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 چکیده
امروزه هماهنگی استراتژیک، ابزاری اساسی برای سازماندهی و استاندارد کردن عملیات 

های مختلف سازمان به منظور ایجاد یک کلیت واحد و منسجم است. هدف از این پژوهش بخش
 و فرهنگ وکار،کسب یاستراتژ با آن آهنگیهم و ینانسا منابع یاستراتژ نیتدوارائه الگوی 

باشد. بر مبنای نقاط مرجع استراتژیک می فارس استان برق یروین عیتوز شرکتی سازمان ساختار
ها اسناد و مدارک و آوری دادهای و ابزار جمعتوسعهـ  این پژوهش از نظر ماهیت کاربردی

شد. جامعه آماری شامل کارکنان، مدیران و باهای استاندارد و محقق ساخته میپرسشنامه
وکار از دهد که استراتژی کسبکارشناسان شرکت توزیع نیروی برق فارس است. نتایج نشان می

کارانه، استراتژی ساختار سازمانی از نوع مکانیکی، استراتژی فرهنگ سازمانی از نوع نوع محافظه
کند. جهت تدوین نوع پیمانکارانه تبعیت میمأموریتی و در نهایت استراتژی منابع انسانی از 

وکار، ساختار و فرهنگ سازمانی های کسبهای منابع انسانی هماهنگ با استراتژیاستراتژی
  تواند از آنها استفاده کند.سناریوهایی بیان گردید که شرکت می

 

رهنگ سازمانی؛ وکار؛ ساختار سازمانی؛ فاستراتژی منابع انسانی؛ استراتژی کسب :ها هکلیدواژ
 نقاط مرجع استراتژیک.
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 مقدمه
 بسیاری تغییرات تحقیقاتی، و علمی ایرشته عنوان به انسانی منابع مدیریت توسعه زمان از

 فرآیند با انسانی منابع مدیریت ادغام مهم تغییرات از است. یکی آمده وجود به حوزه در این

 که شد انسانی منابع استراتژیک ریتمدی رشته گیریشکل موجب که است مدیریت استراتژیک

کند می تأکید وکارکسب اهداف تلاقی در انسانی منابع مدیریت نقش استراتژیک بر

(. استراتژی منابع انسانی، الگویی از تصمیماتی است که به 1: 6939نژاد، افشار و زارعی،  )سبحانی

ز تدوین و اجرای استراتژی منابع پردازد. هدف اهای متعلق به منابع انسانی میها و رویهسیاست

های استراتژیک منابع انسانی های منابع انسانی با هدفشها و روانسانی، مرتبط ساختن سیاست

های منابع انسانی، هماهنگی درونی، یعنی ای که سازمان بتواند بین زیر سیستماست. به گونه

تژی منابع انسانی با استراتژی سازمان نیز یکپارچگی و انسجام ایجاد نموده و علاوه بر آن بین استرا

 (. البته692: 6936زاده و جلالی، یکپارچگی و هماهنگی بیرونی )عمودی( به وجود آورد )غلام

 روابط و منابع انسانی استراتژی تأثیر میزان انسانی، منابع مدیریت حوزه اندیشمندان اکثر نظر بنابر

(. از 2441است )گرهارت و فانگ،  متغیر ایزمینه و اقتضایی عوامل در تفاوت حسب بر کارکنان

اند جمله این عوامل اقتضایی که در ادبیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی مورد توجه قرار گرفته

آمیز استراتژی، توان به نقش فرهنگ و همچنین ساختار سازمانی اشاره کرد. اجرای موفقیتمی

باشد، به همین خاطر است که تقریباً در معه یا سازمان میمنوط به پشتیبانی فرهنگ حاکم بر جا

رود و شناسایی الگوهای همه الگوهای استراتژی، فرهنگ به عنوان یکی از عناصر مهم به شمار می

یابد )اعرابی و هدایتی، تدوین استراتژی و فرهنگ سازمانی و برقراری رابطه بین آنها اهمیت می

های سازمان  منابع انسانی باید با استراتژی  های است که استراتژی معتقدنیز  6میلر(. 622: 6922

باید اقدامات  پارچگی،کی  برای ایجاد این .(33: 2441)میلر،  پارچه گردد آهنگ و یک هم

 باشد  آهنگ هم  سازمان  فـعالیت  های های دیگر حـوزه ی منابع انسانی با تصمیم مدیریت در حوزه

های نوین تدوین استراتژی منابع کارگیری مدل(. در کشور ما به61: 2441، 2)آرمسترانگ و بارون

 
1. Miller 

2. Armstrong and baron 
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ها، کمبود منابع فارسی انسانی به دلیل نبود دانش مربوطه، عدم توسعه گفتمان استراتژی در سازمان

ها و الگوهای موفق و نوین خارجی از سوی مدیران در این زمینه و نیز عدم توجه به مدل

(. با این وجود و همچنین با 93: 6939د توجه قرار گرفته است )عابدزاده، ها، کمتر مور سازمان

توجه به اینکه ادبیات موجود در حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی، نقش فرهنگ سازمانی و 

داند؛ اما های منابع انسانی، انکارناپذیر میساختار سازمانی )به عنوان عوامل نهادی( را در استراتژی

الگویی برای تدوین استراتژی منابع انسانی، از سوی محققان ارائه نشده است که در آن  تاکنون

نقش فرهنگ و ساختار سازمانی را به صورت همزمان در نظر بگیرد. بنابراین، این پژوهش برای 

های منابع های مختلف، الگوی مناسبی را جهت تدوین استراتژیگیری از مدلنخستین بار، با بهره

وکار، فرهنگ و های کسبهای منابع انسانی با استراتژیکند که در آن استراتژینی ارائه میانسا

آهنگ باشد و برای ارائه این چارچوب، از رویکرد نقاط مرجع استراتژیک ساختار سازمانی هم

شود. بنابراین، با توجه به که یکی از الگوهای نوین و مهم در این زمینه است، استفاده می

حات مذکور، اهمیت نگاه استراتژیک به منابع انسانی و ضرورت انجام تحقیق در این حوزه توضی

ریزی استراتژیک منابع انسانی به عنوان راهکاری شود و با توجه به اینکه برنامهنمایان می

ها قرار دارد و استراتژی گیری در سازمان ناپذیر، فراروی مدیران ارشد در سطح تصمیم اجتناب

شود و پرداختن به آن، برای انسانی به مثابه رکن اساسی بهبود عملکرد سازمان شناخته می منابع

ها، امری ضروری های مدیریت و توسعه منابع انسانی سازمانافزایش اثربخشی و کارایی فعالیت

های منابع انسانی را است. بر همین اساس پژوهش حاضر سعی دارد تا با ارائه الگویی، استراتژی

