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  در سازمانانسانی  منابعنقش 

  مزیت رقابتیبه هاي پویا ها و قابلیتتبدیل استراتژي

 

1 فاطمه قیطرانی  

  07/05/1399تاریخ چاپ:  26/04/1399تاریخ دریافت: 

  چکیده

هاي پویا و مزیت رقابتی بینی دستیابی به قابلیتهدف از این مقاله، توسعه یک مدل مفهومی براي توضیح و پیش

به عنوان  "فازهاي عمل نظریه" طریق توجه به منابع انسانی سازمان است. این توسعه مفهومی با تکیه بر کاربرداز 

چگونه سازمان و کارکنان به یکسري اهداف متعهد شده و به طور موفقیت "چارچوب کلی توضیح این مساله که 

که  راي توضیح توسعه تعهدات افراد در سطح فرديب "خودمختاري"کنند، در پیوند با نظریه آمیز آنها را دنبال می

بتواند پیش نیاز تعقیب اهداف سازمان در سطح کلان سازمان را توجیه نماید، صورت پذیرفته است. مدل ارائه 

هاي پویا در ریزي استراتژیک و قابلیتداده شده در دو سطح سازمانی با توجه به ابعاد ماموریت سازمان، برنامه

هاي اجرایی، توسعه یافته است. سازي اهداف فردي و برنامهو در سطح فردي با توجه به درونی سطح سازمانی

هاي رفتاري با توجه به ملاحظات انگیزشی در انتظار می رود این مدل بتواند به ایجاد دانش در زمینه استراتژي

  .ها کمک نمایدهاي مدیریت استراتژیک در سازمانمدل

  کلمات کلیدي
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  مقدمه

به امانت  انگیزش از چندین حوزه از جمله مدیریت منابع انسانی، مدیریت رفتار سازمانی و روانشناسی اجتماعی

گرفته شده است تا به نحوه تعیین اهداف در سطوح فردي و سازمانی در مباحث مدیریت استراتژیک، معنا ببخشد. 

 در نتیجه سازمان و يرفتارعوامل چگونگی تبدیل اهداف سازمانی به این مقاله، به توسعه مدلی براي توضیح 

 محرکیهاي انگیزش به عنوان نظریهبر است. این مدل  از این طریق، پرداخته بهبود دستیابی به اهداف سازمانی

، 3؛ روم1997، 2؛ الیوت و کورچ1988، 1است (دویک و لیگتشده متمرکز در سازمان  فاهدادستیابی به  براي

برداري از یک منبع سازمانی نامحسوس یعنی انگیزش انسانی بر مدیریت و بهره و )2017، 4؛ رایان و دسی1964

  اصلی پشتیبانی کننده این مدل عبارتند از: هاينظریه. تاکید دارد

  مورد استفاده قرار گرفته است، به کلان این پژوهش  نظريبه عنوان چارچوب که  "5فازهاي عمل"نظریه

کنند، سپس چگونه اهداف سازمانی را درك می ،چگونه هم افراد و هم سازمان دنبال درك این مساله است که

-در یک سطح تعاملی سازمانی به عملکرد سازمانی تبدیل می در نهایتآن را در سطوح خود عملی ساخته و 

) ارائه شده است، به مراحل تعقیب اهداف در سازمان 1987( 6که توسط هکاسن و گولویتزر نظریهاین . نمایند

  توسط افراد اشاره دارد.

  در  اصلی هاينظریه ی ازیک) ارائه شده است، 1985که توسط دسی و رایان ( " 7خودمختاري"نظریه

اي که بر درجهنظریه هاي اجتماعی توجه دارد. این انگیزش انسان است که به رشد و کارکرد شخصیت در زمینه

دانسته و  عقلانیمردم اعمالشان را در بالاترین سطح اي که یا اندازههستند،  اختیاريارادي یا  ،رفتارهاي انسانی

  ، اشاره دارد.گیرندبه عهده می، کامل انتخاب کردن همراهند فرایندکارهایی را که با 

  عامل هداف واضح و بازخورد مناسب، اکه بر اساس آن  )1990( 9و لاتام لاك "8تعیین هدف"نظریه

 ي نوبه به انگیزه  است ومنبع اصلی براي ایجاد انگیزه  ،تلاش در مسیر هدفروند. انگیزش کارکنان به شمار می

یابی به آن،  تر باشد، افراد براي دست هر قدر هدف دشوارتر و مشخص پس .بخشد می بهبود را عملکرد خود

 .تر از خود نشان خواهند داد تمایل بیشتري به انجام کار سخت

   رویکرد جامع  داشته وتمرکز  افرادف توسط اهدا) که بر مراحل اجراي 1964( روم "10انتظار"نظریه

  کند.تمرکز می اهداف توسط افراد 11سازيدرونیبه طور انحصاري بر دارد و تري 

                                                             
1 Dweck and Leggett 
2 Elliot and Church 
3 Vroom 
4 Ryan and Deci 
5 Theory of Action Phases 
6 Heckhausen and Gollwitzer’s 
7 Self-Determination Theory 
8 Goal-Setting Theory 
9 Locke and Latham 
10 Expectancy Theory 
11 Internalization 
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 ،)1963 ،2چو مار سیرت( 1"شرکت يرفتار"هاي مدیریت استراتژیک نظیر نظریه همچنین این مدل مکمل نظریه

هاي قابلیت" نظریهو  )1976(جنسن و مک لینگ،  "5کارگزاري" نظریه)، 1991، 4(بارنی 3دیدگاه مبتنی بر منابع

  است: به دو صورت)، 1997، 7همکارانتیس و (" 6پویا

ه این درك، و چگوندانند را درخور خود میاهداف سازمانی  دهد که چگونه افرادتوضیح میاین مدل  .1

 گذارد.آنها در کار تاثیر می کاري رفتار بر

در محل کار تحریک توانند انسان را مختلف در مورد اینکه چه عواملی میهاي پیش فرضاین مدل  .2

 دهد.مند نمایند، ارائه مینموده و انگیزه

پویا در  هايقابلیت ا توجه بهب رفتار سازمانی را با تعریف نحوه انگیزش کارکنانهاي ، مدلعلاوه بر این، این مدل

