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  رويكرد نظري استراتژي منابع انساني
 
 ** و محمد محمدي*دكتر سعيد صيادي

  
   عضو هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي كرمان*
   عضو هيات علمي دانشگاه آزاد اسلامي بيرجند**

  
  

  چكيده
  يـاد  ترين سـرمايه سـازمان     از نيروي انساني به عنوان شريك استراتژيك و باارزش        ،  با ورود به سده بيست و يكم      

چه بسيار افـرادي    . كند شود و صِرفِ داشتن آن كفايت نمي        نمي بديهي است سرمايه به خودي خود حاصل      . شود مي
سـرمايه انـساني را     ،  به طريق مشابه  . اند اند اما به جهت غفلت و ندانم كاري آن را به باد داده             كه داراي سرمايه بوده   

، اين امـر  . دكربهر برداري   ،  ه نحو بهينه جهت ايجاد ارزش افزوده      حفظ نمود و از آن ب     ،   آورد به دست بايست   نيز مي 
پرورش و نگهداشت آن را ، تفكري كه ارزش اين سرمايه را بداند و عملي كه شيوه جذب   . نيازمند تفكر و عمل است    

اما .  استمديريت استراتژيك منابع انساني بيانگر اين تفكر و استراتژي منابع انساني نمايانگر اين عمل       . نشان دهد 
ي مختلفـي   هـا   موضوعي است كه نظريه   ،   و كاركردهايي باشد   ها  بايست داراي چه ويژگي     مي اينكه استراتژي مزبور  

، تشريح اين رويكردهاي نظري در قالب رويكردهاي اسـتراتژيك و غيراسـتراتژيك           . پيرامون آن مطرح شده است    
  .پردازد  مي حاضر به آنمقالهموضوعي است كه 

  
  ي استراتژي منابع انسانيها نظريه، استراتژي منابع انساني، مديريت استراتژيك منابع انساني :يدي كلهاي واژه

  
 

  مقدمه 
ايجـاد ارزش و تـضمين   ، برتـري رقـابتي  ،  در شرايط كنوني  

اي به نقـش سـرمايه انـساني       رشد بلندمدت به نحو فزاينده    
، رفتــار، نگــرش،  بــه معنــاي مجموعــه دانــشهــا ســازمان

 و تجــــارب كاركنــــان وابــــسته شــــده هــــا قابليــــت
ــت  (& Kulvisaechana, 2005:12; Allenاس

(Wright, 2006:4 . براي دستيابي به چنين جايگـاهي ،
انگيـزش  ،  پرورش،   ناگزيراند ابزاري را براي جذب     ها  سازمان

 ـ  و نگهداشت چنين سرمايه    كـه از آن بـه      ،  كارگيرنـد ه  اي ب
 اصـطلاح   .شـود  مـي  يـاد » استراتژي منابع انـساني   «عنوان  

ست از   ا استراتژي منابع انساني به عنوان يك فرايند عبارت       
اي خـاص از اقـدامات منـابع انـساني كـه توسـط               مجموعه

 .شـود  اش برداشـته مـي   سازمان براي دسـتيابي بـه اهـداف     
 در تعريفي در ارائه يك تعريف از اسـتراتژي منـابع       1پرايس

 انساني عنوان داشت كـه اسـتراتژي منـابع انـساني شـامل            
ي مرتبط با مديريت افراد سازمان در قالب        ها  تمامي فعاليت 

اي سازمان يافته و منسجم براي دستيابي به اهـداف           برنامه

                                                           
1 - Devanna 
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 الگوي مفهومي رويكردهاي نظري استراتژي منابع انساني). 3(شكل

برخـي نويـسندگان در بيـان       . باشـد  استراتژيك سازمان مي  
اشاره دارند به اينكه    ،  مفهوم استراتژي به عنوان يك نتيجه     

بــا الگــوي تــصميمات مــرتبط ، اســتراتژي منــابع انــساني«
است »  و اقدامات مرتبط با سيستم منابع انساني       ها  سياست

(Farq Ahmad & et.al, 2006:18).  
 همواره اين انتقاد بر مديريت استراتژيك منابع انـساني وارد         

 كـه فاقـد يـك چـارچوب نظـري بـراي تجزيـه و تحليـل            هبود
از آن زمـان تـاكنون      . اسـت  و رويكردهاي ايـن رشـته        ها  تئوري
 در اين زمينه انجام گرفته كه چارچوب نظري         ي زيادي ها  تلاش

 آيـد  مـي  ترين آنهـا بـه شـمار       شول و جكسون يكي از كاربردي     
، مطالعه رويكردهاي مختلف استراتژي منابع انـساني       ).3شكل  (

 و كاركردهـاي    هـا   سيـستم ها،    امكان مقايسه تطبيقي استراتژي   
ــه  .ســازد منــابع انــساني را فــراهم مــي رويكردهــاي مربــوط ب

ــتر ــا اتژياس ــتراتژيك  ه ــطح اس ــساني در دو س ــابع ان و  ي من
رويكردهــاي . گيرنــد مــي غيراســتراتژيك مــورد بررســي قــرار

بيـانگر اتخـاذ تـصميمات فعالانـه و اسـتراتژيك در          ،  استراتژيك
هـر يـك از ايـن       . باشـد  ي منابع انساني مـي    ها  خصوص فعاليت 

كننـد كـه     تـشريح مـي   ،  رويكردها برمبناي منطق عقلايي خود    
بايـست بـه      و عمليات مديريت منـابع انـساني مـي         ها  ژياسترات

