
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1391 پاييز، دهم هف، شماره  پنجمسال 

  27 -49صفحه  

  
هاي منابع استراتژيرابطه آنها با هاي منابع انساني و شايستگي

  انساني و كسب و كار در شركت ملي پتروشيمي
  

  ∗حسن درويشدكتر 
  ∗∗عليرضا موغليدكتر 
  ∗∗∗محمد موسويدكتر 

  ∗∗∗∗بلال پناهي
  چكيده 

هاي هاي كسب و كار و استراتژياستراتژي هاي منابع انساني بارابطه شايستگي به بررسي مقاله اين       
در اين راستا دفتر مركزي شركت ملي پتروشيمي در تهران به عنوان جامعه . منابع انساني پرداخته است

 نفر از مديران و كارشناسان 218اي تعداد گيري تصادفي طبقهمورد مطالعه بوده كه با استفاده از روش نمونه
كه به منظور   است تحليلي-توصيفي نوع تحقيقات از تحقيق اين. ارشد به عنوان نمونه انتخاب گرديد

با توجه به نتايج بدست . هاي آماري رگرسيون و همبستگي استفاده گرديدآزمون فرضيات تحقيق از آزمون
هاي منابع هاي كسب و كار بر استراتژيبنابراين استراتژيآمده فرضيه اول تحقيق مورد تأييد قرار گرفت، 

 ، در نتيجه ندهاي دوم و سوم تحقيق نيز پذيرفته شدفرضيه. انساني تأثير مثبت و مستقيم دارند
هاي منابع انساني را به طور مثبت و مستقيم تحت هاي كسب و كار و منابع انساني، شايستگياستراتژي

چنين اين تحقيق نشان داد كه استراتژي تمايز در مقايسه با استراتژي رهبري هم. دهندتأثير قرار مي
ها بنابراين بر اساس اين يافته. تري داردتر و منسجمهاي منابع انساني رابطه قويهزينه با شايستگي

 رهاي كسب و كار و منابع انساني خود را همسو ساخته، دگردد كه سازمان مربوطه استراتژيپيشنهاد مي
هاي منابع انساني كمك  و به منابع انساني خود براي كسب شايستگيجذب و مديريت استعدادها دقت كند

  .نموده و از آنها حمايت نمايد
  

  هاي منابع انسانيهاي منابع انساني و استراتژيهاي كسب وكار، شايستگي استراتژي: كليديهايهواژ

                                                 
 استاديار، گروه مديريت، دانشگاه پيام نور ∗
 دانشيار، گروه مديريت، دانشگاه پيام نور ∗∗
 استاديار، گروه مديريت، دانشگاه پيام نور ∗∗∗
  مركز مراغه مربي، گروه مديريت، دانشگاه پيام نور -نويسنده مسئول ∗∗∗∗
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   مقدمه -1
نيروي از استفاده صحيح و شايسته نوان سيستمي براي به عاني مديريت منابع انس       

افرادي . شود تعريف ميسازماندر يك  نيل به اهداف از پيش تعيين شده در جهتانساني 
ها ها، فعاليتمنابع انساني را به عنوان سياست )2006(1نوئي، هالنباك، گرهارد و رايتمثل 

ا و عملكرد كاركنان را تحت تأثير قرار هكنند كه رفتارها، نگرشهايي تعريف ميو سيستم
و اداره   مديريت منابع انساني، مديريتهمچنين )Lee & et al,2010:1351( دهندمي

مين منابع انساني،حفظ أ تاين سيستم،هدف  .است هاي سازمانارزشترين دارائي پايدار با
 باشدتژيك مياسترانهايي و سازمان و هدايتشان در جهت دستيابي به اهداف آنان در 

)Cole, 2002.( توجه بيشتري به ن، مديرا1980دهند كه از دههمطالعات نشان مي 
به عنوان منابع اصلي مزيت (هاي منحصر به فرد پذيري و شايستگيمسئله كيفيت، انعطاف

، مديريت استراتژيك منابع 1980 سالهاي نخستين دهه در واقع از. اندمعطوف كرده) رقابتي
رح فرهنگ قوي سازماني در كانون توجه تعداد زيادي از مشاوران ذي نفوذ انساني و ط

 ;Deal & Kennedy, 1982)هاي كاربردي قرار گرفته است مديريت و پژوهشگران روش
Ouchi, 1981; Peters & Waterman,1982).  همچنين اقتصاد امروزي از طريق

هاي رقابتي باشند، ظ مزيتخلق محيطي كه مؤسسات بايستي در آن به دنبال خلق و حف
  .(Sang Long, 2009: 21)نمايدها مطرح ميهايي را براي منابع انساني سازمانچالش
تواند كيفيت را تضمين اند كه مديريت اثر بخش منابع انساني مينويسندگان دريافته       

ها و يد الگويمعتقد بود كه با) 1987 (2تايسون .كرده و از نظر مزيت رقابتي هم مؤثر باشد
يعني داشتن مسئوليت اداري در مورد تعيين حقوق، (وظايف سنتي واحد منابع انساني 

تغيير يابند؛ و يك ) مزايا و ارائه خدمات رفاهي و متخصص بودن در زمينه روابط كاركنان
بر اساس اين ديدگاه، واحد منابع انساني بايستي مجدداً . الگوي نوين جانشين آن شود

مديريت افراد را به مديريت صفي واگذار كند و بيشتر توجه خود را در راهي مسئوليت 
از نظر . معطوف نمايد كه سيستم منابع انساني سازمان را با استراتژي شركت هماهنگ سازد

توان از دو طريق فعاليت استراتژيك در مديريت منابع مي) 1992 (3رايت و مك ماهان
اولين، اقدام مستلزم اين «. يت واحد كاركنان متمايز كرد مديرهاي سنتيانساني را از روش

                                                 
1-Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright 
2-Tyson 
3-Wright and McMahan  



 
 
 
 
 

 
   ... منابع تراتژي هايشايستگي هاي منابع انساني و رابطه آنها با اس     

 

29 

هاي مديريت منابع انساني با فرآيند مديريت استراتژيك سازماني مرتبط است كه روش
؛ يعني بايد مسايل منابع انساني را بخشي از دستورالعمل استراتژي سازمان تلقي »شوند
ساني به نوعي هم افزايي يا دست كم، هاي مختلف منابع اندوم، بايد در وظايف و روش. كرد

     ها با نيازهاي سازماناي از سازگاري دست يافت و مطمئن شد كه اين روشبه درجه
رسد كه امروزه، ورود به حوزه به نظر مي )13: 1389، مشولمو بامبرگر ( .خواني دارندهم

ليان منابع انساني هاي بيشتر از سوي متوگرايانه، مستلزم ايفاي نقشهاي تحولفعاليت
ان هايي نياز است كه متوليها و شايستگيها نيز مهارتبراي ايفاي مؤثر اين نقش. است

ها و در اين راستا اين تحقيق سعي دارد اين شايستگي. ندمنابع انساني بايد واجد آن با
  .را بررسي نمايداستراتژي كسب و كار و منابع انساني ارتباط آنها با 

   

  يشينه بررسي پ-2
 هاي كسب وكار استراتژي-2-1

ها داراي استراتژي هستند اما به آن دهند كه بسياري از سازمانتحقيقات نشان مي       
هاي مختلف سازمان پيوستگي دليل اصلي آن است كه كاركنان و بخش. كنندعمل نمي

ه عنوان استراتژي كسب و كار ب. لازم را در درك مشترك از استراتژي سازمان ندارند
همچنين مطابق با نظر . شوداي از تصميمات درباره مسير يك مؤسسه تعريف ميمجموعه