سو وکار، فرهنگ و ساختار سازمانی هماهنگ و همدوین، و همزمان آن را با استراتژی کسبت

سازی الگوی طراحی شده، شرکت توزیع نیروی برق استان فارس، که در آن، سازد. برای پیاده

 شود، انتخاب شده است. نیروی انسانی به عنوان یک سرمایه حیاتی شناخته می
 

 مبانی نظری تحقیق

 ژی منابع انسانیاسترات
 توسعه، بر انسانی، منابع استراتژیک ریزیبرنامه نتیجه عنوان به انسانی منابع استراتژی
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شود )گوش و مى سازمان براى رقابتى مزیت افزایش موجب که کندمى تمرکز هایىفعالیت

آن  در که است انسانی منابع سیستم برای دستورالعملی منابع انسانی، (. استراتژی2449، 6گتیکا

شوند )بامبرگر و می انسانی مشخص منابع ایوظیفه واحد هایاولویت و انداز، چشم رسالت،

 (. 6926مشولم، 

منابع انسانی معرفی شده است که از جمله های مختلفی برای استراتژی شناسیتاکنون گونه

بر اساس رویکرد  که اشاره کرد (2444) 2بامبرگر و مشولمتوان به مدل یکپارچه مهمترین آنها می

نقاط مرجع استراتژیک و توجه به دو متغیر اصلی میزان توجه و تکیه بر بازار کار داخلی یا بازار 

نیروی کار یا نتیجه  کار خارجی )نقطه مرجع استراتژیک اول( و کمیت و کیفیت کنترل بر فرآیند

، 6، متعهدانه9های پدرانه نام )نقطه مرجع استراتژیک دوم(، چهار گونه استراتژی منابع انسانی به

 کند. معرفی می 6را با توجه به شکل  1و پیمان کارانه 1ثانویه
 

 

 استراتژی پیمانکارانه استراتژی متعهدانه نتایج

 استراتژی ثانویه استراتژی پدرانه فرآیند

 خارج داخل

 تأمین نیروی کار
 

 (2222ستراتژیک منابع انسانی )بامبرگر و مشولم، مدل نقاط مرجع ا. 9شکل 

استراتژی پیمانکارانه: این استراتژی برای مشاغل پیچیده و تخصصی مناسب است که در ـ  6

 مقاطعی کوتاه و به صورت موقت نیاز است.

استراتژی متعهدانه: این استراتژی نیز در مشاغل پیچیده و تخصصی که به طور دائم مورد ـ  2

 گیرد.کت هستند مورد استفاده قرار مینیاز شر

استراتژی ثانویه: این استراتژی برای مشاغلی ساده و تکراری مناسب است که به دلیل ـ  9

 

1. Ghosh & Geetika 
2. Meshoulam 

3. Paternalistic 

4. Commitment 
5. Traditional 

6. Collaborative 

 کنترل
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داری این کارکنان وجود نیروی کار کافی مورد نیاز در بازار کار، ضرورتی برای پرورش و نگه

 وجود ندارد.

ب مشاغل ساده و تکراری هستند. با این تفاوت استراتژی پدرانه: این استراتژی نیز مناسـ  6

داری و ارتقاء کارکنان موجود و هماهنگ نمودن آنها با فرهنگ که مدیریت شرکت تمایل به نگه

 (. 66: 6934سازمانی شرکت دارد )زاهدی و رفیعی، 

 فرهنگ سازمانی

 هایگرشن و رفتار و کندمی عمل اجتماعی کنترل از مانند سیستمی به سازمانی فرهنگ

 قرار تاثیر تحت دارد، وجود سازمان یک در که اعتقاداتی ها وارزش طریق از را کارکنان

 به سازمانی فرهنگ که است معتقد 6(. دنیسون1: 6936دهد )افخمی اردکانی و فرحی،  می

 مدیریتی نظام به محکم ایشالوده همچون شود کهمی ارجاع اصولی و باورها اساسی، ارزشهای

 اصول آن تقویت باعث مدیریتی، نظام هم و و باورها هاارزش هم آن، بر کنند. علاوهیم خدمت

 و معانی حاوی سازمان اعضای برای چون ها ماندگارند،ارزش و اصول گردند. اینمی اولیه

 (. 669 :2442باشند )دنیسون و همکاران، می خاصی مفاهیم

و  هامدل تا اندکرده تلاش ایورهمشا موسسات و هاسازمان و پژوهشگران از برخی 

 و طراحی سازمانی فرهنگ مدیریت شناخت و سنجش برای را خاصی گیریاندازه ابزارهای

های موجود در ادبیات فرهنگ سازمانی و با ( پس از تلفیق مدل6921ارائه نمایند. اعرابی و مقدم )

سازمانی، در چارچوب نقاط  (، مدلی را جهت شناخت فرهنگ2441تأکید بر مدل دنیسون و نیل )

مرجع استراتژیک ارائه دادند که در این پژوهش نیز مورد استفاده قرار گرفته شده است. این مدل 

و طیف « پذیری و ثباتتوجه به انعطاف»ای است که یک طیف آن را یک ماتریس چهارخانه

های ماتریس، نهدهد. هریک از خاتشکیل می« توجه به داخل یا خارج سازمان»دیگر آن را 

گیری آن های اندازهدهنده یک سبک فرهنگ سازمانی است. مدل مذکور، همراه با شاخص نشان

 شود.مشاهده می 2در شکل 

 
1. Denison  
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 (991: 9386مدل دنیسون و نیل برای شناسایی و تدوین استراتژی فرهنگ سازمانی )اعرابی و مقدم،  .2شکل 

 ساختار سازمانی
کند که وظایف چگونه تخصیص داده شوند، چه شخصی به چه ساختار سازمانی تصریح می

کسی گزارش دهد و سازوکارهای هماهنگی رسمی و همچنین الگوهای تعاملی سازمانی که باید 

(. ساختار باید نیروی کار موجود را بر حسب 69: 6922رعایت شوند، کدامند )واعظی و مسلمی، 

لی ترکیب و هماهنگ کند که بازده مورد نظر به هایی که باید انجام شود تقسیم و به شکوظیفه

هایی دانست که طی توان مجموعه راه(. ساختار یک سازمان را می6934دست آید )رضاییان، 

ها هماهنگی تأمین های شناخته شده تقسیم و میان وظیفههای یک سازمان به وظیفهها، فعالیتآن

تار سازمانی دارای دو بعُد است. بعُد اول، (. هر ساخ664: 6922آبرومند،  و یشود )تیمورمی

های درونی یک سازمان هستند و مبنایی به متغیرهای ساختاری است که این متغیرها، بیانگر ویژگی