  دهد.، توسعه و گسترش مییکاستراتژمدیریت روانشناسی اجتماعی و سازمان، 

  به عنوان راهنماي اصلی توسعه مدل در این پژوهش 8مدل قایق کولمن

- دهد چگونه روابط مشاهده شده بین پدیدهتوضیح می) در این جا الزامی است. این مدل 1990مدل قایق کولمن (

در این مدل، یک  .را متاثر سازد سیستم تواند عملکرد در سطح کلان، مییک سیستم اجتماعی هاي کلان و خرد

گذارد و سپس این (مانند اهداف سازمانی) بر شرایط خرد فردي (مانند انگیزش) تاثیر می زمینه اجتماعی کلان

را موجب انگیزش به نوبه خود بر فعالیت فردي تاثیر گذارده و پیامدهاي اجتماعی کلان (مانند موفقیت سازمانی) 

گی اجتماعی، عمل فردي انسان است. باید دانست که تغییر نهادهاي اجتماعی نتیجه واحد ابتدایی زند شود.می

گذارند هاي اجتماعی بر شرایط افراد تاثیر میدهد که چگونه واقعیتمی کلمن توضیح ."عمل و تعامل افراد است

 از بنابراین؛ شودمتصل میاجتماعی  و چگونه اعمال افراد به نتایج کلان شونداقدامات هدفمند آنها را موجب می و

اند، هر توضیحی از نها تشکیل شدهآ خاطر به و افراد از ها،سازمان جمله از اجتماعی، هايسیستم تمام که آنجایی

، آورده شده 1. این مدل در شکل شماره هاي کلان اجتماعی بدون توجه به سطح خرد و فردي ناقص استسیستم

 است:

  

                                                             
1 Behavioral Theory of the Firm 
2 Cyert and March 
3 Resource Based View 
4 Barney 
5 Agency Theory 
6 Dynamic Capability 
7 Teece et al. 
8 Coleman’s ‘Bathtub’ Model 
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 ).1990(: چارچوب اولیه کولمن 1 شکل

  

هاي ها و روتینو روال کردندها در سازمان سازگار ها و قابلیترویه با) مدل کولمن را 2008( 1ابل و همکاران

اقدامات  که لازم است چرایی و چگونگی گرفتندهاي کلان سازمان در نظر سازمان را به عنوان یکی از گزاره

 2کاپلانایگرز و تغییر شکل دهد. مثال خاصی از این منطق توسط  و ساخته را متحول آنها ،افراد در سطح خرد

ها را ناشی از ها و روالبراي تغییرات در روتین شانعنوان شده است که نحوه استفاده مدیران از تجربیات  )2013(

ا را متحول سازد، بیان تواند کدگذاري تجربیات توسط آنهکه میاعضاي سازمان ها و هنجارهاي فردي انگیزش

  اند.نموده

تبدیل استراتژي به عمل در سطح کلان  در نقش عوامل رفتاري سطوح خرد سازمانارائه مدل 

  سازمان

حرکت این حوزه کند. مدیریت استراتژیک اهمیت اهداف سازمان براي موفقیت سازمانی را برجسته می مطالعات

در  ) و1991 ،داشتن منابع با ارزش و نادر (بارنیسمت  به ،)1979 ،3(پورتراستراتژي صحیح ایجاد از مشاوره براي 

؛ ) حرکت کرده است1997تیس و همکاران، ( هاي رقابتی مناسبمزیتهاي پویا براي ایجاد قابلیتتوسعه  نهایت

اهداف  تحقق اهمیتو  سازمانی باقی مانده استکلان در سطح این حوزه تمرکز  مهم آن است که ۀاما نکت

مسائل توجه به  ۀدر زمین توجهاتی اخیراً اگر چه نادیده گرفته شده است. یباتقر رفتار کارکنانبا توجه به سازمانی 

و  شده است (فلینمطرح ها توسط برخی محققان در سازمانخط مقدم تحقق استراتژي عنوان عوامل رفتاري به 

این شده در مدل توسعه داده ، اما این توجهات هنوز در مراحل ابتدایی است. در این راستا، )2015، 4همکاران

 نقش فاکتورهاي رفتاري از جمله انگیزش در حرکت ازبر اینکه  تمرکز و بودهجنبش  در جهت تقویت اینمقاله 

به  در نهایتاري فردي ات رفتو چگونه اقدامچگونه است  اجراي استراتژي و تحقق اهدافاستراتژي به تدوین 

، تعاریف مفاهیم به کار رفته در مدل ارائه 1در جدول شماره است.  معطوف شده، انجامدتحقق استراتژي می

 گردیده است:

                                                             
1 Abell et al. 
2 Eggers and Kaplan’s 
3 Porter 
4 Fellin et al. 
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  محقق ساخته)(مدل : تعاریف مفاهیم به کار رفته در 1جدول 

  تمرکز  سطح  تعریف  مفهوم

جایگاه رفیع و نهایی که هنوز بدان دست نیافته   هدف

  است.

  عمومی  عمومی

استراتژي پیگیري 

  اهداف

در جهت کسب  اقداماتی براي هدف گذاري

  مزیتهاي رقابتی براي سازمان

 -عمومی 

  سازمانی

  عمومی

  چیستی

  چرایی

 –انتخاب  -مشورت

  غور و تفحص

  -  عمومی  فرایند انتخاب هدف

براي بهبود و مناسب سازي  "پس-اگر"برنامه هاي   قصد پیاده سازي

  اهداف انتخاب شده

  چگونگی  عمومی

مجموعه اي ذینفعان که براي اهداف یکسان دور   سازمان

  هم گردآمده اند

  -  سازمانی

جایگاه رفیع و نهایی که هنوزسازمان بدان دست   هدف سازمانی

  نیافته است.