يي هـا   منظور تحقق اهداف استراتژيك سازمان داراي چه ويژگي       
 چـه در نگـاه اول چنـين بنظـر          اگـر . باشد و چگونه اجرا گردند    

رسد كه اين رويكردها به خوبي قادرند موجبـات شـناخت و             مي
 حـد در    بيني اينكه اقدامات مديريت منابع انساني تـا چـه          پيش

امـا  ،  باشد را فراهم آورنـد     راستاي جهت استراتژيك سازمان مي    
دانيم كه تمـامي اقـدامات مـديريت منـابع انـساني بـا               همه مي 

  هـدف  جهـت  يكديگر هماهنگ نيستند و يا اينكـه همگـي در         
براي دسـتيابي بـه     ،  بنابراين. كنند استراتژيك سازمان عمل نمي   

  مـورد  بايـد يك نيـز    رويكردهاي غيراستراتژ ،  يك شناخت جامع  
گيـري از رويكردهـاي غيراسـتراتژيك       بـا بهـره   . توجه قرارگيرند 

توانيم دريابيم كه استراتژي و اقدامات منابع انـساني گـاهي            مي
در ادامه  . نمايند ثير فشارهاي نهادي و سياسي عمل مي      أتحت ت 

به تشريح چهار رويكرد اسـتراتژيك شـامل نگـرش مبتنـي بـر              
نگـــرش ســـايبرنتيك و نگـــرش ، نگـــرش رفتـــاري، منـــابع
ــارگزار ــه و دو رويكــرد غيراســتراتژيك شــامل  /ك ــه مبادل هزين

  شود رويكردهاي وابستگي منابع و نهادي گرايي پرداخته مي
Schuler & Jackson,1999: 52-53; Wright &) 

(McMahan, 1992:309-310 
 

  

  

  
 
 
 
 

Source: (Schuler & Jackson,1999:53)  
  

  

 نگرش سايبرنتيك

 نگرش رفتاري

نگرش مبتني 
 عبـر مناب

 استراتـــژي شركــــت

  مخزن سرمايه انسانــي
 )ها توانائيها،  مهارت(

كاركردهـاي منابع 
 انسانـي

  نهادي/نيروهاي سياسي

  

  پيامدهاي سطح شركت  رفتارهاي كاركنان
 ..).غيبت و، رضايتمندي، عملكرد(

 نگرش نهادي
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  رويكرد مبتني بر منابع
ثير را بـر ادبيـات مـديريت        أبيشترين ميزان ت ـ  ،  اين رويكرد 

بـر اسـاس    . استراتژيك منابع انساني برجاي گذاشته اسـت      
تواننـد موفـق باشـند        در صورتي مي   ها  سازمان،  اين رويكرد 

. كه به برتري رقـابتي دسـت يافتـه و آن را حفـظ نماينـد               
، عامل ايـن برتـري    شود كه    حاصل مي برتري رقابتي زماني    

ــي ــا ويژگ ــابي، ي ارزشه ــدون  ، كمي ــد و ب ــل تقلي غيرقاب
 (,Jackson & Schulerجانـشيني بـودن را دارا باشـد    

كاموچي و باكسل از ، هووس ليد، رايت، پاوو. 243 :1995)
جمله نويسندگاني بودنـد كـه ايـن نظريـه را بـراي حـوزه               

 مدعي شدند كاركنان    كار بردند و  ه  مديريت منابع انساني ب   
 ي مـذكور را دارا    هـا   سازمان تنها منبعي هستند كه ويژگي     

رويكرد مبتني بر منابع منجر به ايجاد يك تغيير         . باشند مي
در تفكر مديريت استراتژيك گرديد كه بموجب آن تفكر از          

. داد جاي خود را به تفكر از درون به بيـرون          بيرون به درون  
عامل تعيـين   » منابع دروني «كه  بر اساس اين پارادايم بود      

   شــناخته شــدند هــا كننــده برتــري رقــابتي ســازمان   
(Paauwe & Boselie,2002: 2-3) . در نتيجـــه ،

جاي آنكه توجه خود را به طراحي اسـتراتژي         ه   ب ها  سازمان
رقابتي براي واكنش نسبت به محيط بيروني خود معطـوف          

اري بهينه  برد بايست استراتژي خود را برپايه بهره      مي،  دارند
ويژه سرمايه انساني به منظور دسـتيابي       ه  از منابع داخلي ب   

 (,Allen & Wright )7شكل ( به برتري رقابتي بناگذارند

(2006:5.  
تسري اين نظريه به حوزه مديريت منابع انساني باعـث          

ــژوهش ــد پ ــا ش ــه   ه ــوع ك ــن موض ــون اي ــادي پيرام ي زي
 يريتشـان را مـد     ي موفق چگونه منـابع انـساني      ها  سازمان

ارتقاي جايگاه سـازماني    ،  همچنين. انجام پذيرد ،  دننماي مي
واحد منابع انساني و توجه خاص به وظايف سنتي مديريت          

فراينـد گـزينش و     ،  منابع انساني از قبيل آمـوزش مـستمر       
بـرخلاف  . باشـد  فرهنگ سازماني مرهـون ايـن نظريـه مـي         

نظـران رويكـرد مبتنـي بـر منــابع      صـاحب ، نظريـه نهـادي  
ند كه استراتژي و سيـستم مـديريت منـابع انـساني            معتقدا

، زيـرا .  باشد ها  چيزي نيست كه قابل تقليد از ساير سازمان       
، استراتژي و سيـستمي كـه در يـك سـازمان موفـق بـوده              

ممكن است در سـازمان ديگـر بـه علـت عـدم انطبـاق بـا                 
 ـ       ويـژه منـابع    ه  استراتژي سازماني و ساير عوامل محتوايي ب

 (:Schuler & Jackson,2005ناكارآمد باشد، انساني آن

(13-14.  
  

