثیر خواهناد داشات و     انسانی، بر مهارت

عملكرد ساازمان باه   درنهايت (. 2002ماهان،  سازمان را تحت تأثیر قرار خواهند داد )رايت و مک
 های آتی را تحت تأثیر قرار خواهد داد. استراتژیشود و  می بازخورد داده استراتژیفرايند تدوين 

 های سازمان و اقدامات منابع انسانی ژیاستراتتناسب 

های رقابتی،  استراتژیگیری برای انتخاب نوع اقدامات منابع انسانی همرديف با  در هنگام تصمی 
 ماديريت  یانتخاب کنند که شامل شش اقدام ایل فهرستی از را اقدامات اين توانند می ها سازمان
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هاای متفااوتی از ماديريت مناابع انساانی       جنناه بر اقدام  شش  يناز ا هريک. است یمنابع انسان
مین نیارو، ارزياابی، پرداخات و آماوز  و     أريازی، تا   ها عنارتند از برنامه . اين جننهکند می تمرکز
 توسعه.

 مدیریت منابع انسانی ـ استراتژیهای  الگو

از آنها  يکهای رقابتی و رفتارهای مورد نیاز نقش برای هر استراتژیاز  شده بیان بر اساس مناحث
ماديريت مناابع    ۀدر حاوز زيار  شناسی اقدامات مديريت منابع انسانی، اقدامات  ای از نوع و خلایه

 است: های تجاری استراتژیانواع  انسانی، متناسب با

‌نوآوری‌استراتژی �

احتماال زيااد در سیسات  ماديريت مناابع       به ،اند کار گرفته نوآوری را به استراتژیهايی که  شرکت
تعامال و همكااری گساترده و    باه  مشااغلی کاه   . 3 :شود ديده می یهاي ويژگیچنین  آنها انسانی

های عملكرد که با رويكردی بلندمدت و بیشاتر   ارزيابی. 2 ؛نیازمندند ها نزديک میان افراد و گروه
 توساعۀ  امكاان  کارکناان  بارای  کاه  مشااغلی . 1 گیرناد؛  مای  منتنی بر عملكرد گروهی یاورت 

هاای   سیسات  . 4 روند؛ می کار به نیزسازمان  های پست ساير در که آورند یم فراه  را هايی مهارت
جنران خدمات که بیشتر منتنی بر عدالت و تعادل درونی است تا اينكه بر عدالت بیرونی يا منتنی 

اين امكان را بارای کارکناان    ،ین هستنديهای پرداخت که بیشتر پا نرخ. 2 های بازار باشد؛ بر نرخ
ای از  ناد تاا ساهامدار ساازمان شاوند و دارای آزادی بیشاتری در انتخااب آمیختاه        آور می فراه 
 ؛دپرداختای خاود باشان    ۀهای جنران خدمات )شامل حقاوق، پاادا ، ساهام و...( در بسات     سیست 

وجاود   هاا در کارکناان   از مهاارت بسیاری برای توسعه و تقويت  یتر مسیرهای شغلی گسترده. 6
منتنی بر تشريک مسااعی و مشاارکت فعاال کارکناان را      ۀرفتارهای همكاراناين اقدامات،  دارد.

ها در بین کارکنان و  و موجب هدايت سازمان در جهت تنادل بلندمدت و مناسب ايدهکرده  تسهیل
در ماديريت   «ساازی  تسهیل» استراتژیعنوان  اشود و آنها را ب می پذيری و نوآوری بیشتر ريسک

 .(2002کنند )گرر،  میبندی  منابع انسانی طنقه

‌کیفیت‌یارتقا‌استراتژی �

مها  و  کیفیات، اقادامات    یارتقاا  اساتراتژی در تلا  برای کسب مزيت رقابتی از طريق ياک  
ساطح  . 2 های نسنتاً ثابت و دقیق و واضح؛ شر  شغل. 3 مديريت منابع انسانی عنارتند از:اساسی 

ای  ترکیب آمیخته. 1 مرتنط با شرايط کار و خود شغل؛ های باتيی از مشارکت کارکنان در تصمی 
مدت و منتنی بر نتااي    از معیارهای گروهی و فردی در ارزيابی عملكرد که بیشتر رويكردی کوتاه
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رفتارهای نسنتاً مساوی و برابر در مقابل کارکنان و سطح مناسنی از امنیت شاغلی  . 4 داشته باشد؛
 کارکنان. ۀمستمر و گسترد ۀآموز  و توسع. 2 برای کارکنان؛

آوردن کارکنانی بسایار قابال اعتمااد     کیفیت را در سازمان از طريق فراه  یاين اقدامات ارتقا
و هنگام ضرورت برای پاذير   بشناسند توانند اهداف سازمان را  می ، کارکنانی کهکند می تسهیل

. ماا ايان   داشاته باشاند  انعطااف و انطنااق مناسانی     ،وظايف جديد شغلی و تغییرات تكنولوژيكی
 .کنی  می بندی در مديريت منابع انسانی طنقه« تجمیع» استراتژیعنوان  ااقدامات را ب

