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  چكيده
وكار و در راهبرد كسب) 1986(شناسي پورتر گيري از گونهپژوهش حاضر با بهره

در راهبرد منابع انساني و با تمركز بر همسويي عمودي، در ) 2009(شناسي استوارت و براون  گونه
وصيفي از روش تحقيق، ت. وكار استپي بررسي ميزان همسويي راهبرد منابع انساني با راهبرد كسب

نفر از معاونان و مديران  78جامعة آماري شامل . نظر هدف كاربردي استنوع همبستگي و از 
پرسشنامه پاسخ داده شد كه مبناي  63شده به پرسشنامه توزيع 78از مجموع . باشدشركت سايپا مي
و راهبرد وكار شركت كاهش هزينه هاي تحقيق نشان داد كه راهبرد كسبيافته. تحليل قرارگرفت

باتوجه به نتايج آزمون رگرسيون چندگانه وتحليل . منابع انساني آن سرباز وفادار بوده است
گيري بازار كار مديريت منابع انساني، جذب استعدادها شناسايي شده و نتايج واريانس، جهت

ابع به عبارت ديگر همسويي ضعيفي بين راهبرد من. آزمون كاي، دوفرضية تحقيق را تأييد نكرد
  .برقرار بود سازمان مورد مطالعه وكار در انساني با راهبرد كسب
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  مقدمه
منـابع انسـاني،    راهبـردي و مديريت  راهبردييكي از موضوعات مهم و زيربنايي در مديريت 

ت ديگـر حصـول اطمينـان از ايـن اسـت كـه       به عبار. است 1راهبرديضرورت دستيابي به همسويي 
: 1388، 2آرمسـترانگ (وكار وجـود دارد  كسب راهبرد منابع انساني با راهبرد هماهنگي مطلوبي بين

سـازمان، بلكـه در    راهبـردي گيـري  به همين منظور لازم است منابع انسـاني نـه تنهـا در جهـت    ). 26
صورت اهميت پيوند منابع انساني در غير اين .طور فعال مشاركت كندريزي عملياتي آن نيز بهبرنامه

، 3بكـر و همكـاران  (طوركامـل درك نخواهـد شـد     و نتايج عملكردي سازمان مشخص نشـده و بـه  
و مديريت منابع انساني است  راهبرديمنابع انساني، تركيب مديريت  راهبرديمديريت ). 22: 1389

). 50: 2010، 4اسـنل و بـوهلر  (خود برسد  يراهبردكند تا بتواند به اهداف كه به سازمان كمك مي
  :منابع انساني چهار معنا دارد راهبرديمديريت ) 4: 1986( 5از ديدگاه هندري و پتيگرو

  ريزي؛ استفاده از برنامه. 1
  هاي كاركنان؛ نگرش ثابت به طراحي و مديريت نظام. 2
  وكار؛ كسب راهبردهمسويي و هماهنگي با . 3
  . به كاركنان جهت دستيابي به مزيت رقابتي يراهبردنگرش منبع . 4

منابع انساني عبارت است  راهبرديهاي اساسي مديريت فعاليت) 241: 2000( 6به اعتقاد شولر
هـاي مـديريت   وكـار، همسـويي زيرنظـام   كسـب  راهبردمديريت منابع انساني با  راهبردهمسويي : از

كسـب وكـار، حصـول اطمينـان از برقـراري       هبـرد رامديريت منـابع انسـاني و    راهبردمنابع انساني با 
تحقيقـات نشـان داده اسـت،    . هـاي مـديريت منـابع انسـاني    همسويي مستمر در كاركردها و فعاليـت 

وكار براي دستيابي كسب راهبردهاي مديريت منابع انساني با و فعاليت راهبرد هماهنگي و همسويي
افزايش عملكـرد سـازمان و همچنـين سـودآوري     به مزيت رقابتي پايدار، ارتقاي اثربخشي سازمان، 

، 1؛ رز وكومـار 73: 2008، 8؛ نگـو، لائـو و فـولاي   58 :2010 ،7كيم، رايت و سو(بالا ضروري است 
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هـاي بيـرد و   طبـق بررسـي  ). 582 :2005، 3؛ شـيه و چيانـگ  922: 1388، 2؛ بكر و هوسليد22: 2006
كاركنـان و   وكـار عملكـرد  كسـب  راهبـرد بـا  منابع انسـاني   راهبردبر اثر همسوبودن ) 1988( 4بيچلر

شـود  شـدن آن مـي  منـد بـه حفـظ نيـروي انسـاني و انگيـزه      نتايج آن منجر و يابدمي مديريت، بهبود
هـا بـه   سـازمان  درصـد از  50با اين حال مطالعات اخير نشان داده است تنهـا  ). 132: 2001 ،5هانگ(

استوارت و (ديريت منابع انساني توجه دارند به م راهبرديهاي طرح گيري ازمقولة همسويي و بهره
 منـابع انسـاني بـا    هاي فناوري اطلاعات وواحد دوسوم از جايي كه حدود ، تا)642 :1389 ،6براون

 ).154: 1389 ،7كاپلان و نورتون(نيستند  همسو وكاركسب راهبرد
كـه در سـال    هـاي ايرانـي  در سازمان راهبرديطرح مديريت  25نتايج تحقيق ارزيابي تطبيقي 

همكاران صورت گرفته نيز مؤيد اين نكته است كـه مقولـة همسـويي     توسط حسين اكبري و 1385
اين مقاله ). 13: 1385اكبري و همكاران، (هاي ايراني كمتر مورد توجه قرار گرفته است در سازمان

ويي اين دو سطح وكار و تعيين ميزان همسكسب راهبردمنابع انساني با  راهبرد در پي تبيين همسويي
  .باشددر شركت سايپا مي راهبردي

  

  سطوح راهبرد در سازمان 
  :)1شكل (شود طوركلي به سه سطح تقسيم ميدر سازمان به راهبرد

   شود؟دار خلق ميچگونه ارزش براي سهام :8سطح سازمان يا هلدينگ -
 شوند؟وكار وارد رقابت مي چگونه واحدهاي كسب: 9وكار سطح كسب -
 مانند بازاريابي، عمليات،است؛  خاص متمركز بازار يا بر يك محصول :10ايهسطح وظيف -

 ). 28-29 :11،1389ويلن و هانگر... (پشتيباني، منابع انساني، مالي و
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  )30: 1389ويلن و هانگر، (در سازمان  راهبردسطوح  .1 شكل
  

