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 چکیده

مزیـت  » عنـوان با های دولتی است. مفهوم جدیدی  چگونگی نیل به مزیت رقابتی در سازمان پژوهش،هدف از این هدف: 
ها جهت تمایز با  با توجه به هدف منفعت عامه و خلق ارزش مشترک در این سازمان «صورت همکاری و رقابترقابتی به هم

 های خصوصی مطرح شده است. مفهوم رقابت و سودآوری در شرکت

از روش هرمنوتیک انتقادی استفاده شده است. ابتدا محورهای اصلی  پژوهشدر این  شناسی/ رویکرد: طراحی/ روش
به بررسی ابعاد در پارادایم تفسیری پرداخته  سپس؛ اندشده ارائهها  یهظرهمفکری بین نتفکر سیستمی بررسی شده و تفسیر و 

 .شودمیبیان  مفاهیم کلیدی ها و امتزاج گزاره و شده

رسان برتر بین  شدن به خدمترقابتی را با تأکید بر همکاری جهت رقابت برای تبدیلتوان مزیت هم می های پژوهش: یافته
مایه انسانی به مثابه عد ساختار سازمان، فرایندهای مدیریت منابع انسانی و کارکردهای سرهای دولتی تعریف کرد. سه بُ سازمان

سـنجد کـه در تکرارهـای بعـدی      در رابطه با کل مـی  رقابتی راشوند. تکرار این اجزا، مزیت هم نظر گرفته می یک کلیت در
 شود. تر می منسجم

اشاره روش هرمنوتیک انتقادی زمانبر بودن  توان به می این تحقیق اصلی های از جمله محدودیت ها و پیامدها: محدودیت
ناگزیر از انتخاب این راهبرد جهت نیل به پیامدهای  ،پردازی و لزوم فرانظریه که محقق با توجه به بنیادی بودن موضوع کرد

 باشد. مطلوب می

های  های دولتی، از برنامه رقابتی در سازمانعنوان ارکان اصلی کسب مزیت همبا معرفی انسان و فرایند به پیامدهای عملی:
صـورت  ی کارکردها و فرایندها بهیافزا مها با ه رقابتی در ساختار این سازمانشود. مزیت هم راهبردی حکومت نیز حمایت می

 ای در ارتباط هستند. نگر و چرخه آن در محیط ارزشی کل یسیستمی حاصل خواهد شد که اجزا

مـاتریس و   های دولتـی،  رقابتی در سازمان برای اولین بار با طرح مفهوم بدیع مزیت هم این مقاله ابتکار یا ارزش مقاله:
 دهد. عنوان مبنای تحقیقات آینده ارائه میبه  یند راو فرآ انسان رابطه

 سرمایه انسانی، مدیریت منابع انسانی.های دولتی،  مزیت رقابتی، سازمانکلمات کلیدی: 

 .مقاله علمی نوع مقاله:

                                                
 .18/01/1399 :مقاله پذیرش ، تاریخ06/05/1398 :مقاله دریافت تاریخ

 * نویسنده مسئول.
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 مقدمه. 1

هـای دولتـی چگونـه     مانمزیـت رقـابتی در سـاز   است که این سؤال  حاضر، پژوهش آغاز دغدغه
 له چیست؟ئاین مس با ییرویارو برای حل منسجم راه و شود حاصل می

های مرتبط بوده اسـت.   نظریه سیستمی و بررسی از تفکر پژوهشگیری مسئله  خاستگاه شکل     
دهنـد. کارکردهـای    به سوی کارکرد و فراینـد سـوم مـی    را پژوهش این حوزه، اولیه در مطالعات

ارائه دیدگاه  برایهای دولتی  سرمایه انسانی و فرایندهای مدیریت منابع انسانی در ساختار سازمان
 شوند. نگریسته می جامع
ــن       ــژوهشمســئله اصــلی ای ــه  پ ــرای آن اســت،  جــوی راهودر جســت پژوهشــگرک ــی ب حل
بـدین   است؛نیل به هدف  برایعنوان مانعی به های دولتی در سازمانرقابتی  بودن مزیت عدیبُ تک
 اسـت  هـا بیشـتر تأکیـد شـده     که بر فرایندهای مدیریت منابع انسانی در اغلب ایـن سـازمان   امعن

