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 مدل مهندسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی 
 میرآخوری علیرضا 

 A.R.Mirakhori@gmail.com -ن، ایرانهرادکتری مدیریت دولتی، ت

 

 مقدمه

های سازمان را در مورد این موضوع که چگونه اهداف کسب و مدیریت استراتژیک منابع انسانی، مقاصد و طرح 

تعریف   یابند،  کارکنان تحقق  از طریق  است ( 51:  1394)اعرابی و مهدیه،  کند  می کار   کانون  سازمان  افرادکه    . واضح 

 . ( 4: 1393)استوارت و براون، اند سازمان  عنصر تریناصلى  کارکنان واقع در. باشدمى سازمانی منابع مدیریت  توجه

 هاى گونه   ارائه  به  بسیارى  نظرانصاحب شود  انسانی، مشاهده می   منابع  مدیریت   هاینظریه   رشد  روند  به  با نگاهی

(، استوارت و 2000)  1توان به بامبرگر و مشولمها میآن  ترینجمله معروف  از  اند؛پرداخته  انسانى  منابع  استراتژى  مختلف

نوردهاگ2008)  2براون  اسنل2004)  3(،  لپک و  نمود. در  2002،  1999)  4( و  اشاره  با (  تا  است  مقاله سعی شده  این 

از   انسانی،  مدل   شناسیگونه استفاده  منابع  استراتژی  جمعهای  مدل ضمن  جامع ها،  بندی  رویکرد   ترمدلی  بر  مبتنی 

 ارائه شود. استراتژیک

 

 بامبرگر و مشولم  تدوین استراتژی منابع انسانی 5نگرش یکپارچه 

های با معرفی و تبیین مدل »نگرش یکپارچه« تحول جدیدی را در زمینه استراتژی   2000بامبرگر و مشولم در سال  

گونه  آنها  کردند.  بنا  انسانی  استراتژی منابع  گزینه شناسی  چهار  ماتریسی  قالب  در  را  انسانی  منابع  اصلی  و های  ای 

نخستین .  ( 1393)عابدزاده،  « بیان کردند  »کنترل بازده/ فرآیند  « و6  »توجه به بازار کار داخل/ خارج  براساس دو جنبه

با حنبه »بسازیم یا بخریم« از استراتژی منابع انسانی سروکار دارد. این بعُد به معنای میزان (  1)شکل  بُعد این ماتریس  

و تهیه  های لازم در داخل دارد که با میزان توجه به تأمین نیرو  توجهی است که استراتژی منابع انسانی به تأمین مهارت 

است.ها و شایستگی مهارت  متفاوت  )آزاد(،  بازار خارج  از  نیاز  مورد  توجهی   های  میزانی  معنای  به  »کنترل«  بعُد دوم 

است که استراتژی منابع انسانی به موضوع نظارت بر رفتار کارکنان دارد. به ویژه از نظر رعایت استانداردها به وسیله 
 

1 - Bamberger & Meshoulam 
2 - Stewart & Brown 
3 - Nordhaug 
4 - Lepak & Snell 
5 - Integrative Approach 
6 - Internal/ External Labor Market 
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را می اطمینان  این  است،  مغایر  کارکنان  و  کارفرما  منافع  نمودن  هماهنگ  حالت  با  که  کارکنان کارکنان  برای  که  دهد 

)بامبرگر و مشولم,  های خود را به کار گیرند و این منافع مشترک تأمین شوند  انگیزه لازم وجود دارد تا همه شایستگی

1393 :86 ) . 
 

 بازده

 2پیمانکارانه  1دانه همتع
رل

کنت
 

 4ثانویه  3پدرانه 

 فرآیند 

 
 داخل

 بازار کار 
 خارج

 ( 86: 1393)بامبرگر و مشولم، انسانی  منابع استراتژی تدوین یکپارچه شنگر -1شکل 

شکل   در  که  طور  در  1همان  مشولم  و  بامبرگر  یکپارچه  نگرش  شد،  چهار   مشاهده  استخراج  به  منجر  نهایت 

)امیدی،  باشند  هایی به شرح ذیل می شود که هر کدام دارای ویژگی متعهدانه می   پیمانکارانه و  پدرانه،   ثانویه،   استراتژی

1384 :8 ) : 

 ثانویهاستراتژی  -1

 میزان   به  آنها  برای  نیاز  مورد  کار   نیروی  که  است   مناسب   استانداردپذیر،  و  تکراری  ساده،  مشاغل  برای  استراتژی  این

. به عبارت ندارد  وجود  کارکنان   این  نگهداری  و   پرورش  به  ضرورتی  و   بوده  موجود  شرکت   از  بیرون   کار  بازار  در  کافی

توان با آنها قطع همکاری کرد و در دیگر در صورت عدم نیاز و یا عدم رضایت از هر یک از کارکنان به راحتی می 

 صورت نیاز، کارکنان جدیدی را با کمترین آموزش و هزینه در همان مشاغل به کار گمارد.