  1 رويكرد رفتاري-2
رويكرد رفتاري ريشه در نظريه نقش داشته و بر وابـستگي           

توانند مـوانعي را بـراي يـك         متقابل رفتارهاي نقش كه مي    
بنـا بـه تعريـف    . تمركز دارد ،  نمايند سيستم سازماني ايجاد  

نشي يـك فـرد در    اقدامات واك  2رفتارهاي نقش ،  كتز و كان  
اي كـه    بـه گونـه   ،  مقابل رفتارهاي تكـراري سـايرين بـوده       

از نقطـه نظـر     . بيني باشد  پيامدهاي آن اقدامات قابل پيش    
مديريت منابع انساني ابـزاري بـراي مـديريت         ،  اين رويكرد 

ايــن فــرض وجــود دارد كــه     . اســت رفتــار كاركنــان  
ــتراتژي ــا اس ــاوته ــاوتي را  ، ي متف ــاري متف ــات رفت الزام

وظيفه مديريت منابع انساني آن اسـت       ،  بنابراين. طلبند مي
، اولاً: ي منـابع انـساني    هـا   گيـري از اسـتراتژي     كه بـا بهـره    

ي شـركت را    هـا   نياز براي اجراي اسـتراتژي     رفتارهاي مورد 
فرصـت لازم بـراي كاركنـان بـراي     ، ثانيـاً . شناسايي نمايند 

ن نمايد  تضمي،  ثالثاً. نمايد خوگرفتن به آن رفتارها را ايجاد     
ي لازم برخوردارند و در نهايـت       ها  كه كاركنان از شايستگي   

ي موردنياز  ها  انگيزش كافي را در كاركنان براي ايفاي نقش       
 (:Schuler & Jackson, 2005) 8شـكل  ( نمايـد  ايجاد

(12-13.

                                                           
1 - The behavioral perspective 

2 - Role Behaviors 
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  استراتژي و برتري رقابتي پايدار، ارتباط بين منابع سازمان). 4(شكل
Source: (Bratton & Gold, 2007:53) 

  

  

  

  

  گيري از رويكرد نظريه نقش شناخت اقدامات منابع انساني با بهره). 5(شكل
Source: (Schuler & Jackson, 1999:57) 

  
  

  

  

  

  الگوي سايبرنتيك نظام منابع انساني). 6(شكل
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   انسانيرويكرد نظريه نهادي گرايي نسبت به استراتژي مديريت منابع). 7(شكل

 دهدشكل مي

 هااستراتژي
  ي سازمانها منابع و قابليت

  كميابي-ارزش               -

  غيرقابل جانشيني-    غيرقابل تقليد  -

 برتري رقابتي پايدار

 دهد توسعه مي

 رفتارهاي نقش واقعي اقدامات مديريت منابع انساني يازرفتارهايِ نقش موردن ي كسب و كارها ويژگي

 اطلاعات نقش اطلاعات نقش

 درونداد

 و ها مهارت، دانش
 ي منابع انسانيها توانائي

 فرايند
 

رفتارهـــــــــاي منابع 
 انسانــــي

 برونداد

  وري  بهره-
  مندي  رضايت-
 ... ترك خدمت و-

 اتژي سازماناستر

 ساز و كار اجباري

اجرا به عنوان يك پيامد الزام نيروهاي 
 نهادي

ساز و كار هنجاري
سيستم كنترل مديريت به عنوان يك 

 گرايي پيامد هنجاري حرفه

 ساز و كار تقليدي

  تقليد به عنوان يك پيامد عدم اطمينان-
   سواريد مدگرايي و موجمپيا تقليد به عنوان يك -

 و اهداف ها سياست، استراتژي
 ابع انسانيمديريت من
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در رويكرد رفتاري اين فرض وجـود دارد كـه هـدف از             
شناسـايي و تحـت نظـارت       ،  اقدامات مختلف منابع انـساني    

اينكـه  . باشـد   و رفتارهـاي كاركنـان مـي       ها  درآوردن نگرش 
تواند كارآمد باشد به      و رفتارها مي   ها  كداميك از اين ويژگي   

گي ي مختلف سازمان از جمله استراتژي آن بـست        ها  ويژگي
وظيفه مديريت استراتژيك منابع انساني آن است كه        . دارد

، نيـاز سـازمان    باتوجه به تفاوت در رفتارهـاي نقـش مـورد         
ي مناسبي را به منظور شناسـايي و تقويـت آن     ها  استراتژي

تواند داراي ابعاد    اين رفتارهاي نقش مي   . رفتارها ارائه نمايد  
ل رفتار مبتنـي  متفاوتي باشد از قبيل رفتار تكراري در مقاب 

ريسك پذيري كم در مقابل ريسك پذيري زياد        ،  بر نوآوري 
 بـر . مقابل انعطاف پذيري در برابر تحـول     و عدم انعطاف در   

با ارائه الگويي در زمينه ارتبـاط        1شولر و جكسون  ،  اين مبنا 
، ي رقـابتي  هـا   ي منابع انساني با استراتژي    ها  بين استراتژي 

نـوآوري مـستلزم رفتـار      مدعي شدند كه استراتژي رقابتي      
ريـسك  ،  نگـرش بلندمـدت   ،  مبتني بر نـوآوري و همكـاري      

پذيري بالا و سطح متوسطي از حساسيت نسبت به كميت          
 هزينـه    رهبـري  اسـتراتژي ،  عكـس  بـر . باشـد  و كيفيت مي  