  چرایی  سازمانی

به زیر اهداف خاص و مشخص براي دستیابی   ماموریت

  ماموریت

  چیستی  سازمانی

اهداف خاص براي تشریح چگونگی منساب سازي   اهداف استراتژیک

  و دستیابی به اهداف

  چگونگی  سازمانی

برنامه خاص براي تشریح چگونگی منساب سازي و   برنامه استراتژیک

  دستیابی به اهداف

  چگونگی  سازمانی

سازمانی جهت کسب روالها و روتینهاي تغیر یافته   هاي پویاقابلیت

  مزیتهاي رقابتی

  چگونگی  سازمانی

پس براي بهبود و مناسب سازي -برنامه هاي اگر  برنامه پیاده سازي

  اهداف شخصی

  چگونگی  فردي

  

تواند شامل ) که می1963، مارچیک سازمان در اینجا به عنوان ائتلافی از ذینفعان تعریف شده است (سیرت و  

 جانسن و مکلینگ "کارگزاري"با اقتباس از نظریه . و کارمندان و مشتریان باشد سهامگذاران و صاحبان سرمایه

منافع فردي بر منافع جمعی سازمانی ارجحیت دارد و مدیران بیشتر در پی منافع شخصی سازمان در )، 1976(

و این  شوندتعیین می توسط صاحبان سهام اصلی سازمان (اصیل) اف سازمانداهترتیب این به  .خویش هستند

و در مقابل کارگزاران یعنی مدیران و  دنکنبه طور معمول بسیاري از منابع سازمان را کنترل میگروه هستند که 
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با استفاده از منابعی که در اختیار آنها قرار  ،اندکارکنان (وکیل) وظیفه دارند که اهدافی که گروه اول تعیین کرده

هاي از جمله سازمان هاي سازمانی خاصشکلبا و ساده است  ید، یک دیداما این د؛ شود، دنبال کنندداده می

ندارد. از سوي مطابقت  و وکیل تغییر کرده است، یلنها روابط بین اصآجدید حکمرانی که در  هايگونهجدید و 

-این در حالی)، 2002، 1(کرولانسکی و همکاران دارندانگیزشی هم خاصیت ذاتی و  اصیتخ همدیگر اهداف 

از این روي این نظریه بر جنبه انگیزشی اهداف تمرکز نشده است و اولین خلاء  "کارگزاري" نظریهدر است که 

سازمان اهداف  ،درصد 40ترین حالت درصد و در خوشبینانه 28که تنها  نتایج تجربی نیز نشان داده است است.

چگونه سوال مهم آن است که . پس )2002، 2گیرد (شیرانمورد پذیرش کارکنان و مدیران (کارگزاران) قرار می

خواهند اقدامات کاري خود را با اهداف سازمانی هماهنگ توانند اطمینان حاصل کنند که کارکنان ها میسازمان

  ؟کرد

افشاي اهداف را در دو سطح تحلیل (سطح توجه و ) که 1998( 3دنبال مدل ترکیبی چانپاسخ به این سوال، بهدر 

فرض اصلی  بندي را در مدل مورد نظر در نظر گرفت.سیمتوان این تق، میگیردفردي)، در نظر میسازماندهی و 

-بر آن است که ابتدا اهداف در سطح ماکرو (سازمانی) تبیین می )در این سطح بندي (بر اساس مدل قایق کولمن

شوند. این میابلاغ) (شوند، سپس این اهداف سازماندهی شده و به سطح میکرو یا سطح فردي سازمان وارد 

در مورد اهداف سازمانی  آنهاهم تعاملات  و هم برداشت مدیران و کارکنان از اهداف سازمانی تعیین شده ،سطح

بر بهبود در نهایت ) خودمختارياساس نظریه این درك و تعاملات (بر  و بنابراین تاثیرات این سطح؛ داردرا در بر

  خواهد گذارد.اهداف سازمانی در سطح ماکرو تاثیر 

  ریزي مدلپی

در سطوح کارکنان در سطح کلان از طریق براي پیگیري اهداف سازمان ي مدل انگیزشی پیشنهاد، 2شماره  شکل

هر دو سطح، در نتیجه و پیامد  است.. این مدل داراي دو سطح فردي و سازمانی دهدخرد سازمان را نشان می

نوع و به  هاي مختلف متفاوت استنتایج مورد انتظار سازماناست. البته  اهداف سازمانی (مأموریت)تحقق نهایت 

ی چون دستاوردهای، اغلب بخش خصوصی که هدف اصلی سودآوري استهاي در سازمان بستگی دارد. سازمان

مطرح است  وفاداري مشتري و البته سود ، فروش، کیفیت خدمات، سهم بازار،فرایندها تولید، کنترل درونیبهبود 

 غیر انتفاعی، از جمله دولت، بهداشت و آموزش و پرورش دولتی و هايسازماناما در  ،)2015، 4(کامنیگز و ورلی

ر جامعه دارزش ایجاد و حفظ ، رضایت مشتري و اهداف مرتبط با در محیط توانایی پایداريهدف ، اغلب و ...

(به عنوان مثال حفاظت از محیط زیست، سواد آموزي، ارتقاء پذیري، پاسخگویی و شفافیت است مانند مسئولیت

  ).2015و ...) (کامینگز و ورلی،  سلامت

  

                                                             
1 Kruglanski et al. 
2 Sheeran 
3 Chan 
4 Cummings and Worley 
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تبدیل استراتژي به عمل در  نقش عوامل رفتاري سطوح خرد سازمان درمدل : 2شکل شماره 

  سطح کلان سازمان

  

 سازماندر سطح  هدف پیگیري 

. ابعاد شوندسازي اهداف در نظر گرفته می، دو فرایند مشاوره و پیادهسازمان ماموریت و اهداف به رسیدنبراي 

 هايسازي، برنامهو ابعاد فرایند پیاده هستند ماموریت و اهداف استراتژیکغور و تفحص، تبیین  فرایند مشاوره و

بر میزان موفقیت بر  طور مستقیمبهاین فرایندها  گیرند.را در بر میهاي پویا قابلیتتوسعه استراتژیک و  عملیاتی

گیرند و ها تنها یک هدف را در نظر میتاثیر گذارند. باید دانست که به ندرت سازمانسازمان دستیابی به اهداف 

مرکز بر فرد، سازمان و یا ت که از حیثگیرند مد نظر مدیران قرار میها اهداف چندگانه در سازمان طور معمولبه

 .)2002ا هم متفاوتند (کراگلنسکی، ب ،سطح تمرکز چرایی، چگونگی و چیستیو نیز از حیث  عمومیت بین هر دو

ها سازمان انیمنابع به صورت ناهمگون در مکند تصور میاست که  "مبتنی بر منابع" نظریهاین دیدگاه مبتنی بر 

بنابراین براي  ؛منابع ناقص و محدود هستند رایز ،ماندیم یدر طول زمان باق یونناهمگ نیو چن است شده عیتوز

 از اهداف است ممکن هدف سیستم یک در حال، این با دسترسی به این منابع باید اهداف چندگانه ترسیم نمود.