 

 

 
1 - Commitment 
2 - Free Agent 
3 - Parentalistic 
4 - Secondary 
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 استراتژی پدرانه -2

 مدیریت   که  تفاوت  این  با  .شودمی  گرفته  کار  به  استانداردپذیر  و  تکراری  ساده،  مشاغل  براینیز    استراتژی  این

. بنابراین در دارد  شرکت   سازمانی  فرهنگ  با  آنها  کردن  هماهنگ  و  موجود  کارکنان  ارتقای  و   نگهداری  به  تمایل  شرکت،

 شود. ها اقدام میهای خالی، با ارتقاء کارکنان موجود به پُر کردن این پست صورت وجود پست 

 استراتژی پیمانکارانه  -3

  کارشناسان   رسمی  و  دائمی  استخدام   که   است   مناسب   تخصصی  و   پیچیده  مشاغل  از  دسته   آن   برای  استراتژی  این

 صورت  به  و  کوتاه  مقاطعی  در  مشاغل   نوع  این  به  شرکت   که   چرا.  است   بالایی  هزینه  مستلزم   شرکت   برای  همربوط

رو این کارشناسان معمولاً با مبالغ هنگفتی صرفاً برای مشاوره و یا انجام قسمتی از یک پروژه ، از این دارد  نیاز  موقت 

گردند تا در موارد مشابهی به ارائه خدمت شوند و پس از خاتمه پروژه، مجدداً به بازار کار بر می دعوت به همکاری می

 بپردازند. 

 استراتژی متعهدانه  -4

 در   فعال  کارشناسان  با این تفاوت که  .گیردمی  قرار  استفاده  مورد  تخصصی  و  پیچیده  مشاغل  برای  نیز  استراتژی  این

از آنجا که در بسیاری از موارد این کارشناسان، شبکه پیچیده تولید   و  هستند   شرکت   نیاز  مورد  دائم  طور  به  مشاغل،  این

 موثر   رویکردی  است   لازم  بنابراین،.  نیست   پذیر   امکان  راحتی  به  آنها  جایگزینیدهند،  دانش خاص شرکت را شکل می

. یعنی توسعه و آموزش کارشناسان شرکت و تقویت تعهد و وفاداری آنان به سازمان  داشت   سازمان  درون  کار  بازار  به

کارشناسان مذکور در برابر آینده شغلی مطمئن و پویا، از حقوق و مزایای بالاتر بازار تا که موجب شود  باشد ایبه گونه 

 پوشی نمایند. کار بیرون سازمان چشم 

 

 استوارت و براون رویکرد اقتضایی به استراتژی منابع انسانی

و براساس دو   ایگزینه   چهار  ماتریسی  قالب   در  انسانی را  منابع  شناسی استراتژی( گونه 2008استوارت و براون )

مطرح «  1در کتاب »مدیریت منابع انسانی: پیوند استراتژی و عمل گیری بازار کار  گیری استراتژیک و جهت د جهت عبُ

 . ( 1393)فیضی و اعرابی،  اندکرده

 

 

 
1 - Human Resource Management: Linking Strategy to Practice 



 

4 

 گیری استراتژیک جهت

های منابع انسانی رهبری هزینه و تمایز مطرح است که از منظر فعالیت   استراتژیگیری استراتژیک دو  در بُعد جهت 

دارند تفاوت  یکدیگر  و  سازمان   در   .( 1  )جدول  با  است  جاری  کارایی  فرهنگ  هزینه،  رهبری  استراتژی  دارای  های 

سازمان تلاش این  است.  متمرکز  کارایی  افزایش  بر  سازمان  میهای  خدمت  به  را  متخصصانی  در ها  که  گیرند 

سازمان موقعیت  این  کاری در  فرآیندهای  باشند.  مثمرثمر  کارکنان های گوناگون  برای  و  بوده  کنترل شده  به شدت  ها 

می  می مشخص  دیکته  کارکنان  به  مناسب  رفتار  بنابراین  دهند.  انجام  باید  را  کارهایی  چه  دقیقاً  که  و سازند  شود 

هایی است که روی کار تمرکز دارد. این استراتژی مناسب سازمان های نیهای منابع انسانی بر حداقل کردن هزینهفعالیت 

یابد که ترجیحات مشتریان کاملاً مشخص دانند از کارکنان چه انتظاراتی دارند. این امر در شرایطی تحقق میدقیقاً می

شود. در مقابل در پذیر میترین هزینه ممکن امکان باشد و به ندرت نیز تغییر کند. در نتیجه تولید کالا و خدمات با پائین 

فعالیت سازمان  و  است  جاری  فرهنگ خلاقیت  دارند،  اصرار  تمایز  بر  که  بهبود هایی  و  نوآوری  بر  انسانی  منابع  های 

دهند. هایی معمولاً متخصصانی هستند که وظایف بسیار تخصصی انجام میکارکنان چنین سازمان کیفیت تمرکز دارند.  