، فعاليت مـستقل ، نگرش كوتاه مدت، مستلزم رفتار تكراري 
توجه نسبي بـه كيفيـت و       ،  حساسيت بالا نسبت به كميت    

 از ديگـر مطالعـاتي كـه بـر        . باشـد  پذيري اندك مـي    ريسك
 2تحقيقات مايلز و اسنو  ،  عمل آمد ه  مبناي رويكرد رفتاري ب   

آينـده نگـر و     ،  ي تـدافعي  هـا   پيرامون ارتباط بين استراتژي   
تجزيه و تحليل كننده و كاركردهاي مختلف منابع انـساني          

 مـشخص رفتارهـاي     بـه طـور   چه اين نويسندگان     اگر. بود
 را ترسـيم    هـا   يك از اين استراتژي    نياز براي هر   موردنقش  

اسـتراتژي منـابع انـساني      نوع  ننمودند اما مدعي شدند كه      
ــن ســه اســتراتژي   ــر يــك از اي ــراي ه ــا و ، ب ــابع رفتاره ت

ــارت ــا مه ــورده ــي   ي م ــا م ــام آنه ــراي انج ــاز ب ــد ني   باش
Schuler & Jackson,1999: 53-57; Wright &) 

(McMahan, 1992:303-304.  
  
  3ي سايبرنتيكها رويكرد سيستم -3

 يبرخلاف رويكرد رفتاري كه سازمان را به مثابـه سيـستم          
بايست هسته فني را در مقابل تغييـر          كه مي  پنداشتهبسته  

                                                           
1 - Schuler & Jackson(1987) 
2 - Miles & Snow(1984) 
3 - Cybernetic systems Approach 

، و تحولات محيطي محافظت نمود؛ بر اساس ايـن رويكـرد          
يي باز بوده كه با محيط خود در تعامل       ها   سيستم ها  سازمان

كـه الگـوي     از اولين محققيني بود    يكي   4موودي. باشند مي
 ـ  هـا   را بـراي اسـتراتژي   ها  سيستم  كـار ه ي منـابع انـساني ب
»  سـتاده  -فراينـد -داده«گيري از الگـويِ      وي با بهره  . گرفت

 و كنتـرل    هـا   تامپسون در زمينه چگونگي ساختار سـازمان      
ي كــاهش تــرك خــدمت هـا  بــه تــشريح اســتراتژي، رفتـار 

ــت ــ. پرداخ ــشابه ه ب ــق م ــت و ا، طري ــنلراي ــوي  5س الگ
ي منـابع انـساني     ها  ي باز را براي ايجاد استراتژي     ها  سيستم

ي منـابع   هـا   شايـستگي ،  هـا زعـم آن  ه  ب. كارگيري نمودند ه  ب
كه سازمان آنها   ) ها  مهارت و توانائي  ،  از قبيل دانش  ( انساني

رفتــار ، »درونــداد«نمايــد بــه مثابــه   مــيرا از محــيط وارد
و در نهايـت    » فراينـد «كاركنان در درون سازمان به مثابـه        

ميـزان تـرك خـدمت بـه مثابـه          ،  منـدي  رضايت،  وري بهره
  ). 9شكل ( باشند  ميسيستم» برونداد«

بودنـد كـه دو نـوع     آنهـا معتقـد  ، با استفاده از اين الگو   
مسئوليت كلي بـراي مـديريت اسـتراتژيك منـابع انـساني            

بـه اعتقـاد    . مديريت شايستگي و مديريت رفتار    : وجود دارد 
 سـت از اتخـاذ     ا عبـارت  6مديريت شايـستگي  ،   اسنل رايت و 

ــتراتژي  ــه اس ــا مجموع ــد   ه ــضمين ده ــه ت ــداماتي ك  و اق
ي سـازمان   هـا   نياز براي اجراي اسـتراتژي     ي مورد ها  مهارت
 كاره  ب،  گزينش،  جذب،  اين امر شامل شناسايي   . دارد وجود

ــ ــاني اســت كــه از دانــش ه گمــاري و ب ــارگيري كاركن ، ك
ي هـا   لازم براي اجراي اسـتراتژي    ي  ها   و توانمندي  ها  مهارت

آنها چهار استراتژي را بـراي مـديريت        . سازمان برخوردارند 
  :شايستگي ارائه نمودند

يي از  هـا   ست از فعاليـت    ا عبارت. 7اكتساب شايستگي  -
دهـد افـراد از      قبيل گـزينش و آمـوزش كـه تـضمين مـي           

 .ي لازم برخوردارندها شايستگي
ــره - ــستگي بهـ ــرداري از شايـ ــارت. 8بـ ســـت از  اعبـ

ي پنهان  ها  برداري از مهارت   يي كه به منظور بهره    ها  فعاليت
ــا مهــارت يي كــه تحــت اســتراتژي قبلــي ســازمان  هــا و ي

 .شود برداشته مي، غيرضروري پنداشته شده بودند
                                                           

4 -Mowday 
5 - Wright & Snell(1991) 
6 - Competency Management 
7 - Competency Acquisition 
8 - Competency Utilization 
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يي كـه بـه     هـا   ست از فعاليت   ا عبارت. 1حفظ شايستگي 
ي مختلف سازمان از طريق     ها  منظور نگهداري از شايستگي   

 .پذيرد انجام مي، دمت و آموزش مستمركاهش ترك خ
يي است كـه    ها  شامل كليه فعاليت  . 2حذف شايستگي  -

يي كـه بـه هـيچ وجـه بـراي           هـا   جهت حذف شايستگي   در
 .گردد اعمال مي، استراتژي سازمان ضروري نيستند