ها های ساختاری آنگیری کرد و ویژگیها را اندازهتوان بدان وسیله سازماندهند که میدست می
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سمیت و تمرکز هستند. متغیرهای محتوایی عبارتند از را با هم مقایسه نمود و شامل پیچیدگی، ر

اهداف و استراتژی، محیط، تکنولوژی، اندازه و فرهنگ سازمان هستند. این متغیرها معرف کل 

اند )مشبکی و موسوی سازمان و جایگاه آن هستند که بین سازمان و محیط قرار گرفته و مشتق شده

 (.61: 6936مجد، 

های ساختار را به صورت یک طیف از بسیار مکانیکی تا بسیار ژیشناسی استراتدفت، گونه

های استراتژی ساختاری دفت به شرح های گونهای از ویژگیارگانیک ارائه کرده است. خلاصه

 باشد.می 6جدول 

 (2221، دفت)های ساختاری خلاصه ویژگی .9جدول 

گیری جهت 

 استراتژی ساختار
 هامشخصات و ویژگی

 یکیبسیار مکان

رسمیت بالا، تمرکز بالا، تجربه و آموزش کم، کنترل زیاد، ارتباطات مکتوب و عمودی، 

فقدان تقلید از سازمان رقیب، فعالیت سازمان در جهت امور جاری، تعداد دوایر اندک و 

 های آینده سازمان در جهت امور جاری.آهنگ کننده، هدایت فعالیتنیازی از افراد هم بی

 مکانیکی

متوسط، تمرکز متوسط، آموزش رسمی، کنترل متوسط، ارتباطات مکتوب و کلامی،  رسمیت

ها، وجود آمیز سازمانهای موفقیتریزی محدود، تقلید در برخی از اقداممقداری برنامه

 کننده بین دوایر سازمان.آهنگتعدادی دوایر سازمانی و مرزبان، نیازمندی به مدیران هم

 ارگانیک

های کاری، وجود تعداد دوایر سازمانی و مرزبانی، تقلید ، عدم تمرکز گروهمدیریت مشارکتی

ها، کنترل متوسط تا زیاد، ریزی برای فعالیتآمیز دیگران، برنامهسریع از کارهای موفقیت

 آهنگی بین دوایر سازمانی.ارتباطات افقی و کلامی، تعداد محدودی مدیر برای ایجاد هم

 بسیار ارگانیک

شارکتی، رسمیت پایین، غیر متمرکز، وظایف سنگین دوایر مرزبان، تقلید جدی از مدیریت م

های سنگین و ریزیآمیز دیگران، کنترل کم یا متوسط، ارتباطات افقی، برنامهکارهای موفقیت

های زیادی، آموزش و تجربه، وجود تعدادی دوایر سازمانی با وظایف متمایز، وجود بینیپیش

 آهنگ کننده.هم تعدادی از مدیران
 

 چالش هماهنگی
یاد « مدل سازگارکننده»ایده هماهنگی با یکپارچگی استراتژیک که گاهی از آن با نام 

 های منابعهمسویی صحیح نظامکنند، محور مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی است.  می
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 شودملکرد سازمان میهای سازمان منجر به افزایش عوکار و سایر نظامانسانی با راهبرد کسب

(. یکپارچگی استراتژیک برای ایجاد همخوانی بین 6931)سیدتقوی، خانباشی و صلواتی، 

استراتژی منابع انسانی و استراتژی شرکت ضروری است، زیرا این دو استراتژی مکمل یکدیگرند 

اهداف  و هدف آنها ایجاد هماهنگی استراتژیک و همگونی بین اهداف مدیریت منابع انسانی و

 (.93: 6936شرکت است )مشبکی و موسوی، 

 الگوهای هماهنگی
عقلایی، الگوهای طبیعی  الگوهای شوند:می بندیدسته گروه درسه شده الگوهای مطرح

 (. 93ـ  96: 6921والگوهای همه جانبه )اعرابی و رضوانی، 

 ( الگوهای عقلایی9

و  مبنا و پایه اصل، عنوان به موضوع یک قراردادن محور الگو این در آهنگیهم مبنای

ترین نوع ترین و در عین حال ضعیفاست. این الگو ساده آن با موضوعات سایر کردن آهنگ هم

 (.694: 6922هم آهنگی را به دنبال خواهد داشت )تیموری و آبرومند، 

 ( الگوهای فزاینده2

زامات محیط هستند و الگوهای طبیعی درصدد تطبیق یافتن هرچه بیشتر با شرایط واقعی و ال

عواملی را که متعلق به ماهیت و طبیعت نیروی انسانی هستند و ضروری است که در طراحی 

های عقلایی که کنند، برخلاف مدلشود، وارد مدل میاستراتژی منابع انسانی به آنها پرداخته می

رو یادی روبهبه طور عقلی و نظری درست هستند ولی در عمل ممکن است با موانع و مشکلات ز

 .شوند

 ( الگوی هماهنگی ترکیبی یا نقاط مرجع استراتژیک3

های کلی  تئوری نقاط مرجع استراتژیک با ملاک قرار دادن معیارهای محوری، اولویت

های ذینفع مطابق مبانی و  که کلیه گروه طوری ، بهگنجاند میسیستم را تعیین کرده و در استراتژی 

نقاطی برای هماهنگی   به عبارت دیگر، نقاط مرجع استراتژیک، اصول مورد نظر هدایت شوند.

های سازمان، خود را با آن هماهنگ نمایند یک هماهنگی همه هستند و اگر همه عناصر و سیستم



 وکار، فرهنگ و ساختار سازمانی سبآهنگی آن با استراتژی ک استراتژی منابع انسانی در هم تدوین

 

کارگیری چارچوب نقاط مرجع راهبردی  علت به (.6923و منتی،  آید )اعرابی جانبه به وجود می

ها را در سطوح راهبردی طراحی  مختلفی از دو طیف، ماتریس های توان با ترکیب این است که می

 (. 229: 6331کرد )فیگنباوم و همکاران، 

 گونه بیان نمود: را این های نقاط مرجع استراتژیک ویژگی

 )استراتژی واگذاری(بهترین و کارآمدترین الگوی تدوین استراتژی ـ 

 ران و امکانات موجودتوان تطبیق با مقتضیات مختلف سازمان، درخواست مدیـ 

 )سیستم نت(های سازمان  دستیابی به هماهنگی استراتژیک و همه جانبه عناصر و سیستمـ 

 ایجاد اشتراک استراتژیک در جهت بهبود عملکردـ 

 انجام اقدامات و عملیات مناسبـ 

 یابی به مزیت رقابتی پایدار دستـ 

منابع انسانی )با استفاده از الگوهای  علاوه بر انتخاب فرآیند مناسب برای تدوین استراتژی