کارکنان نیز مختارند تا شیوه انجام کارها را خود   شود.ای کاری بر بازده و پیامد تأکید میبه جای کنترل شدید فرآینده 

هایی است که انتخاب کنند. بنابراین در مقابل کالاها و خدمات ارائه شده پاسخگو هستند. این استراتژی مناسب سازمان 

بهترین  می این حالت  نیاز مشتری تولید کنند. در  نامعلوم است، خواهند کالاها و خدمات را مطابق  انجام کارها  شیوه 

انتظار می از کارکنان  باشندرود به طور مستمر در جستجوی روش بنابراین  انجام کارها  بهتر  )استوارت و براون،    های 

1393 :72-73 ) . 
 

 ( 73: 1393)استوارت و براون،  های منابع انسانی استراتژیک تفاوت -1جدول 

 استراتژی تمایز  استراتژی رهبری هزینه 

 گروه  ارکت مش بر تأکید

 یندهاآفر بهبود بر تمرکز

 کارکنان  عمومی  هایمهارت توسعه

 کارکنان میان همکاری

 کارایی  فرهنگ

 شده تعریف پیش از کاملاً وظایف

 ا کاره کردن استاندارد برای رویه و قوانین

 افراد  ارکت شم بر تأکید

 بازده  و پیامدها نتایج، بر تمرکز

 کارکنان تخصصی هایمهارت توسعه

 کارکنان   بین نسبیرقابت 

 خلاقیت فرهنگ

 فطمنع کاری وظایف

 نایی ثاست شرایط در مگر رویه و قوانین از اندک  استفاده
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 بازار کار گیری جهت

 علاوهدر اینجا تمرکز بر بازار داخل )گزینه ساخت( و تمرکز بر بازار خارج )خرید مهارت و استعداد( مطرح است. 

  دارند   یکدیگر تفاوت  با  نیز  کارکنان  هایتوسعه مهارت  به  توجه  نظر  از  هاسازمان   رقابتی،  هایدر استراتژی  تفاوت  بر

  زمان   مدت  برای  و  ساخته  بالنده  را   خود  کارکنان  کندمی  تلاش  دارد،  تمرکز  داخل  کار  بازار  بر  که  سازمانی  .( 2)جدول  

 در  ،دهدرا مدنظر قرار می  خارجی  کار   زاراب  گیریجهت   که  سازمانی  مقابل،  در .  گیرد  کار  به   سازمان  در  را  آنها  طولانی

سازمان .  است   خود  نیاز  مورد  استعدادهای  خرید  جستجوی مهارت این  که  را  افرادی  دارا ها  را  نیاز  مورد  فعلی  های 

 . ( 74: 1393)استوارت و براون،   گیرندمیهستند، استخدام و در بسیاری از موارد، برای مدت زمان کوتاهی به خدمت 

کنند؛ با این هدف که مسیر پیشرفت گیری بازار کار داخل عموماً کارکنان جوان را استخدام می هایی با جهت سازمان 

ها نامطلوب و ناخوشایند  شغلی را در بلندمدت در سازمان طی کنند. به همین منظور ترک خدمت از نظر این سازمان 

هایی که های منابع انسانی آنها بر ایجاد تعهد و وفاداری در کارکنان متمرکز است. اما در سازمان شود و فعالیت تلقی می

ها در جستجوی کارکنانی هستند گیری بازار کار خارجی تأکید دارند، قضیه بسیار متفاوت است. این سازمان بر جهت 

مهارت  آموزش که  به  نیاز  و  بوده  دارا  را  نیاز  مورد  تخصصی  باشند.  های  نداشته  اضافی  سهای  این  ترک ازمان در  ها 

آورد تا کارکنان دارای دانش و مهارت روز را به  خدمت بسیار پسندیده است، زیرا برای سازمان این امکان را فراهم می