اي منسجم و هماهنگ از تعهدات و اعمال يك استراتژي به صورت مجموعه) 2005 (1ليائو
  هاي محوري و كسب مزيت رقابتي طراحي برداري از شايستگيبهرهشود، كه براي تعريف مي

استراتژي يك شركت عبارت است از همچنين  .)Lee & et al, 2010: 1354(گردد مي
  اهداف خود دست  دهد شركت چگونه به مأموريت وكه نشان مياست طرحي جامع 

از استراتژي را  سه سطح يك شركت تجاري معمولاً). 28: 1389، 2ويلن و هانگر( يابدمي
   . 5سطح وظيفه اي و 4، سطح كسب و كار3سطح بنگاه: دهدمورد بررسي قرار مي

 سطح كسب و كار، باورهاي يك مؤسسه را كند كه استراتژيذكر مي) 2005(ليائو        
 پورتر. كنددرباره كجايي و چگونگي كسب مزيت رقابتي نسبت به رقبايش منعكس مي

                                                 
1-Liao 
2-Wheelen & Hunger 
3-Corporate strategy 
4-Business strategy 
5-Functional strategy 
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هاي دو نمونه از مشهورترين گونه) 1984، 1978 (1و مايلز و اسنو) 1985، 1980(
ها، به نوبه خود مبناي ارائه تئوري و استراتژي منابع انساني ائه كردند و ايناستراتژي را ار
دو گونه اصلي از استراتژي عمومي واحد سازماني را ) 1985 ،1980(پورتر . قرار گرفتند
    ارـيابي و حفظ مزيت رقابتي در يك بازار به كها براي دسترد كه سازمانـشناسايي ك

است كه بر مبناي ساختار هزينه كمتر » 2تراتژي رهبري در هزينهاس«گونه نخست . برندمي
است و هدف آن اين است كه شركت از طريق متمايز » 3استراتژي متمايز«دوم . قرار دارد

هاي رقيب، از طريق آنچه براي مشتريان ارزشمند است به مزيت ساختن خود از شركت
انبوه   بودن در هزينه، با روش توليدمبتني بر پيشرواصولا استراتژي . رقابتي دست يابد

 پذيرهاي توليد انعطافشوهمخواني دارد و استراتژي متمايز نمودن كالاها و خدمات با ر
  ).Piore & Sable, 1984(سازگار است 

  و استراتژي هاي منابع انساني 4 مديريت استراتژيك منابع انساني-2-2
 & Beer, Spector, Lawrence, Mills)اني تعداد زيادي از پژوهشگران منابع انس       

Walton,1985; dyer, 1983, 1985; Fombrun; Tichy & Devanna, 1984; etc). 
، از طرفدارن اين ديدگاه بودند كه واحد منابع انساني نقش 1980هاي مياني دهه در سال

منابع انساني مديريت استراتژيك . بيشتري در استراتژي و سازماندهي نيروها بر عهده گيرد
يك روش مديريتي مبتني بر شايستگي است و در آن بيشتر بر توسعه منابع انساني تأكيد 

وان تشود، يعني تبديل منابع انساني به منابعي با دوام، غيرقابل معامله و چيزي كه نميمي
با رمز مزيت رقابتي   ).17: 1389، مشولمو بامبرگر ( نسخه كامل يا دومي از آن تهيه كرد 

 به ويژه بدان ؛)Barney, 1991( هاستثبات يا پايدار، توسعه دادن منابعي با اين ويژگي
 ,Prahalad & Hamel)هاي اصلي سازمان هستند ها سرمايهسبب كه افراد يا انسان

ريت استرتژيك منابع انساني، به عنوان روشي در فرآيند ـان، مديـ در سازم.(87 :1990
در واقع، فرآيند . ه نداشته باشدطژي منابع انساني رابـتاند با استرتوامديريت افراد، نمي

  و هاتدوين و اجراي استراتژي منابع انساني به منظور مرتبط ساختن سياست
ي مديريت لهاي سازمان، ركن اصو هدف كيهاي استراتژهاي منابع انساني با هدفروش

پس  ).Truss & Gratton, 1994: 663(دهند استراتژيك منابع انساني را تشكيل مي

                                                 
1-Miles & Snow 
2-Cost leadership  strategy 
3-Differentiation strategy 
4-Strategic human resource management 
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 ترين عنصر موفقيت يا عدمبالطبع منابع انساني و افراد شاغل در سازمان به عنوان كليدي
ند و هنر مديريت منابع انساني است كه بتواند نكموفقيت يك سازمان نقش اساسي ايفا مي

  .)13: 1388حسن پور و عباسي، (مندي را حاصل سازد از اين منابع سرشار حداكثر بهره
بيشتر مورد توجه قرار گرفته و هر امروزه مديريت استراتژيك منابع انساني بنابراين        

كار، ايجاد و افزايش تعهد  وري نيرويافزايش بهره. رودروز نقش جديدي از آن انتظار مي
تر، افزايش نقش كاركنان، انتظار مشتريان و ارباب رجوع در خصوص افزايش خدمات مناسب

هاي در حال تغيير هاي سازماني، بخشي از نقشنيروي كار در تدوين و اجراي استراتژي
 1 استوارت و براون.)30: 1388حسن پور و عباسي، ( يريت استراتژيك منابع انساني استمد

يعني با توجه به انتخاب (هاي منابع انسانيبا تكيه بر رويكرد اقتضايي درباره استراتژي
، چهار )زينه يا استراتژي تمايز؛ وگزينه ساخت يا خريد مهارت و استعداداستراتژي رهبري ه

، استراتژي نيروي 2استراتژي سرباز وفادار: سازنداستراتژي را به شرح زير مطرح مي
: 1389استوارت و براون، (. 5، استراتژي پيمانكارانه4، استراتژي متخصص متعهد3قراردادي

هاي منابع انساني منتخب براي اين ن چارچوب استراتژي در ادامه اين مدل را به عنوا)77
  .  كنيمتحقيق تشريح مي

   استراتژي سرباز وفادار-2-2-1
  از تركيب استراتژي رهبري هزينه و بازار كار داخل، اين استراتژي منابع انساني حاصل        

به يك كارمند انطباق افراد با فرهنگ سازمان و داشتن قابليت براي تبديل شدن . شودمي
در اين استراتژي، كاركنان جوان . وفادار، از جمله معيارهاي انتخاب و استخدام افراد است

شوند و سازمان متناسب با كه در ابتداي مسير پيشرفت شغلي خود هستند، استخدام مي
در اين استراتژي، . دهدهاي گوناگون را به آنها آموزش مينيازهاي فعلي و آتي خود، مهارت

گيرد كه فرد در طي دوران خدمت و هايي را در برميمسير پيشرفت شغلي، مجموعه پست
  .)79: 1389استوارت و براون، (گيرد پس از ارتقاء بر عهده مي

  
  

                                                 
1-Stewart & Brown 
2-Loyal Soldier 
3-Bargain Laborer 
4-Committed Expert 
5-Free Agent 
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   استراتژي نيروي كار قراردادي -2-2-2
تركيب استراتژي رهبري هزينه و بازار كار داخل، استراتژي نيروي كار قراردادي را        

  تأكيد اين استراتژي بر بكارگيري كاركناني است كه دستمزدهاي بالايي طلب . كندمي يجادا
اي طراحي گيرند مشاغل به گونههايي كه اين استراتژي را به كار ميدر سازمان. كنندنمي
به هر كارمند، . هاي كاركنان اعمال كندد كه مدير بتواند كنترل شديدي بر فعاليتنشومي