طبیعی، عقلایی و ترکیبی(، باید برای بیان محتوای استراتژی منابع انسانی نیز روش مناسبی را 

انتخاب کرد. بنابراین برای برقراری هماهنگی در محتوا، در این پژوهش از چارچوب نقاط مرجع 

علت بکارگیری چنین چارچوبی را اینطور (، 6921شود. اعرابی و مقدم)استراتژیک استفاده می

بعُد مرجع »و « بعُد مرجع خارجی»های مختلف از دو طیف توان با ترکیبکنند که میبیان می

های نقاط مرجع استراتژیک را در سطوح استراتژیک، عوامل نهادی )در این ، ماتریس«داخلی

ف طراحی کرد و در هر حوزه ای مختلهای وظیفهپژوهش، فرهنگ و ساختار سازمانی( و حوزه

های استراتژی متناظر در سطوح چهارگونه استراتژی را ارائه داد و اطمینان زیادی داشت که گونه

ای مختلف از هماهنگی بیشتری با یکدیگر های وظیفهاستراتژیک، عوامل نهادی و حوزه

 (.662: 6921برخوردار باشند )اعرابی و مقدم، 
 

 پیشینه تحقیق
شود که رویکرد نقاط مرجع استراتژیک، پیشینه پژوهش، این موضوع آشکار میبا بررسی 

باشد. های موجود در حوزه تدوین استراتژی منابع انسانی مییکی از پرکاربردترین و بهترین مدل
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همچنین در پژوهشی همزمان نقش فرهنگ و ساختار سازمانی به عنوان یک متغیر میانجی، در 

انسانی مورد توجه قرار نگرفته است. لذا در این پژوهش، نقش این عوامل  تدوین استراتژی منابع

شود. با توجه به آهنگی و تدوین استراتژی منابع انسانی درنظر گرفته میدر ارائه الگوی هم

در زمینه مدیریت استراتژیک منابع انسانی و جلوگیری از افزایش حجم مقاله،  تحقیقات گسترده

 مشاهده کرد. 2توان در جدول قیقات را میبرخی از مهمترین تح
 

 ای از تحقیقات صورت گرفته پیرامون موضوع پژوهشخلاصه .2جدول 

 توضیحات متغیرهای مورد بررسی سال محقق

سیدجوادین 

 و همکاران
 استراتژی منابع انسانی 6936

مدیریت  به التزام با صنعت نفت که دهدمی نشان پژوهش این هاییافته

 باید انسانی منابع مدیریت حوزه در مشاغل، ماهیت به توجه با و اقتضایی

 با که معنی نماید. بدین متمایز گروه چهار در مشاغل بندیبه تقسیم اقدام

 از مختلفی هایگونه انسانی، نیروی تأمین نوع و ماهیت مشاغل به توجه

 یرد.گ قرار استفاده مورد مختلف در حوزه های انسانی منابع استراتژی های

زاده و غلام

 جلالی
 استراتژی منابع انسانی 6936

 مشاغلی برای مناسب استراتژی که است آن از حاکی آمده دست به نتایج

 استراتژی دهند،می تشکیل را سازمان رقابتی استراتژی اصلی که هسته

 .است ثانویه استراتژی مشاغل خدماتی برای و متعهدانه

خانی موسی

 و مجرد
 ژی منابع انسانیاسترات 6932

 پیمانکارانه استراتژی علمی، هیأت اعضای مورد در که دهدمی نشان نتایج

 و پژوهشی -آموزشی )کارمندان علمی هیأت غیر کارکنان مورد در و

 عنوان به ثانویه استراتژی به تمایل با پیمانکارانه استراتژی مالی(، -اداری 

 .شدند انتخاب برتر استراتژی

 استراتژی منابع انسانی 6939 عابدزاده

ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، تکنولوژی سازمانی و استراتژی سازمانی 

نقاط درحوزه منابع انسانی پلیس زنجان، امکان تدوین و استقرار رویکرد 

 پلیس سازمان هویت را فراهم کرده است. همچنین هرچه مرجع استراتژیک

 نیز نقاط مرجع استراتژیکویکرد ر سازیپیاده روند باشد منسجم تر زنجان

 سلامت از زنجان پلیس سازمانی محیط چه کرد؛ هر خواهد پیدا بهبود

 نقاط مرجع استراتژیک رویکرد  سازیپیاده روند باشد تری برخوردار بیش

 کرد خواهد پیدا بهبود نیز



 وکار، فرهنگ و ساختار سازمانی سبآهنگی آن با استراتژی ک استراتژی منابع انسانی در هم تدوین

 

 ای از تحقیقات صورت گرفته پیرامون موضوع پژوهشخلاصه .2جدول ادامه 

 توضیحات متغیرهای مورد بررسی سال محقق

احمدی و 

 همکاران
2466 

 استراتژی منابع انسانی

 استراتژی سازمان

چنانچه رابطه بین استراتژی سازمان و استراتژی منابع انسانی مشخص گردد 

 یابد.کارایی و عملکرد سازمان ارتقا می

عزیزی و 

 حاتمی
 استراتژی منابع انسانی 2461

که بهترین استراتژی برای تمامی مشاغل مورد بررسی نتایج نشان داده است 

 استراتژی نماینده آزاد است.

لی، وینگ، 

جانگ و 

 چیو

2442 
 استراتژی منابع انسانی

 فرهنگ سازمانی

فرهنگ سازمانی بر پذیرش این مسئله موثر است و انواع مختلف فرهنگ بر 

گذارد. ثیر میفرآیند مدیریت منابع انسانی استراتژیک به اشکال مختلف تا

به عنوان مثال فرهنگ گروهی یا توسعه ای تاثیر مثبتی و فرهنگ سلسله 

 مراتبی تاثیری منفی بر پذیرش این مسئله دارد.