 کاهش‌هزینه‌استراتژی �

مها  و  هاای   کاهش هزينه، انتخااب  استراتژیدر تلا  برای کسب مزيت رقابتی از طريق يک 
های ثابت و مشخص کاه موجاب    شر  شغل. 3 اقدامات مديريت منابع انسانی عنارتند از:اساسی 

تعیاین دقیاق،    مشااغل و طراحای دقیاق   . 2 ؛شاوند  می کاهش ابهام و افزايش قابلیت پیشگويی
شادن و کاارايی در ساازمان     گرايی، تخصصی مسیر شغلی که مشوق تخصصمشخص و محدود 

زار پايش دقیاق ساطح پرداخات باا    . 4 مدت و منتنی بر نتاي ؛ های عملكرد کوتاه ارزيابی. 1؛ باشد
 کارکنان. ۀسطح محدودی از آموز  و توسع. 2 برای استفاده در طراحی سیست  جنران خدمات؛

هاای   رفتارها و فعالیت به خوبی بر بتواند تا دهد میرا در اختیار مدير قرار  ابزاری اقدامات اين
. شاود شارکت   یها موجب افزايش کارايی و کاهش هزينهو  داشته باشدکارکنان نظارت و کنترل 

شناسای   . مطابق اين نوعنامی  میدر مديريت منابع انسانی « گیری بهره» استراتژیاين اقدامات را 
کااهش   استراتژیهايی که  های منابع انسانی، شرکت استراتژیهای رقابتی سازمان و  استراتژیاز 

ز اين طريق باه  ها بپردازند و ا دقیق به کنترل و کاهش هزينه بايد بسیار گیرند، می کار هزينه را به
 اساتراتژی کاارگیری   به استراتژیهای اقتصادی باتتری دست يابند. الزام دستیابی به اين  مقیاس

انجاام   . در اين راهنرد، کارمنديابی از بازار کار خارجیاست در مديريت منابع انسانی« گیری بهره»
محتاوای شاغلی چناین    . شاوند  فعلی انتخااب مای  و کارکنان بر اساس مهارت و توانايی  گیرد می

گرايای اسات.    منتنی بر تخصص ،مسیر شغلی ۀکارکنانی تعريف شده، روشن و واضح است. توسع
مادت اسات. در    های کاری و مرتنط باا شاغل و کوتااه    آموز  کارکنان محدود، منتنی بر مهارت

بار عادالت   منتنی  ،شود. پرداخت می مدت و ارزيابی فردی تأکید بر ارزيابی کوتاه ،ارزيابی عملكرد
کارمناديابی و انتخااب    از آنجاکاه شاود و   مای  ندرت پرداخات  های مالی به خارجی است و پادا 

ی وجاود  امنیت شغلی پاايین  ،های فنی و نیازها و الزامات سازمان متمرکز است بر توانايی ،کارکنان
 .دارد

بارای تطاابق باا     باياد  گیرناد،  می کار را به« نوآوری در محصول» استراتژیهايی که  شرکت
 هاا  وری آمادگی تزم را داشته باشند. کارکنان اين ساازمان اهای فن تغییرات سريع بازار و پیشرفت
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آوردن  باشاند. بارای فاراه    را داشاته  و توانايی تحمل ابهام و کار تیمای   بوده نوآور و خلاق بايد
ی مديريت منابع انسانی را برا« سازی تسهیل» استراتژیکارکنانی با اين کیفیت، جكسون و شولر 

 ،هاا گساترده اسات. تعااملات و ارتناطاات مناساب       شر  شغل استراتژی. در اين کنند میمعرفی 
ريازی مسایر    و بار برناماه   است های مسیر شغلی گسترده و زياد شود. انتخاب می شدت تشويق به

ارزياابی   هاای  . سیسات  گیارد  مد نظر قرار مای شود. آموز  گسترده و چندبعدی  می شغلی تأکید
رويكردی بلندمدت  ،. ارزيابی عملكردهستند ارتناطات و کار تیمیکنندۀ  عملكرد و پادا ، تشويق

شود. معیارهای پرداخت بر اساس عدالت داخلی است و  می دارد و در آن بر مديريت عملكرد تأکید
اساتراتژی  هاايی کاه    و سارانجام شارکت   آياد  مای  امنیت شغلی مناسنی نیز برای کارکنان فراه 

مساتمر   یمنظور ارتقا تغییرات مداوم را در فرايند تولید به بايد ،گیرند می کار را به« بهنود کیفیت»
 ،هاای کااری و نیاز    انعطاف مناسب در رو  به . اين نوع استراتژیکنندکیفیت محصوتت ايجاد 

غ دسات يابناد و   به سطو  مناسنی از بلو بايد . کارکناناستنیازمند  خلاقیت و مشارکت کارکنان
 از خود نشان دهند تا تعامل و همكاری نزدياک میاان افاراد ساازمان     پذيری بینی رفتارهای پیش

و تمرکاز مناساب بار کیفیات      وجاود آياد   باه  اهداف سازمان ، تعهد قوی نسنت بهپذير شود امكان
ا هماراه با   باياد  کیفیات  یهاای ارتقاا   محصوتت فراه  آيد. جكسون و شولر معتقدند استراتژی