 راهبـرد . كنداتبي عمل ميمرهلبه صورت سلس راهبردمعتقد است كه سطوح ) 1985( 1اسكينر
را فـراهم  ) سـطح دوم (وكـار  كسـب  راهبـرد مسـيرها و راهنماهـاي   ) سطح اول(سازمان يا هلدينگ 

پـور،  خليلي شـوريني و خجسـته  (شود مي )سطح سوم(اي هاي نواحي وظيفهراهبردنموده و منجر به 
براي تمـام   )واپايش و ارزيابي، اجرا، تدوين( راهبرديالگوي مديريت  اصلي در ةسه مرحل). 1388

 سـطح  هـر  ).اصـلي هسـتند   ةسطوح داراي اين سـه مرحل ـ  يك از هر( باشدصادق مي راهبردسطوح 
سـطح   راهبـرد صـورت كـه اجـراي    بـه ايـن  . دهدشكل مي را ترسطح پايين راهبرديمحيط  ،راهبرد
 بعضـي از  در .دهـد نشان مـي  اين رابطه را) 2( شكل. ترپايين سطح راهبرد تدوين است با برابر بالاتر

 بـه وجـود   شوند و يـك سـطح  ادغام مي سطح دوم با يكديگر و سطح اول نيز هاي كوچكترسازمان
  . آيدمي

 
1. Skinner  

 )هلدينگ(سازمان  راهبرد

 وكار كسب راهبرد

راهبرد 
  اي وظيفه

 جهتي كه سازمان بايد تعقيب كند

هاي عمده شيوه
رقابت در هريك 

ها و از بخش
هاي اصلي فعاليت

 سازمان

هاي تحقق شيوه
هاي راهبرد

وكار در هر  كسب
هاي  يك از بخش
 سازمان
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  )40: 1389 اعرابي و چاووشي،(رابطه بين سطوح راهبرد  .2شكل 
  

  وكار راهبرد كسب
لي شوريني و خلي(دهد وكار رخ ميرقابت فقط در سطح كسب: معتقد است 1مايكل پورتر

از  وكاركسب در سطح رقابتي با تأكيد بر اهميت راهبرد نظرانبيشتر صاحب). 94: 1389زرگر، 
  اند گرفته بهره) 1984، 1987( 2يا مايلز و اسنو) 1985،1980(شناسي راهبرد پورتر  گونه

 ).61 :1389، 4، بامبرگر و مشولم421 :2001 ،3كيهر و پيريت(
هـا  هـا و شـركت  بر مزيت رقـابتي تأكيـد دارنـد و در اكثـر سـازمان     راهبردهاي عمومي پورتر 

بر همين اساس  ).1388پور، خليلي شوريني و خجسته(شوند كار انتخاب ميوعنوان راهبرد كسب به
 راهبـرد  .وكار قرار گرفته استشناسي مايكل پورتر مبناي اين پژوهش در سطح راهبرد كسبگونه

رقـابتي در واقـع بـه معنـاي گـزينش مجموعـة متفـاوتي از         راهبرد. استبودن رقابتي دربارة متفاوت
رقـابتي   راهبـرد هدف از . فردي از ارزش براي مشتريان استها جهت ارائه تركيب منحصربهفعاليت

در يك صنعت، يافتن موقعيتي است كـه در آن شـركت بتوانـد بـه بهتـرين وجـه ممكـن در مقابـل         
كـاپلان و نورتـون،   (يا آنها را در راستاي اهداف خود متأثر سازد عوامل رقابتي از خود دفاع كند و 

1389 :83.(  
 

1. Michael E. Porte  
2. Miles & Snow  
3. Kelliher & Perrett  
4. Bamberger & Mashoulam  

 هلدينگ/ سازمان ارزيابي و واپايش اجرا دوينت

 وكاركسب

 ايوظيفه

 ارزيابي و واپايش اجرا تدوين

 ارزيابي و واپايش اجرا تدوين
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 ار 1رقـابتي عمـومي   راهبـرد هاي رقيب در يك صـنعت، دو  مايكل پورتر براي غلبه برشركت
وكار در طراحـي،  توانايي يك شركت يا يك واحد كسب كه 2هزينة كمتر راهبرد: كندپيشنهاد مي

توانـايي  ،  3تمـايز  راهبردكند و ول بسيار كاراتر از رقبايش را فراهم ميمحصتوليد و بازاريابي يك 
هاي خاص يا خـدمات پـس از   فرد و برتر به خريدار از حيث زندگي، ويژگيبهارائه ارزشي منحصر

-اندازه گويند كه هر شركت از هر نوع وها را عمومي ميراهبرد از اين جهت اين. فروش محصول

  ).255: 1389ويلن و هانگر، (از آنها استفاده كند  توانداي كه باشد مي
  

  راهبرد منابع انساني 
راهبرد منابع انساني به دنبـال ايجـاد حـداكثر همـاهنگي ميـان      ) 1389(به اعتقاد ويلن و هانگر 

بـر   انسـاني  منـابع  راهبـردي  ريزيبرنامه نتيجة عنوانبه انساني منابع راهبرد. كاركنان و سازمان است
گـوش  (شـود  مـي  سـازمان  براي يرقابت مزيت افزايش موجب كه است متمركز هايياليتفع توسعة
بتوانـد   كند تا سازمانمي فراهم را شرايطي انساني منابع به عبارت ديگر راهبرد). 7: 2007، 4وگتيكا

انسـاني،   منـابع  اثـربخش  ها بـا مـديريت   نسازما. دهد ارتقا را خود مديريتي و اثربخشي هاشايستگي
آنهـا ضـروري    رقـابتي  موفقيـت راهبـرد   بـراي  كـه  دهندمي پرورش را كاركنان هايي از رفتارنوع

 را انساني منابع هاي مديريتمؤلفه و همة كمك انساني نيروي توسعة به انساني منابع راهبرد. است

 رقـرا  تأثير تحت طوري را كاركنان و رفتار نگرش طور مستقيمكند تا بتواند بهمي همسو و منسجم
شـود و درنتيجـه،    فـراهم  وكـار كسـب  شـدن راهبـرد رقـابتي   عملي طريق، ملزومات دهد كه از اين