دهد افـرادي     تضمين مي  3مديريت رفتار ،  از سوي ديگر  
، مان هستند يشان در ساز  ها  كه اكنون با توجه به شايستگي     

هماننـد  . كننـد  در راستاي استراتژي سـازمان فعاليـت مـي        
رايـت و اسـنل از دو اسـتراتژي مـديريت           ،  رويكرد رفتـاري  

  :نددرفتار سخن به ميان آور
يي از قبيـل ارزشـيابي      ها  شامل فعاليت ،  كنترل رفتار  -

دهـد رفتـار     عملكرد و نظام پاداش است كـه تـضمين مـي          
 .استن كاركنان در جهت اهداف سازما

يي نظير ارزيابي و بهبـود      ها  شامل فعاليت ،  هماهنگي -
سازماني بوده كه به منظور ايجاد همسوئي بين رفتار افـراد           

  .گيرد با استراتژي سازمان صورت مي
تمركز عمده مدل رايت و اسنل بر ايجاد هماهنگي بين       

قبيـل   ي منـابع انـساني از     هـا   يي استراتژي ها  خرده فعاليت 
. جبران خدمات كاركنان و آموزش بـود      ،  يارزشياب،  گزينش

اين نويسندگان متذكر شدند كه رويكرد سيستم باز نسبت         
به مديريت استراتژيك منابع انساني مستلزم آن اسـت كـه           

ــ ــا  ه ب ــاي برخــي كاركرده ــاداش از(ج ــل پ ــامي ، )قبي تم
كاركردهاي منابع انـساني در راسـتاي اسـتراتژي سـازمان           

  . باشند
 بـا تركيـب رويكــرد   1992 اسـنل در ســال ، همچنـين 

يك نگرش تركيبي با عنوان     ،  رفتاري و رويكرد سايبنرتيك   
. مديريت استراتژيك منابع انساني ارائـه داد       4نظريه كنترليِ 

رويكــرد رفتــاري فاقــد يــك نگــرش     ، بــه اعتقــاد وي 
نسبت به اقدامات منابع انساني مي باشد؛       ) سيستمي(جامع

يـه ايـن فـرض اسـتوار     رويكرد رفتاري بر پا، به اضافه اينكه  
است كه مديران نسبت به محتواي سازمان و سطح دانـش           
و رفتار موردنياز تمـامي سـطوح كاركنـان داراي شـناخت            

                                                           
1 - Competency Retention 
2 - Competency Displacement 
3 - Behavior Management 
4 - Control Theory 

، پايه نظريه سـايبنرتيك    نظر بر  اين صاحب . باشند كافي مي 
: باشـد  عنوان داشت فرايند كنترل متشكل از سه ركن مـي         

). ج(فـوذ   ي ن هـا   مكـانيزم ). ب( قصد مـديران ارشـد    ). الف(
تــوان  مــي، در الگــوي پيــشنهادي وي. ارزيــابي و بــازخورد

ي كنترلـي  هـا  اقدامات منابع انساني را با سه نوع از سيستم   
). ج(كنتـرل برونـداد     ).ب(كنترل رفتار   ).الف: (تركيب نمود 

ي مــديريتي در هــا او بــا بررســي كنتــرل. كنتــرل درونــداد
 كنتـرل   تواننـد   مـي  هـا   نمود كه سـازمان    پيشنهاد،  سازمان

كنتـرل رفتـار را از      ،  درونداد را از طريق گزينش و آمـوزش       
طريق نظام ارزيـابي و پـاداش مبتنـي بـر رفتـار و كنتـرل                
ستاده را از طريق نظام ارزيابي و پاداش مبتنـي بـر سـتاده     

 (;Schuler & Jackson,1999: 59-60اعمـال نماينـد  
(Wright & McMahan, 1992:304-305 .  

  
  5هزينه مبادله/ رويكرد كارگزار

اين رويكرد يكي از جديديترين رويكردهاي حـوزه ادبيـات          
مديريت استراتژيك منابع انساني بـوده كـه بـر اسـتفاده از             

. دارد كيـد أمبادله به عنـوان ابـزاري بـراي كنتـرل رفتـار ت            
هزينه مبادله به بررسي مشكلات مبـادلات       /رويكرد كارگزار 

بر . پردازد  و مالي مي   ي اقتصادي ها  وِيژه در زمينه  ه  انساني ب 
، عوامل انساني در كنار عوامـل محيطـي       ،  اساس اين نظريه  

دارند به منظور كاهش هزينـه مبـادلات         مي  را وا  ها  سازمان
درصدد دروني نمـودن مبـادلات      ،  شان بجاي مبادله با بازار    

دو دســته عوامــل بــر ســر راه ، در ايــن بــين. شــان باشــند
ت عقلايـي و فرصـت      محـدودي : مبادلات انساني وجود دارد   

محدوديت عقلايي بيانگر اين حقيقت است كه افراد        . گرايي
. يي مواجـه هـستند    هـا   براي پردازش اطلاعات با محدوديت    

فرصت گرايي نيز اشاره به اين واقعيـت دارد كـه افـراد بـه               
دنبــال منــافع شخــصي خــود بــوده و بــراي دســتيابي بــه 

سـت   به هر عملـي از جملـه حيلـه و نيرنـگ د             شان اهداف
مـشكل  ،  اگرچه ايـن عوامـل بـه خـودي خـود          . زد خواهند

شـوند امـا چنانچـه بـه آنهـا در كنـار عوامـل                قلمداد نمـي  
محيطي از جمله عدم اطمينان و محدوديت مبادلات توجه         