در . شود كه به سادگي قابل يادگيري استكاملاً روشن و مشخص شده محول مياي وظيفه
هاي تخصصي ندارد، اي كه نياز  به مهارتواقع، كاركنان براي انجام كارها و وظايف ساده

سازمان هيچ مسير روشن و مشخصي براي ارتقاء و پيشرفت كاركنان . شونداستخدام مي
  .)80: 1389استوارت و براون، (ندارد 

   استراتژي متخصص متعهد-2-2-3
هدف . استراتژي متخصص متعهد حاصل تركيب استراتژي تمايز و بازار كارداخل است       

هايي كه از اين استراتژي سازمان. اين استراتژي، گزينش و حفظ كاركنان متخصص است
د و بهبود دهند تا براي ايجاكنند، به كاركنان خود آزادي عمل بسياري مياستفاده مي

در اين استراتژي، مسير پيشرفت شغلي . هاي كاري، از خلاقيت خود استفاده كنندروش
هاي بلندمدت بسيار آموزش. توانند در مشاغل مشابه ارتقاء يابندهموار است و كاركنان مي

استوارت (شود مورد توجه است تا تخصص و مهارت مورد نياز كاركنان به آنها آموزش داده 
  .)81: 1389، و براون

   استراتژي پيمانكارانه-2-2-4
تأكيد . استراتژي پيمانكارانه حاصل تركيب استراتژي تمايز و بازار كار خارج است       

هاي تخصصي مورد نياز را دارند  است كه مهارتياساسي اين استراتژي، بر بكارگيري افراد
هايي كه از اين استراتژي سازمان. اما سازمان براي مدت زمان طولاني به آنها نياز ندارد

نمايند كه آزادي عمل لازم براي اي طراحي ميمشاغل خود را به گونه. كننداستفاده مي
شود و هيچ در اين استراتژي از تعهد بلندمدت اجتناب مي.انجام كارها به كاركنان داده شود

مدت هاي كوتاه پاداش.گيردتلاشي براي ايجاد وابستگي بين كاركنان و سازمان انجام نمي
  .)82: 1389استوارت و براون، (شود بسيار رايج و در سطح بالايي به افراد پرداخت مي

  هاي منابع انساني شايستگي-2-3
ند كه  دارها، تواناييها يا خصوصيات شخصيتي فرد اشاره به دانش، مهارتهاشايستگي       
اي طولاني در حوزه مفهوم شايستگي، سابقه. دنگذاريماً بر عملكرد شغلي او تأثير ميقمست
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 . )190: 1388بكر و همكاران، ( براي رهبران و مديران مصداق داردبيشتر  مديريت دارد و
  هاي اصلي را ها و قابليتارزش سرمايه نيروي انساني در توسعه و استفاده از توانمندي

اي حفظ و پيگيري تحولات در بر )140: 1386خراساني و همكاران، (توان ناچيز شمرد نمي
انساني، متخصصان منابع انساني بايستي يك مجموعه جديدي وظايف و كاركردهاي منابع 

ها و مسئوليت هاي در حال تغيير خويش كسب كرده و ها را براي تكميل نقشاز شايستگي
   ).Yeung, et al, 1996: 48(توسعه دهند

ان منابع انساني نياز دارد كه كارهايي متفاوت  پارادايم جديد اقتصادي به آن متخصص      
اين امر فراتر از راهبرد معين شركت .  دهندانجامهايي كاملاً متفاوت به روش با گذشته و

هاي جديد و استراتژيك خود بايستي متخصصان منابع انساني براي ايفاي مؤثر نقش. است
ساني كه از طريق آشنايي با هاي جديدي را كسب نمايند و بر دانش منابع انشايستگي

 Sang)گردد، تسلط يابند از تحقيق و آموزش حاصل ميو اعمال منابع انساني بدست آمده 
Long, 2008: 259).  شريك راهبردي بودن نيازمند آن است كه متخصصان منابع

منابع  هاست وهاي متضمن اجراي موفق راهبرد شركتبدانند چه شايستگي انساني دقيقاً
اين مسئله امري خطير است، زيرا از . گذارندها تأثير ميي چگونه بر اين شايستگيانسان

هاي سنتي، منابع انساني چيزي بيشتر از متخصصان اداري، مدافعان كاركنان و منظر نقش
 1پرهالاد و همل ).49: 1388بكر و همكاران،  ( ندكارگذاران تغيير در محيط جديد نيست

ه مزيت رقابتي بلندمدت براي شركت يا سازماني وجود خواهد كنند كاظهار مي) 1990(
 برتر از رقبا باشد ها شايستگي بوده و اين2»هاي محوريشايستگي«داشت كه داراي 

توان گيري در مورد اينكه آيا مينيز براي تصميم) 1991 (3بارني ).40: 1390آرمسترانگ، (
ز برشمرد يا نه، چهار معيار را معرفي كرده قابليت متمايداراي يا ه منبعي را مشخصاً شايست

كمياب بودن آن در مقايسه با ديگران، تقليدناشدني بودن ، خلق ارزش براي مشتري :است
   .)40: 1390آرمسترانگ، ( آن؛ و جايگزين ناشدني بودن آن

  هاي جديد منابع انساني به عنوان چارچوب اين تحقيق شايستگي-2-3-1
تقريباً نقش شش قلمرو توسط يك متولي ) 2007( تحقيقات الريشمطابق با آخرين       

مطابق اين مدل، متولي منابع انساني بايد علاوه بر . شودلاً رقابتي منابع انساني ايفا ميكام

                                                 
1-Prahalad and Hamel 
2-Core Competency 
3-Barney 
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، عامل فرهنگ و 2خوب باشد، به عنوان يك عملگراي معتبر 1اينكه يك مجري عملياتي
 نيز  6 و هم پيمان كسب وكار5 معماري استراتژي، 4، مدير استعداد و طراح سازمان 3تغيير

، كه از دور پنجم )2007(در ادامه شش قلمرو شايستگي مورد نظر الريش. شايسته باشد
هاي منابع انساني، حاصل شده است، به عنوان چارچوب شايستگي هاي پيمايش شايستگي

  .گيرندمنتخب براي اين تحقيق مورد بررسي قرار مي
.  متولي منابع انساني بايستي فرد معتبري بوده و همچنين عملگرا نيز باشد:عملگراي معتبر

متوليان منابع انساني كه معتبر هستند اما عملگرا نيستند، ممكن است مورد تحسين باشند؛ 
عملگراهايي كه معتبر نيستند ايده هايي دارند كه كسي آن را اجرا . اما آنچنان موثر نيستند

متخصصان منابع انساني بايستي هم براي  ).63: 1388اران، الريش و همك(كند نمي
همكاران منابع انساني خود و هم براي مديران عملياتي كسب و كار افراد معتبري باشند و 

   ).Sang Long, 2008: 259(هاي داده شده خود عمل نمايند به قول
رود كه نگ، انتظار مياز متوليان منابع انساني، به عنوان عامل فره :عامل فرهنگ و تغيير

د احترام گذارند و در عين حال، به نهايي از فرهنگ گذشته كه بايد پاس داشته شوبه جنبه
آنها مديران . كند كمك نمايندگيري فرهنگ جديد، كه موفقيت سازمان را تسهيل ميشكل

برد، شان چگونه فرهنگ را منعكس ساخته و جلو ميكنند؛ در اينكه اقداماترا هدايت مي
تنند و فرهنگ را نزد استانداردهاي فرهنگ را با فرآيندها و عمليات منابع انساني در هم مي

  .)116: 1388الريش و همكاران، (سازند كاركنان به يك واقعيت مجسم تبديل مي
مطابق اين شايستگي متوليان منابع انساني بايد مطمئن  :طراح سازمان/ مدير استعداد