 . (76-74: 1393)استوارت و براون،  خدمت گیرد

 ( 75: 1393)استوارت و براون،  های بازار کار داخل و خارج تفاوت -2جدول 

 بازار کار خارج  بازار کار داخل 

 هستند یلشغ مسیر ابتدای در که افرادی استخدام

 جدید  کارکنان بر شدید تمرکز

 ی سازمان درون ارتقای بر تأکید

 مستمر  آموزش هایفرصت 

 ارزشمند سازمان کی  برای تنها که  هاییمهارت هتوسع

 است

 خدمت ترک  مقابل در گیریجبهه

 است کارمند  همکاری اساس وفاداری،

 سازمان  به شدید  وابستگی

 دارند  را تخصصی هایمهارت که افرادی استخدام

 شرکت  هایسیاست  بر محدود تمرکز

 جدید  نیروی کردن وارد بر تأکید

 محدود آموزش هایفرصت 

  هاسازمان از بسیاری  برای که  هاییمهارت هتوسع

 است ارزشمند

 خدمت ترک  پذیرش

 است کارمند  همکاری مبنای پول،

 حرفه  به شدید  وابستگی
 

های ای را مطرح کردند که مبین استراتژی استوارات و براون براساس دو بُعد مطرح شده فوق، ماتریس چهارخانه 

 : ( 81-78: 1393)استوارت و براون، عبارتند از ها استراتژی  . این( 2)شکل  است منابع انسانی 
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 1استراتژی سرباز وفادار -1

فرآیند(   هزینه  رهبری  استراتژی  ترکیب   از استراتژیداخل  کار  بازار  و  )کنترل   که   شودمی  حاصل  انسانی  منابع  ، 

 حفظ   و  استخدام  بر  استراتژی  این  در  که  است   شده  انتخاب  دلیل  بدین  نام   نای.  شودیم  نامیده  وفادار  سرباز  استراتژی

 . شودمی تأکید سازمان نظر مورد امور دادن  انجام برای وفادار کارکنان

 2استراتژی نیروی کارقراردادی -2

 این  تأکید. کندمی  ایجاد را قراردادی کار استراتژی خارج،  کار بازار و )کنترل فرآیند(  هزینه رهبری استراتژی ترکیب 

 .کنندنمی ب طل بالایی دستمزدهای که است  کارکنانی بکارگیری بر استراتژی

 3استراتژی متخصص متعهد  -3

این  هدف  است.  داخل  کار  بازار  و  بازده(  )کنترل  تمایز  استراتژی  ترکیب  حاصل  متعهد  متخصص  استراتژی 

 استراتژی، گزینش و حفظ کارکنان متخصص است.

 4استراتژی پیمانکارانه  -4

این   اساسی  تأکید  است.  خارج  کار  بازار  و  بازده(  )کنترل  تمایز  استراتژی  ترکیب  حاصل  پیمانکارانه  استراتژی 

های تخصصی مورد نیاز را دارند اما سازمان برای مدت زمان طولانی به استراتژی، بر بکارگیری افرادی است که مهارت

 آنها نیاز ندارد. 

 تمایز 

 پیمانکارانه  متخصص متعهد 

ت
جه

ی 
گیر ک 
تژی

ترا
اس

 نیروی قراردادی  سرباز وفادار  

 فرآیند 

 
 داخل

 بازار کار 
 خارج

 ( 78: 1393)استوارت و براون، انسانی استراتژیک مدیریت منابع  چارچوب -2شکل 
 

 
1 - Loyal Soldier 
2 - Bargain Laborer 
3 - Committed Expert 
4 - Free Agent 
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 نوردهاگ  ساختار منابع انسانی اقتصادی

مدیریت اقتصادی و عقلایی مدیریت منابع انسانی مطرح کرد که  با بسط تئوری اقتصاد در    2004نوردهاگ در سال  

 : ( 1385)سیدنقوی، ها همواره با دو فرض عمده مواجه است منابع انسانی در سازمان 

با شغل: رابطه    در  الف( تطابق شاغل  این  »نوع تخصص و صلاحیت علمی و فنی« مطرح است. در  این فرض 

های انسانی میان تخصص عمومی )کم( و تخصص ویژه )زیاد( تفاوت قائل است. این درحالی است که تئوری سرمایه 

های ویژه فقط برای سازمان ارزشمند است تخصص عمومی به راحتی از بازارهای خارج قابل تأمین است؛ اما تخصص 

 شوند. و از محیط جذب نمی 

شود؛ ها تلقی میبع انسانی سازمان این فرض از مفروضات اصلی اداره اقتصادی مناوری:  بهره   سنجشب( قابلیت  

اما واقعیت آن است که همه   زیرا با نیاز به وضع نظام پاداش عقلایی و منطقی برای کارکنان سازمان در ارتباط است.