 .(2001د )گرر، نکار گرفته شو در مديريت منابع انسانی به« تجمیع»استراتژی 

‌رویکرد‌اقیانوس‌آبی

طاور کامال    هاا و سااختار یانعت باه     آبی بر اين فرض استوار است که محدوده  رويكرد اقیانوس
. فرض کنی  شوندبازسازی يا نوسازی  توانند میاند و توسط بازيگران ینعت  تعريف و تعیین نشده

سعی  ،گرا در اهن مديران است، آنگاه افراد ديگرانديش و عملفقط های بازار و ساختار  محدوديت
کنند که اين مرزها را رهاکنند و فكر خود را آزاد بگذارند. از نگاه اين افاراد، تقاضاای بزرگای     می

بند. معماا اينجاسات کاه    خارج از اين بازار فعلی، در جايی ديگر وجود دارد که بايد به آن دست يا
کرد. اين يک تغییر مسیر ناگهانی است. تغییر از نگاه عرضه به نگااه   توان آن را ايجاد چگونه می

تقاضای بازار. تغییر از يک فضای رقابتی به يک فضای ناوآوری؛ باه فضاايی از باازار کاه در آن      
کنناد. ايان، يعنای     ايجااد  ای وجود دارند که با نوآوری بايد کشف شوند و ارز  تقاضاهای نهفته
بازی و سااختارهای   رهنری هزينه و تمايز. اين يعنی شكستن قواعد استراتژیاز استفادۀ همزمان 

کهنه و بازنويسی مجدد قواعد جديد و ايجاد سااختارهای ناو. خلاق ارز  در باازی جدياد از راه      
بازنده مطر  نیست و   ا  در اين بازی مفهوم برنده. آيد دست می گستر  بخش تقاضای اقتصاد به

توانناد باا شكساتن     جديد مای  شود و کارآفرينان عصر بازی از حالت بازی مجموع یفر خارج می
 اساتراتژی ناوآوری ارز  زيربناای    کنناد.   نگر را خلاق  الگوها و ساختارهای موجود، بینشی آينده
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جاای تمرکاز بار     ههاا با   نامند که شرکت آبی است. به اين دلیل آن را نوآوری ارز  می اقیانوس 
شاوند و ايان کاار را باا ايجااد ارز  بارای        به رقابات متمرکاز مای   توجهی  بیرقابتی، بر  ۀمنارز

دهناد.   گشودن فضای جديد و بادون رقابات در باازار انجاام مای      ،خريداران، شرکت و پ  از آن
هاوم  باه مف  ،کیاد دارد. ارز  بادون ناوآوری   أطور يكسان بر ارز  و نوآوری ت به ،نوآوری ارز 

اما بارای بقاای    ،بخشد تمرکز بر خلق ارز  در مقیاس بزرگ است؛ چیزی که ارز  را بهنود می
گرايی، پیشگامی در بازار  شرکت در فضای بازار کافی نیست. نوآوری بدون ارز ، سنب تكنولوژی

وآوری شود که اغلب فراتر از انتظارهای خريداران است. در اين حالت، بايد بین ن نگری می يا آينده
ناوآوری   ارز  که متضاد با نوآوری تكنولوژی و پیشگامی در باازار اسات، تفااوت قائال شاوي .     

وری، قیمات و هزيناه همساو     ها نوآوری را با بهاره  دهد که شرکت هنگامی روی میفقط ارز ، 
 .(2002)کی ،  کنند

 پژوهشتجربی  ۀپیشین

در قالاب   ،وکاار  کساب  اساتراتژی مديريت منابع انساانی را باا    استراتژیهمسوسازی  (3332) بیر
عوامل مؤثر بر همسوسازی تنیاین کارده اسات. يكای از عوامال ماؤثر بار همسوساازی         معرفی 
آمیز مديريت منابع انسانی، آگاهی کارکنان حوزۀ منابع انساانی اسات. بیار معتقاد اسات       موفقیت

نناد، باياد تفااوت میاان ماديريت مناابع انساانی و        ک می کارکنانی که وظیفۀ منابع انسانی را ايفا
از جمله ايفای نقش  ،های جديد روشنی درك کنند و خود را با ويژگی مديريت سنتی کارکنان را به
 . شريک تجاری تطنیق دهند

در مطالعات خود چهار ويژگی را برای همسوسازی مديريت منابع انساانی باا    (3330) سیسان
تفويض اختیار مديريت منابع انسانی از متخصصاان مناابع   . 3 کند: می اکروکار  ريزی کسب برنامه

. تأکید بر حفظ تعهد کارکنان 1 . فردگرايی در مديريت روابط کارکنان؛2 انسانی به مديران یفی؛
 . تأکید بر نوآوری کارکنان. 4و 

در مطالعاات   ،استراتژيکگیری از رويكرد همرديفی عمودی و يكپارچگی  با بهره( 3332هوسلید )
 استراتژیهايی که اقدامات مديريت منابع انسانی خويش را با  خويش نشان داده است که سازمان
دهند. باا اساتفاده از    می ، عملكرد مالی باتتری را نشانکنند می رقابتی خويش همرديف و مرتنط
دند. ايشاان  شرکت تولیدی انجام دا 32پژوهشی را در  (3338) همین رويكرد، رايت و همكارانش