  ).132-151 :2001هانگ ،(شود  محقق سازماني و اهداف مأموريت
  :اندمحققان، دو رويكرد اساسي در ارزيابي الگوهاي راهبرد منابع انساني ارائه كرده

هـايي اسـت كـه بـراي تمـام      ه مجموعة فعاليـت كه در جستجوي ارائ 5شمولرويكرد جهان. 1
شـمول، يـافتن بهتـرين روش بـراي ادارة منـابع      نهـدف رويكـرد جهـا   . ها قابل استفاده باشدسازمان

 .انساني است
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هـاي منـابع انسـاني بـا     كـه در جسـتجوي همـاهنگي و همسـويي فعاليـت      1رويكرد اقتضايي. 2
هاي منابع انسـاني كـه بـراي يـك سـازمان بـا       تدر اين ديدگاه، فعالي. وكار استراهبردهاي كسب

شود، الزاماً بـراي سـازماني ديگـر بـا راهبـرد متفـاوت، مطلوبيـت        راهبرد خاص بهترين محسوب مي
 .ندارد

نتايج تحقيقات، هر دو رويكرد را حمايت كرده و نشان داده است كه اين دو رويكرد تناقض 
ها مفيد و هاي منابع انساني براي تمام سازماناليتكه برخي فعدر حالي. و تضادي با يكديگر ندارند

بنـابراين  . وكـار دارد ها بستگي به راهبرد رقـابتي كسـب  مؤثر است، منافع برخي ديگر از اين فعاليت
دهي راهبـرد منـابع انسـاني سـازمان منجـر      اين دو رويكرد، مكمل يكديگرند و در كنار هم به شكل

  ) .66-67 :1389استوارت و براون، (شوند مي
انـد ولـي در   هاي مختلف راهبردهاي منابع انساني پرداختهنظران بسياري، به ارائه گونهصاحب

تقريبـاً تفـاوت ديـدگاه آنهـا دربـارة راهبـرد       . اصل، بسياري از آنها شباهت زيادي با يكديگر دارند
منـابع انسـاني   يكي نگرش سازمان براي تأمين و نگهـداري  : منابع انساني مربوط به دو موضوع است

تأكيـد بـر   (و ديگري نظـام واپـايش   ) يعني كانون توجه مديران به بازاركار داخلي يا خارجي است(
هـاي  شناسـي از جديدترين گونه). 24: 1389 بامبرگر و مشولم،) (واپايش فرايند يا محصول و نتايج

بـامبرگر و مشـولم    ،)78: 1389(شناسـي اسـتوارت و بـراون    تـوان بـه گونـه   راهبرد منابع انسـاني مـي  
شناسـي  در اين تحقيـق، گونـه  . اشاره كرد)  219-525: 2002؛ 1998( 2و ليپك و اسنل) 93: 1389(

شناسـي راهبـرد رقـابتي    به دليل جديـدتر بـودن و همـاهنگي آن بـا گونـه     ) 1389(استوارت و براون 
ي دو بعــد مبنــا بــر) 2009( اســتوارت و بــراون. عمــومي پــورتر مــورد اســتفاده قرارگرفتــه اســت 

و ) پـذيري تمـايز يـا انعطـاف    رهبـري هزينـه يـا واپـايش شـديد فراينـدها و      (گيري راهبـردي   جهت
/ تمركز بر داخل يـا خريـد مهـارت و اسـتعداد    / گزينة ساخت) (كانون توجه(گيري بازار كار جهت

، 4ر قراردادينيروي كا راهبرد، 3سرباز وفادارراهبرد : اند، چهار راهبرد ارائه نموده)تمركز بر خارج
  ).77 :1389استوارت و براون، ( 1پيمانكارانه راهبردو  5متخصص متعهد راهبرد

 
1. Contingency Approach  
2. Lepak & Snell  
3. Loyal Soldier 
4. Bargain Laborer 
5. Committed Expert  
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  همسويي در مديريت راهبردي منابع انساني 
محققـان ايـن نظريـه    . پردازان مكتب اقتضايي مطرح شـده اسـت  مفهوم همسويي توسط نظريه

اثربخشي برخوردار است كـه بـا راهبـرد     معتقدندكه راهبرد منابع انساني زماني از بيشترين كارايي و
مفهوم همسويي دراين معنا كـه چگونـه   ). 83: 1389استوارت و براون، (وكار هماهنگ باشد كسب

توانـد راهبـرد خـود را بـا سـاختار، فنـاوري، شـرايط بـازار، منـابع انسـاني و سـاير            يك سازمان مـي 
 :2،2005شـيه و چانـگ  (نيز راه يافت هاي سازماني هماهنگ كند، به حوزة مديريت راهبردي  مؤلفه
603-582.(  

گيـري راهبـردي در سـطوح مختلـف     برخي از محققـان بـه ارتبـاط و همـاهنگي ميـان جهـت      
گيـري راهبـردي در   جهـت . نامنـد مراتب سازماني متمركز شده و آنها را معيار همسـويي مـي   سلسله

؛  3،2007نهار و همكـاران ش ـ(وكـار باشـد   بايست همسو و پشتيبان راهبـرد كسـب  سطح عملياتي مي
بـه عبـارت ديگـر نقـاط تلاقـي ميـان راهبـرد منـابع         ). 493-505: 2004 ،4سريوانابون و ميلوسيويك
عنـوان عامـل   شوند، بـه گيري راهبردي منابع انساني ناميده ميوكار كه جهتانساني و راهبرد كسب

هـا وجـود   ي در تمامي سازمانالبته عوامل استانداردي براي همسوي. شودهمسويي در نظر گرفته مي
  ).56-94: 1388بكر و همكاران، (ندارد 

 6)دروني(افقي  و همسويي 5)بيروني( همسويي عمودي: دو روش متداول همسويي عبارتند از
وكـار اسـت و    همسويي عمودي، مبين هماهنگي راهبرد منابع انساني با راهبردهاي كسب). 3شكل (

  . هـاي مختلـف اشـاره دارد   هـا و فعاليـت  داخلـي بـين بخـش    همسويي افقي بـه همـاهنگي و ارتبـاط   
هاي گوناگون منـابع  شود كه فعاليتدر مورد مديريت منابع انساني، همسويي افقي زماني برقرار مي

  ).82و14-15: 1389استوارت و براون، (انساني با يكديگر هماهنگ شوند 

                                                                                                                                        
1. Free Agent 
2. Shih & Chiang  
3. Shenhar & et.al  
4. Srivannaboon & Milosevic  
5. Vertical Alignment  
6. Horizontal Alignment  
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  )622 :1389براون، استوارت و (همسويي عمودي و افقي . 3شكل 
  