مزدی و گیری نخواهند داشت. چرا که بعضی از مشاغل مانند نگهبانی زمان مشاغل به یک اندازه قابلیت سنجش و اندازه 

 گیری کرد.ی اندازه توان نتایج کار وی را به شکل کاملاً کمّکار، کارمزدی است که می بعضی دیگر مانند کارگر قطعه 

 ( که 3ای ساختار منابع انسانی اقتصادی را ترسیم کرد )شکل  نوردهاگ با ترکیب این دو فرض، ماتریس چهارخانه 

 : ( 1385)سیدنقوی، باشند بندی میبراساس آن مشاغل در چهار دسته زیر قابل تقسیم 

 1بازار آنی  -1

قابل  راحتی  به  و  بوده  )عمومی(  کم  آنها  انجام  برای  نیاز  مورد  تخصص  که  دارد  اشاره  مشاغلی  به  دسته  این 

اندازه باشند. در این وضعیت مدیر به راحتی میگیری میاندازه  گیری کند، در عین حال تواند عملکرد کارمند خود را 

های مختلف اشتغال یابد. بنابراین ضرورتی برای تواند در سازمان کارمند نیز دارای نوعی تخصص عمومی است که می

تواند نیروهای جدیدی جایگزین مدیر به راحتی میشود.  ایجاد ارتباط متقابل برای جلب اعتماد یا تعهد احساس نمی

از شغل  نوع  این  راحتی میشاغلین  به  نیز  کارمند  کند.  از ها  بپیوندد.  دیگری  به سازمان  و  کرده  رها  را  سازمان  تواند 

 رو نیازی به حفظ کارمند برای بلندمدت وجود ندارد. این

 2تیم اولیه -2

وری افراد قابلیت های کم )عمومی( بوده، اما در عین حال بهرهاین دسته به مشاغلی اشاره دارد که نیازمند تخصص 

امکان انجام شده  کار  میزان  کردن  یکدیگر و مشخص  از  افراد  این حالت جدا کردن عملکرد  در  ندارد.  پذیر  سنجش 

 
1 - Spot-Market 
2 - Primitive Team 
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می را  گروهی  عملکرد  اما  کارمند نیست؛  عملکرد  مثلاً  کرد.  ارزیابی  امکان    یتوان  کمتر  سازمانی  اداری  معاونت  در 

توان مجموع عملکرد گروه مستقر در معاونت اداری را با توجه به خروجی معاونت ارزیابی ارزیابی کمیّ دارد؛ اما می 

 کرد.

 1بازار تعهدی  -3

می و  بوده  )ویژه(  زیاد  آنها  انجام  برای  نیاز  مورد  تخصص  که  دارد  اشاره  مشاغلی  به  دسته  راحتی این  به  توان 

یابد و طرفین در این دسته از مشاغل ارتباط میان کارمند و مدیر به راحتی رشد و توسعه می   عملکرد فردی را سنجید.

شود و در بازار خارج تمایل دارند. ارزش کار و تخصص کارمند برای سازمان مهم تلقی میبه گسترش رابطه دو طرفه  

نمی اینبه راحتی  ار  یافت.  را  نوع تخصص  این  تلقی میتوان  اهمیت و ویژه  با  این شغل  برای سازمان،  شود. در رو 

 توان پاداش فرد را براساس آن پرداخت کرد.همین حال نتایج عملکرد فرد نیز به راحتی قابل سنجش بوده و می

 2ایتیم رابطه -4

از این  توان سنجید. این دسته به مشاغلی اشاره دارد که سطح تخصص بالایی دارند اما عملکرد فردی را در آنها نمی 

اند که در آن رابطه قوی و مطلوب میان مدیر و کارمند نیاز است تا با  ای« نام برده نوع مشاغل به عنوان »سازمان قبیله 

 های سازمانی و ایجاد اعتماد بتوان کارمندان متخصص را نگهداری کرد. تقویت ارزش
 

 زیاد

 ایتیم رابطه  بازار تعهدی 

ص 
ص

تخ
ع 

نو
 

 تیم اولیه بازار آنی 

 کم

 
 زیاد

 وریقابلیت سنجش بهره 
 کم

 ( 385: 2004)نوردهاگ، وری فردی  بهرهتخصص و قابلیت سنجش  ترکیب  -3شکل 

 

 
1 - Obligational Market 
2 - Relational Team 
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 لپک و اسنل  انسانی سرمایه هایویژگی  و  اشتغال  حالات

دانند و بر دو وجه کننده دارایی سازمان میکانون خلق ارزش و تعیین( منابع انسانی را  2002،  1999لپک و اسنل )

بودن )بی به فرد  استراتژیک و منحصر  تأکید  ارزش  انسانی  ارزش( 4)شکل    دارندهمتایی( سرمایه  منابع    .  استراتژیک 

سازی  های بازار و خنثی انسانی اشاره به استعداد افراد برای بهبود کارایی و اثربخشی سازمان، کشف و استخراج فرصت 

دارد. بی بالقوه محیطی  دارد که آن سرمایه کمیاب، تخصصی و مختص سازمان  تهدیدات  میزانی  به  اشاره  نیز  همتایی 