(همان  کند فراهم را دیگر هدف پیگیري به ترغیب هدف، یک پیگیري که طوريبه کنند، پشتیبانی یکدیگر

که سازمان  کسب خواهد شد یتنها در صورت یرقابت تیزم، "مبتنی بر منابع" نظریهبر اساس  در نهایت ؛ ومنبع)
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داخلی را رصد نماید  منابع تعامل چگونگی و و تغییر دهد دیخود را تجد يهاییتوانامنابع و بتواند به طور هدفمند 

همکاران تیس و  ).1997(تیس و همکاران،  شود، برودشناخته می ایهاي پوسراغ آنچه که به عنوان قابلیت یاو 

هاي درونی و هاي پویا را به صورت توانایی شرکت در تلفیق، ساخت و پیکربندي مجدد قابلیتقابلیت )1997(

توانایی دهنده هاي پویا، نشانکند. از این رو قابلیتهاي در حال تغییر تعریف میبیرونی خود در مقابله با محیط

یک سازمان در دستیابی به اشکال جدید و نوآورانه برتري رقابتی همراه با ملزومات مسیر و موقعیت بازار مفروض 

 که کردند تاکید) 2003( 2و پتراف هلفت پویا، هايقابلیت مفهوم هايتعریف در). 1992، 1است (لئونارد بارتون

هاي و صلاحیت منابع در تغییر و مدیران براي دیگر افراد بر نفوذ براي فردي به منحصر موقعیت در اعضاي سازمان

مدیران، رهبران و کارآفرینان به کارکنان، هاي پویا، توجه به نقش بنابراین توسعه بیشتر قابلیت ؛سازمان قرار دارند

و  هلفت؛ 2013، 5و مسکو ؛ کور2011، 4؛ دنیلز2009، 3و تیس صورت قابل توجهی افزایش یافته است (آگوئیر

 هامهارت اساس بر است ممکن خاص پویاي هاي قابلیت"دانشمندان بر این اعتقادند که  ). اکنون،2015پیتراف، 

 تیس،( یابد توسعه و ایجاد شده، سازماندهی هايروتین و هاروش نه و اجرایی کارمند یا مدیر چند یا یک دانش و

حالت میزان نیل هاي پویا در سازمان، هاي توسعه قابلیتزمینهآنچه مسلم است توسعه و تقویت ). 2014 و 2012

  بخشد.به اهداف سازمان را ارتقاء می

پیگیري به بازماندن از  ، منجرو پیگیري یک هدف با یکدیگر در تضاد باشند توانندمی اهدافنکتۀ مهم آن است 

 ،سازمانی شده شناخته هدف تعارض از نمونه یک). 2002(کراگلنسکی،  اهداف دیگر یا خنثی نمودن آنها گردد

هم هدف کسب سود  طور معمولبه خانوادگی کارهاي و کسب .افتدمی اتفاق خانوادگی کارهاي و کسب در

را دارند که در  (حفظ روابط بین اعضا به خوبی زمان تاسیس سازمان) (اهداف اقتصادي) و هم اهداف اجتماعی

  ).2007، 6(گومز و همکاران نهایت داراي تعارض با هم هستند

نظریه تعقیب هدف در سازمان توسط افراد اشاره دارد. این  به مراحل "عمل فازهاي" نظریه ،همانطور که گفته شد

 نگردمیدو مرحله متفاوت عنوان  به ،برنامه ریزي براي اجراي اهداف انتخاب شدهو بین اهمیت دادن به اهداف 

سازمانی و فردي  پیگیري هدف، در دو سطحدارند. بر این اساس، مدل سازمانی  درهاي متفاوت که نیاز به ذهنیت

 اب مشورتمرحله  پذیرد.انجام می )چگونگی(سازي پیادهیستی و چرایی هدف) و چ(و در دو مرحله، مشورت 

مد  سطح فردي، در "سازي هدفدرونی"و  سطح سازمانی در "اهداف استراتژیکتوجه به ماموریت و"عنوان 

در سطح  "هاي پویاهاي استراتژیک / قابلیتبرنامه" عنوان اب سازيپیاده ۀکه مرحلدر حالی ؛گیردنظر قرار می

پیگیري "در روانشناسی اجتماعی آنچه که گیرد. مورد نظر قرار میدر سطح فردي  "برنامه پیاده سازي"و سازمانی

 خیزد کهبرمی "استراتژي"و مفهوم  مدیریت استراتژیک از دیدگاه طور کلینامگذاري شده است، به "هدف

 نظریه). 1994(دراکر،  »چگونه انجام شود«و » چه کاري باید انجام شود«کسب مزیت رقابتی دهد براي نشان می

                                                             
1 Leonard-Barton 
2 Helfat & Peteraf 
3 Augier & Teece, 
4 Danneels 
5 Kor & Mesko 
6 Gomez et al. 
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احساس و  ، به این معنا کهگذاردبه اشتراك می "پویا هايقابلیت"برخی از مسائل را با نظریه  "فازهاي عمل"

سپس شکار آنها و تغییر و و  هاي رقابتی از درون و بیرون سازمانهاي جدید براي کسب مزیتفرصتجستجوي 

، 1(گاگنه گرددهاي رقابتی جدید میتبدیل و ارتقاء دادن آنها، سبب دستیابی به اهداف از راه کسب مزیت

2018.(  

  در سطح خرد ف سازماناهدادر شارکت م

 ،2(لیبرمن و تروپی مطلوبیت هر هدف و امکان دستیابی به آن هدف، توجه دارندبه  سازمان افراد طور معمولبه 