رقاابتی   اساتراتژی ها در اجارای   موجب بهنود عملكرد اين شرکت ،توانستند نشان دهند همرديفی
 اساتراتژی و « اقدامات منابع انسانی با عملكارد باات  »های ايشان در پیوند میان  يافته. ده استش

 بسیار معنادار بوده است.« کیفیت یارتقا»رقابتی 
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های تولیدکننادۀ خاودرو انجاام داده     المللی که در کارخانه ( در پژوهشی بین3332دوفی ) مک
های پاژوهش باه    های رويكرد همرديفی عمودی و استراتژيک را آزموده است. يافته است، فرضیه
کاارگیری اقادامات ماديريت     های وی را رد کردند. شواهد حاکی از آن بودند که به وضو  فرضیه

تواناد عملكارد    اند )همساويی(، نمای   ب تشخیص داده شدهمنابع انسانی که برای تولید اننوه مناس
 پذيری با تولید منعطف ارائه کنند.  رقابت

کارگیری مدل ديدگاه رفتااری )برگرفتاه از تئاوری اقتضاايی(،      با به( 2003شولر و جكسون )
هاای رقاابتی را    اقدامات مديريت منابع انسانی مناسب و همرديف با هر ياک از اناواع اساتراتژی   

هاا،   های ناوآوری، ارتقاای کیفیات و کااهش هزيناه      دهند. آنها با تمرکز بر استراتژی هاد میپیشن
کرده و اقدامات منابع انسانی مناسب  ها بیان رفتارهای تزمِ نقش را برای هر يک از اين استراتژی

شناسی شولر و جكساون آن   کنند. فرض اساسی نوع و همرديف برای هر يک از آنها را معرفی می
آورند کاه   وجود می ت که اقدامات منابع انسانی مناسب و همرديف، رفتارهايی را در کارکنان بهاس

 رسانند.  اهداف استراتژيكش ياری می سازمان را در جهت دستیابی به
 ۀحاوز  در کاه  2033تاا ساال    3330از ساال  که در خارج از کشور  انديشمندانی یطور کل به 

ها باا اقادامات و رفتارهاای کارکناان      مديريت استراتژيک منابع انسانی و همسوسازی  استراتژی
 عنارتند از:  اند، مطر  کرده یا يهنظر

ديگاران   و هاال  لنگنیاک  ال. (؛ ماارك 2030مشاول  )  و يتزهاكا (،2030بامنرگر و مشول  )
 و (؛ اساتاورو 2006؛ رکنوزامن )(2002بويلز ) و (؛ آرتور2003وديگران  هرتوگ فريسودن (؛2003)

ديگاران   و (؛ کنساتانتین 2006کارساتن )  و (؛ گنرجیاورجی  2006(؛ دياوي  ) 2006ديگاران ) 
(؛ 2002(؛ خنادکار و شاارما )  2002(؛ آلنیاو ديگاران )  2002(؛ چاو ) 2002دماير ) و وربال (؛2006)

(؛ 2004) (؛ کرماای و ديگااران2004(؛ پارکااارين )2002(؛ چادويااک )2002چاناا  و هواناا  )
(؛ بنینگون و هاابیر  2001(؛ تراس )2001(؛ کاکار و ديگران )2004پانايوتويوبو و پاپالكساندري  )

وان و ديگاران   (؛ ماک 2002(؛ چاو و شاارما )  2002(؛ ختری و باودوار ) 2001(؛ شی هان )2001)
کیارن و  (؛ 3333(؛ باربر و ديگاران ) 3333(؛ هري  و ديگران )3333(؛ آرتی  و ديگران )3333)

(؛ 3333(؛ هوان  )3333(؛ کی )3333(؛ هري  و اوگنونا )3333(؛ بكر و هوسیلد )3333ديگران )
 (.3333( و کموچه )3338(؛ رايت و ديگران )3338(؛ بارنی و رايت )3338بنت و ديگران )

 يیاباو  (،3186) گنجای  و کريمای  حااج  طنرساا، همچاون   یافراد کشور داخل در همچنین 
 و اقادامات  باا  هاا  اساتراتژی  همساويی  باا  ارتنااط رد (3188) نژاد وردی ،(3182) یفراح (،3182)

 .اند داده انجام را تحقیقاتی ،انسانی منابع رفتارهای
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 پژوهش شناسی‌روش
از ناوع   ،هاا  گاردآوری داده  ۀبندی تحقیقات برحساب نحاو   توان از نظر دسته می پژوهش حاضر را

هاای   پاژوهش پاژوهش، آن را از دساته    هدفبه و با توجه  دانستپیمايشی ا  توییفیمطالعات 
مناانی   و آوری اطلاعات مرباوط باه ادبیاات موضاوع     در اين پژوهش برای جمع .شمردکاربردی 

های  منظور استخراج شاخص و بهه است استفاده شدای  ه، از رو  کتابخانپژوهش ۀنظری و پیشین
اقادامات ماديريت مناابع انساانی باا رويكارد       های تجااری و   استراتژیبر همسوسازی  مؤثرکلی 