 و همسـويي  انسجام به نياز :از عبارت است انساني مديريت راهبردي منابع در مؤلفه ترينمهم
ايـدة همسـويي   ). 467 :1،2000اوتمـان و پـون  بين(وكار كسب راهبرد با و يكديگر با اجزا و عناصر

هـاي منـابع   ه راهبـرد راهبردي محور مفهوم مديريت راهبردي منابع انساني بـه معنـاي تضـمين اينك ـ   
معتقد اسـت كـه مـديريت    ) 1989( 2گست.وكار همسو و يكپارچه استانساني با راهبردهاي كسب

 :1389آرمسـترانگ، (شـود  راهبردي منابع انساني عمدتاً به موضوع همسويي و انسـجام مربـوط مـي   
67-66.(  

 وكـار كسـب  يهمسـويي راهبردهـاي منـابع انسـاني و راهبردهـا      به توجه اقتضايي در رويكرد
 رقـابتي  راهبردهـاي  بـا  بايـد  منـابع انسـاني   مـديريت  راهبردهاي رويكرد، اين مطابق .است ضروري

 
1. Bin Othman & Poon 
2. Geest  

 طراحي شغل ارزيابي عملكرد

 كارمنديابي

 انتخاب و گزينش

 آموزش وتوسعه

 جبران خدمات

 حفظ و نگهداري روابط كار

 راهبرد منابع انساني

 وكارراهبرد كسب
هماهنگي بين راهبرد : همسويي عمودي

 و كار اني و راهبرد كسبمنابع انس

هماهنگي بين : همسويي افقي
 هاي مختلف منابع انسانيفعاليت
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؛ 221 :1،2002كريستنسـن هـوگز  (شـود  عملكـرد برتـر   بـه  همسو شـود تـا بتوانـد منجـر     وكاركسب
 تغييـر در  اقتضـايي، هرگونـه   رويكـرد  بـا  مطابق). 421 :2001؛ كيهر و پيرت، 132 :2001، 2هونگ
 ميـان  مناسـب  همسـويي  تـا  اسـت  انساني منابع مديريت رويكرد به نيازمند تغيير وكاركسب راهبرد

  ).421 :2001 كيهر و پيرت،(شود  وكار محققانساني و كسب منابع راهبرد مديريت
 تجـويز  انسـاني  منـابع  حـوزة  در را» شـمول جهـان « پژوهش، رويكـرد  ادبيات از بخشي گرچه

 بـا  انسـاني بايـد   منـابع  كـه راهبردهـاي مـديريت    نگـاه  اين با اقتضايي ويكردر سرعتكند، اما به مي
 يافتـه  درخوري بگيرد، جايگاه فردبهمنحصر ويژگي سازماني هر براي و طراحي سازماني اقتضائات

 خـود  راهبـردي  ملزومـات  ميان راهبردهاي منابع انسـاني و  كه دارند نياز هادر نتيجه، سازمان .است
   ).769 :3،2000لومو(كنند  ايجاد همسويي

برخي، همسويي در مديريت راهبردي منابع انساني را همسويي كامل منابع انسـاني بـا راهبـرد    
هاي مديريت منابع انساني با يكديگر را همسويي مشيدانند؛ برخي همسوكردن خطوكار ميكسب

تمام واحـدهاي سـازمان و    كنند و برخي ديگر، به توزيع مسئوليت مديريت منابع انساني درتلقي مي
بروسـتر  ). 203: 2005، ]46[ 4شـيهان (گويند نه صرفاً تمركز آن در بخش منابع انساني، همسويي مي

: كننـد همسويي در مديريت راهبـردي منـابع انسـاني را چنـين تعريـف مـي      ) 1992( ]47[ 5و لارسن
كنـد  كـار مشـاركت مـي   وميزاني كه حوزة مديريت منابع انسـاني در فراينـد تـدوين راهبـرد كسـب     

همسويي در مديريت راهبـردي منـابع   : توان گفتدر تعريفي جامع مي). 141 :2000،]48[ 6بودوار(
كردن مسائل و موضوعات مديريت منابع انساني قابليت سازمان در هماهنگ: انساني عبارت است از

لف مديريت منابع انسـاني  وكار براي حصول اطمينان از اينكه ابعاد مختهاي راهبردي كسببا برنامه
هـاي خـود    گيري با يكديگر مرتبط شده و مديران صفي رويكرد مديريت منابع انساني را در تصميم

  ).430 :2001كيهر و پيرت،( كنندلحاظ مي
هـا را  با توجه به اينكه نتايج تحقيقـات و مطالعـات گونـاگون، همسـويي عمـودي در سـازمان      

لذا در صورتي كـه همسـويي عمـودي    ) 621: 1389و براون،  استوارت(ارزشمند تلقي نموده است 
 

1. Christensen Hughes  
2. Huang  
3. Luoma  
4. Sheehan  
5. Brewster & Larsen  
6. Budhwar  
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بكـر و همكـاران،   (توسط مديران منابع انساني مديريت شود، ناهمسويي افقي نيز حذف خواهد شد 
لذا اساس اين پژوهش مبتني بر همسويي عمودي بوده و ميزان اين همسويي در شركت  ).90: 1389

بـا توجـه   . خواهد بود) 4(شكل فهومي تحقيق به صورت بر همين اساس مدل م. شودسايپا تعيين مي
وكارشان رهبري هزينه است، بسته به نوع رويكرد كسب راهبردهايي كه ، براي شركت)4(شكل به 

راهبرد منابع انسـاني مناسـب و هماهنـگ،    ) بازار كار خارج/ بازار كار داخل(در تأمين منابع انساني 
به همـين ترتيـب، بـراي    . است) بازار كار خارج(نيروي قراردادي يا ) بازار كار داخل(سرباز وفادار 

بـازار  (متخصص متعهد  راهبردمنابع انساني،  راهبرد وكار تمايز، بهترينكسب راهبردهاي با  شركت
  ). 83: 1389استوارت و براون، (است ) بازار كار خارج(يا پيمانكارانه ) كار داخل