(Curtis et al., 2009; Swanson, 1987; McLean & McLean, 2001  از کارکردهـای ،)
 ;Bloom, 1956رخـی بـا تمرکــز بـر کارکردهـا )    یـا در ب و  انــد سـرمایه انسـانی غافـل مانـده    

Krathwohl, 2002; Lee, 2001نتیجه در هـر دو   بنابراین ؛اند توجه قرار نگرفته(، فرایندها مورد
عـدی ناسـازگاری   بُ زیرا بین فرایند و کارکرد در نگـاه تـک   ؛حالت، نقصان مزیت رقابتی خواهد بود

 وجود دارد.
عدی به مزیـت رقـابتی در   بُ نگاه تک وجود موانع رویکردی و دهندهنشان شناسی مسألهآسیب     

مسـتلزم انسـجام    دارد وگونـاگونی   له تفاسیرئصورت عمومی است. این مسهای دولتی به سازمان
حلی که بـرای آن در نظـر گرفتـه     راه روازاین ؛نظریه و عمل در محیط دانشگاهی و سازمانی است

نگر بوده که عنوان مقاله نیز بر اساس ایـن   یستمی و رویکرد کلعدی با تفکر سطراحی چندبُ است،
 تفکر شکل گرفته است.

عـدی بـه   ضرورت نگـاه چندبُ  دارد وای  اهمیت ویژه ،کارکرد و فرایند در مدیریت منابع انسانی     
 اسـت رقابتی عنوان بدیعی مزیت همسازد.  های دولتی را مضاعف می در سازمان 1رقابتیمزیت هم

بر آن است اثر پیوند کارکردهای سرمایه انسانی و فرایندهای مدیریت منابع انسـانی   پژوهشگرکه 
هـای مشـترک در    را در این مفهوم آشکار سازد. این مفهوم بر هدف منفعـت عامـه و خلـق ارزش   

امـا مزیـت رقـابتی بـا تمرکـز اقتصـادی بـه مقولـه سـودآوری در           ؛های دولتی تأکید دارد سازمان
 پردازد. صوصی میهای خ شرکت
 شـده بیـان   پژوهشبار در این  نخستینهای دولتی برای  رقابتی در سازمانمفهوم مزیت هم       

شـوند تـا تمـایز آن بـا      صـورت بنیـادی اسـتخراج مـی    بـه  پژوهشها و نتایج  یافته بنابراین ؛تاس
 .شودهای خصوصی مشخص  شرکت

                                                
1. Coopetitive (Cooperation+Competition) Advantage 
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 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

های اخیر  شود که طی سال سازمانی دو و چندجانبه تلقی می مثابه پدیده همکاری بینرقابتی بههم
حوزه پژوهشـی نسـبتاج جدیـد از راهبردهـای     یک عنوان ت توسعه یافته است. این موضوع بهشدبه

رقـابتی  (. هـم Cygler & Sroka, 2016گیـرد )  هـا نشـأت مـی    همکاری ائتلافی شبکه و خوشه
رود. ایـن موضـوع    شمار میبه پژوهش برایعدی و چندوجهی، موضوع بدیعی مثابه مفهوم چندبُ به

و هنـوز فهـم کلـی آن محقـق نشـده       استای  ، پدیده نسبتاج ناشناختههامقالهبر خلاف رشد تعداد 
 (.Cygler & Sroka, 2017; Cygler, et al., 2018است )

رقـابتی و توسـعه پایـدار    هـم  اخیر با هـدف مطالعـه پیونـد بـین کـاربرد راهبـرد       هایپژوهش     
زمـان  هـای هـم   هـای پیشـین جریـان    (. پژوهشChrist, et al., 2017اند ) ها انجام شده سازمان

 ,.Sanou, et alدهنـد )  نشـان مـی   ،ها ویژه شبکه به ،سازمانی همکاری و رقابت را در سطح درون

سطح کلی اعتماد بر روابط و همکاری بین افراد در جامعـه، مـدیریت شـرکت و درآمـدها      (.2016
 (.Oláh, et al., 2017پیش از مالیات تأثیر مثبت دارد )

کـاهش   بـرای رقابتی مستلزم اهداف مشترکی است که کارمندان را به همکاری و رقابـت  هم     
راهبـردی را گسـترش و عوایـد و عملکـرد را     هـای   ، گزینـه واداشـته اطمینان ریسک، زیان و عدم