 ای بااز باا تعادادی از خنرگاان و     ، مصاحنهپژوهشبر استفاده از منانی نظری  علاوه ،اقیانوس آبی
پا  از بررسای   ها تلخیص شدند و  نتاي  حایل از اين مصاحنه دانشگاهی انجام گرفت. اندتااس

و در  شاد  تادوين ساؤال   28ای حااوی   امهپرسشن اطلاعات گردآوری شده، با استفاده روايی آنها 
  پژوهش قرار گرفت. آماری  ۀاعضای نموناختیار 

هاای مارتنط باا ماديريت      کاه در حاوزه  پژوهش متشكل از افرادی اسات  آماری اين  ۀجامع
از رو   ،دلیل تعداد اندك ايان افاراد   و به هستند و مديريت منابع انسانی یاحب نظر استراتژيک

 .شداستفاده پژوهش آماری  ۀاحتمالی قضاوتی برای انتخاب نمونگیری غیر  نمونه

 ی پژوهشها یافته
بر  مؤثرعوامل  منزلۀ بهگويه  28بررسی منانی نظری و مصاحنه با خنرگان،  در اين مطالعه پ  از

هاا باا رو     ايان شااخص   پ  از بررسای  ،ها تحلیل داده ۀدر مرحل ند.همسوسازی شناسايی شد
 .شادند اساتخراج   ماؤثر تارين عوامال    مه  منزلۀ به شش عامل ، درنهايتاکتشافیتحلیل عاملی 
دریاد از وارياان  کال     286/23 ،های اساتخراجی بعاد از چارخش واريمااک      درمجموع عامل

عامال   پرسشانامه روی شاش   هاای  . ترکیب قرارگیری سؤالکنند پژوهش را تنیین می ۀپرسشنام
 بوده است:زير یورت  به ،استخراجی در تحلیل عاملی

 «عوامال محیطای دور  »: پ  از در نظر گرفتن هفات ساؤال بارای ايان عامال،      عامل اول
  نامگذاری شد.   

 «عوامال محیطای نزدياک   »پ  از در نظر گرفتن چهار سؤال برای اين عامال،  عامل دوم: 
 .نامگذاری شد

 شد. یده نام« بسترهای سازمانی»پ  از اختصاص شش سؤال برای اين عامل، عامل سوم : 
بارای آن در نظار   « کارکناان »پ  از اختصاص پن  سؤال برای اين عامل، نام عامل چهارم: 

  گرفته شد. 
  نام گرفت. «مديران»پ  از در نظر گرفتن چهار سؤال، اين عامل عامل پنج : 
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موقعیات ساازمان در منحنای    »و  برای اين عامل يک سؤال در نظر گرفته شاد عامل شش : 
 .شد نامگذاری «عمر

آزماون   ماؤثر سطح عوامل  ،ای نمونه میانگین تک ۀبا استفاده از آزمون مقايسپژوهش در اين 
و  P=  03/0و  M=  40/1 عاااوامل محیطای دور  برای آماری  ۀبر اساس نظرات افراد نمون. شد
032/2  =t 23/1دست آمد. برای عوامل محیطی نزديک  به  =M 00/0 0و  =P  84/2و  =t  .بود

 کارکناان بارای عامال   محاسانه شاد.    t=  16/2و  P=  03/0و  M=  4سترهای سازمانی برای ب
02/4  =M  03/0و  =P  01/2و  =t 22/4دست آمد. برای عامل مديران  به  =M  000/0و  =P 
 و P=  04/0و  M=  23/1بود و سارانجام بارای عامال ساازمان در منحنای عمار        t=  21/3و 
16/2  =t طور معناداری باتتر از حد متوساط   دست آمده در همۀ موارد، به ارزيابی شد. میانگین به

، ضمن استفاده بر همسوسازی مؤثربندی عوامل  همچنین در پژوهش حاضر برای رتنهبوده است. 
گرفتاه   مراحال انجاام  جويی شد کاه در اداماه، باه شار       بهرهاز نظرات خنرگان  ،از تكنیک الكتر

 شود.  یپرداخته م

‌گیری‌اول:‌تشکیل‌ماتریس‌تصمیم‌ۀمرحل

اختصااص داده  برای هر گزينه يا برناماه، ارزشای   با توجه به معیارها،  بايدبرای تشكیل ماتري  
پاژوهش  آمااری  اساتادان نموناۀ   خنرگاان و   با حضور متعددی های هجلس ،مین منظوره به شود.

استفاده  تايی طیف نه از پرسشنامه و ،کلامییورت مقیاس  هباز و ب ۀو از طريق مصاحنبرگزار شد 
آورده  3نتاي  آن در جدول استادان قرار گرفت که نفر از خنرگان و  30در اختیار ها  پرسشنامه شد.

 شده است.