 

 چارچوب نظری تحقیق
های منابع انسانی با استفاده از رویکرد این پژوهش به دنبال ارائه چارچوب تدوین استراتژی

)به  وکار، فرهنگ و ساختار سازمانیکسب ی آن با استراتژیآهنگنقاط مرجع استراتژیک و هم

تئوری نقاط مرجع باشد. عنوان عوامل نهادی( شرکت توزیع نیروی برق استان فارس می

)کنترل زیاد/توجه به  کند که با شناسایی نقاط مرجع استراتژیک سازمان استراتژیک بیان می

که تأثیر  جه به داخل، کنترل کم/توجه به خارج(داخل، کنترل زیاد/توجه به خارج، کنترل کم/تو

توان تصمیمات استراتژیک سازمانی را اتخاذ  ها و عملکرد سازمان دارند، می ای بر فعالیت عمده

 سطوح استراتژی بر علاوه آهنگی،الگوهای هم انسانی در منابع هایاستراتژی تدوین . براینمود

عوامل نهادی مانند فرهنگ  وکار عنوان شده است،بهای کسبالاتر که در این پژوهش استراتژی

های منابع انسانی بر اساس و ساختار سازمانی به عنوان متغیرهای میانجی نیز تأثیرگذارند و استراتژی

 باشد. می 1این عوامل باید تدوین شوند. بنابراین چارچوب مفهومی پژوهش به صورت شکل 
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 : چارچوب مفهومی پژوهش5شکل 

 

 اسی پژوهششنروش
 گردآوری لحاظ از ای است وتحقیق کاربردی و توسعه یک هدف نظر از حاضر تحقیق

هایی از تواند برای پاسخ به پرسشباشد. این نوع تحقیق میمی  پیمایشیـ  تحلیلی از نوع ها داده

ا ای میان رویدادهنوع زیر به کار برود: الف: ماهیت شرایط موجود چگونه است. ب: چه رابطه

 این در که روشی (.22: 6934وجود دارد. ج: وضعیت موجود چگونه است )سرمد و همکاران، 

 که باشد یم میدانی ای،کتابخانه ی تحقیقها روش از یا زهیآم خواهد شد، کار گرفتهبه  پژوهش

 با آشنایی تحقیق، سابقه موضوع، بررسی ادبیات مطالعه منظور به عمدتاً ای،کتابخانه روش آن، در

 میدانی های مربوط به متغیرهای پژوهش است. روشمدل انواع شناخت و صورت گرفته تجربیات

وکار، منابع انسانی، ساختار و های کسبگیری استراتژیوضعیت موجود جهت شناخت منظور به



 وکار، فرهنگ و ساختار سازمانی سبآهنگی آن با استراتژی ک استراتژی منابع انسانی در هم تدوین

 

 حرکت و گذشته تحقیقات بررسی ای،روش کتابخانه شد. خواهد کار گرفتهبه  فرهنگ سازمانی

 تحقیق نتایج برای را بالا، دقت گرایی واقع با میدانی روش .کند یم تضمین را ها آن یرمس ادامه در

توان جامعه آماری، تعداد نمونه آماری و روش می 9آورد. در جدول  خواهد ارمغان به

 برداری را به تفکیک مراحل انجام پژوهش مشاهده نمود. نمونه

 داریبرنمونه جامعه، نمونه آماری و روش. 3جدول 

 برداریروش نمونه تعداد نمونه جامعه آماری مراحل

سنجش فرهنگ و ساختار 

 سازمانی

کلیه کارکنان شرکت توزیع 

 نیروی برق فارس
 ایروش تصادفی طبقه نفر 662

های  جایگذاری استراتژی

 برایسون در ابعاد ماتریس دیوید

 اساتید دانشگاهی
 هدفمند نفر 64

وکار شناخت استراتژی کسب

 رکتش

مدیران و کارشناسان شرکت 

 توزیع نیروی برق فارس
 گلوله برفی نفر 64

شناخت استراتژی منابع انسانی 

 شرکت

مدیران و کارشناسان شرکت 

 توزیع نیروی برق فارس
 گلوله برفی نفر 26

 

ها )تأیید در این پژوهش از پنج پرسشنامه ساختار و فرهنگ سازمانی و دیگر پرسشنامه

وکار و های کسبگیری استراتژیها در ابعاد ماتریس دیوید، تعیین جهتراتژیجایگذاری است

های منابع انسانی( برای نیل به اهداف مختلف استفاده گردید که در پرسشنامه شناسایی استراتژی

 شود.مشاهده می 6جدول 
 های استفاده شده در پژوهش. پرسشنامه4جدول 

 منبع هدف

 (6334شنامه استاندارد رابینز )پرس سنجش ساختار سازمانی

 (2444پرسشنامه دنیسون ) سنجش فرهنگ سازمانی

 پرسشنامه محقق ساخته ها در ابعاد ماتریس دیویدتأیید جایگذاری استراتژی

 پرسشنامه محقق ساخته وکارهای کسبگیری استراتژیتعیین جهت

 (2444شولم )پرسشنامه بامبرگر و م های منابع انسانیشناسایی استراتژی
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های میانگین و انحراف معیار )برای شناخت وضع جهت تجزیه و تحلیل اطلاعات از آزمون

های شود. روش دلفی برای جایگذاری استراتژیموجود فرهنگ و ساختار سازمانی( استقاده می

مستخرج از مدل برایسون در ابعاد ماتریس دیوید مورد استفاده قرار گرفته شد. در نهایت جهت 

 های میانگین استفاده گردید.وکار و منابع انسانی از آزمونهای کسبشناسایی استراتژی

 

 های پژوهشیافته

 گیری فرهنگ سازمانی( تعیین جهت9
بندی ابعاد فرهنگ جمع آوری شده، با رتبه پس از تجزیه و تحلیل داده ها و اطلاعات

-، بعُد انطباق293/9سازمانی از طریق بررسی میانگین حسابی  به ترتیب بعُد مأموریتی با میانگین 

از  4146/9و بعُد مشارکتی با میانگین  6944/9، بعُد سازگاری با میانگین 6131/9پذیری با میانگین 

های اول تا چهارم جای گرفتند. رهنگ سازمانی، در اولویتنظر وضعیت موجود و میزان تأثیر بر ف

بدین معنا که شرکت توزیع نیروی برق فارس از نظر وضعیت موجود فرهنگ سازمانی، بهترین 

 وضعیت را در بعُد مأموریتی و بدترین وضعیت را در بعُد مشارکتی دارد. 