گيـري  وكار به معناي تعيـين ميـزان جهـت   كسب راهبرد امنابع انساني ب راهبرد ميزان همسويي
مـديريت منـابع انسـاني اسـت     ) كانون توجه(گيري بازار كارمديريت منابع انساني و جهت راهبردي

مـديريت   راهبـردي  گيريجهت). 90: 1388بكر و همكاران، (ناميم كه آن را همسويي عمودي مي
هـا و  واپـايش شـديد فراينـد   : عبارتنـد از ) 1986(رتروكـار پـو  كسب راهبردمنابع انساني هماهنگ با 

شناسـي اسـتوارت و بـراون    هماهنگ بـا گونـه  ) كانون توجه(گيري بازار كارپذيري و جهتانعطاف
ميــزان ). 78: 1389اســتوارت و بــراون، (هــا پــرورش و جــذب اســتعداد: عبــارت اســت از) 1389(

شــود يي كامــل مشــخص مــيهمســويي كامــل و عــدم همســو: همســويي عمــودي در دو وضــعيت
، اولـريش و  1388؛ بكـر و همكـاران،   2004؛ سريوانابون و ويلوسـويك،  1389استوارت و براون، (

  ). 1385، 1بانك
هـاي  در اين تحقيق ميزان همسويي عمودي بيانگر امتيازي است كه هر مؤلفه يا تمـامي مؤلفـه  

مـديريت منـابع   ) كانون توجـه (ارگيري بازار كمديريت منابع انساني و جهت 2راهبرديگيري جهت
قابـل   ] [0,1  بدين ترتيـب ايـن امتيـاز در دورة    . كنندوكار كسب ميكسب راهبرد انساني در راستاي

؛ 493 :2006سـوانابون و ميلوسـوويك،   (تغيير است و بيانگر همسويي كامل و عدم همسويي اسـت  
   ).451: 2009، 3دسلر

 
1. Ulrich & Bank  

مديريت منابع انساني شامل ده مؤلفه ) كانون توجه(كار  گيري بازارگيري راهبردي مديريت منابع انساني و جهتهاي جهتمؤلفه. 2
  .منظور تعيين ميزان همسويي عمودي در قالب پرسشنامه ارائه شده استاست كه به

3. Dessler  
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  )1389 ؛ استوارت و براون،1985پورتر، (ومي تحقيق مدل مفه. 4شكل 
  

آمـده از مسـتندات،   عمـل هاي بـه مطالعه و بررسيو  )2( بر اساس الگوي پيشنهادي در نمودار
، مــدارك واســناد مربــوط بــه برنامــة راهبــردي شــركت ســايپا و برنامــة راهبــردي منــابع انســاني آن 

  : ستبه شرح زير مطرح شده ا  فرضيهو  هاي تحقيق پرسش

 و كارراهبرد كسب

 راهبرد منابع انساني

همسويي 
  عمودي 

تمايزكاهش هزينه

كانون توجه

خارجي داخلي

 پيمانكارانهخصص متعهدمتنيروي قراردادي سرباز وفادار

 كانون توجه

 خارجيداخلي
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  هاي تحقيق پرسش
 وكار شركت سايپا چيست؟كسب راهبرد. 1

 مديريت منابع انساني شركت سايپا چيست؟) كانون توجه(ي راهبرد گيريجهت. 2

 منابع انساني شركت سايپا چيست؟ راهبرد. 3

  وكار در شركت سايپا چگونه است؟كسب راهبرد منابع انساني با راهبردهمسويي . 4
  

  فرضية تحقيق
  .داري وجود نداردوكار شركت سايپا رابطه معنين راهبرد منابع انساني و راهبرد كسببي
  

  پيشينة تحقيق 
گرفته در ارتباط با پيشينة موضوع تحقيق آمده در خصوص تحقيقات انجامعملهاي بهبررسي

ي و گرفته در حـوزة راهبـرد منـابع انسـان    در ايران و جهان، حاكي از آن است كه تحقيقات صورت
وكار اغلب محدود به بررسي ارتباط بين ايـن دو سـطح راهبـردي بـا يكـي از عناصـر       راهبرد كسب

و يـا ارتبـاط بـين ايـن دو سـطح      ... ) ساختار، فناوري، فرهنگ سـازماني، شـيوة رهبـري و   (سازماني 
  .راهبردي و عملكرد سازماني است و به موضوع بررسي و تعيين ميزان همسويي توجه نشده است

به بررسي اثر هماهنگي راهبردي بـين راهبـرد منـابع انسـاني، راهبـرد سـرماية       ) 1388(وند سپه
هاي تابعه شـركت ملـي صـنايع پتروشـيمي ايـران      انساني و راهبرد رفتار سازماني بر عملكرد شركت

ضـمن بررسـي الگوهـاي همـاهنگي راهبـردي در همـاهنگي بيرونــي،       ) 1389(فياضـي  . پـردازد مـي 
منابع انساني با راهبرد سازمان، ساختار و فرهنگ سازماني و در هماهنگي درونـي،  هماهنگي راهبرد 

هماهنگي راهبرد منـابع انسـاني بـا راهبـرد زيرفراينـدهاي تـأمين نيـرو، آمـوزش و توسـعه، ارزيـابي           
هاي مالي و اعتبـاري  ها و مؤسسهعملكرد، جبران خدمت و روابط كار و تأثير آنها بر عملكرد بانك

  .است پرداخته
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 منـابع  هـاي فعاليـت  نشـان دادندكـه همسـويي راهبـردي     2007در سال  1ژو كوپر و اندرسون،
شـيه و  . شود يم ها مالي شركت عملكرد افزايش وكار، موجبكسب و راهبردهاي اهداف با انساني

هاي منابع انساني، مديريت دانـش و  اي با عنوان همسويي بين راهبرددر مقاله 2005چيانگ در سال 
وكار، راهبرد منابع انساني و راهبرد مديريت دانش توسعة شركت به بررسي رابطة بين راهبرد كسب
خـود   دكتـري  رسـالة  در )2004( 2كلنـدان  مـك . و تأثير آنها بر اثربخشي مديريت دانش پرداختند

 رب ـ آنهـا  كـار و تـأثير   روابـط  و راهبردهـاي  انسـاني  نظـام منـابع   وكار،بين راهبردهاي كسب رابطه(
شناسـي  وكار بر مبناي گونـه همسويي راهبرد كسب ، از دانشگاه پنسيلوانيا به تبيين)شركت عملكرد