هاي سازمان با الزامات مشتري همسو و از ديريت استعداد و قابليتشوند كه ابزارهاي م
استعداد خوب بدون . كند و كارآ و مؤثر عمل مياندطريق استراتژي با يكديگر يكپارچه شده

پشتيباني سازمان پايدار و ماندگار نخواهد بود و سازمان خوب بدون افراد مستعد با 
الريش و ( اوردهاي قابل ارائه نخواهد داشتهاي مناسب در نقش حياتي، دستشايستگي
  .)138: 1388همكاران، 

                                                 
1-Operational executor 
2-Credible Activist 
3-Culture &Change Steward 
4-Talent manager /organization designer 
5-Strategy architect 
6-Business ally 
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 اين شايستگي به معناي توجه به روندهاي كسب وكار و تأثير آن بر كسب :معمار استراتژي
سازي بيني موانع بالقوه بر سر راه كسب موفقيت و تسهيل فرآيند شفافوكار، پيش

ر ايجاد استراتژي كلي از طريق پيوند دادن همچنين متولي منابع انساني د. استراتژي است
كند تا اين پيوند كمك مي. سازمان داخلي به انتظارات مشتري بيروني سهيم است

ان شركت صورت واقعي به خود گيرد هاي مشتري محور كسب وكار، براي كاركناستراتژي
  .)64: 1388الريش و همكاران، (

ي عملياتي ليان منابع انساني در اجراي جنبه اين شايستگي به توانايي متو:مجري عملياتي
هاي اداره امور، هايي مانند سياستمديريت افراد و سازمان توجه و تمركز دارد چنين فعاليت

قل اين قلمرو هستند علاوه بر آن، لازم است پرداخت، جابجايي، ثسازگاري و اجرا، مركز 
  .)65: 1388الريش و همكاران، (ود استخدام، آموزش و مانند آن در امور كاركنان انجام ش

رود كه از متوليان منابع انساني بسيار انتظار مي  مطابق اين شايستگي:هم پيمان كسب وكار
متوليان منابع انساني با درك كسب . مستقيماً در موفقيت كسب وكار مشاركت داشته باشند

ي تأثيرگذاري بر در موقعيت بهتري برا كند،وكار و زمينه اجتماعي كه درآن عمل مي
متخصص منابع  )206: 1388الريش و همكاران، ( تصميمات كسب و كار قرار خواهند گرفت

انساني بايد براي رقابت كسب و كار خود كمك نمايد و در اين راه منابع انساني بايستي 
 ,Sang Long)روندهاي جديد كسب و كار را درك كرده و خود را با آنها تطبيق دهند

2009: 21). 
  و استراتژي كسب و كارمنابع انساني، اعمال هاشايستگيمطالعات متعددي درباره        

 توسط هاشايستگيكسب   كهدهدنشان مي) 2008(سانگ لانگ هاي يافته .اندانجام گرفته
 نقش مهم و حياتي در تبديل شدن منابع انساني به شركاي استراتژيك ايفا منابع انساني

هاي منابع انساني در وضعيت دريافتند كه شايستگي) 2011 (1چانگچن و . نمايندمي
هاي منابع انساني با د طوري كه وقتي استراتژينگرداستراتژيك سازمان تقويت مي

هاي منابع انساني ارائه شده و به دنبال هاي سازمان هماهنگ شوند، شايستگياستراتژي
مطالعه لي و . د داشتنخواهر پيخود مزيت رقابتي، سودآوري و بقاي سازماني را د

دهد كه رابطه نزديكي بين اعمال منابع انساني با استراتژي نشان مي) 2010 (2همكارانش

                                                 
1-Hai Ming Chen and Wen Yen Chang 
2-Feng-Hui Lee, Tzai-Zang Lee and Wann-Yih Wu 
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هاي كسب همچنين هماهنگي بين اعمال منابع انساني با استراتژي. كسب و كار وجود دارد
  . دهدو كار نيز به طور مثبت عملكرد مؤسسه را تحت تأثير قرار مي

مطابق با نتايج مطالعات قبلي مديريت استراتژيك منابع انساني بايد تغييرات در        
ساختار سازماني و فرهنگ، عملكرد و اثربخشي سازماني، هماهنگ كردن منابع با نيازهاي 

با توجه . هاي متمايز، مديريت دانش و مديريت تغيير را پيگيري كندآتي، توسعه شايستگي
هاي خود را بر افزايش كارايي داراي استراتژي رهبري هزينه تلاشهاي به اينكه سازمان

 فرآيندهاي كاري را به شدت كنترل كرده و دقيقاً براي هااين سازمان. سازندمتمركز مي
 در هاي منابع انسانيسازند كه چه كارهايي بايد انجام دهند و فعاليتكاركنان مشخص مي

  ).1389بامبرگر و مشولم، ( يابدمي كار تمركزهاي نيروي  بر حدقل كردن هزينهآنها
هاي منابع انساني از نوع سرباز وفادار استراتژي كسب وكار از نوع رهبري هزينه با استراتژي

رسد كه استراتژي رهبري هزينه با همچنين به نظر مي. و نيروي قراردادي هماهنگي دارد
 از طرف ديگر .ي داشته باشد سازگارمجري عملياتي عملگراي معتبر وهاي شايستگي
هاي منابع انساني خود را هايي كه بر بكارگيري استراتژي تمايز اصرار دارند، فعاليتسازمان

هايي معمولاً كاركنان چنين سازمان. اندبر نوآوري و بهبود كيفيت متمركز ساخته
به جاي كنترل شديد . دهندمتخصصاني هستند كه وظايف بسيار تخصصي انجام مي

دهند مطالعات نشان مي. شودها بر بازده و پيامد تأكيد ميفرآيندهاي كاري، در اين سازمان
هاي منابع انساني از نوع متخصص متعهد با استراتژيتمايز كه استراتژي كسب وكار از نوع 

با تمايز رسد كه استراتژي همچنين به نظر مي. و پيمانكارانه هماهنگي بيشتري دارد
عامل فرهنگ و تغيير، مدير استعداد و طراح سازمان، معماري استراتژي و هاي شايستگي

  .ها همبستگي بيشتري داشته باشدهم پيمان كسب وكار نسبت به ساير شايستگي
توانند به عنوان يك منبع مزيت ساز مطرح شوند بنابراين منابع انساني تنها زماني مي       

هاي ش يافته و در راستاي اهداف و سياسته اين منابع به موقع جذب شده، پرورـك
كنند، ها با توجه به اهدافي كه دنبال ميطبيعتاً سازمان. ها بكار گرفته شوندسازمان

هاي كلاني را براي كسب و كار خود تعريف و دنبال خواهند كرد و تعريف و دنبال استراتژي
كه گزارشات  همچنان. نمايدها را تضمين ميها، موفقيت سازمانكردن صحيح اين استراتژي

ها فقط به عنوان سرآغاز هدايت دهند تعريف اين استراتژياقتصادي و تحقيقات نشان مي
گردد و لازم است كه اين تصميمات استراتژيك، به صورت ها تلقي مياستراتژيك سازمان

ميمات ترين متولي در اجراي تصاستراتژيك و همسو با واحد منابع انساني به عنوان مهم
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در اين ميان توجه استراتژيك به منابع انساني و . استراتژيك هماهنگ و اجرا شوند
هاي جديد منابع انساني كه هماهنگ با استراتژهاي كسب و كار  باشند بكارگيري استراتژي

البته براي . ها مورد ملاحظه جدي قرار دهنديكي از موارد مهمي است كه بايستي سازمان
هاي جديدي براي هاي تدوين و هماهنگ شده بايستي يك سري نقشاتژياجراي اين استر