 بر‌همسوسازی‌با‌توجه‌به‌معیارهای‌اقیانوس‌آبیمؤثر.‌مقادیر‌امتیاز‌عوامل‌2جدول

 مؤثرعوامل‌معیار‌ـ‌
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A1 :2/2 2/8 4/6 2/2 2/1 2/6 کمیابی ا معیار اول 

A2: 8/2 3/2 3/4 2/2 8/4 8/2 افزايی ارز  ا معیار دوم 

A3: 1/6 8/4 8/2 3/4 2/2 3/2 تقلیدناپذيری ا معیار سوم 

A4: 8/2 4/2 4/2 6/6 6 2 فقدان جانشین ا معیارچهارم 

 



 ‌2030تابستان،‌‌7شمارۀ‌،6دورۀ‌ ،صنعتیمديريت ‌ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ‌‌‌  736

  .(2)جدول  يابد شكل میگیری  ماتري  تصمی  3با توجه به جدول 

‌گیری‌معیارهای‌اقیانوس‌آبی‌.‌ماتریس‌تصمیم7جدول

 وزن‌هر‌معیار A1 A2 A3 A4 معیار

A1 012/0 032/0 063/0 022/0 012/0 

A2 334/0 030/0 082/0 083/0 308/0 

A3 226/0 448/0 422/0 126/0 131/0 

A4 228/0 323/0 231/0 328/0 333/0 

A5 230/0 263/0 231/0 126/0 226/0 

 دوم:‌تعیین‌وزن‌معیارها‌ۀمرحل

سپ  با نرمااتيز کاردن    ،شدبرای تعیین وزن معیارها از رو  ماتري  مقايسات زوجی استفاده 
 .(1)جدول  دست آمد بهيک  وزن هر ،ماتري 

‌.‌وزن‌هریک‌از‌معیارهای‌اقیانوس‌آبی0جدول

 A1 A2 A3 A4 معیار‌ـ‌عامل

P1 2/6 8/2 3/2 2 

P2 2/1 8/4 2/2 6 

P3 2/2 2/2 3/4 6/6 

P4 4/6 3/4 8/2 4/2 

P5 2/8 3/2 8/4 4/2 

P6 2/2 8/2 1/6 8/2 

‌ها‌سوم:‌تعیین‌جدول‌آستانه‌ۀمرحل

که شدند تعیین  ،کارشناسی بین مديران، اعداد آستانه انتخاب ۀجلس با برگزاری يکدر اين مرحله 
 است. آمده 4در جدول نتاي  آن 

‌معیارهای‌انتخاب‌ۀ.‌جدول‌مقادیر‌آستان2جدول

 A1 A2 A3 A4 آستانهـ‌‌معیار

 3 3 3 3 (q) تفاوتی بی

 4 4 4 4 (pترجیح )

 6 6 6 6 (v) رد کردن
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‌چهارم:‌تعیین‌ماتریس‌هماهنگی‌‌ۀمرحل

که در زير نشاان   (2)جدول  دست آمد هب الكتر افزار و نرم 3رابطۀ با استفاده از  هماهنگی ماتري 
 داده شده است.

( )           ( 3رابطۀ     (  ( ))    ( )  

   {      ( )    (  ( ))    ( )    ( )    (  ( ))} 

 (   )  ∑    ∑       

        

 

φ
 
 

  ( )    (  ( ))    ( )

  (  ( ))    (  ( ))
 

‌ماتریس‌هماهنگی‌معیارهای‌اقیانوس‌آبی‌.2جدول

P6 P5 P4 P3 P2 P1  

63/0 86/0 23/0 26/0 44/0 1 P1 

31/0 32/0 32/0 1 1 1 P2 

33/0 1 1 1 63/0 26/0 P3 

1 1 1 1 63/0 22/0 P4 

48/0 1 22/0 22/0 23/0 63/0 P5 

1 1 63/0 63/0 63/0 63/0 P6 

 

‌Credibilityوماتریس‌‌Discordanceپنجم:‌تعیین‌‌ۀمرحل

 Discordanceفرمول محاسنه با  
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 Credibilityفرمول 

(   )𝜌 ( 1رابطۀ    (   ) ∏
    (   )

   (   )
       (   )  (   ) 

 

‌و‌انتخاب‌نهایی‌بهترین‌رویکرد‌بندی‌رتبه‌ششم‌:‌تعیین‌ماتریس‌‌ۀمرحل

گاذار بار همسوساازی    هاای تااثیر    همان طور که از نتاي  بدسات مای آياد مهمتارين شااخص     
های تجاری و اقدامات مديريت منابع انسانی در سازمان باا رويكارد اقیاانوس آبای باه       استراتژی

ترتیب عوامل مديريتی، عوامل مرتنط با کارکنان، بسترهای سازمانی، جايگاه سازمان در منحنای  
 اند. عمر، عوامل محیطی نزديک و عوامل محیطی دور بوده

‌اعتبارماتریس‌‌.6جدول

P6 P5 P4 P3 P2 P1  

63/0 86/0 23/0 26/0 0 1 P1 

31/0 32/0 32/0 1 1 1 P2 
33/0 1 1 1 0 26/0 P3 
1 1 1 1 0 22/0 P4 

0 1 0 0 0 0 P5 

1 1 0 0 0 0 P6 

‌بر‌همسوسازی‌مؤثربندی‌عوامل‌‌اولویت‌.‌2جدول

 رتبه گزینه همسوسازی‌بر‌مؤثرعوامل‌

 P2 3 مديران

 P3 2 کارکنان

 P4 1 بسترهای سازمانی

 P1 4 جايگاه سازمان در منحنی عمر

 P6 2 عوامل محیطی نزديک

 P5 6 عوامل محیطی دور

 هاپیشنهاد گیری و‌نتیجه
کاارگیری اقادامات مناساب     سازمان نیازمند الزامات خایی برای موفقیات اسات و باه    استراتژی