-به انتخاب اهدافی که سود آنها را حداکثر میتمایل ، گذاريافراد در زمان هدف که ). جالب توجه است1998

اگر چه به عنوان شوند، بنابراین زمانی که اهداف در سطح سازمانی تدوین می؛ انتخاب عمومی)نظریه ( دارندکند 

زمانی،  هاي فردي ودلیل محدودیتبه شوند، اما معمولاًاهدافی که بیشترین مطلوبیت را به دنبال دارند، تعیین می

ی، چرایی و چیستی بنابراین اگر چه در سطح سازمان؛ شوداضافه میشاخص مطلوبیت  بهشاخص احتمالات 

 ،3بارنی و هستريشود (بی به اهداف در سطح فردي تعیین میچگونگی دستیا شود، اما معمولاًاهداف تعیین می

2015(.  

در مورد آینده وجود دارد، تعیین مطلوبیت و امکان سنجی دستیابی به اهداف  این امر در کنار ابهاماتی که معمولاً

  ).2000، 4سازد (اوتینگنرا بدون در نظر گرفتن سطح فردي (انگیزشی افراد) نامطلوب می

) که 1990لاك ولاتام ( "تعیین هدف" نظریهبسیار با دسترسی به اهداف،  سنجیتعیین مطلوبیت و امکانبنابراین 

البته اهداف چالش برانگیز ممکن ، موجب انگیزش کارکنان استهداف واضح و بازخورد مناسب، ادارد بیان می

باشند، اما درجه ابهام آنها از نظر میزان درگیري و تایید سطح فردي با آنها،  الهام بخش و تحریک کنندهاست که 

منجر  فردتلاش  کندمشخص مینظریه ) نیز همخوانی دارد؛ این 1964( "مروانتظار "نظریه این دیدگاه با  بالاست.

، اعتماد به نفس و فردگذشته  این انتظار از عوامل متفاوتی چون تجربه  و خواهد شد شبه رسیدن به هدف دلخواه

یا نبودن  انتظار امکان پذیر بودنبنابراین  ؛شودنسبت به سختی رسیدن به یک هدف مشخص ناشی میاو تفکر 

  ).2018(گاگنه، دهد را تحت تاثیر قرار می آنانهدف از دیدگاه  مطلوبیت دستیابی به اهداف از دیدگاه افراد،

  هاي پویاقابلیت: نقش در سطح سازمانداف پیاده سازي اه

هاي کاربردي دیگر چون بازاریابی، منابع انسانی و فناوري هاي پویا توسط رشتههاي اخیر ایده قابلیتدر سال 

ها شرکت یرقابت تیو حفظ مز دیبر نحوه تول کیاستراتژ تیریمد قاتیتحقاطلاعات نیز مطرح شده است. 

بر  ت. تئوري مبتنی بر منابعاس پایه ينظر هاياز رویکرد یکی 5بر منابع یمبتن دگاهید نه،یزم نیتمرکز دارد. در ا

 یونناهمگ نیو چن شده عیها توزشرکت انیمنابع به صورت ناهمگون در مکند تصور می است که ییهاهیفرض هیپا

در نظریه منبع محور، به طور خاص، ). 1991، 6(بارنی منابع ناقص و محدود هستند رایز ،ماندیم یدر طول زمان باق

                                                             
1 Gagne 
2 Liberman and Trope 
3 Barney and Hesterly 
4 Oettingen 
 
5 Resource-Based View (RBV) 
6 Barney 
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داراي ارزش " اریچهار مع دیبا دار،یپا یرقابت تیمزایجاد کننده که منابع  کرده است شنهادی) پ1991( یبارن

 محقق نیچندراستا،  نی. در اداشته باشندرا  "بودن ضیقابل تعو ریغ"و  "قابلیت تقلید"، "نادر بودن"، "بودن

اشاره دارد که مالکین  دیتول يکه منبع به ورود یاست. در حال یسازمان يهاتیمنابع و قابل نیب زیبر تما دشانیتأک

استقرار منابع  يبنگاه را برا تیبه صورت نیمه دائمی بر آن دارند، قابلیت، ظرف یدسترس ای، کنترل و اهشرکت

و  زولو ).2003، 2؛ هلفت و پتراف1993، 1(آمیت و شوماخر کندیم فیصمطلوب تو جهینت کیبه  یابیدست يبرا

آن سازمان  قیکنند که از طریم فیتعر یجمع تیفعال داریپا يالگو "را به عنوان  ایپو يهاتی) قابل2002( 3وینتر

تیس و  ."کندو اصلاح می دی، تولدادهبهبود  یخود را در جستجوي اثربخش یاتیعمل يهابه صورت منظم روش

هاي شرکت (وابستگی هاي فعلی شرکت، تاریخچه روالداراییموقعیت  ) به عوامل مهمی چون1997همکاران (

مسیر) و فرآیندهاي سازمانی موجود از جمله یادگیري، به عنوان فرایندي که توسط تکرار و آزمایش، شرکت را 

هاي جدید را براي بهبود سازمان شناسایی نماید، و فرصت هایش را انجام دهدسازد بهتر و سریعتر روالقادر می

را تعیین  قابلیت هاي پویا ها و احساسات افرادنیز معتقدند باورها، خواسته )2015هلفت و مارتین ( اند.ید کردهتاک

  کنند.می

هاي پویا است، اما قابلیتهاي استراتژیک متناسب با یک قصد اجرایی تعریف شدهد برنامهسطح سازمانی، هرچن

سازگاري بیشتري در  زیرا آنها هستند که ،اهداف سازمان مهم هستنداي در جهت دستیابی به طور قابل ملاحظهبه

توانند هاي پویا میقابلیت کنند.هاي سازمان، ایجاد میبا توجه به منابع و دارایی و یک محیط در حال تغییر ایجاد

براي مقابله با "منابع  یابند تا به پیکربندي مجددها به آنها دست میسازمانباشند که  "هاي استراتژیکبرنامه"همان 