متوليان منابع انساني طراحي گردند كه خود آنها به نوبه خود مستلزم كسب و ارتقاء 
در اين تحقيق اين . هاي جديد در عرصه كسب و كار و تجارت استها و توانمنديشايستگي

  .گيرندسي قرار ميارتباطات در قالب سه فرضيه اصلي مورد برر
  

   روش شناسي و فرضيات -3
هاي كسب و كار و منابع انساني را با استراتژي رابطه سعي دارد تا مطالعه اين       

 با تحقيق اين. كند بررسي هاي منابع انساني در شركت ملي پتروشيمي ايرانشايستگي
ابزار  از اطلاعات آوريجمع شد، جهت انجام  تحليلي-توصيفي تحقيق روش از استفاده

 براي سؤال 60 داراي اين پرسشنامه. گرديد استفاده بود، سؤال 92 شامل كه پرسشنامه
براي  سؤال  8هاي منابع انساني و استراتژي براي سؤال 24 هاي منابع انساني،شايستگي
 هاي الريشهاي منابع انساني از شاخصشايستگي براي. هاي كسب وكار بوداستراتژي

و براي ) 1389استوارت و براون، (هاي هاي منابع انساني از شاخصاستراتژي براي ، )1388(
 استفاده) 2004( 2و چيانگ) 2001( 1هاي هوانگهاي كسب وكار از شاخصاستراتژي

 جامعه آماري اين تحقيق كاركنان با سمت مدير، مدير عامل، رئيس، سرپرست، .گرديد
 نفر بودند كه از 336ي پتروشيمي ايران به تعداد رئيس كل و كارشناسان ارشد شركت مل

 درصد، 95 اطمينان گرفتن نظر در  نفر  با218اي تعداد گيري طبقهآنها به روش نمونه
درصد با استفاده از فرمول كوكران در جامعه آماري  4 با خطاي و درصد 50 موفقيت نسبت
كرونباخ استفاده شد كه نتايج آن  براي بررسي پايايي تحقيق از آلفاي .انتخاب شدند محدود

 ارائه شده است و براي بررسي روايي آن از روش روايي سازه با كمك تحليل 1در جدول 
عاملي تأييدي استفاده شد كه نتايج آن نشان داد همه عوامل مورد بررسي داراي بار عاملي 

 زير فرضيات شده مطرح پيشينه و تئوريكي مباني اساس بر. بالايي با سازه مربوطه هستند
  :شدند براي انجام اين تحقيق ارائه

                                                 
1-Huang 
2-Chiang 
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هاي منابع انساني در شركت پتروشيمي هاي كسب و كار با استراتژياستراتژي :اول فرضيه
  .داري دارندرابطه معني

هاي منابع انساني در شركت پتروشيمي هاي كسب و كار با شايستگياستراتژي :دوم فرضيه
  .داري دارندرابطه معني

هاي منابع انساني در شركت شايستگي هاي منابع انساني با استراتژي:سوم يهفرض
  .داري دارندپتروشيمي رابطه معني

 

 آلفاي كرونباخ براي پايايي سازه هاي پرسشنامه: 1جدول 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
 
  ها تجزيه و تحليل داده-4

هاي رگرسيون و براي بررسي فرضيات و رابطه بين متغيرهاي اصلي و فرعي از آزمون       
  .گيردها به تفصيل در اين قسمت مورد بررسي قرار ميهمبستگي استفاده شد كه نتايج آن

هاي منابع انساني در شركت ار با استراتژيهاي كسب و كاستراتژي:  آزمون فرضيه اول-4-1
  .دار دارندپتروشيمي رابطه معني

  
  

  عوامل اصلي سازه هاي پرسشنامه تعداد موارد ضريب آلفا
854/0  رهبري هزينه  4 
843/0  تمايز 4 
914/0  از وفادارسرب 6 
832/0  نيروي قراردادي 6 
893/0  متخصص متعهد 6 
808/0  پيمانكارانه 6 
976/0   قلمرو عملگراي معتبر 10 
975/0   قلمرو  فرهنگ و تغيير 12 
964/0   قلمرو مدير استعداد و طراح سازمان 9 
921/0   قلمرو معمار استراتژي 7 
968/0   قلمرو  مجري عملياتي 9 
96/0    پيمان كسب و كارقلمرو  هم 13 

        H0 :  ρ = 0 .  استراتژي هاي كسب و كار بر استراتژي هاي منابع انساني تأثيرندارند 
      
        H1 :  ρ ≠ 0       تأثير دارند  استراتژي هاي كسب و كار بر استراتژي هاي منابع انساني
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هاي هاي كسب و كار براستراتژياستراتژي ثيرأت ميزان ، فرضيه اين بررسي بمنظور       
 ، t=9,118(مقادير  .گرديد آزمون رگرسيون بررسي از استفاده منابع انساني با

05<0,000=p‐value0,527 و=beta( محقق فرضيه دهدمي  نشان2جدول در شده ارائه 
 كاملاً شكل هاي منابع انساني بههاي كسب و كار با استراتژياستراتژي ارتباط خصوص در

فرض صفر را رد كرده و فرض  درصد 99 اطمينان سطح در اين رو از .شودمي تائيد معناداري
 هاي كسب و كار با استراتژيراتژيداري بين است ي معني يعني رابطه. پذيريم مقابل را مي

  . اين نتيجه با نتيجه تحقيقات قبلي در اين زمينه سازگار است. هاي منابع انساني وجود دارد
 

 هاي منابع انسانيهاي كسب و كار با استراتژياستراتژي رابطه: 2جدول 
 

 Std. Error Beta B T Sig  متغير مستقل  متغير وابسته

  000/0  118/9  403/0  527/0  044/0  هاي كسب و كاراستراتژي  نسانيهاي منابع ااستراتژي
  

دهد كه رابطه استراتژي كسب و كار  از نوع رهبري هزينه  نشان مي3هاي جدول داده       
 99هاي منابع انساني از نوع سرباز وفادار و نيروي قراردادي در سطح اطمينان با استراتژي

هاي هاي كسب و كار از نوع رهبري هزينه با استراتژياتژيولي استر. گردددرصد تأييد مي
اين نتيجه با نتايج . داري ندارندمنابع انساني متخصص متعهد و پيمانكارانه رابطه معني

ها درباره ارتباط استراتژي كسب و كار همچنين اين داده. تحقيقات قبلي كاملاً سازگار است
ساني بيانگر اين است كه استراتژي از نوع تمايز با هاي منابع اناز نوع تمايز و استراتژي

هاي سرباز وفادار و متخصص متعهد رابطه قوي و مستقيم دارد كه اين نتيجه نيز استراتژي
ولي با استراتژي نيروي قراردادي داراي رابطه . با نتايج تحقيقات قبلي نسبتاً سازگار است

هاي كسب و كار با  از استراتژيدر ضمن رابطه هيچ كدام. دار و معكوس استمعني
استراتژي پيمانكارانه مورد تأييد قرار نگرفت كه اين نتيجه با نتايج تحقيقات قبلي سازگار 

داري را بين استراتژي تمايز و پيمانكارانه نيست چون تحقيقات قبلي رابطه مثبت و معني
هاي منابع انساني ا استراتژيهاي كسب و كار ببا توجه به اينكه بين استراتژي. اندنشان داده

هاي كسب و كار، بنابراين لازم است كه  براي استراتژي. داري وجود دارد ي معني رابطه
طوري كه براي . هاي مناسب و هماهنگي از منابع انساني بكار گرفته شونداستراتژي