خـواهيم يافـت كـه آنهـا يكـي از عوامـل مهـم                در،  نمائيم

                                                           
5 - Agency/transaction cost Approach 
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هزينـه مبـادلات    . آينـد  مي افزايش هزينه مبادلات به شمار    
ــابي و انجــام ، نظــارت، ي مــذاكراتهــا شــامل هزينــه ارزي
به هر ميزان كـه هزينـه مبـادلات افـزايش           . مبادلات است 

سـازي مبـادلات در      به همان ميزان تمايل بـه درونـي       ،  يابد
وجود ه  مشكل كارگزاري زماني ب   . يابد  افزايش مي  ها  سازمان

آيد كه يكي از طرفين در شرايطي كـه عـدم اطمينـان              مي
به دنبال منافع شخصي خـود هـستند        وجوددارد و طرفين    

ي كـارگزاري   هـا   هزينـه . نيازمند خدمات طرف ديگر باشـد     
ي مـرتبط بـا انعقـاد قراردادهـاي         هـا   عبارت است از هزينه   

هزينـه  / از آنجا كـه نظريـه كـارگزاري       . كارآمد بين طرفين  
 هـا   مبادله توجـه خاصـي بـه موضـوع كنتـرل در سـازمان             

تژي منـابع انـساني     در برخـي ابعـاد اسـترا      ،  معطوف داشته 
عنـوان كـرد نكتـه       1جونز.  آورده است  به دست كاربردهايي  

كيـد بـر ايـن      أهزينه مبادله ت  / كليدي در رويكرد كارگزاري   
كـار   موضوع است كه كاركنان انگيزه قوي اي براي از زيـر          

اتكـا بـه    ( و سواري مجـاني   ) كاهش عملكردشان ( رفتن در
 تمـايلي بـه     آنهـا . دارنـد ) تلاش ساير اعضاي گـروه كـاري      

افزايش عملكردشان ندارنـد مگـر آنكـه شـرايط كـاري بـه              
صورت ه  اي باشد كه بتوانند ميزان مؤثربودن شان را ب         گونه

خاص نشان دهند و بدانند كه سهم آنها از ايـن كمـك بـه               
نقش اسـتراتژي و اقـدامات      ،  بنابراين. بود چه ميزان خواهد  

مكـان  بايـست ايـن باشـد كـه ا         مديريت منابع انـساني مـي     
صـورت مـشخص و   ه ارزيابي عملكرد هريك از كاركنان را ب  

 نظــام پــاداش متناســب بــا عملكــرد فــردي را فــراهم آورد
(Wright & McMahan, 1992:308-309) .  همچنـين

اين رويكـرد بـر مـديريت       ،  به اعتقاد دي سري و داوولينگ     
ي منـابع انـساني     هـا   اي كه اسـتراتژي    منابع انساني و شيوه   

 بـه نـوعي سـاختار فرمانـدهي كـه امكـان             براي دسـتيابي  
ــين مــديران و   ــويحي و آشــكار ب مــديريت قراردادهــاي تل

 ثير مستقيم داشـته اسـت     أت،  سازد كاركنان را امكانپذير مي   
(De Cieri & Dowling, 1998:6-7).  

  
  2وابستگي منابع/رويكرد قدرت

اين رويكرد كه از آن بـه عنـوان نظريـه سياسـي مـديريت               
                                                           

1 - Jones 
2 - Resource dependence/power Approach 

يكي از نظريات بسيار جـذاب  ، شود ز ياد ميمنابع انساني ني 
اين رشته بـوده كـه در عـين حـال كـاربرد مـستقيمي در                
 .ادبيات مديريت استراتژيك منـابع انـساني نداشـته اسـت           

وابستگي منابع بـر روابـط قـدرت در درون و           / نظريه قدرت 
اي دارد و معتقـد اسـت در          توجـه ويـژه    هـا   مابين سـازمان  

 درت وجـود دارد كـه تـضمين       تمامي سازمان يك جريان ق    
، در ايـن جريـان    . سـت  ا هـا   كننده انجام وظايف در سازمان    

ميزان قدرت افـراد و يـا واحـدهاي سـازماني تـابع ميـزان               
از قبيـل   (كنترل آنها بر منابع قـدرت ارزشـمند و كميـاب            

  . است..) .مهارت و، تكنولوژي، پول
كاربرد نظريه مذكور در مديريت منابع انساني مرهـون         

در يكــي از ايــن . باشــد يقــات ففــر و همكــارانش مــيتحق
 بـراي بررسـي فراينـد       3تحقيقات كه توسـط ففـر و مـوري        

آنهـا دريافتنـد ميـزان      ،   انجـام شـد    ها  ريزي دانشگاه  بودجه
بودجه واحدهاي مختلف دانشگاه تا حد زيادي بـه جايگـاه           
قدرت و يا به عبارت ديگـر ميـزان كنتـرل آنهـا بـر منـابع                 

 ـ   اگـر . بـستگي داشـت   ،  ارزشمند و كمياب   صـورت  ه  چـه ب
توان از نتايج اين تحقيـق در مـديريت منـابع            مستقيم نمي 

تـوان مـدعي شـد كـه ميـزان           انساني استفاده نمود اما مي    
 بـيش از آنكـه تـابع معيارهـاي        هـا    در سـازمان   هـا   پرداخت

به جايگاه سازماني و ميـزان قـدرت افـراد          ،  عملكردي باشد 
سـه پـست    ،  ثبات ادعاي شـان   آنها به منظور ا   . بستگي دارد 

سازماني مهم در بخش خصوصي و سه پست سازماني مهم          
نتايج تحقيق نـشان داد     . را در بخش دولتي مقايسه نمودند     