شناسي دايـر و هولـدر، راهبـرد روابـط كـار بـر       مايلز و اسنو، راهبردهاي منابع انساني بر مبناي گونه
يـن همسـويي را   افزايـي ناشـي از ا  شناسي سيسان و تأثير آنها بر عملكـرد پرداختـه و هـم   مبناي گونه

  .اثبات كرده است
  

  روش تحقيق 
ها از نوع تحقيقات توصيفي است كـه  تحقيق حاضر از نظر روش و چگونگي گردآوري داده

از منظر هدف تحقيق از نـوع تحقيقـات كـاربردي اسـت كـه در      . پردازد به بررسي وضع موجود مي
وضـوعي در حـوزة همسـويي    اين تحقيق از نظر م .جستجوي پاسخ و راه حل براي يك مسئله است

قلمـرو  . اسـت ) راهبرد منابع انساني با راهبرد كسـب وكـار  (راهبردي و متمركز بر همسويي عمودي 
نفر از معاونان و مديران  78مكاني تحقيق، شركت خودروسازي سايپا و جامعة آماري تحقيق شامل 

  . اين شركت است
گيري ضرورتي نـدارد، لـذا   ها نمونهبودن آنبا توجه به محدوديت جامعة آماري و در دسترس

در چنين شرايطي جامعـة  ). 178 :1390سرمد و همكاران ،(شماري استفاده شده است  تماماز روش 
  ).1جدول . (آماري معرف حجم نمونه خواهد بود

 
1. Andersen, Cooper & Zhu  
2. McClendon  
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  شدههاي توزيع و برگشتجامعة آماري ، حجم نمونه و تعداد پرسشنامه. 1جدول 

داد پرسشنامه تع  حجم نمونه  حجم جامعه  سطوح
  شدهتوزيع

تعداد پرسشنامه 
  برگشت داده شده

  5  12  12  12  معاونان

  1  6  6  6  مقام معاونقائم

  56  57  57  57  مديران

  1  3  3  3  مقام مديرقائم

  63  78  78  78  جمع

 
گيـري و گـردآوري اطلاعـات تحقيـق و همچنـين      پرسشنامه به عنوان يكي از ابزارهاي اندازه

). 141: 1390سـرمد و همكـاران،  (ين ابزارهاي جمع آوري اطلاعات تحقيق است تريكي از متداول
در بخــش اول بــراي شناســايي راهبــرد : پرسشــنامه ايــن تحقيــق از ســه بخــش تشــكيل شــده اســت 

گويـه اسـت    10، شامل )1986( شناسي راهبردهاي رقابتي عمومي پورتروكار، براساس گونه كسب
در بخش دوم براي شناسايي راهبـرد منـابع   . حي شده استطرا) 2004( 1كه توسط جرميس و گاني

در . اي سـاخته شـد  گويـه  16اي ، پرسشـنامه )1389(شناسي استوارت و بـراون  انساني بر اساس گونه
 10وكار، يك پرسشـنامه  بخش سوم براي تعيين ميزان همسويي راهبرد منابع انساني با راهبرد كسب

همسويي عمودي از بررسي جهت گيري راهبـردي مـديريت    براي تعيين ميزان. اي ساخته شدگويه
گيـري  جهـت . گيري بازار كار يا كانون توجه مديريت منابع انساني استفاده شدمنابع انساني و جهت

و كـانون توجـه   ) تمـايز (پـذيري  و انعطـاف ) كاهش هزينه(ها واپايش شديد فرايند: شامل راهبردي
اسـتوارت و  ) (بـازار كـار خـارجي   (، جذب اسـتعدادها  )اخليبازار كار د(ها پرورش استعداد: شامل

گيـري ايـن تحقيـق از روش    براي تعيين اعتبـار ابـزار انـدازه   ). 451: 2009دسلر،() 78: 1389براون، 
از طريـق   آن اعتبـار  همـين منظـور پـس از طراحـي پرسشـنامه،      به. استفاده شده است 2اعتبار محتوا

پايـايي پرسشـنامه يـا قابليـت     . تأييد شـد  و اجرايي انشگاهيمحتوايي و با نظركاوي از متخصصان د

 
1. Jermias & Gani  
2. Content Validity  
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ها بر اسـاس  اعتبار پرسشنامه. محاسبه شد 1گيري آلفاي كرونباخاعتماد آن با استفاده از روش اندازه
  .شودمشاهده مي) 2(محاسبه شد كه نتايج در جدول  SPSSافزار آماري  نرم

  
  هاو مخاطبان و آلفاي كرونباخ پرسشنامههاي هر پرسشنامه، اهداف  تعداد پرسش. 2جدول 

هاي بخش
تعداد  اهداف  پرسشنامه

  ها پرسش
آلفاي   مخاطبان

 كرونباخ

 0.75  معاونان ومديران  10  تعيين راهبرد كسب وكار  اول

  0.73  معاونان ومديران  16  تعيين راهبرد منابع انساني  دوم

  سوم
 تعيين ميزان همسويي راهبرد منابع انساني

  كسب وكار با راهبرد
  0.8  معاونان ومديران  10

  36  جمع

  
  هاي تحقيق يافته

هاي تحقيق آمار توصيفي تأثير نداشـته و راهبردنويسـان شـركت كـه     با توجه به اينكه در يافته
شامل معاونان و مديران شركت سـايپا مبنـاي پـژوهش بـوده اسـت، درج اطلاعـات آمـار توصـيفي         

هـاي تعيـين   نبـودن توزيـع فراوانـي   نان يكنواختي و تصـادفي براي حصول اطمي. كاربرد نداشته است
داري كمتـر  سطح معنـي  نكهيا به توجه با .است شده استفاده دو -وكار از آزمون كايراهبرد كسب

 فـرض  و رد گـروه  دوي هـا يفراوان ـ نيب تفاوت بودنيتصادف بري مبن صفر فرضدرصد است،  5از 
 بـا سايپا  شركت در وكاركسب غالب راهبرد كه گفت توانيم اساس نيا بر .شوديم دييأت نيجانش
  . است نهيهز كاهش راهبرد ،% 99 نانياطم

ي هـا نـه يگز از كي ـ هـر  سـهم  افتنيگيري راهبردي مديريت منابع انساني و براي تعيين جهت
 راهبـردي ي ري ـگجهـت  در) كـاهش هزينـه  (ديشـد  واپـايش  اي ـ و) واپايش منعطف( يريپذانعطاف