به آسانی در دسترس سازمان  بازار کار نیست و  آماده در  انسانی که به طور  بالقوه است. سرمایه  نیست، منبع  از ها  ای 

می وجود  به  سازمان  برای  رقابتی  آنها  مزیت  دانش آورد.  اشتغال  حالت  چهار  مذکور،  وجه  دو  ترکیب  ، 1محور از 

 :( 1393)سیدنقوی و سهرابی، ارائه نمودند  4و مشارکتی/ اتحادی  3، قراردادی 2محور شغل 

 محوراشتغال دانش  -1

به فردی بالایی هستند. این افراد دانش   های انسانی این بخش، هم دارای ارزش استراتژیک و هم منحصرسرمایه 

شان. بنابراین توانایی های کنند تا از دست ها بیشتر از مغزشان استفاده می دهند؛ آنها برای ایجاد ارزش شرکت را نشان می 

 باشند. مشارکت در اهداف استراتژیک سازمان را دارا می 

 محوراشتغال شغل  -2

نیست سرمایه  به فردی  اما منحصر  است  استراتژیک  ارزش  دارای  این بخش،  انسانی  این   ؛های  نمیاز  به رو  توانند 

متمایزکننده محسوب شوند.   منبع رقابتی  بالا در سازمان را عنوان یک  توانایی مشارکت  کارکنان  این  دیگر  به عبارت 

مهارت  اما  جابه داشته  قابل  گسترده  به طور  که  دارند  شده هایی  تعیین  پیش  از  وظایف  اجرای  برای  آنها  است.  جایی 

توانند به طور مفیدی اند و می شوند. این کارمندان در یک شغل یا حرفه خاص آموزش دیدهاستخدام و بکار گرفته می 

های مختلف بفروشند و هر جا که بیشترین دریافتی را داشته باشند، در آنجا کار خواهند استعدادهای خود را به سازمان

 کرد.

 

 

 

 
1 - Knowledge-based Employment 
2 - Job-based Employment 
3 - Contract Work 
4 - Alliances/partnerships 
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 اشتغال قراردادی -3

های آنها نامزدهای های انسانی این بخش، دارای ارزش استراتژیک و منحصر به فردی پائینی هستند. فعالیت سرمایه 

مدت برای انجام وظایفی با در این حالت، شرکت به دنبال تنظیم قراردادهای کوتاهباشند.  سپاری می اصلی برای برون 

 دامنه، هدف و مدت زمان محدود است. 

 اشتغال مشارکتی -4

برای سرمایه  توجهی  قابل  استراتژیک  ارزش  اما  بوده  بالایی  فردی  به  منحصر  دارای  بخش،  این  انسانی  های 

های بکارگیری به طور داخلی را ندارند. در این حالت کارکنان بیرونی خدمات به شدت دانشی غیرثابت را به سازمان 

 شوند. شود و هر دو طرف در برخی از دستاوردها سهیم می کنند. این فرآیند به طور مکرر انجام می متقاضی ارائه می 

 زیاد

 محور اشتغال دانش  اشتغال مشارکتی

بی
یی 

متا
ه

 

 محور اشتغال شغل  اشتغال قراردادی 

 کم

 
 کم

 ارزش استراتژیک 
 زیاد

 ( 520: 2002)لپک و اسنل،  های سرمایه انسانیو ویژگیاشتغال  حالات -4شکل 

 

 و ارائه مدل مهندسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی  هامقایسه مدل 

های بامبرگر و مشولم، استوارت و براون، شود که در مدل های مطرح شده، ملاحظه می با توجه به مفاهیم و مدل 

در   کار  بازار  )بُعد  کلیدی  بُعد  هفت  جمعاً  اسنل  و  لپک  و  براون نوردهاگ  و  استوارت  و  مشولم  و  بامبرگر  مدل  دو 

و در نتیجه    با هم   پوشانی برخی از ابعاد دیگرتوان به همالبته با دقت نظر در این ابعاد می  مدنظر است.  یکسان است( 

 این ابعاد به شرح زیر هستند: معادل فرض کردن آنها پی برد.

گیری استراتژیک  بُعد کنترل در مدل بامبرگر و مشولم با بُعد جهت   گیری استراتژیک:جهت   بعُد  بُعد کنترل و -1

زیرا کنترل فرآیند بر کاهش هزینه و افزایش کارایی تمرکز دارد و این    ،در مدل استوارت و براون معادل هستند

که در جهت  است  مواردی  می همان  تأکید  آنها  بر  هزینه  استراتژیک رهبری  کنترل  گیری  دیگر  از سوی  شود. 
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)غضنفری گیری استراتژیک تمایز نیز در پی آن است  جهت بازده بر اختیارات بیشتر و نوآوری تمرکز دارد که  