و در جهت دساتیابی باه عملكاردی    کرده  تقويتتواند آن را  می ،مديريت منابع انسانی در سازمان
 اساتراتژی هاايی کاه    دهاد ساازمان   می نشان . مطالعات(2003رساند )کلهر و پرت،  ياری ،ممتاز
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کنند، نسنت باه ديگاران باه     می های مديريت منابع انسانی خود همسو وکار خود را با اقدام کسب
د عااملی بارای کساب    نا توان مای  ع انسانیمناب. اين ايده که (2002)لیو، رسند  می عملكرد برتری

در ماورد قابلیات   به بحث  (2002)ماهان  برتری شوند، مربوط به زمان کنونی نیست. شول و مک
 ابازاری بارای کساب و حفاظ مزيات رقاابتی       منزلاۀ  باه  ،گذاری در مديريت منابع انسانی سرمايه
که چگونه مديريت  اند داده نشان 3يک ماتري  هدف/ مسیر تشكیلبا پژوهشگران . اين پرداختند

 ۀنیاز درباار   (2002). آلاريچ  کناد ايجاد مزيت رقابتی پايدار را فاراه   زمینۀ تواند  می منابع انسانی
 ،منتنی بار مناابع  نظری بر اساس رويكرد  ،چگونگی قابلیت منابع انسانی برای خلق مزيت رقابتی

های  فرهن  سازمانی، شايستگی ،3336مدل مزيت رقابتی پورتر ۀ. وی با توسعبحثی داشته است
. داناد  مای مزيات رقاابتی    ا  استراتژی ۀعامل میانجی در رابط را 1و پیوستگی استراتژيک 2متمايز
د توساط  نا توان مای  چگونه اقدامات مناابع انساانی  کند که  در اين زمینه مطر  می بحثی را سپ 
مزيت رقابتی پايدار خواهد که موجب خلق کار برده شوند  بههايی  ها برای تدوين استراتژی شرکت

هاای رقاابتی    ها و مزيت تمرکز بر ارتناط میان منابع انسانی، استراتژیبحث به در اين  . آلريچشد
مزيات رقاابتی پايادار ياک      منزلاۀ  باه توان به نوعی  می نیز را . رويكرد اقیانوس آبیکند تأکید می

تجهیاز مناابع   نیاز باه   ،انوس آبیدرواقع هر سازمان برای ورود به فضای اقیکرد. سازمان مطر  
همسوساازی ايان    و مديريت اين منابع ارزشمندبرای کارگیری اقدامات مناسب  هب ،انسانی خويش
د در نا توان مای  در ايان میاان يكساری از عوامال     اسات. هاای تجااری آن    اساتراتژی اقدامات با 

. شاد هاا مشااهده    يافتاه طور که در بخش  همان؛ ثیرگذار باشندأاين همسويی ت ۀگیری بهین شكل
ترتیاب عوامال ماديريتی، عوامال مارتنط باا        به ،نشان داد که از نظر خنرگانپژوهش نتاي  اين 

کارکنان، بسترهای سازمانی، جايگاه سازمان در منحنی عمر، عوامل محیطای نزدياک و عوامال    
سازمان با  های تجاری و اقدامات مديريت منابع انسانی در استراتژیبر همسوسازی  ،محیطی دور

 اشاره کرد:زير توان به موارد می  بندی در تشريح دتيل اين اولويت ند.مؤثررويكرد اقیانوس آبی 
هاای تجااری و    اساتراتژی  نقش بسیار مهمی در همسوسازیِ ،مديران در نقش مننع سازمانی

و معناوی   اقدامات مديريت منابع انسانی دارند. هر اقدام سازمانی بدون حمايت و پشتینانی ماادی 
کساب تعهاد و حمايات ماديران در اجارای       ،بنابراين در گام نخست شد.عملی نخواهد  ،مديران

در گام بعدی بايد توجه داشت مديران رسد.  به نظر می بسیار مه  ،قنل از اجرای آن ،همسوسازی
ماديران  را های تجاری ساازمان   همسوسازی در سازمان هستند. استراتژی ۀمجری برنام ،سازمان
فرايندها و اقدامات مديريت منابع انسانی نیاز توساط ماديران     ،ديگرسوی و از  کنند می استخراج

 اااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااا

1. Target / thrust matrix 
2. Distinctive competencies 
3. Strategic Unity 
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ترين عامل برای ايجاد  ااعان کرد که ایلیجرئت توان به  می شود. به همین دلیل می دهی سامان
به نوعی بانی و پشتینان اين  ياسازمان  ۀکه موتور محرک هستند ها مديران سازمان ،اين همسويی

همسويی هستند. در ارتناط با اهمیت عامل کارکنان نیز بايد گفت کاه در تعرياف علا  ماديريت     
در  «ديگاران »(. کلمه 3183، يیان)رضا استديگران  ۀیلوس هب انجام کارها يريت،که مد شده بیان