 گیری ساختار سازمان( تعیین جهت2
تشکیل شده است  «تمرکز و رسمیت پیچیدگی،»بعُد  سه از سازمانی ساختار رابینز، به اعتقاد

گانه مورد های حاصل از پرسشنامه، میزان این ابعاد سهکه در ادامه بر اساس تجزیه و تحلیل داده

گیرد و جایگاه شرکت توزیع نیروی برق فارس در نقاط مرجع استراتژیک بررسی قرار می

 شود.ساختارسازمانی مشخص می
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 شمای فرهنگ سازمانی شرکت توزیع نیروی برق فارس. 6 شکل
 

 محاسبه ابعاد ساختار سازمانی. 6 جدول

 حداکثر حداقل انحراف معیار امتیاز میانگین درصدی میانگین حسابی متغیر

 96 3 2949/6 9126/24 66/12 3496/2 پیچیدگی

 94 64 9129/9 9669/22 32/16 2632/9 رسمیت

 61 61 3962/9 1346/94 92/16 4134/9 تمرکز

 

گانه ساختار سازمانی در سطح متوسطی قرار دارند. باتوجه به نتایج  بدست آمده  ابعاد سه

(، هنگامی که این سه سطح در سطح متوسطی باشد، ساختار سازمانی از 2443مطابق با نظر دفت )

 . باشدنوع مکانیکی می
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 کار( و گیری استراتژی تجاری )کسب( تعیین جهت3
های ثانویه موجود در شرکت استفاده شد. استراتژی از داده« تجاری استراتژی»برای شناسایی 

با استفاده از متدولوژی برایسون تدوین گردید. با استفاده از نقشه  6929شرکت در سال 

استراتژیک شرکت توزیع نیروی برق استان فارس و پس از بررسی آن با کمک اساتید و 

ها مطابق با تحلیل استراتژی استخراج شد. سپس این استراتژی 96شرکت، در نهایت کارشناسان 

بندی دیوید، در چهار بعُد جذابیت صنعت، ثبات محیطی، مزیت رقابتی و نقاط قوت مالی دسته

نفر از اساتید و کارشناسان  64ای در اختیار بندی در قالب پرسشنامهشدند. در مرحله بعد، این دسته

وتحلیل نظرات رار گرفت که موافقت یا مخالفت خود را با آن اعلام کنند. روش تجزیهشرکت ق

نفر( موافقت  9درصد از خبرگان ) 94خبرگان، روش دلفی است. طبق این روش، اگر بیش از 

شود که توافق جمعی روی آن عامل وجود دارد و خود را روی عاملی اعلام کردند، مشخص می

تی مرحله دوم دلفی برای اعلام نظر اصلاحی اعمال شود. در این پژوهش در غیر این صورت بایس

بندی در مرحله نخست دلفی مورد تأیید قرار ها، دستهآوری و تجزیه و تحلیل دادهپس از جمع

نفر  64ای طراحی شد و در اختیار گرفت. در مرحله بعد و پس از تأیید توسط خبرگان، پرسشنامه

شرکت توزیع نیروی برق فارس قرار گرفت و  از آنها خواسته شد که به  از مدیران و کارشناسان

)طبق طیف لیکرت( بدهند. نحوه محاسبه بدین صورت  9تا  6ای بین ها نمرههر یک از استراتژی

شد. بعُد ثبات )عالی( امتیاز داده می 9)ضعیف( تا  6های بعُد جذابیت صنعت از است که شاخص

 -9)عالی( تا  -6شود. بعُد مزیت رقابتی از )ضعیف( امتیاز داده می -9 )عالی( تا -6محیطی از 

)کم(  در  6)زیاد( تا نمره  9ی شود و در نهایت بعُد نقاط قوت مالی با نمره)ضعیف( امتیاز داده می

ی دهندهشوند و امتیاز زیاد، خوب است و امتیاز کم نشانماتریس تحلیل دیوید امتیاز داده می

 ل مالی است.ضعف عوام
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 جایگاه شرکت توزیع نیروی برق فارس در مدل دیوید. 8 شکل 
 

وکار شرکت توزیع نیروی گیری کسبها مشخص شد که جهتپس از تجزیه و تحلیل داده

کارانه است که مشخصات آن به لحاظ محیط دارای ثبات و بی کشش برق فارس از نوع  محافظه

 باشد.به صنعت و حالت رقابت ضعیف و خصوصیت نقاط قوت مالی زیاد می نسبت

 ( تعیین استراتژی منابع انسانی4
نهایتاً برای مشخص شدن جهت گیری استراتژی منابع انسانی شرکت توزیع نیروی برق 

فارس، ابتدا در شرکت طبق نظر خبرگان دسته بندی مشاغل به صورت زیر انجام شد و پس ازآن 

(، و تجزیه و تحلیل اطلاعات وارد شده توسط واحدهای 2444تفاد از پرسشنامه بامبرگر)با اس

 دسته بندی شده شرکت، مشخص شد که عبارتند از:

 یانسان منابعـ 

 نگیسپاچید و یبرداربهرهـ 

 یمهندس و یزیربرنامهـ 

 یبانیپشت و یمالـ 

 مصرف مدیریت و مشترکین خدماتـ 
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 هر به پاسخ که است شده طراحی نحوی به (2444) گر و مشولم های پرسشنامه بامبرسؤال

 به تر ساده بتوانند خبرگان که باشد پذیرامکان و منفی مثبت صورت به گزینه دو با سؤال

 از نباید شودمی داده خبرگان توسط گزینه دو به هر که امتیازی مجموع. بپردازند پاسخگویی

 خبرگان که کندمی کمک روش این .است دیگرینه گز مکمل گزینه هر زیرا شود بیشتر 644

 از پس .دهند پاسخ هاسؤال به ترراحت و ببیند را خود جواب مقابل نیمه پاسخگویی هنگام

 از یک هر پاسخ  پرسشنامه، خبرگان یک در آن تدوین و هاسؤال و متغیرها شدن مشخص

 این که شد مشخص نیز تغیرهر م برای اهمیت ضریب این بر علاوه نمودند مشخص را سؤالات

 .بود خواهد موثر گرایانه واقع جواب آوردن دست به برای ضریب

از  یک هر برای همچنین و گیردمی بر در را 9و 2، 6 ،4اعداد از یکی اهمیت ضرایب

 در که طورهمان شودمی انتخاب درصد 644 تا 4 بین مقادیر نقاط مرجع استراتژیک فرعی

 و درک آیا»، پاسخ به سوال 6استراتژیک اول مرجع نقاط روش رد شد موضوع ذکر ادبیات

را مشخص « است؟ پذیرامکان سادگی به خدمت ارائه یا و تولید فرآیند بر جزئیات کافی تسلط

 بیرون کار بازار در مناسب کار نیروی آیا»پاسخ به سوال  2استراتژیک دوم مرجع کند و نقاطمی

تمام  نهایی میانگین لذا. کند می مشخص را« صلاح است؟ به آن تامین است؟و موجود سازمان

 آن مقدار اگر که استراتژیک اصلی است مرجع دهنده نقاطاستراتژیک فرعی نشان مرجع نقاط

است. با « بله»است و اگر بیشتر از آن باشد پاسخ « خیر»سؤال  به پاسخ باشد درصد 14 از کمتر

برداری و ، بهره 49/66در منابع انسانی با میانگین  استراتژیک اول مرجع توجه به مقادیر نقاط

، مالی و پشتیبانی با 32/93ریزی و مهندسی با میانگین ، برنامه11/66دیسپاچینگ با میانگین 

، تمایل و تأکید بر کنترل 29/69و خدمات مشترکین و مدیریت مصرف با میانگین  99/69میانگین 

 مرجع لی پیچیده هستند. همچنین با توجه به مقادیر نقاطهای شغبازده وجود دارد لذا این گروه

، 16/11برداری و دیسپاچینگ با میانگین  ، بهره11/12استراتژیک دوم در منابع انسانی با میانگین 

و خدمات مشترکین و  43/12، مالی و پشتیبانی با میانگین 96/11ریزی و مهندسی با میانگین برنامه

 
1. SRP1 

2. SRP2 
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، تمایل و تأکید بر بازارکار خارجی یا به عبارت دیگر استفاده 61/14مدیریت مصرف با میانگین 

 از نیروی کار آماده وجود دارد.