ماهیت افراد متعهد و نتایج تعاملات "ها تابعی از این قابلیت ).2000، 4هاي پویا بپردازند (آیزنبرگ و مارتینمحیط

). در این زمینه، در نظر گرفتن فرآیندهاي انگیزشی فردي به عنوان یک منبع بالقوه 2012، فلین(هستند  "آنها

کند که چگونگی ). در نتیجه، این مدل تصدیق می1987، 5مشهود است (اشنایدرهاي پویا، به خوبی قابلیت

 تواندهاي استراتژیک انجام شود یا میتواند به صورت عمدي از طریق برنامهپیگیري هدف در سطح سازمانی می

ساختار سازمان  این امر بستگی به نوع. پویا ظاهر شود هايقابلیتبسته به ملاحظات ساختاري و محیطی، به عنوان 

زنجیره مشخص فرماندهی،  بیشتر برهاي استراتژیک رود که برنامهمکانیکی، انتظار می یدر ساختار سازماندارد. 

هاي پویا ها که ایجاد کننده قابلیتو کمتر بر تغییر در روال توجه داشته باشندسازي ریزي و رسمیبرنامه تمرکز،

و رسمی سازي کاهش ، سیالمبادله اطلاعات ارگانیک، در ساختارهاي است، توجه نشان دهند. بر عکس 

  ).2015، 6(فلین و پاول ارتباطات غیر رسمی مد نظر است

و کجا  کیچگونه، که افراد بدانند  نیفردي بسیار مهم است، زیرا زما رسیدن به اهدافاهداف،  سازيپیادهبراي 

و حتی مبارزه براي رها کردن  براي مقابله با موانع و مشکلاتمبارزه  کار کنند،شروع به براي رسیدن به هدف،

                                                             
1 Amit and Shoemaker 
2 Helfat and Peteraf 
3 Zolo And Winter 
4 Eisenhardt & Martin 
5 Schneider 
6 Powell 
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). همچنین این آگاهی منجر به افزایش 2015گولویتزر، نمود (خواهند ریزي را برنامهاهداف غیر قابل دستیابی 

 بخشد.خود کنترلی بیشتر در افراد گردیده و ساز و کارهاي کنترلی سازمان را در دستیابی به اهداف بهبود می

بی انگیزه براي کار و یا  مندرا انگیزهافراد تواند می ،اهدافسلسله مراتب در علاوه بر این، موفقیت در یک هدف 

سبب ایجاد بینشی  ،باعث شود آنها موفقیت را درك کنندکه اي هدف فوق العادهبر روي سایر اهداف نماید. آن 

  ).2006، 1(فیشبک و همکاران گرددمثبت نسبت به دستیابی به دیگر اهداف در آنها می

محدود نشوند که انگیزه دستیابی به  یخاصو بنابراین مهم است که اطمینان حاصل شود که افراد به اهداف ویژه 

اي که یک فرد یا سازمان براي رسیدن به یک درجهدر این میان  تحت تاثیر قرار دهد. آنهادیگر اهداف را در 

گذارد، بلکه سرعت بخشیدن به پردازش اطلاعات هاي پیاده سازي تاثیر میبرنامهمتعهد می شود، نه تنها بر هدف 

داشتن چندین برنامه جایگزین ). همچنین 2000، 2(آرتس و دجیکسترهوس دهدمرتبط با اهداف را نیز افزایش می

یان محققان نقش در این م ).1993، 3(مالر دهدهدف را افزایش میبه تعهد  ،و یا احتمالی براي پیگیري یک هدف

  دانند.ارتباطات بین سطوح مختلف سازمان را بسیار موثر می

 که درآنها توجه به هاي استراتژیک را طراحی کنندبتوانند بهترین برنامهباید که سازمان ها باید گفت  در نهایت

رسیدن به اهداف سازمان در جهت  منابع مادي و اطلاعاتی روز سازيهبپویا براي اطمینان از  هايقابلیتتوسعه 

بینی اطلاعات و چگونگی پیش سازماندهی براي به دست آوردن این منابع، چگونگی سازمانی، چگونگی

مد نظر قرار دهند. در این میان نقش بسیار مهم یادگیري که از مهمترین رقبا) را  مانند( محیط احتمالی هايحرکت

و  ها مطرح استو نیز به عنوان یک قابلیت پویاي کلیدي در سازمان عوامل مشترك بین سطح فردي و سازمانی

استربی ( دهد، باید به شدت مد نظر قرار گیردرا نشان می محیط داخلی و خارجیاز کسب و کار  یی یادگیريتوانا

 ).2008، 4اسمیت و پریتو–

  در سطح فردي فاهدادرونی سازي 

و از سوي دیگر  ریزي کننداز یک سو باید اهداف سازمان را مشخص و طریق نیل به آنها را برنامهمدیران سازمان 

بحث خود انگیزشی براي پیگیر اهداف، بر  تلاش نمایند.متقاعد کردن کارکنان براي پیگیري آنها باید براي 

 تر کند.کار را براي مدیران راحته مراتب تواند بدر این میان، می "انتظارنظریه "و  "تعیین هدف" نظریهاساس 

ی به اهداف اصلی با هاي خود را براي دستیابتوانند ماموریتکند که مدیران میمشخص می "کارگزاري"نظریه 

هاي مدیریتی که از . سایر نظریهرسانندبکار به سرانجام  کنترل در محل هايقرار دادن مکانیزم ها وارائه انگیزه

اما هر دو نظریه بر بعد بیرونی انگیزش تاکید ؛ "انتظار"کنند، عبارتند از نظریه یروي میی پهمان ابتکارات انگیزش

 ،موثرند اهداف سازمانیبراي تحقق  "داخلیانگیزش "به هاي روان شناختی که مکانیسمو توجهی بر  دارند

سه نوع  کند کهعنوان می این نظریه کند.روشن میبه خوبی این مسئله را  "خودمختاري "اما نظریه ؛ ندارند

توان در یک انگیزش وجود دارد: بی انگیزشی، انگیزش بیرونی و انگیزش درونی. این انواع از انگیزش را می