نتـايج حاصـل از تحليـل     .اسـت  شـده  اسـتفاده ي خط ـ چندگانـه  ونيرگرس ـ ازي انسـان  منابع تيريمد

 
1. Cronbach's Alpha  
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داري در نزديـك بـه صـفر تأييـد نمـوده اسـت كـه مـدل         واريانس آزمون رگرسيون و سطح معنـي 
 دري خط ـ مـدل  بـودن مناسـب  بـه  تـوان يم% 99 نانياطم بارگرسيون تحقيق، مدل مناسبي است، لذا 

ي بعـد ي هـا گـام  تـوان يم ـ مفروضـه  اين شدنلحاظ به باتوجه .اشتد باور ونيرگرس معادله برآورد
بودن متغير دارگذاري و سهم نسبي متغيرهاي وابسته، معنيميزان تأثير )3(جدول  .برداشت را ليتحل

متغير  انسيوار از%  83 فوق جدولبر اساس . دهدمستقل در مدل و نيز معادله رگرسيون را نشان مي
 ديشد واپايش وي ريپذانعطاف عامل دو قيطر از شركتي انسان منابع رديراهبي ريگجهتمستقل 

 ةلف ـؤم سـهم  ،دي ـآيم ـ بـر  فـوق  جـدول  اسـتاندارد  بيضـرا  سـتون  از كه گونه همان .شوديم نييتب
 نـان ياطم سـطح  در ريمقـاد  ني ـا كهاست  بوده% 58 ديشد واپايش ةلفؤم سهم و%  43يريپذانعطاف

 ديشـد  واپـايش  پا،يسـا  شركت راهبرديي ريگجهت كه گفت توانيم نيبنابرا .شوديم دييأت% 99
  .بوده است

  
  آزمون رگرسيون  -)ضرايب تأثير( رهايمتغي نسب سهم .3 جدول

  گيري راهبردي مديريت منابع انسانيجهت

 B متغيرهامدل
خطاي 
 استاندارد

Beta  مقدارt 
سطح 

داريمعني

ضريب 
همبستگي 
  چندگانه

ضريب 
 تبيين

1 

 مبدأعرض از
  )عدد ثابت(

0.753 0.168  -4.481 .000 

 000. 8.544 0.58 0.21 0.178  شديد واپايش 0. 83 0.91

 000. 6.349 0.431 0.22 0.137  پذيري انعطا

  
 جـذب  اي ـ و) بـازار كـار داخلـي   ( اسـتعدادها  پـرورش  متغيرهـاي  از كي ـ هر سهم افتني يبرا
 ونيرگرس ـ ازي انسـان  منـابع  تيريمـد  كـار  بـازار ي ري ـگجهـت  در )بـازار كـار خـارجي   ( استعدادها
داري نزديك به صفر بوده است، لذا با توجه به اينكه سطح معني. است شده استفادهي خط چندگانه
 مـدل از  تـوان يم ـ% 99 نـان ياطم بـا لذا . نمايد كه مدل رگرسيون تحقيق، مدل مناسبي استتأييد مي

  .رداستفاده ك ونيرگرس ةمعادل برآورد دري خط
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 عامـل  دو قي ـطر از شـركت  كـار  بـازار ي ري ـگجهـت  انسي ـوار از%  56 ،)4( جدول اساس بر
 اسـتاندارد  بيضـرا  سـتون  از كـه  گونـه همـان . شـود يم نييتب استعدادها جذب و هااستعداد پرورش
%  46 اسـتعدادها  جـذب  ةلف ـؤم سـهم  و%  39 اسـتعدادها  پرورش ةلفؤم سهم ،ديآيم بر فوق جدول
 كـه  گفـت  تـوان يم ـ نيبنـابرا  .گـردد يم ـ ديي ـأت% 99 نـان ياطم سـطح  در ريمقـاد  ني ـا كهاست  بوده
  .بوده است استعدادها جذب راهبرد پا،يسا شركت كار بازاري ريگ جهت

شناسـي اسـتوارت و بـروان    براي تعيين راهبرد منابع انسـاني شـركت سـايپا بـا توجـه بـه گونـه       
 اسـتفاده  دمنيفري ارتبه آزموني عني مكرري هايريگاندازه آزمون كيناپارامتر معادل از ؛)1389(

 آزمون نيا از استفاده البته. رودكار مي ها بهبندي متغيرداري رتبهاين آزمون براي بررسي معني. شد
) ياجعبـه ( يليمسـتط  نمـودار  از ابـزار،  بودنترتيبي دليلبه كه استيي هافرضشيپي بررس به منوط
-مشـابه  بـه  توجـه  با .شد استفادهي انسان منابع راهبرد ةلفؤم )4( عيتوز شكل بودنمشابهي بررسي برا

  .پذير شدامكان دمنيفري ارتبه آزموناستفاده از هاداده عيتوزي نسب بودن

  
  آزمون رگرسيون ) ضرايب تأثير( رهايمتغي نسب سهم .4جدول

  گيري بازاركار مديريت منابع انسانيجهت

 B متغيرهامدل
خطاي 
 tمقدار  Betaاستاندارد

سطح 
داري معني

 

ب يضر
همبستگي 
  چندگانه

ب يضر
  نييتب

1 

  عرض از مبدأ
  )عدد ثابت(

1.112- 0.194  5.725- 0.000 

0.75 0.56 
 0.000 12.528 0.386 0.024 0.303 پرورش استعدادها

 0.000 8.792 0.462 0.025 0.223 جذب استعدادها

  
 نيانگي ـم بـا  وفـادار  سـرباز  راهبرد مربوطه، ابزار ترتيبي سايمق رفتنيپذ و )5( جدول اساس بر

 خـود  بـه  را هارتبه نيانگيم مقدار نيكمتر 07/2 نيانگيم باي قراردادي روين راهبرد و نيبالاتر 19/3
 بـر ي مبن ـ صـفر  فـرض درصد است،  5داري كمتر از سطح معني نكهيا به توجه با .اندداده اختصاص
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 گفـت  تـوان يم ـ اسـاس  ني ـا بـر  .شديم دييأت نيجانش فرض و رد گروه چهاري هارتبه بودنيكسان
  .استبوده  وفادار سرباز راهبرد ،% 99 نانياطم با شركت دري انسان منابع غالب راهبرد