از نوع سرباز هاي منابع انساني استراتژي كسب و كار از نوع رهبري هزينه بيشتر از استراتژي
ولي براي استراتژي كسب و كار از نوع تمايز بيشتر . وفادار و نيروي قراردادي استفاده شود
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هاي سرباز وفادار و متخصص متعهد استفاده شود ولي براي استراتژي كسب بايد از استراتژي
  .و كار از نوع تمايز نبايد از استراتژي نيروي قراردادي استفاده شود

 

هاي هاي كسب و كار با استراتژياستراتژي مربوط به ارتباط ابعاد همبستگي يبضرا: 3جدول 
  منابع انساني

رهبري   سازه  رديف
 هزينه

نيروي  سرباز وفادار تمايز
 قراردادي

متخصص 
 متعهد

 پيمانكارانه

 034. 049. **378. **231. 112.‐  1 رهبري هزينه  1

 104. **662. **489.‐ **470.  1   تمايز  2

 086.‐ **715. *161.‐ 1     باز وفادارسر  3

 *145. **338.‐  1       نيروي قراردادي  4

 065.  1         متخصص متعهد  5

  1           پيمانكارانه  6

 .معني دار است) 01/0( رابطه در سطح يك درصد **
 .معني دار است) 05/0(  رابطه در سطح پنج درصد *
  

هاي منابع انساني در ر با شايستگيهاي كسب و كا استراتژي: آزمون فرضيه دوم-4-2
  .شركت پتروشيمي ارتباط دارند

  
  
  

هاي منابع هاي كسب و كار بر شايستگياستراتژي ثيرأت ميزان فرضيه، اين بررسي بمنظور
‐p=٠٫٠٠٠>t ، 05=7,243(مقادير .گرديد بررسي آزمون رگرسيون از استفاده با انساني
value ٠٫۴۴٢ و=beta(  در محقق فرضيه دهدنشان مي 4دول ج در شده ارائه 
 كاملاً شكل به هاي منابع انسانيهاي كسب و كار با شايستگياستراتژي ارتباط خصوص
فرض صفر را رد كرده و  درصد 99 اطمينان سطح در اين رو از .شودمي تائيد معناداري

كار با هاي كسب و داري بين استراتژي ي معني يعني رابطه. پذيريم فرض مقابل را مي
   .هاي منابع انساني وجود داردشايستگي

  

  هاي كسب و كار با شايستگي هاي منابع انسانياستراتژي رابطه: 4جدول 
 

 Std. Error Beta B T Sig متغير مستقل متغير وابسته

111/0  هاي كسب و كاراستراتژي  هاي منابع انسانيشايستگي  442/0  804/0  243/7  000/0  

        H0 :  ρ = 0 .      تأثيرندارنداستراتژي هاي كسب و كار بر شايستگي هاي منابع انساني     

        H1 :  ρ ≠ 0        دارنداستراتژي هاي كسب و كار بر شايستگي هاي منابع انساني تأثير  
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دهد كه رابطه استراتژي كسب و كار  از نوع رهبري  نيز نشان مي5دول هاي جداده       
ي از نوع عملگراي معتبر، فرهنگ و تغيير و مجري هاي منابع انسانهزينه با شايستگي

 درصد و با مدير استعداد و طراح سازمان و معمار استراتژي 99عملياتي در سطح اطمينان 
هاي كسب و كار از نوع رهبري ولي استراتژي. دگرد درصد تأييد مي95در سطح اطمينان 
. داري ندارندهاي منابع انساني از نوع هم پيمان كسب و كار رابطه معنيهزينه با شايستگي
استراتژي كسب و كار از نوع تمايز و شايستگي هاي ها درباره ارتباط همچنين اين داده

هاي منابع انساني يز با تمامي شايستگيمنابع انساني بيانگر اين است كه استراتژي از نوع تما
          باره بيانگر اين است كه  نتايج بدست آمده در اين. رابطه قوي و مستقيم دارد

هاي تئوريكي و ارتباطات نظري مطرح شده نسبتاً مورد تأييد است، البته اين گيرينتيجه
دار بين استراتژي از رابطه معنييكي از نتايج جالب نيز . نتايج كاملاً با آنها سازگار نيست

هاي جديد هاي جديد منابع انساني است كه اهميت شايستگينوع تمايز با تمامي شايستگي
هايي كه از استراتژي كسب و كار بنابراين براي سازمان. دهدبراي اين استراتژي را نشان مي

هاي منابع انساني يكنند براي موفقيت بيشتر كسب اين شايستگاز نوع تمايز استفاده مي
  .دهدجديد بيشتر لازم بوده و موفقيت آنها را افزايش مي

  

هاي استراتژي هاي كسب و كار با شايستگي مربوط به ارتباط ابعاد همبستگي ضرايب: 5جدول 
  منابع انساني

 
عملگراي   سازه

  معتبر
فرهنگ 
  و تغيير

مدير استعداد و 
 طراح سازمان

معمار 
 استراتژي

مجري 
  عملياتي

هم پيمان 
 كسب و كار

رهبري 
 هزينه

 تمايز

 **426. **190. **805. **931. **771. **937. **939.  1  عملگراي معتبر

 **454. **187. **834. **911. **779. **913.  1    فرهنگ و تغيير

مدير استعداد و 
 طراح سازمان

    1 .781** .924** .818** .172* .438** 

 **391. *169. **789. **767.  1        معمار استراتژي

 **483. **175. **780.  1          مجري عملياتي

هم پيمان كسب 
 و كار

          1  .101 .364** 

 112.-  1             رهبري هزينه

  1               تمايز

 .معني دار است) 01/0( رابطه در سطح يك درصد **
  .معني دار است) 05/0( رابطه در سطح پنج درصد *
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هاي منابع انساني رابطه شايستگي هاي منابع انساني بااستراتژي : آزمون فرضيه سوم-4-3
  .دار دارندمعني

  
  

         
هاي منابع انساني بر شايستگي هاي منابع انساني استراتژي ثيرتأ ميزان فرضيه، اين در       

 و t ،05<0,000=p-value=7,690( مقادير .گرديد آزمون رگرسيون بررسي از استفاده با
0,464=beta ( ارتباط خصوص در فرضيه دهد اينمي  نشان6جدول  در شده ارائه 

   تائيد معناداري كاملا شكل هاي منابع انساني بههاي منابع انساني با شايستگياستراتژي
فرض صفر را رد كرده و فرض مقابل را  درصد 95 اطمينان سطح در اينرو از .شودمي
هاي منابع هاي منابع انساني با شايستگي بين استراتژيداري ي معني يعني رابطه. پذيريم مي

  . اين نتيجه با نتايج قبلي در اين زمينه سازگار است. انساني وجود دارد
  

  هاي منابع انسانيهاي منابع انساني با شايستگياستراتژي رابطه: 6جدول 
 

 Std. Error Beta B T Sig  متغير مستقل  متغير وابسته

  000/0  690/7  102/1  464/0  143/0  هاي منابع انسانياستراتژي  ع انسانيهاي منابشايستگي

  
دهد كه رابطه استراتژي سرباز وفادار با تمامي  نيز نشان مي7هاي جدول داده       

گردد و اين رابطه قوي و  درصد تأييد مي99هاي منابع انساني در سطح اطمينان شايستگي
هاي منابع ژي نيروي قراردادي با تمامي شايستگيمستقيم است همچنين رابطه استرات

. گردد ولي اين رابطه به طور معكوس است درصد تأييد مي99انساني در سطح اطمينان 
 99هاي منابع انساني در سطح اطمينان استراتژي متخصص متعهد نيز با تمامي شايستگي