تری را نسـبت بـه    های خلام تواند ایده رقابتی میهم (.Le Roy, et al., 2017دهد ) افزایش می
 (.Zhao, et al., 2016همکاری یا رقابت تولید کند )

تعـاملات  دنبـال  یابند که به و قوانینی توسعه می رقابتی طی زمان بر اساس هنجارهاروابط هم     
ها هسـتند. افـزایش اعتمـاد بـین رقبـا ایـن روابـط را بـر اسـاس یـادگیری            مشترک بین سازمان

رقـابتی را بـر   سـازمانی روابـط هـم    دهد. یادگیری بـین  سازمانی از طریق مبادلات توسعه می درون
رقـابتی را در صـنعت   تواننـد هـم   رسـمی مـی   هـای هبخشد. مؤسس اساس مبادله با رقبا توسعه می

سازی راهبرد همکاری در محیط جدید یا نسـبتاج غیراشـباع    ایجاد یا رسمی برایوسیله مشارکت  به
هائی ارتقا دهند که در محیط متفاوت رقیب هستند. تغییرات ناشی از محـیط خـارجی    بین سازمان

کننـد کـه نتـایج موفـق یـا نـاموفق        رسمی ترغیب مـی  هایهرقابتی را از طریق مؤسسروابط هم
 (.Monticelli, et al., 2018گیرند ) ها در نظر می پیشین را بین سازمان هایهتجرب
هـای   شوند: نظریه بـازی، هزینـه   رقابتی در قالب سه مفهوم نظری تفسیر میاصولاج روابط هم     

شوند که بـه   عنوان جمع مثبتی تلقی میمحور. این روابط در نظریه بازی به تراکنش و رویکرد منبع
شود که منـافع   مثابه بازی برداشت میرقابتی بهدهد. هم فرصت کسب منفعت را می همه بازیگران

هـای   (. نظریـه هزینـه  Cygler, et al., 2018پوشانی دارند )ها در آن به یک اندازه هم همه طرف
هــای بــازار، ســاختار  دهنــد: تــراکنش تــراکنش ســه شــکل از کــارکرد ســازمانی را پیشــنهاد مــی

 ـ سلسله محـور بـا    هـا در مفهـوم منبـع    (. شـرکت Williamson, 1987ط دوطرفـه ) مراتبی و رواب
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(. Cygler, et al., 2018کنند کـه منـابع مکمـل و راهبـردی دارنـد )      رقابتی میی همیها سازمان
طور فزاینده تحلیل اصلی از طریق ائتلاف راهبردی به رقابتی علاوه بر سه مفهوم نظریپدیده هم

 (.Lechner, et al., 2016شود ) می
اسـت کـه    هـایی تـرین تصـمیم   زمان با رقیب یکی از سختتصمیم به همکاری و رقابت هم     

علت منافع مهـم  اکثراج این نوع رابطه را به و تندمواجه هس با آن وکار مدرن مدیران در دنیای کسب
پیچیـدگی  (. با توجـه بـه رشـد    Šebestová, et al., 2017کنند ) رقابتی انتخاب میمشتق از هم
 ؛شـود  سازمان در بسیاری از موارد تبـدیل مـی  بقا و توسعه پایدار  شانسرقابتی به تنها محیط، هم

 خـود  محـور اراده  ها بر اساس نگاه منبع رسد. شرکت نظر میحل به رقابتی تنها راهدیگر همتعباربه
ی انتقـال و  یمل تواناهای ناملموس شا ییمنظور خلق مشترک دارارقابتی بهخلق روابط هم برایرا 

 Cygler, etنـد ) ده می نشانی سازمان یها برای افزایش کارا استفاده از دانش، همکاری و مهارت

al., 2018.) 
 Cyglerی اقتصادی نائـل شـوند )  یجو دهد تا به صرفه ها اجازه می همکاری رقابتی به شرکت     

& Sroka, 2017کـار  هم یرقبـا  آفرینـی  هـا و ارزش  شرکترقابتی در توسعه پویای (. روابط هم
، جایگـاه  هستندماهیت تدافعی  دارای(. این روابط اغلب Lechner, et al., 2016مشارکت دارد )