 . ( 1393و سید نقوی، 

در مدل لپک    ارزش استراتژیکدر مدل نوردهاگ و بُعد    بُعد تخصص   :استراتژیک  ارزشتخصص و بعُد  بُعد   -2

ای از مزیت رقابتی  شود تا منبع بالقوه و اسنل معادل هستند، زیرا تخصص کم )عمومی( نیروی انسانی باعث می 

همان   این  و  نیاید  وجود  به  سازمان  استراتژیکبرای  که  ارزش  حالی  در  است.  انسانی  نیروی  نیروی    پائین 

ای از مزیت  منبع بالقوه به عنوان    شوند که محسوب می   برای سازمان   بالا  استراتژیک  ارزش  انسانی زمانی دارای 

 است.  آنهاوجود تخصص زیاد )ویژه( در که این ناشی از  باشندرقابتی برای سازمان 

بر بازار کار خارج و بازار    بامبرگر و مشولم و استوارت و براون  بُعد بازار کار  :همتاییبی بازار کار و بعُد  بُعد   -3

ها از کدام بازار کار  کار داخل )بخریم یا بسازیم( تمرکز دارد. پر واضح است که توجه و انتخاب اینکه سازمان 

است که آن مشاغل و نیروی انسانی شاغل   همتایی )منحصر به فردی( بی تأمین نیروی انسانی نمایند، وابسته به  

تر و علتی دانست که نوع انتخاب در توان جامعرا می  همتاییبی بُعد    از این منظر،  دارد.در آنها برای سازمان  

 زند.را رقم می  مورد اینکه بخریم یا بسازیم

تواند گیری مشاغل در ارتباط است، نمی وری نیز از آن جهت که با قابلیت سنجش و اندازه بُعد قابلیت سنجش بهره 

انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  مهندسی  مدل  در  لذا  آید،  به حساب  سازمان  برای  استراتژیک  مرجع  عنوان یک  به 

در   3انسانی را به شرح جدول  توان ابعاد نهایی در مدل مهندسی مدیریت استراتژیک منابع  پس می مورد توجه نیست.  

می اطلاق  مهندسی  جهت  آن  از  مدل  این  به  گرفت.  کهنظر  نشان    شود  را  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  هندسه 

ومی بوده  دهد  بُعد  سه  مدل   که  دارای  دیگر  به  نسبت  آن  تمایز  میوجه  حوزه  این  در  موجود  بُعدی  دو  باشد.  های 

 مدلی استراتژیک است از آن جهت که ابعاد آن مبتنی بر نقاط مرجع استراتژیک است.همچنین 

 انسانی  منابع استراتژیک مدیریت  مدل مهندسی ابعاد -3جدول 

 بُعد نهایی  های پیشین ابعاد مدل

 کنترل 
 استراتژیک  گیریجهت 

 گیری استراتژیک جهت 

 تخصص 
 استراتژیک  ارزش

 ارزش استراتژیک 

 بازار کار 
 همتایی استراتژیک بی

 همتایی بی
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شد، مدل مهندسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارای سه بُعد به شرح ذیل   مشاهده  5شکل  در  طور که  همان

 باشد: می

 در این بُعد دو استراتژی کلی رهبری هزینه و تمایز مدنظر است. گیری استراتژیک:جهت -1

های علمی و فنی منابع انسانی دارد بُعد اشاره به استعدادها، نوع تخصص و شایستگیاین  ارزش استراتژیک:   -2

 شود. که منجر به بهبود فضای کسب و کار سازمان می 

ای از این بعُد اشاره به میزان منحصر به فردی و کمیابی منابع انسانی دارد که منبع بالقوه   همتایی استراتژیک:بی -3

 د و به راحتی در دسترس سازمان نیست.شوت رقابتی برای سازمان تلقی میمزی

 
 انسانی منابع استراتژیک مدیریت  مدل مهندسی -5شکل 

 

گیری همتایی استراتژیک، ارزش استراتژیک و جهت در مدل مهندسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی سه بُعد بی

(  Iدهد که شامل هشت خانه است. در این مدل هر چه از خانه اول ) استراتژیک، تشکیل یک ماتریس سه بعُدی را می 

اهمیتی آن سپاری محض که نشان از بی های منابع انسانی بر برون ( حرکت کنیم، استراتژی VIIIبه سمت خانه هشتم )

بی
ک

تژی
ترا

اس
ی 

تای
هم

 

 ارزش استراتژیک

 رهبری هزینه

 تمایز

 زیاد

 زیاد

 کم

 I II کم

III IV 

VI 

VII VIII 
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اتخاذ تا  دارد  سازمان  برای  آن  در  شاغل  انسانی  نیروی  و  بررابطه   مشاغل  که  نیروی   مندی محض  با  دوستانه  روابط 