ي هـا   ي خـصوصي و هـم در سـازمان        هـا   كه هم در سازمان   
 بـيش از    هـا   ميزان پرداختي به متصديان اين پست     ،  دولتي

ففـر و   در مطالعـه ديگـري كـه توسـط          . سايرن بوده اسـت   
، گرايــي اتحاديــه( ثير روابــط قــدرتأ در زمينــه تــ4كــوهن

ــي ..) .دشــواري اســتخدامي و ــار داخل ــازار ك ــر توســعه ب  ب
ــل ( ــديابي از داخ ــد در    ) كارمن ــشخص ش ــد م ــام ش انج

اتحاديـه  ،  يي كه بازار كـار داخلـي توسـعه يافتـه          ها  سازمان
از ،  در نتيجـه  . خوردارنـد  تـري بـر    كارگري از قدرت پـائين    

ــن ب  ــعه اي ــاهش    توس ــراي ك ــزاري ب ــوان اب ــه عن ــا ب ازاره
  . گرايي نام برده شد اتحاديه

                                                           
3 - Pfeffer & Moore (1980) 
4 - Pfeffer & Cohen (1984) 
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ثير را بـر حـوزه مـديريت        أرويكرد وابستگي منابع دو ت    
ايـن  ،  اول اينكـه  : جاي گذاشت  استراتژيك منابع انساني بر   

رويكرد باعث شـد كـه نگـاه فنـي و مكـانيكي نـسبت بـه                 
ژي مديريت استراتژيك منابع انساني و اينكه تدوين اسـترات        

، منابع انساني تابع يـك رويكـرد عقلايـي و منطقـي اسـت             
مطالعات محققين اين نظريـه    ،  به عنوان مثال  . تعديل گردد 

ارزشيابي و پرداخـت بـه      ،  نشان داد كه استراتژي استخدام    
ي هـا   شدت از اين قابليت برخوردارند كه تحت تاثير جريان        

يـن  ا، دوم اينكـه . سياسي و فرايند قدرت و نفوذ واقع شوند       
رويكرد اثبات كرد مـديريت منـابع انـساني از ايـن قابليـت        
برخوردار است كه به عنـوان شـريك اسـتراتژيك سـازمان            

اي است كـه     مديريت استراتژيك واسطه  . ايفاي نقش نمايد  
توانند به عنوان منبع برتـري       وسيله آن منابع انساني مي    ه  ب

ابزار ،  رقابتي سازمان عمل نمايند و استراتژي منابع انساني       
تحقـق  ،  البتـه . آيـد  استفاده از اين منبع قدرت به شمار مي       

اين امر به كارآمـدي مـديريت اسـتراتژيك منـابع انـساني             
چنانچه مديريت استراتژيك منابع انـساني در       . بستگي دارد 

از كمتـرين ميـزان     ،  انجام وظايف خود نـاتوان جلـوه كنـد        
. بـود  ثيرگذاري در فرايندهاي سازماني برخـوردار خواهـد   أت

. ست ا يدي بر اين مدعا   أيت 1مطالعات اسميت كوك و فريس    
مطالعاتي كه اين دو بـر روي سـه شـركت در حـال ركـود                
انجام دادند نشان داد كه بودجه واحد منابع انـساني بـسيار     
كمتر از بودجه ساير واحدها بود و فرايند كاهش تخـصيص           
بودجه در خصوص واحد منابع انساني بيش از ساير واحدها          

  (-Wright & McMahan, 1992:311 شـد  اعمـال مـي  
(313 .  

  
  2رويكرد نهادي گرايي

رويكرد رفتاري برپايه اين فرض استوار است كـه افـراد بـه             
يي كـه بـه لحـاظ       هـا   ئيـد عملكردشـان در نقـش      أمنظور ت 

نـسبت بـه فـشارهاي هنجـاري        ،  انـد  نمـوده  اجتماعي ايفـا  
 ـ. دهنـد  واكنش نشان مي   دي طريـق مـشابه نظريـه نهـا       ه  ب

 پنداشـته  را به مثابه موجوداتي اجتماعي       ها  سازمان،  گرايي
ئيـد عملكردشـان در محيطـي هـستند كـه           أكه به دنبال ت   

                                                           
1 - Smith-Cook and Ferris (1986) 
2 - Institutionalism Approach  

 بــراي كــسب هــا ســازمان. داراي مـاهيتي اجتمــاعي اســت 
خود را بـا ديگـران همـشكل        ،  شان مشروعيت و تداوم بقاي   

از آنجا كه ذينفعان مختلفي     . كنند نموده و از آنها تقليد مي     
بنـابراين  ،  نماينـد  نيـاز سـازمان را كنتـرل مـي         ابع مورد من

ــه دســتبايــست از مراجــع مختلــف  مــشروعيت را مــي  ب
  . (Jackson & Schuler, 1995: 240)آورد

دهد كه رفتار    كلي نظريه نهادي گرايي نشان مي     به طور 
 تابع فـشارهاي محـيط بـازار نيـست بلكـه             صرفاً ها  سازمان

گذار اعـم از     مؤسسات قانون از قبيل فشار    (فشارهاي نهادي   
ــه ــي و حرف ــدامات  ، اي دولت ــردم و اق ــومي م انتظــارت عم

از . نماينـد  تر عمـل مـي     به مراتب قوي  ) ي پيشرو ها  سازمان
 ـ،   در واكنش به اين فشارها     ها  سازمان،  سوي ديگر  جـاي  ه  ب

. آن كــه خــود تفكــر نماينــد تمايــل بــه همــشكلي دارنــد 
نـابع انـساني     خاص در حوزه م    به طور فشارهاي نهادي كه    