 ۀماديران برعهاد   هاای  تصامی   کاردن  عملیااتی  ۀکه وظیفا  هستند کارکنان سازمان ،اين تعريف
ولی ادراك آنها نسنت به  ،تری نسنت به مديران دارند گیری پايین . کارکنان قدرت تصمی آنهاست
درنتیجه موفقیت  داشته کهدر همراهی تصمیمات مديران  چشمگیرینقش  ،سازمانی های تصمی 
بارداران   بهاره  ،ساازمان . بايد توجه داشت کارکناان ياک   آورد را به همراه میهای سازمانی  برنامه

هاای تجااری    زمانی از همسويی اين اقدامات با استراتژی هستند و اقدامات مديريت منابع انسانی
که ادراك درستی از آن داشته باشند و بدانند که تغییراتی کرد سازمان حمايت و پشتینانی خواهند 

سطح بلاوغ   ،ديگرسوی . از ، موجب بهنود شرايط آنها در سازمان خواهد شدرخ دهدکه قرار است 
 ،در تضمین موفقیت ايان همساويی   تواند می های آنان نیز ها و مهارت کارکنان و میزان توانمندی

باا   دارناد  ناوآور و توانمناد   ،کارکنان خالاق که ی يها سازمان دننال داشته باشد. به ای نقش ارزنده
 ،هاای ساازمانی   هاا و زيرسااخت   بستر توانند در جهت همسويی گام بردارند. می تری قوی ۀپشتوان

ی، منناع اساتراتژيك   منزلاۀ  باه ها، ساختار و...  مشی ها، خط مانند فرهن  سازمان، فرايندها، سیست 
نقش بسیار مهمی در کسب مزيت رقابتی پايدار و دستیابی به فضای اقیانوس آبی برای ساازمان  

 . بنابراين زمانیشودی و عملیاتی های سازمانی طراح دارند. فرايند همسوسازی بايد در همین بستر
پشاتینانی   بر حمايت و که علاوه سخن گفتهمسوسازی موفقیت سازی يا  توان از امكان پیاده می

 فراه  باشد.های تزم برای همسوسازی نیز  زيرساخت ،مديران و کارکنان
مشخصاات و   ،پیشاین، متناساب باا جايگااه ساازمان در منحنای عمار       شادۀ   سه مننع بیاان 

مطابق  ،همسوسازی بايد توجه داشته باشند ۀ. طراحان برنامرا دارند فرد خود های منحصربه ويژگی
)تولد، نوزادی، رشد، بلوغ و  در هر مرحله از منحنی عمر ،با مشخصات سازمان، مديران و کارکنان

هاای   ر جايگااه د .کنناد های همسوسازی پیشانهاد   برنامه ایرجافرد برای  روشی منحصربه ،افول(
بار   مؤثرشرايط سازمان و ملزومات آن برای همسوسازی و همچنین عوامل  ،مختلف اين منحنی

به آن اشاره شد،  پژوهش عوامل ديگری که در اين .تفاوت دارندموفقیت اين فرايندها با يكديگر 
ناخته در اختیاار ساازمان شا    يک مننع ایالیِ منزلۀ  اين عوامل به عوامل محیطی نزديک هستند.

نقش بسیار مهمی در تصمیمات و اقدامات سازمانی دارند. بر منناای مادل المااس    اما شوند،  نمی
وامل محیطی نزديک مانناد رقناا، مشاتريان، محصاوتت     ع ،نیروی رقابتی پورتر 2پورتر يا مدل 

باوده و  ياک منناع باا ارز  و کمیااب      ،دهی به منافع سازمان کنندگان و... در شكل مینأجديد، ت
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های تجاری ساازمان   گیری استراتژی اين عوامل در شكل ،ديگر سوینقش بسیار مهمی دارند. از 
. بنابراين زمانی که هدف از همسوسازی ورود به فضای اقیاانوس آبای و کساب    اند نیز بسیار مه 

ماد  ژه رقنا و مشتريان  وي هب ،های محیطی تحرکات و تغییرات برنامه بايد مزيت رقابتی پايدار باشد،
و  گاذارد  میثیر أبر محیط اطراف خود ت ،يک سیست  باز منزلۀ بهسازمان  در نهايت .نظر قرار گیرد

ثیرگذارناد.  أدرون سیست  و تصمیمات سازمانی ت یعوامل محیطی دور نیز بر اجزا ،ديگرسوی از 
ولی باياد   اند، همسوسازی قرار گرفتهبرنامۀ ثیرگذاری بر أترتنۀ ترين  عوامل محیطی دور در پايین

تضامین موفقیات آنهاا     هاا و تاداوم و   توجه داشت اين عوامل نقش مهمی در اجرای اين برناماه 
مسائل کاری، فشارهای سیاسی نظیر تحري ، جن ، قوانین  ۀخواهند داشت. قوانین دولتی در زمین

 هاايی از عوامال محیطای دور    همگی بخش ،تجارت، مسائل دينی و اعتقادیحوزۀ المللی در  بین
 همسوسازی بايد به آن توجه داشته باشند. ۀکه طراحان برنام هستند
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