دهنـد )مثـل    را افـزایش مـی   کنند و موانع ورود عناصـر غیرسیسـتمی   بازار را تقویت و حفاظت می
ی را در ابعـاد بـازار،   یرقـابتی مزایـا  ممکن است تأکید شود هم ؛ بنابراینها در اتحادیه اروپا( شرکت

 مزایای همکاری با رقیـب بـیش از معایـب اسـت.     درنتیجه ؛کند مالی، مدیریت و فناوری تولید می
رقابتی ارتباط دارند. ذهنیت همکاری یا رقابت بیشتر شـرکا  انواع مزایا و معایب به ویژگی حوزه هم

رقـابتی  سـازی روابـط هـم    و مزایا و معایب متقابـل تـأثیر دارد. رسـمی    رقابتیبر مدت قرارداد هم
تغییـر   بـرای هـای رقیـب    ی سـازمان یپذیری با توانـا  کند. انعطاف بلندمدت را تضمین میهمکاری 

رقـابتی بـر   پذیری شرکای هـم  ساختار ائتلاف راهبردی مطابق با شرایط بازار مرتبط است. انعطاف
رقابتی هستند. اثـرات  دارد. همکاری و رقابت دو نیروی معارض در هممدت ائتلاف راهبردی تأثیر 

. انواع مزایـا و معـایبی کـه    استهای منتخب مرتبط  رقابتی با مدت همکاری بین رقبا در حوزههم
 (.Cygler, et al., 2018) دهند به مدت همکاری با رقیب ارتباط دارند رقابتی رخ می حین هم

 ,Swansonترین عامل در کسب مزیت رقـابتی اسـت )  سرمایه انسانی مهمگذاری در سرمایه     

 ؛اسـت محـور   بر اساس نگـاه منبـع   میزان زیادی(. فلسفه مدیریت منابع انسانی راهبردی به 2001
بدین معنی کـه تعـدادی منبـع در سـازمان از جملـه منـابع انسـانی وجـود دارنـد کـه مشخصـه            

(. نگـاه  Hamel & Prahalad, 1989کننـد )  و ایجـاد مـی   فرد و مزیت رقابتی را تولید به منحصر
ی با پارادایم راهبرد سنتی تفاوت دارد که این نگاه بر پیوند بـین  یمحور به مزیت رقابتی در جا منبع

(. ماهیـت کلیـدی   Wright & McMahan, 1992کند ) راهبرد و منابع داخلی سازمان تأکید می
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 ـرسـانی دارا تقلید خدمتابلقمحور قابلیت بالقوه و غیر منظر منبع ماننـد   ،هـای داخلـی سـازمان    یی
 ,.Jiang, et alخلق ارزش و تمایز از رقبا در صورت مدیریت صحیح است ) برای ،سرمایه انسانی

2013 .) 

تنظـیم   بـرای ن دادن به مسئولابهبود مدیریت عملکرد در نظام ارزشی و بخش دولتی با اجازه     
هـای خصوصـی    کـه سـازمان  درحـالی  ؛شـود  گذاری میرسانی هدف خدمت سطح و استانداردهای

کننـد )مثـل    نفعـان تنظـیم مـی    جهت پیگیری مزیـت رقـابتی و خلـق ارزش بـرای ذی    راهبرد را 
 راهبـردی هـای   هـا و توسـعه محصـولات و فرآینـدهای نوآورانـه(، اولویـت       حداکثرسازی فرصت

)شـکل   شـوند  تاری ترتیب یافته، جاری مییند ساخفرآمشی حکومت و  های دولتی در خط سازمان
1.) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 (Murby & Gould, 2005) های دولتی. اولویت راهبردی سازمان1شکل 

 

منظور تولیـد و عملیـات   های خصوصی باید بر تنظیم راهبرد رقابتی نوآور به که شرکتدرحالی     
هـای دولتـی بایـد بـر نیـل بـه        حفظ رونق تأکید داشته باشند، راهبرد سازمان برایسودآور کافی 

هـای   نفعان تمرکز یابد. بسـیاری از سـازمان   رسانی با ذی اهداف عملکرد و رعایت توافق در خدمت
را بـا آن   «نفع ذی» بخش دانند ومیدولتی منظر مالی کارت امتیازی کاپلان و نورتون را نامناسب 