                                                             
1 Fishbach et al. 
2 Aarts and Dijksterhuis 
3 Mahler 
4 Easterby-Smith and Prieto 
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پیوستار خودمختاري یا درك منبع علیت، مرتب کرد. در سمت راست، بی انگیزشی قرار دارد، حالتی که در آن، 

، انگیزش طیف در سمت چپو  د، انگیزش بیرونی قرار دارطیفوسط در ؛ فرد نه انگیزش درونی دارد نه بیرونی

 هشناختی فرد، انگیزدرونی بیانگر حمایت کامل فرد از خود مختاري است و به تمام مواردي که نیازهاي روان

معمولا انگیزش درونی در این نظریه، منجر به ترویج تعهد عاطفی به  .شودآورند، مربوط میبه وجود می عمل را

منجر به درونی سازي اهداف سازمان و یکی شدن اهداف فرد و سازمان  در نهایتو  سازمان (حس تعلق) گردیده

به را ذاتی و خود انگیزشی است که تمایل افراد  ةدهد که انگیزنشان می "مختاريخود"بنابراین نظریه ؛ شودمی

که تقویت انگیزش درونی در افراد از طریق ایجاد داده است برد. نتایج تحقیقات تجربی نشاناجراي امور پیش می

تواند اعتماد به نفس در افراد، پیگیري روانشناسی مثبت در سازمان و نیز توانمندسازي روانشناختی در سازمان، می

 ).2018(گاگنه،  منجر به بالا رفتن سطح تعهد افراد سازمان به اهداف سازمانی و پیگیري آنها از سوي آنان گردد

  سازمان ماموریت تا تحققمدیریت کارمندان  جذابیتاز 

اندیشید و این فرایندها باید در مورد چگونگی کارکنان  و مدیریتپذیر نمودن جامعههنگام جذب، انتخاب، 

اهداف شناخت درست  ، شایستگیجذب و انتخاب کارکنان براي مشاغل خاص شایستگیمانند هایی شایستگی

هایی و آموزش کردن در واقع اجتماعیایجاد نمود. آنها؛ و ...  تحقق آموزشی براي هايسازمان و تدوین برنامه

هاي انگیزهسبب تقویت  نماید،میکند و نقش هاي کاري را روشن که خودکارآیی کارکنان را تقویت می

نقش بازخورد  ).2014، 2کوواسدایسویک و ؛ 2007، 1بیور و همکاران( گرددمی و تعهد سازمانیو  تنظیمیخود

هاي مرتب و کنترلدر پیشبرد اهداف سازمان  آندر این میان بسیار مهم است و باید در مورد نقش و میزان تاثیر 

ن د، ممکن است افراد در برابر تلاش خود براي رسی"انتظار" نظریهصورت بر اساس شود، در غیر اینموثر انجام 

  مند نشوند.به اهداف، از انگیزش درونی بهره

  فردسطح در  دستیابی به اهداف چگونگییی اهداف در سطح سازمانی و یکپارچه سازي چرا

سازماندهی فرصتی ایجاد و ، در کارکارکنان استقلال مانند توجه به  این امر نیز نیازمند توجه به فاکتورهاي رفتاري

سازي شغل و تناسب شغل و ساز و کارهاي غنی و ایجاد  درونی کردن اهداف سازمانیدر جهت  براي کارکنان

باشند می هاگیريتصمیمو نیازمند سطح بالایی از مشارکت کارکنان در  بر هستندسازمان است. این فرایندها زمان

  ).2002، 3کوئستنر و همکاران(

  سطح فردينتایج  

و همچنین توسعه تعهد بهینه هاي اجرایی شامل عملکرد فردي نیتتوسط افراد، به بهبود  سازي هدفنتایج درونی

 افزایش موفقیت فردي،همچنین  تحقق اهداف سازمانی تاثیر مستقیم دارد.بر روي  کهشود منجر میبه سازمان 

هاي پویا هستند که موجب ی را در پی خواهد داشت. این عوامل خود نوع دیگري از قابلیتو سازمان یتیم

و قابلیت سازمان براي پاسخگویی به محیط متغیر را افزایش  مهم سازمان یعنی منابع انسانی گردیده سازگاري منبع

  ).2017، 4(استراوس و همکاران دهندمی

                                                             
1 Bauer et al. 
2 Dysvik and Kuvaas 
3 Koestner et al. 
4 Strauss et al. 
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  گیريبحث و نتیجه

در موفقیت  هايدر سطح سازمانی به عمل در سطح فردي و پیامد تبدیل استراتژيمدلی براي در این مقاله به ارائه 

کنند که  ایجادتوانند اطمینان می ،اقدامات بر اساس مدل پیشنهاد شده، برخی تمرینات وارائه شد.  سازمانیسطح 

  .اندو عملی گردیده ریزي شدهبرنامهاز حیث اجرایی شده به خوبی  تعییناهداف سازمانی 

براي سازمان تعیین چیستی، چرایی و چگونگی اهداف  باید با و توسعه اهداف سازمانی است نمرحله اول، تعییدر 

با توجه  تعیین اهداف باید گردد.هایتا منجر به توسعه مأموریت کلی و اهداف استراتژیک و ن و فرد صورت گیرد

به منابع فعلی (پول، زمان، مواد / انسان، محیط، اطلاعات، تکنولوژي و ...) و محیط خارجی (از طریق شناسایی 

هاي ماعی، تکنولوژیکی، اقتصادي، محیط زیست، سیاستگذاري / نیروهاي نظارتی و همچنین شخصیتمحیط اجت

صنعت، مانند قدرت تامین کننده و خریدار، وابستگی منابع، ابهام اطلاعات و رقابت) تعیین گردد. این کار می 

گراي سازمانی است، انجام گیرد. این روش که رویکردي براي تفکر مثبت 1تواند توسط روش تناقض ذهنی

نگري و تفکرات منفی که در از جزئی باید که کندبیان می ) پیشنهاد شده و2014و همکاران (توسط اوتینگن 

هاي مثبت توجه گردد. نموده و به جنبهاجتناب  شوند،دنبال میهاي جدید براي یافتن گزینه روشهاي عملگرایانه

زه دهید ذهن شما سرگردان شود و به همه نقاط غیر قابل تصور هم (در زمینه مورد بحث و براي چند دقیقه، اجا

-ان ایستادهردن موانعی که در راه تحقق آرزویتسپس چند دقیقه دیگر را صرف تصور ک گفتگو) به پرواز درآید.