 همه مشاغل موجود به سوال نقاط انسانی، منابع استراتژی تدوین یکپارچه مدل به توجه با

لذا اند، داده« بله»استراتژیک دوم جواب  مرجع و سوال نقاط« خیر»استراتژیک اول جواب  مرجع

 شود.مشاهده می 3استراتژی پیمانکارانه خواهند داشت که در شکل  
 

 
 محل قرارگیری هر کدام از مشاغل با توجه به مدل یکپارچه تدوین استراتژی منابع انسانی. 1شکل 

 64ل های پژوهش را در شکهای بیان شده در یافتهتوان نتایج بررسیبا طور خلاصه می

وکار از نوع شود، استراتژی کسبمشاهده کرد. همانطور که در این شکل مشاهده می

کارانه، استراتژی ساختار سازمانی از نوع مکانیکی، استراتژی فرهنگ سازمانی از نوع  محافظه

نده دهکند. این نتایج نشانمأموریتی و در نهایت استراتژی منابع انسانی از نوع پیمانکارانه تبعیت می

 ناهماهنگی وضعیت موجود بین این متغیرهاست. 

 

 استراتژی پدرانه استراتژی متعهدانه

انویهاستراتژی ث  استراتژی پیمانکارانه 
 ر
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 وکار، ساختار، فرهنگ سازمانی و منابع انسانیاستراتژیک کسب مرجع : نتایج بدست آمده از نقاط92شکل 

 

 نتیجه گیری و پیشنهادها
تدوین استراتژی منابع انسانی به شیوه منطقی )عقلایی( بدون توجه به دوعامل موثر برموفقیت 

شود که به مطابق آن استراتژی متعهدانه مان یعنی فرهنگ و ساختار سازمانی طراحی میساز

های پیشنهاد خواهد شد ولی همانطور که در مبانی نظری اشاره شد، این شیوه دارای محدودیت

آمیز استراتژی متعهدانه نیاز به یک فرهنگ مشارکتی و باشد. برای اجرای موفقیتخاص خود می

دهد که درصد بیشتر های پژوهش نشان میباشد. در حالیکه یافتهمانی ارگانیگ میساختار ساز
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چنین ساختار حاکم بر شرکت توان فرهنگ ماموریتی دانست و همفرهنگ غالب بر شرکت را می

بایست از استراتژی ها حاکی از آن است که برای چنین فرهنگی میباشد. یافتهنیز مکانیکی می

کنیم. بنابراین شرکت در تدوین استراتژی منابع انسانی خود از طرفی باید برای هم ثانویه استفاده 

آهنگی با استراتژی تجاری سازمان )محافظه کارانه(، استراتژی متعهدانه را مورد استفاده قراردهد؛ 

های فرهنگی سازمان)فرهنگ ماموریتی(، و ها و ضرورتو از طرفی دیگر بنا بر توجه بر واقعیت

مورد  نین نیز با توجه به ساختارحاکم بر سازمان )مکانیکی(، استراتژی منابع انسانی ثانویه راچ هم

توان این نتیجه را گرفت که شرکت در شیوه فزاینده تدوین استراتژی منابع توجه قراردهد. لذا می

ت خود انسانی برای حفظ وضع موجود بایستی استراتژی ثانویه را دنبال کند و برای توسعه خدما

این شیوه  ای را اتخاذ کند. درباید استراتژی متعهدانه را بکارگیرد. در واقع باید استراتژی دوگانه

 شده گرفته محدودیت درنظر یک عنوان به شرکت موجود فرهنگ و ساختار سازمانی )فزاینده(

 الزامات و باشد سازمان هماهنگ تجاری استراتژی با که ایگونه به انسانی منابع استراتژی و

 شود می مطرح سئوالی اینجا در .است شده تدوین بگیرد، نظر در هم را سازمانی فرهنگ و ساختار

 گذاشت کنار گیرد،می نادیده را سازمان قبلی هایارزش که را استراتژی هر باید آیا: اینکه آن و

 چنین اصلاً و کرد اصلاح شده تدوین جهت استراتژی در را و ساختار سازمانی فرهنگ باید یا

 ضرورت دانست: توانمی عامل سه به وابسته را ابهامی چنین حل است؟ ممکن چیزی

 موضوع عنوان به شرکت استراتژی آیا تحقق سازمان )یعنی تجاری استراتژی سازی عمومی

 و موجود و ساختار فرهنگ قدرت میزان ،(استمطرح  است، مؤثر شرکت بقای بر که مهمی

 منابع باید استراتژی اولاً شرکت ترتیب این . بهاستراتژی و و ساختار فرهنگ بین تقابل سطح

 و تدوین کند کارانه(سازمان )محافظه تجاری استراتژی با هماهنگ ای گونه به را خود انسانی

 سازمانی بهره فرهنگ و ساختار تقویت و تغییر برای خود انسانی منابع استراتژی از باید ثانیاً

ها و تواند در کوتاه مدت کارهای تخصصی که نیاز به شایستگیار شرکت میگیرد. برای این ک

کند های بسیار زیاد و تخصصی دارند را از بیرون سازمان یا بازارکار خارجی تأمینمهارت

های ها و شایستگی)پیمانکارانه( و کارهای ساده که انتظار عملکردی آنها پایین و میزان مهارت
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)ثانویه( را از طریق نیروی کار داخلی )پدرانه( انجام دهند. از این طریق باشد مختلف اندک می

شود، چون با فرهنگ مأموریتی و بحث تقابل فرهنگی و ساختاری نیز تا حدودی برطرف می

تواند محرکی برای ارتقای باشد. از طرفی این نوع فرهنگ و ساختار میساختار مکانیکی همسو می

به سمت استراتژی متعهدانه باشد زیرا نیروی کار موجود در  ظرفیت سازمان برای حرکت

هایی باشند. سپس با بکارگیری برنامهپذیری و سازگاری بالایی میاستراتژی ثانویه دارای انعطاف