  
  يانسان منابعراهبرد  يداريمعن آزمون .5 جدول

 نيانگيم تعداد  مؤلفه
انحراف

 اريمع
نيانگيم

  ها رتبه
 كاي آماره
 دو - 

ة درج
 يآزاد

سطح 
 داري معني

 2.07 .83 2.5 59 يقرارداد يروين

25.31 3  .0000  
 2.36 1 2.7 59 متعهد متخصص

 2.37 1 2.8 59 مانكارانهيپ

 3.19 1.2 3.29 59 وفادار سرباز

  
اسـتفاده  ) 6(و جـدول   1 و آزمون فرضية تحقيق از رابطـة  عمودي همسويي ميزان تعيين براي
  .دهديم نشان دهگانه هايمؤلفه در رايي همسو زانيم) 6( جدول .شده است

  
  ي يهمسو زانيم . 6 جدول

  عامل
  اول

  عامل
 دوم

 عامل
 سوم

 عامل
 چهارم

 عامل
 پنجم

 عامل
 ششم

 عامل
 هفتم

 عامل
 هشتم

  عامل
 نهم

 عامل
 دهم

0.418 0.344 0.366 0.382 0.372 0.374 0.37 0.452 0.38 0.334 

  
 -كولمـوگروف  آزمـون  از بهنجـار ي منحن ـ از هـا داده عي ـتوز تي ـتبعحصول اطمينان از  يبرا

اي بـراي تعيـين   اسميرنوف، روش ناپارامتري سـاده  -آزمون كولموگوروف. شد استفاده 1رنفياسم
 10 نيانگي ـم ،)7( جـدول  براساس). 7جدول (هاي منتخب است همگوني اطلاعات تجربي با توزيع

 توجـه  با .برد نام فيضعيي همسو عنوان به آن از توانيم )6(جدول  اساس بر كه است 37/0 عامل
بهنجار ي منحن از عيتوز نيا كه گرفت جهينت توانيم ،است بالاتر 05/0 ازي داريمعن سطح نكهيا به
  .شود استفاده دو كاي آزمون از است لازم و كندي نم تيتبع

 
1. Kolmogrov-Smirnov  
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  ييهمسو ريمتغ آزمون .7 جدول

 دو - كاي آماره تعداد  مؤلفه
ة درج
 يآزاد

طح س
 داري معني

 8 فيضعييهمسو
 2 متوسطييهمسو  .045  1 3.6

  
 .اسـت  فيضـع يي همسـو  بـه  مربـوط ي فراوان نيشتريب ،ديآيم بر )7( جدول از كه گونههمان

سـطح   نكـه يا بـه  توجـه  بـا  .است شده استفاده دو كاي آزمون از تفاوت نياي داريمعن آزموني برا
 دوي هـا يفراوان نيب تفاوت يكنواخت بودن بري مبن صفر فرضدرصد است،  5داري كمتر از معني
شـده   بـرآورد  فيضـع  ،% 99 نـان ياطم بـا يي همسـو  زانيم شود ويم دييأت نيجانش فرض و رد گروه
به عبارت ديگر بين راهبرد منـابع  . توان پذيرفتلذا با توجه به نتايج فوق فرضية تحقيق را نمي. است

) همسـويي (داري وجود داشته ولي اين رابطـه  سايپا رابطة معنيوكار شركت انساني و راهبرد كسب
  . ضعيف بوده است

  
  گيري بحث و نتيجه

وكــار و شناســي راهبــرد رقــابتي عمــومي پــورتر در ســطح كســب در ايــن پــژوهش از گونــه
گيري راهبردي واپايش شديد و منعطف شناسي راهبرد منابع انساني استوارت و براون و جهت گونه

ري بازار كار داخلي و خارجي براي تعيين ميزان همسويي راهبرد منابع انساني بـا راهبـرد   گيو جهت
هاي پيشين آنچه استنباط با مقايسة پژوهش فوق با پژوهش. وكار در شركت سايپا استفاده شدكسب
هاي پيشين پيرامون ارائه الگوي همسـويي و يـا بررسـي رابطـة     شود، اين است كه اغلب پژوهشمي
همسويي و عناصر سازماني و تأثير آن بر عملكرد سازمان بوده است؛ در حالي كه در پـژوهش   ميان

نتـايج،  . حاضر محقق صرفاً در پي بررسي ميزان همسـويي و تعيـين وضـعيت همسـويي بـوده اسـت      
وكار، راهبرد سرباز وفادار در سطح منابع انسـاني و  دهندة راهبرد كاهش هزينه در سطح كسبنشان
در )  )جـذب اسـتعدادها  ( و بازار كـار خـارجي  ) كاهش هزينه(ي واپايش شديد فرايندها گيرجهت

آمده شـامل،   دست با توجه به مدل مفهومي تحقيق، نتايج به. مديريت منابع انساني شركت بوده است
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گيـري بـازار كـار     وكار؛ كاهش هزينه، راهبرد منـابع انسـاني؛ سـرباز وفـادار و جهـت     راهبرد كسب
؛ ميـزان همسـويي عمـودي در مـديريت     )بازار كـار خـارجي  (ابع انساني جذب استعداها مديريت من

پيشـنهاد  . تـوان پـذيرفت  منابع انساني شركت ضعيف شناخته شده است و لذا فرضية تحقيـق را نمـي  
گيري بازار براي برقراري همسويي كامل جهت مورد مطالعهشود، مديريت منابع انساني شركت مي

پـروري از  هـاي كارراهـة شـغلي و جانشـين    به داخل تغييـر داده و بـا تـدوين برنامـه    كار را از خارج 
هـاي اجـراي پـژوهش    از محدوديت. هاي نيروهاي داخل سازمان استفاده كندها و توانمنديقابليت

-حاضر دسترسي جامع وكامل به مديران ارشد شركت جهت كسب اطلاعات بود؛ پس پيشنهاد مي

تأكيـد  ... اي از جمله مالي، توليد وهاي وظيفههمسويي راهبرد ساير حوزه شود در تحقيقات آتي بر
سـاختار، راهبـرد،   (شود، ميزان همسويي راهبردي كليـة عناصـر سـازماني    همچنين پيشنهاد مي. شود

مورد مطالعه و پژوهش قـرار گيـرد و عـلاوه بـر همسـويي عمـودي، ميـزان        ) منابع انساني و فرهنگ
  .د پژوهش قرار گيردهمسويي افقي نيز مور
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