ند. با توجه به این نکته، امکان جریان کارت امتیازی در سراسر سـازمان و ظرفیـت   کن جایگزین می
 (.Murby & Gould, 2005) شود سازی قابلیت بالقوه لحاظ می سفارشی

مزیـت رقـابتی هسـتند.     بـرای منابع بالقوه  ،ها مثابه انواع دیگر قابلیتهای کارمند به شایستگی     
بـا  سـو شـوند.   شرکت در رقابت ابتدا باید با جهت راهبردی سازمان هـم  برایها  گرچه شایستگیا

 های راهبردیاولویت

 توافق خدمات دولتی
 

 جزئیات اهداف و مقاصد

 رسانیجزئیات توافق خدمت
 

 راهبرد سازمان

 های عملکردوکار، پروژه و سنجهبرنامه داخلی کسب
 

 ییهای پاسخگوعملکرد فردی کارکنان و برنامه

 کارمندان و ارزیابی عملکردتوسعه عملکرد 
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تحقـق  انداز راهبردی سازمان و  بین چشمبه عنوان واسط های کارمند  ، شایستگی1شکل توجه به 
هـای   ، تعیـین شایسـتگی  اسـت  که در مدل مشـخص شـده  طورد. همانکن می عملسطح رقابتی 

دقـت لحـاظ و بـه    ویژه تصمیم راهبـردی سـازمان بایـد بـه     به ؛کارمند منظر مهمی از فرایند است
سـو  کارمند باید با تصمیم راهبردی سازمان هم های های مناسب تبدیل شود. شایستگی شایستگی

ممکـن اسـت    ،سادگی بیـان شـود  تواند به که مبحث تبدیل میباشند و آن را تقویت کنند. درحالی
نیاز هستند؟ کارمندان چـه  تحقق اهداف راهبردی مورد یبرای یاه عملاج دشوار باشد. چه شایستگی

مان مزیت رقابتی فـراهم کننـد؟   های دیگر را نیاز دارند تا برای ساز ، دانش و مشخصه نوع مهارت
همسـوئی تصـمیم راهبـردی بـا      بـرای ی چالشـی هسـتند کـه    یها برای سازمان هاگونه سؤالاین

کن است تشخیص دهد که از طریق خدمت بـه  کنند. سازمان مم های کارمند تلاش می شایستگی
هـای کارمنـد بـه چـه      مشتری در صنعت رقابت خواهد کرد. این تصمیم راهبردی برای شایستگی

یـا بـر کیفیـت تأکیـد خواهـد شـد؟ حتـی اگـر مفـاهیم           اسـت معنی است؟ آیا تحویل سریع مهم 
ممکن است در کـانون  های کارمند  انداز راهبردی شفاف باشند، سایر شایستگی شایستگی در چشم

 توجه قرار گیرند.
 
 
 
 
 

 (Cardy & Selvarajan, 2006) مثابه ابزار رقابت و اثربخشیهای کارمند به . شایستگی2شکل 
 

های معین و اثربخشی سازمانی توسط محیط تعدیل  ارتباط بین شایستگی، 2با توجه به شکل      
 ـ  می ین ت مسـتلزم چـارچوب متفـاوتی بـرای تع ـ    شود. محیط سازمانی با تغییر پایدار جهـت موفقی

(. باید در تنظیم هدف Cardy & Selvarajan, 2006ها نسبت به محیط ساکن است ) شایستگی
هـای   در محـیط  و رقابتی، پدیـده پویـا و نسـبی بـوده     راهبردی سازمان به خاطر داشت که مزیت

 (.Gharajedagi, 2011متفاوت و مراجعه به طبقات متفاوت کاربران، متفاوت است )
کومـت و  رسانی ح وسیله سودآوری، عملیات بخش دولتی توسط خدمتهای تجاری به سازمان     

 ,Murby & Gouldشـوند )  مـی  وسیله تعهد به انگیزه خاص راهبریهای غیرانتفاعی به سازمان

آینـد کـه در اقتصـاد جهـانی رقابـت      وجـود مـی  ی بـه یهاهای بزرگ برای سازمان(. چالش2005
. دو جریـان رایـج در   کنندمیتقاضا ها برای توسعه منابع انسانی ایجاد کنند. برخی از این چالش می

ی از کارکنان و انتقال بخـش  ده و بیکاری بسیارهای دولتی زیانی تعطیلی کارخانهیچنین کشورها
گذاری در  (. سرمایهMcLean & McLean, 2001) استمهمی از کارمندان به بخش خصوصی 