از قبيـل   ( نفوذ شـركاي اجتمـاعي    : ند از ا  دارد عبارت  وجود
. قـانون كـار و دولـت      ،  )اتحاديه كارگري و شوراهاي صنفي    

 را در قالب دو سـاز و كـار   ها واكنش سازمان،  نهادي گرايان 
  :دهند مي مورد تجزيه و تحليل قرار

 و اقـدامات  ها بيانگر تقليد از استراتژي  ،  ساز و كار تقليد   
علـت عـادت    رقبا در واكـنش بـه عـدم اطمينـان و يـا بـه                

 بـه   هـا   واكنش برخي سازمان  .  به مدپرستي است   ها  سازمان
توسعه و اجراي كارت متوازن منابع انـساني از ايـن نمونـه             

 .باشد مي
ي هـا   بيانگر ارتبـاط بـين سياسـت      ،  ساز و كار هنجاري   

، حـسب سـطح تحـصيلات     مديريتي و پيشينه مـديران بـر      
 هـا اي آن  ي حرفـه  هـا   تجارب كاري و شـبكه    ،  ليرشته تحصي 

اي  ي حرفـه  هـا   شبكه،  3به اعتقاد داي واجيجو و پاول     . است
 و مؤسـسات    هـا    مـشخص در سـطح دانـشگاه       بـه طـور   كه  

منبع مهم توسعه هنجارهـاي     ،  اي وجود دارند   آموزش حرفه 
اي  سازماني و همشكلي نهادي مديران و متخصصين حرفـه        

بازاريـابي و منـابع     ،  اريحـسابد ،  ي مختلـف مـالي    ها  بخش
، نظـران مـذكور    به اعتقاد صـاحب   . آيند انساني به شمار مي   

اجبار و  ،  استراتژي منابع انساني برآيند سه ساز و كارِ تقليد        
 (& Paauwe )10شـــكل ( باشـــد هنجـــاري مـــي

(Boselie,2002: 5-7.     با تسري ساز و كارهاي فـوق بـه
                                                           

3 - DiMaggio & Powell(1991) 
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: باشـد  ح مـي  حوزه مديريت منابع انساني دو ادعا قابل طـر        
ــت، اول اينكــه ــا فعالي ــساني داراي  ه ــابع ان ــديريت من ي م

تـوان بـدون     نمـي ،  بنـابراين . ي عميق تاريخي است   ها  ريشه
دوم . آن را بررسـي نمـود  ، تجزيه و تحليل گذشته سـازمان  

 و اقـدامات منـابع انـساني        هـا   بـسياري از اسـتراتژي    ،  اينكه
ايـن   بـه    فقـط شود   پذيرش واقع مي    مورد ها  توسط سازمان 

ــازمان  ــاير س ــه س ــل ك ــا دلي ــيه ــتفاده م ــد  از آن اس  كنن
(Jackson & Schuler, 1995: 24).  

  
  نتيجه گيري

رويكردهاي نظري مختلفي پيرامون ابزار مـديريت سـرمايه         
انساني سازمان يعني استراتژي منابع انساني مطـرح شـده          

رويكرد استراتژيك با نگرشـي تجـويزي بـه         ،  از يكسو . است
پردازد كه استراتژي منابع      مي و كاركردهايي  ها  بيان ويژگي 

ــازمان    ــتراتژيك س ــداف اس ــق اه ــت تحق ــساني در جه  ان
نگرش وابـستگي منـابع     ،  در اين ميان  . نمايد بايست ايفا  مي
بايست عامل برتري رقـابتي   ها مي كند كه سازمان  مي كيدأت

 بـر  .خود را در درون جستجو كنند نـه در خـارج سـازمان            
اسـتراتژي منـابع انـساني بايـد بـه           ،اساس رويكرد رفتاري  

نياز اجراي استراتژي كسب و كار       الگوسازي رفتارهاي مورد  
 ـ. سازمان بپردازد  اسـتراتژي  ،  زعـم رويكـرد سـايبرنتيك     ه  ب

 ـ            وجـود  ه  منابع انساني بايد دو تـضمين را بـراي سـازمان ب
نيـاز جهـت    سازمان از منابع انساني مـورد ،  اول اينكه : آورد

 اينكـه   م و كار برخوردار اسـت و دو       اجراي استراتژي كسب  
 و بالاخره در    .نمايند  مي آنها در راستاي اين استراتژي عمل     

 هزينه مبادلـه  -نگرش كارگزار،  بين رويكردهاي استراتژيك  
دارد كه    مي گرا از منابع انساني بيان     با ارائه تصويري منفعت   

اي باشـد كـه امكـان        استراتژي منابع انساني بايد بـه گونـه       
 ـ       عملكرد هـر  سنجش   صـورت دقيـق و       هيـك از افـراد را ب

  .مشخص فراهم آورده و پاداش متناسبي ارائه نمايد
رويكردهاي غيراستراتژيك به توصـيف و      ،  از سوي ديگر  
ــت ــشريح واقعي ــا ت ــساني ه ــابع ان ــتراتژي من ــاري اس  ي ج

، وابــستگي منــابع-اســاس نگــرش قــدرت بــر. پردازنــد مــي
 و روابـط قـدرت      هـا   نونثر از كـا   أاستراتژي منابع انساني مت   

رويكرد نهـادي نيـز بـه تـشريح ايـن           . درون سازماني است  
اي را در زمينه منابع انساني  پردازد كه استراتژي   مي موضوع

  .گزينند كه موجبات مشروعيت آنها را فراهم آورد مي بر
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