 رابطه استراتژي اما نتيجه جالب اين است كه. درصد يك رابطه قوي و مستقيم دارد
گردد كه اين نتيجه شايد هاي منابع انساني تأييد نميپيمانكارانه با هيچ كدام از شايستگي

به اين علت باشد كه در اين استراتژي بين كاركنان و سازمان مربوطه آنها ارتباط عميقي 
-استراتژي هاي اين تحقيق درباره رابطه انواعنتيجه بدست آمده از بررسي. شودبرقرار نمي

كند ولي بندي خاصي را ارائه نميهاي منابع انساني طبقههاي منابع انساني با شايستگي
هاي منابع هاي منابع انساني با شايستگيدار و قوي بين انواع استراتژيوجود رابطه معني

        H0 :  ρ = 0 .      دنتأثيرندار شايستگي هاي منابع انساني برمنابع انساني  استراتژي هاي   

        H1 :  ρ ≠ 0          دنتأثير دار شايستگي هاي منابع انساني برمنابع انساني  استراتژي هاي 
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 زيادي البته اين نتيجه تا اندازه. كندانساني به غير از استراتژي نيروي قراردادي را تأييد مي
منطقي است چون در استراتژي نيروي قراردادي رابطه بلندمدت و پايداري بين سازمان و 

  . منابع انساني برقرار نبوده و سازمان به توسعه آنها اهميت زيادي قائل نيست
  

  هاي منابع انسانيهاي منابع انساني با شايستگياستراتژي مربوط به ابعاد همبستگي: 7جدول 
  

 يعملگرا  سازه
  معتبر

 

فرهنگ و 
 تغيير

 

  مدير 
  استعداد 

و طراح 
  سازمان

 

معمار 
  استراتژي

 

مجري 
  عملياتي

  

هم پيمان 
كسب و 
  كار

 

سرباز 
 وفادار

نيروي 
 قراردادي

متخصص 
 متعهد

 پيمانكارانه

عملگراي 
  معتبر

1  .939** .937** .771** .931** .805** .593** -.321** .595** .079 

 028. **599. **297.- **602. **834. **911. **779. **913.  1    فرهنگ و تغيير

 076. **589. **309.- **576. **818. **924. **781. 1     مدير استعداد 

معمار 
  استراتژي

      1  .767** .789** .544** -.233** .523** .036 

 064. **598. **345.- **598. **780.  1          مجري عملياتي

هم پيمان 
 كسب و كار

          1  .469** -.184** .504** -.021 

 086.- **715. *161.-  1             سرباز وفادار

نيروي 
 قراردادي

              1  -.338** .145* 

متخصص 
 متعهد

                1  .065 

  1                   پيمانكارانه

 .معني دار است) 01/0( رابطه در سطح يك درصد **
 .تمعني دار اس) 05/0( رابطه در سطح پنج درصد *

 به صورت مدل ساختاري و مدل مسير 1نتايج بدست آمده از اين مطالعه در شكل       
  . خلاصه شده است



  
  
  
  
  
  

  1391 پاييز ، عمومي هاي مديريت پژوهش
 

44 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  گيري و پيشنهادات بحث، نتيجه- 5

 منابع هاي استراتژيهاي كسب و كار برد كه استراتژيندهتحقيق نشان مي نتايج اين       
همچنين نتايج . دنداري دار تأثير نسبتاً شديد و معنيهاي منابع انسانيانساني و شايستگي

هاي متفاوتي هاي كسب و كار مختلف، شايستگياين تحقيق بيانگر اين است كه استراتژي
طوري كه استراتژي رهبري هزينه همسويي كمتري با . طلبنداز منابع انساني را مي

هاي در حالي كه با شايستگيهاي هم پيمان كسب و كار و معمار استراتژي دارد شايستگي
از طرف ديگر . عملياتي مثل عملگراي معتبر و مجري عملياتي همسويي بيشتري دارد

هاي هم پيمان كسب و كار و معمار استراتژي تمايز همسويي بيشتري با شايستگي
هاي منابع انساني همچنين رابطه استراتژي سرباز وفادار با تمامي شايستگي. استراتژي دارند

هاي منابع انساني تأييد أييد گرديد و رابطه استراتژي نيروي قراردادي با تمامي شايستگيت
استراتژي متخصص متعهد نيز با تمامي . شد ولي اين رابطه به طور معكوس است

اما نتيجه جالب اين است كه . هاي منابع انساني يك رابطه قوي و مستقيم داردشايستگي
بنابراين . هاي منابع انساني تأييد نشده با هيچ كدام از شايستگيرابطه استراتژي پيمانكاران
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هاي كسب و كار ها بايستي توجه نمايند كه اولاً براي اجراي استراتژيمديران و سازمان
ثانياً با توجه به رابطه . هاي مختلفي از منابع انساني مورد انتظار استمختلف، استراتژي

  هاي منابع انساني هاي كسب و كار و استراتژيستراتژيهاي منابع انساني با اشايستگي
ها بايستي براي كسب موفقيت بيشتر و عملكرد بهتر لازم است كه توان گفت كه سازمانمي

هاي كسب و كار و منابع انساني هاي جديد منابع انساني را براي اجراي استراتژيشايستگي
توان پيشنهادات زير را مد نظر قرار تحقيق ميبراي استفاده از نتايج اين . خود كسب نمايند

  :داد
 ، خريدن)پرورش استعدادهاي موجود(توانند از طريق ساختن ها ميمديران سازمان-1
دسترسي به رهبران انديشمند از طريق اتحاد يا (، قرض كردن )آوردن استعداد جديد(

، )تن بهترين استعدادنگه داش(، دلبسته كردن)استعدادهاي ضعيف(، كنار نهادن )مشاركت
 .هاي مهم دسترسي يابندبه استعدادها و شايستگي) ارتقاي استعداد مناسب(ترقي دادن 

هاي خود را تعيين نمايند، پس از آن متوليان منابع انساني بايد ها بايستي قابليتسازمان-2
 و كار به ها و فرآيندها را همسو كنند تا مطمئن شوند كه اطلاعات، افراد، عملكردسيستم

 .شودها حاصل مييابد كه اين قابليتاي جريان ميگونه
ها بايد هدايت معماري استراتژيك كسب و كار را به عهده متوليان منابع انساني سازمان-3

بنابراين لازم است متوليان منابع انساني توانايي ارزيابي پرتفوليوي سازمان و آنچه . بگذارند
 .سازد، داشته باشندي متمايز ميكسب و كار را در چشم مشتر

هاي متمايز خود را شناخته و بدون هدر دادن انرژي ها و مديران آنها بايد قابليتسازمان-4
  .هاي كم بازده، تمركز خود را بر توسعه آنها قرار دهندو توان خود در فعاليت

 كسب و كار، متوليان منابع انساني بايد توانايي تعيين مسائلي با محوريت استراتژي-5
گيري استرتژيك به اقدامات سالانه روندهاي بازار و تأثير آنها بر كسب و كار، تبديل جهت

  . كسب و كار و منابع انساني كسب نمايند
ها بايد فرآيند شناسايي، جذب و بازنگري استعداد را مورد توجه قرار داده و سازمان-6

 . ريزي كنندهاي خود را بر اساس آن طرحها و فعاليتسياست
هاي بهبود سازماني نقش پررنگ تري را ايفا نموده و از طريق ها بايد در فعاليتسازمان-7

 . هاي مهم و تأثيرگذار برعملكرد كمك نمايندهاي كاري، به خلق شايستگيتمركز بر تيم
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انساني ها و مديران آنها بايستي توجه داشته باشند تا زماني كه آنها كارهاي منابع سازمان-8
كنند ها و فرآيندهايي را كه ايجاد مياش محكم نكنند، سيستمرا بر پايه اصول بنياني