 ها عبارتند از:کند. این استراتژی انسانی که ناشی از اهمیت آنها برای سازمان است، تأکید می

گیری سازمان بر رهبری هزینه تأکید دارد و این استراتژی زمانی که جهت   (:Iسپاری محض )خانه  برون  •

بی و  منابع ارزش  استراتژیک  میهمتایی  اتخاذ  سازمان  سوی  از  است؛  کم  سازمان  برای  در   شود.انسانی 

 سپاری شوند. حقیقت مشاغل این دسته باید برون 

اتخاذ میاین استراتژی در سازمان   (:II)خانه    پیمانکارانه • استراتژی رهبری هزینه، زمانی  با  شود که  های 

بی اما  بوده  زیاد  انسانی  منابع  استراتژیک  سازمان ارزش  و  است  کم  آنها  استراتژیک  به  همتایی  چون  ها 

توانند منابع انسانی را جایگزین نمایند؛ از کارکنان متخصص و با ارزشی که دستمزدهای بالایی راحتی می

 گیرند.کنند در قالب قراردادهای کاری به کار می را طلب نمی

می   (:III)خانه    انهوفادار • اتخاذ  زمانی  استراتژی  هزینه، این  رهبری  استراتژی  دارای  سازمان  که  شود 

های همتایی استراتژیک زیاد را حفظ کند تا از هزینه خواهد منابع انسانی با ارزش استراتژیک کم و بیمی

 جایی کارکنان دوری نماید. ناشی از جابه 

های دارای استراتژی رهبری هزینه در مواجهه با منابع انسانی با ارزش سازمان (:  IVمند )خانه  نیمه رابطه  •

مند است زیرا  این استراتژی نیمه رابطه   کنند.همتایی استراتژیک زیاد، این نوع استراتژی را انتخاب میو بی

نتایج فعالیت در عین توجه   با کارکنان بر هزینه/ منفعت و  انسانی  نیز توجه  به معیارهای روابط  آنها  های 

 انسانی نیز نامید.  -عقلاییتوان استراتژی میمند را دارد. به همین منظور استراتژی نیمه رابطه 

شود که  های با استراتژی تمایز برای مشاغلی اتخاذ می این استراتژی از سوی سازمان   (:Vمنطبقانه )خانه   •

ها در این استراتژی به دنبال جذب منابع انسانی هستند  همتایی استراتژیک کمی دارند. سازمان ارزش و بی

با شرایط  را  بتوانند خود  تعیین میبرای   سازمان  ی کهکه  تطبیق    کندشان  این    .دهندبه راحتی  اینکه  ضمن 

 سپاری نیز هستند. مشاغل کاندیداهای برون 

ارزش  سازمان (:  VI)خانه    متعهدانه • دارای  انسانی  منابع  با  مواجهه  در  تمایز  استراتژی  دارای  های 

کنند. زیرا این منابع انسانی دارای  همتایی استراتژیک کم از این استراتژی استفاده می اد و بییاستراتژیک ز

اند، لذا سازمان کمتر تمایل دارد تا آنها را با ای هستند که با فرآیندهای سازمان خو گرفتهویژههای تخصص 

 رغم در دسترس بودن جایگزین نماید.ها علی منابع انسانی با همان ویژگی 
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گیری سازمان بر تمایز است و ارزش استراتژیک منابع  این استراتژی زمانی که جهت   (:VIIدانه )خانه  حمت •

بی ولی  کم  می انسانی  اتخاذ  است،  زیاد  آنها  با همتایی  همکاری  و  مشارکت  بر  استراتژی  این  در  شود. 

 شود. کارکنان تأکید می

)خانه  رابطه • محض  بیسازمان (:  VIIIمندی  و  ارزش  که  زمانی  تمایز،  استراتژی  دارای  همتایی  های 

رابطه  استراتژی  باشد،  زیاد  آنها  انسانی  منابع  می استراتژیک  اتخاذ  را  استراتژی  مندی محض  این  در  کنند. 

می دوستانه حرکت  مدار  بر  سازمان  با  انسانی  منابع  میارتباط  و تلاش  هواخواه کند  همواره  آنها  تا  شود 

 سازمان باشند. 
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105-116 . 
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:  مطالعه  مورد)  استراتژیک  مرجع  نقاط  تئوری  از  استفاده  با  انسانی   منابع  استراتژی  تدوین(.  1393)  ادیه   ،عابدزاده

 . 93-77. ص ،( 36)9 ،ناجا انسانی منابع فصلنامه(. زنجان شهر انتظامی فرماندهی

وم  ،غضنفری  فرهنگ   مدیریت .  انسانی  منابع  راهبردهای  الگوی  تکاملی  روند (.  1393)  یرعلیم  ،نقوی  سید  رتضی 
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