توانند آنها را به کارکنانی متعهد، چندمهارته و پایبند به سازمان برای توانمندسازی این نیروها می

 یک پیشنهاد علترا برای رفتن به سمت استراتژی متعهدانه فراهم نمود.  تبدیل کرد و زمینه

 پذیر امکان سادگی به فرهنگی و ساختاری تغییر که است این برای مدت هکوتا در ثانویه استراتژی

 به مأموریتی فرهنگ تغییر نیازمند را که متعهدانه استراتژی راحتی به تواندنمی شرکت و نیست

 باید شرکت. دهدقرار  استفاده مورد ساختار مکانیکی به ارگانیکی است، و مشارکتی فرهنگ

 در که همانطور. دهد قرار مدنظرثانویه  استراتژی بکارگیری طریق از را استراتژی چنین توسعه

 تغییر بر تواندمی انسانی منابع مدیریت که هاییشیوه از یکی شد، اشاره پژوهش ادبیات قسمت

 اغلب ارزشها که آنجا های جدید در سازمان است. ازارزش توسعه شد،با مؤثر شرکت فرهنگ

 فعلی کارکنان در تواننمی راحتی به بنابراین شوند،می ایجاد افراد در سالهای متمادی طی در

 که خارجی انسانی نیروی جذب به اتکا با باید بلکه کرد خلق را ارزشهایی شرکت چنین

 لذا. کرد ایجاد را تحولی چنین دارند، را شرکت مدنظر نگفره ارزشهای با متناسبهای ارزش

 پذیری انعطاف به ارزشهای توجه و سازمان خارج انسانی نیروی از استفاده به اتکا دلیل به شرکت

 به را استراتژی فرهنگ سازمانی چنین توسعه با و کرده آغاز را پیمانکارنه استراتژی یک

 .کندمی تبدیل سازمان محوری هایشایستگی حوزه در متعهدانه استراتژی

 با و باید است مطرح رقابتی مزیت به دستیابی برای ابزاری عنوان به فرهنگ که است روشن

 اهداف برای تحقق ابزاری عنوان به باید فرهنگ به شود. هماهنگ سازمان تجاری استراتژی

 مدیریت باید را فرهنگ دیگر عبارت باشد. به مطرح هدف عنوان به خودش اینکه نه نگریست

 نسبت سازمان اعضای تعهد جلب و مشترک هایارزش گسترش بر اغلب مدیریت فرهنگ کرد.
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 چه که کنند مشخص باید فرهنگ مدیریت هایاستراتژی لذا است. متمرکز هااین ارزش به

 را مدیریت عملکرد فرآیند نظیر مناسب انسانی منابع فرایندهای سپس و هستند مناسب رفتارهایی

 که است سازمان مهم برای اگر مثال برای کنند. پیشنهاد رفتارها آن گسترش و توسعه برای

 مدیریت توان فرایندهایمی پس کنند، رفتار کارا و مؤثر ها،گروه اعضای عنوان به کارکنان

 بر و کنندمی تعیین را استانداردهای خود مدیر خود های)گروه کرد معرفی را مناسب عملکردی

 باعث که رفتارهایی از آن دسته از و ( کنند می ارزیابی را خود عملکرد معیارها ینا اساس

 عوامل حال هر کرد. به تقدیر یا غیرنقدی نقدی شکل به شودمی هاگروه عملکرد بهبود و افزایش

 توجه این رو دارند. از کار نیروی بر بیشتری اثر خارجی، و اقتضایی سایر عوامل به نسبت فرهنگی

 و انسانی استراتژی منابع بین هماهنگی ایجاد در کمکی ابزار یک عنوان به سازمان فرهنگ به

  .است ضروری سازمان تجاری استراتژی

وکار را در تدوین های کسبهای زیادی وجود دارند که نقش استراتژیهمچنین پژوهش

 با انسانی منابع هایتسیاس و هااستراتژی اند. هماهنگیاستراتژی منابع انسانی نادیده گرفته

 استراتژیک گیریتصمیم مختلف سطوح که گیردمی نشأت از آنجا شرکت تجاری هایاستراتژی

 از کدام هر داد. نشان ایوظیفه و وکار کسب شرکت، استراتژی توان بصورتمی را سازمان در

 سطح نظیر لابا سطوح در که تصمیماتی از آن دسته اما هستند. استراتژیک سطوح ماهیتاً این

 استراتژی سطوح در تصمیمات اتخاذ راهنمای عنوان به شوندمی اتخاذ وکار کسب شرکت و

 استراتژیک تصمیمات بین شدن قائل تمایز با را نکته ( این6323پارسل ) شوند.می مطرح ایوظیفه

 صمیماتت جمله از را انسانی منابع هایاستراتژی پارسل دهد.می نشان پایین و سطح بالا سطح

 اصلی دیدگاه بنابراین هستند، استراتژیک ماهیتاً تصمیماتی چنین آورد. می شمار به سطح پایین

 به منابع انسانی هایاستراتژی انتخاب رو این از دهند.می شکل را کار نیروی مدیریت به نسبت

 و یبالادست شدید تصمیمات تأثیر تحت و اندمطرح پایین سطح استراتژیک تصمیمات عنوان

 منابع استراتژیهای با استراتژیهای تجاری پیوند عامل گیرند.می شکل ایگسترده محیطی عوامل

 دهد، می نشان مدیریت ادبیات که همانطور. کرد جستجو رقابتی مزیت کسب در توانمی را انسانی
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 و مالی انسانی، از اعم سازمان منابع همه استفاده از سازیبهینه با توانمی را رقابتی مزیت

 هاسازمان رسدمی نظر به اما آورد. دست به تجاری گیری استراتژیشکل راستای در تکنولوژیکی

 اند. بنابراینداده نشان کمتری توجه تکنولوژیکی و مالی منابع مقایسه با در انسانی منابع به

 کسب ایبر خوبی فرصت از استفاده کنند، جامعی انسانی منابع استراتژی از که هایی سازمان

 هاشد به طور خلاصه آنچه پژوهش حاضر را از سایر پژوهش خواهند برخوردار رقابتی مزیت

های فرهنگ و ساختارسازمانی )بطور همزمان( در تدوین سازد، در نظر گفتن نقش متغیرمتمایز می

نین باشد که تاکنون در هیچ پژوهشی این مهم صورت نگرفته بود. همچاستراتژی منابع انسانی می

وکار دیوید از دیگر رسیدن از متدولوژی تدوین استراتژی برایسون به ماتریس استراتژی کسب

 تواند توسط محققان دیگر مورد توجه قرار گیرد.باشد که میابتکارات پژوهش حاضر می

 نابعم
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