 و انتخاب کنید. تصمیم بگیرید در نهایتاند، کنید و 

 هاي پویاي سازمانی، قابلیتموجودباید با توجه به منابع  ،برنامه استراتژیک استمرحله توسعه که  مرحله دومدر 

در  شناسایی و مدیریت شوند.ها و موانع موجود هاي فرایندها و نیز چالشهاي حساس، مقیاسزمان توسعه یافته و

مرحله چهارم و در  پرداختبرقراري ارتباط بین اهداف سازمانی تعیین شده با منافع ذینفعان باید به مرحله سوم 

هاي هاي کاري افراد با توجه به قابلیتدر این مرحله تنظیم روالانجام شود.  بخشیتوسعه اهداف فردي و باید 

  باید صورت پذیرد. بخشیپویاي فردي و 

انسانی و  ابعادبا توجه به مدل توسعه داده شده، می توان پیشنهادیه هاي زیر را براي تحقیقات آینده در زمینه نقش 

  رفتاري سازمان در تبدیل استراتژي به عمل پیشنهاد داد:

شاغل از حیث ارزشها، هنجارها، رفتارها و ترجیحات در سازمان بالاتر است،  -: زمانی که تناسب شغل1پیشنهاد 

لی)، سطح در اثر بهبود عملکرد فردي ناشی از این تناسب در سطح خرد سازمانی (در دو بعد تعهد و پیشرفت شغ

  دستیابی به نتایج عملکردي در سطوح کلان سازمانی بالاتر است.

بالاتر  زمانی که جامعه پذیري کارکنان از حیث نیازهاي شاستگی، نیازهاي خودمختاري و انگیزش :2پیشنهاد 

شغلی)، است، در اثر بهبود عملکرد فردي ناشی از این تناسب در سطح خرد سازمانی (در دو بعد تعهد و پیشرفت 

  سطح دستیابی به نتایج عملکردي در سطوح کلان سازمانی بالاتر است.

                                                             
1 mental contrasting method 
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: زمانی که درونی سازي اهداف از حیث ایجاد استقلال و خودمختاري کاري در کارکنان بالاتر است، 3پیشنهاد 

لی)، سطح در اثر بهبود عملکرد فردي ناشی از این تناسب در سطح خرد سازمانی (در دو بعد تعهد و پیشرفت شغ

  دستیابی به نتایج عملکردي در سطوح کلان سازمانی بالاتر است.

شاغل از حیث ارزشها، هنجارها، رفتارها و ترجیحات در سازمان بالاتر است،  -: زمانی که تناسب شغل4پیشنهاد 

لی)، سطح در اثر بهبود عملکرد فردي ناشی از این تناسب در سطح خرد سازمانی (در دو بعد تعهد و پیشرفت شغ

  دستیابی به نتایج عملکردي در سطوح کلان سازمانی بالاتر است.

و  سوال چرایی، چگونگی، چه زمانی، چه مکانی، چه موانعی 5: زمانی که پیاده سازي برنامه ها بر اساس 5پیشنهاد 

بررسی شود، در  سازمان در رابطه با منایع انسانی و در سطوح خرد سازمان -بررسی میزان خود تنظیمی اهداف فرد

اثر بهبود عملکرد فردي ناشی از این تناسب در سطح خرد سازمانی (در دو بعد تعهد و پیشرفت شغلی)، سطح 

  دستیابی به نتایج عملکردي در سطوح کلان سازمانی بالاتر است.

رها و ترجیحات و : نقش قابلیتهاي پویا در بهبود عملکرد در سطوح کلان سازمانی، با نقش بلامنازع رفتا6پیشنهاد 

تعاملات انسانی در سطح خرد سازمانی پشتیبانی می شود. در این میان نقش یادگیري که از مهمترین عوامل 

ها مطرح است، باید مد مشترك بین سطح فردي و سازمانی و نیز به عنوان یک قابلیت پویاي کلیدي در سازمان

  نظر قرار گیرد.

مدل شکاف در ادبیات مربوط به این ها گسترش یابد. افزودن ملاحظات فراتر از انگیزه این مدل می تواند با

اف ، جایی که مشخص نیست چگونه اهددهدرا نشان می سازمانو دیدگاه هاي پویایی  "سازماننظریه رفتاري "

 1. ووگل و گیوتلدنارهاي پویا اثر می گذسازمان و ظهور قابلیتهاي فردي درون سازمانی و ساختارها بر پویایی

یکپارچه سازي تحقیقات در مورد رهبري، مدیریت منابع انسانی و مقاومت در برابر تغییرات سازمانی را با  )2013(

یک تلاش نمود تا  تواناینچنینی میبا استفاده از نظریه هاي  .دنکنپویا ترویج می هايمینه قابلیتتحقیق در ز

- بهبود میهاي سازمانی و نتایج سازمانی توسط آن میزان موفقیت تصمیم گیري سانه و رفتاري کهدیدگاه روانشنا

  یابد، در آینده ارائه شده و چراغ راه پژوهشگران و مدیران اجرایی باشد.
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Abstract 
The purpose of this paper is to develop a conceptual model to explain and predict the 
achievement of dynamic capabilities and competitive advantage through attention to 
human resources of the organization. This conceptual development relies on the 
application of "action phase theory" as a general framework for explaining how an 
organization and its employees are committed to a set of goals and successfully pursue 
them, in conjunction with the "Self Determinate Theory" for Explaining the 
development of individual responsibilities at the individual level, which can justify the 
prerequisite for pursuing the goals of the organization at the macro level of the 
organization. The model presented at two organizational levels according to the 
dimensions of the organization's mission, strategic planning and capabilities Dynamic 
has been developed at the organizational level, and at the individual level with respect 
to the internalization of individual goals and executive plans. This model is expected to 
be able to generate knowledge in the field of behavioral strategies with respect to 
motivational considerations in the model and help strategic management in 
organizations. 
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