 . ناپايدار خواهد بود و موفقيت پايدار را در پي نخواهد داشت
هاي عامل فرهنگ و تغيير است هاي جديد منابع انساني كسب مهارتيكي از شايستگي-9

هاي مربوط به هدايت فرهنگ، تسهيل نند شايستگيكه متوليان منابع انساني بايستي بتوا
  .تغيير و فردي سازي فرهنگ را كسب كرده و در خود تقويت نمايند

هاي سازماني، افزايش نرخ ها بايستي با تقويت اصول رهبري، افزايش قابليتسازمان-10
  . ورتر شدن كاركنان كمك نمايندماندگاري افراد در سازمان به بهره

هاي مشاركت افراد در وظايف و كارهاي سازماني چالش انگيز ا بايستي فرصتهسازمان-11
  . و داراي ارزش افزوده را فراهم آورند

هايي را كه كمبود يا وفور دارند تعيين كرده و تصميم ها بايستي شايستگيسازمان-12
ز كارها و همچنين مخزني ا.  د تا اين وضعيت اصلاح شودنبگيرند چه كارهايي بايد انجام شو

 . اي ايجاد شودتجربيات اصلي توسعه
  
  



 
 
 
 
 

 
   ... منابع تراتژي هايشايستگي هاي منابع انساني و رابطه آنها با اس     

 

47 

 منابع فارسي 
، مديريت استراتژيك منابع انساني، ترجمه سيد محمد )1390(آرمسترانگ، مايكل -1

 . اعرابي و اميد مهديه، چاپ دوم، تهران، دفتر پژوهش هاي فرهنگي

 مرجان فياضي، ، ترجمه سيد محمد اعرابي و)1389(استوارت ال گرگ؛ براون جي كنت -2
 .پيوند استراتژي و عمل، انتشارات مهگامه، چاپ اول: مديريت منابع انساني

، )1388( يونگر جان؛ - سندهولتر كورت- جانسون دني- بروك بنك وين - الريش ديو -3
هاي منابع انساني شناخت عميق تعامل افراد و كسب و كار، ترجمه مسعود بينش شايستگي

 .ول، تهران،  انتشارات سرآمدو افشين دبيري، چاپ ا
، رهبري منابع انساني، ترجمه بهروز قليچ لي، چاپ اول، تهران، )1388(الريش ديو؛ -4

 .انتشارات سرآمد
تدوين، اجرا، آثار؛ ترجمه : ، استراتژي منابع انساني)1389(بامبرگر پيتر؛ مشولم ايلن -5

 .   پژوهش هاي فرهنگيعلي پارسيان و سيد محمد اعرابي، چاپ سوم، تهران، دفتر

، روش هاي ارزيابي متوازن منابع انساني، )1388(بكر برايان؛ هيوزليد مارك؛ اولريش ديو -6
 .  ترجمه پرويز احمدي و لقمان رحمان پور، چاپ اول، تهران، دفتر پژوهش هاي فرهنگي

 تهران، پيشرفته، چاپ اول،مديريت منابع انساني ، )1388(حسن پور، اكبر؛ عباسي، طيبه-7
 .  نشر يكان

: ، مديريت استراتژيك)1386(خراساني محمد؛ كاردار سعيد؛ كاردار جمشيد؛ خلقي علي-8
 .رقابت و جهاني سازي، چاپ اول، تهران، انتشارات جنگل

، مديريت استراتژيك و سياست كسب و كار، )1389(ويلن توماس ال، هانگر ديويد جي -9
  .  هاي فرهنگيزاده، چاپ اول، تهران، دفتر پژوهشترجمه سيد محمد اعرابي و هاشم آقا

  

 منابع انگليسي 
1-Barney, J. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. 
Journal of Management, 17, 99-120. 
2-Beer, M., Spector, B., Lawrence, P. R., Quinn Mills, D., & Walton R. 
E. (1985). Human Resource Management. New York: The Free Press.  
3-Chiang, C.S. (2004), ‘The Impacts of Business Strategy and 
Compensation Strategy on Organizational Performance,’ unpublished 
Master’s thesis, Soochow University, Taiwan. 
4-Deal, T and Kennedy, A (1982) Corporate Cultures, Addison-Wesley, 
Reading, MA. 



  
  
  
  
  
  

  1391 پاييز ، عمومي هاي مديريت پژوهش
 

48 
5-Huang, T.C. (2001), ‘The Effects of Linkage between Business and 
Human Resource Management Strategies,’ Personnel Review, 30, 2, 
132–151. 
6-Lee, Feng-Hui; Lee, Tzai-Zang; Wu, Wann-Yih; (2010), the 
relationship between human resource management practices, business 
strategy and firm performance: evidence from steel industry in Taiwan; 
The International Journal of Human Resource Management, 21: 9, 1351-
1372. 
7-Liao, Y.S. (2005), ‘Business Strategy and Performance: The Role of 
Human Resource Management Control,’ Personnel Review, 34, 3, 294–
309. 
8-Miles, R., and Snow, C.C. (1984), ‘Designing Strategic Human 
Resource Systems,’ Organizational Dynamics, 13, 1, 36–52. 
9-Miles, R.E., & Snow, C.C. (1978). Organizational Strategy, Structure 
and Process. McGraw-Hill: New York. 
10-Noe, R.A., Hollenbeck, J.R., Gerhart, B., and Wright, P.M. (2006), 
Human Resource Management (5th ed.), New York: McGraw-Hill. 
11-Ouchi, W G (1981) Theory Z, Addison-Wesley, Reading, MA. 
12-Piore, M. and C. Sabel (1984). The second industrial divide. New 
York, Basic Books. 
13-Prahalad, C.K., Hamel, Gary (1990):  The core competence of the 
corporation, Harvard Business Review, Vol. 68, No. 3, p79-91. 
14-Porter, M.E. (1985), Competitive Advantage, New York: Free Press. 
15-Porter, M. (1980). Competitive Strategy: Techniques for Analyzing 
Industries and Competitors, New York: Free Press.  
16-Sang Long, Choi; (2008), Examining Human Resource Competencies 
and Their Relationship to the Success Factors of HR Profession, J. Serv. 
Sci. & Management, 1: 259-265. 
17-Sang Long, Choi; (2009), The Effect of the Demographic Factors on 
the Competency of HR Practitioners in Malaysia, European Journal of 
Social Sciences – Volume 12, Number1. 
18-Truss, C., & Gratton, L. (1994). Strategic human resource 
management: A conceptual approach. International Journal of Human 
Resource Management, 5, 663–686. 
19-Tyson, S (1987) The management of the personnel function, Journal 
of Management Studies, September, 523–32 
20-Ulrich. D, Brockbank, W, Johnson, D, Sandholtz, K & Younger, J. 
(2008). HR Competencies: Mastery at the Intersection of People and 
Business, the RBL Institute, the Society for HRM. 



 
 
 
 
 

 
   ... منابع تراتژي هايشايستگي هاي منابع انساني و رابطه آنها با اس     

 

49 

21-Ulrich, D., Brockbank, W., Johnson, D., &Younger, J. (2007). Human 
resource competencies: Responding to increased expectations. 
Employment Relations Today, 34 (3), 1-12. 
22-Yeung Arthur, Woolcock Patricia, Sullivan John; (1996), Identifying 
and Developing HR Competencies for the Future, the California Strategic 
Human Resource Partnership Human Resource Planning. Volume 19. 
Number 4. 48-58. 



  
  
  
  
  
  

  1391 پاييز ، عمومي هاي مديريت پژوهش
 

50 

 