 محیط سازمانی

 

انداز چشم
 راهبردی

 

اثربخشی  رقابت/
 سازمانی

 

 های کارمندشایستگی

 تعیین
 سازیپیاده
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هـای   کلیدی راهبـرد منـابع انسـانی در سـازمان     یافراد و بهبود سطح سرمایه فکری یکی از اجزا
 (.Armstrong, 2008دولتی است )

منفعـت عامـه    بـرای ت دموکراسی و شـهروندی  چارچوب نظری با اولوی ،خدمات دولتی نوین     
هـم   مـدل سـنتی و   هم بـرای قیاس جایگزین مهم و ماندگاری را است. این مدل هنجاری و قابل

نظـری و   هـای پـژوهش که بـر اسـاس    کندمیغالب کنونی از مدیریت دولتی پیشنهاد  برای مدل
(. Denhardt & Denhardt, 2007های دولتی ساخته شده است ) های عملی در سازمان نوآوری

گرفتـه شـوند؟ اشـتراک اسـتاندارد     نظـر  توانند دولتی، خصوصی یا مشـترک در   ها می کدام ارزش
و تحلیـل   شـود مـی تعیـین ارزشـمندترین کیفیـت و اسـتانداردها اسـتفاده       برایای  مثابه وسیله به

این سـنجه،  . بر اساس رودکار میبه های دولتی، خصوصی و مشترک تعیین ارزش برایرگرسیون 
 Van der Wal, etدهد ) های اصلی سازمان را بین هر دو بخش نشان می توزیع ارزش ،3شکل 

al., 2008.) 
 

 های بخش خصوصی ارزش
 
 
 
 
 
 
 
 
 

دولتیهای بخش  ارزش  

 
 ,.Van der Wal, et al) های ارزش با قطب دولتی و خصوصی و هسته مشترک کیفیت و استانداردهای سازمانی . لایه3شکل 

2008) 

 
عقلانیـت ابـزاری و    دارد. اصـولاج  را قبلـی  هـای سـطوح   اخلاقی، ویژگی در بلوغ سطح بالاتر     

گـرا،   هـای نتیجـه   دیـدگاه  همچنـین  ؛دهنـد  تشـکیل مـی   را و سـازمان  انسان عقلانیت جوهری،
پی دارند. اخـلام   در را سازمانی مصلحت و بشری خیر و گرا سعادت و فضیلت گرا جمع گرا، انسان
جمـع   گـرا  اخلام انسـان  با که یابد می اما وقتی ارتقا ؛است سازمان ضروری یبقا برای گرا نتیجه

گـرا همـراه    جمـع  و گـرا  انسـان  گـرا،  با اخلام نتیجه گرا فضیلت اخلام اگر ترتیب، همین شود. به
هـای   دیـدگاه  از مـوزون  رشـدیافته اخلاقـی در تعـادل    و بود. سازمان بالغ خواهد گرا آرمان نشود،

 و کـارکردی  عملـی  های جنبه و ی اخلاقی استیجو کمال نماد آنکه ضمن گیرد؛میبهره  اخلاقی

 ؛سودآوری

 ؛نوآوری
 ؛صداقت

 
 ؛قانونمندی
 ؛فسادناپذیری

 ؛طرفیبی
 

 ؛ییپاسخگو

 ؛تخصص
 ؛اعتمادپذیری

 ؛اثربخشی
 .ییکارا
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 وجـه  سـازنده شـده،   و گـرا مولـد   نتیجـه دیدگاه  سازمان در .دارد نظر مد ها آرمان و اهداف در را
گرا متحول  و فضیلت گرا جمع های دیدگاه با و دهد نشان می ییگرا انسان دیدگاه با را خود انسانی

 ابـزاری  در عقلانیـت  را مـادی  رسد. سـازمان اهـداف   می اوج اخلاقی و کمال به  ه،شد و متعالی
 جامـه  بـه  خـدمت را  و تولیـد  و دهد میدخالت  با عقلانیت جوهری ها را ، ارزشبخشدمیتحقق 

 شـود مـی  مشـاهده  ،1 جـدول  در هـا  سـازمان  بلـوغ اخلاقـی   نگاه، سطوح این آراید. با اخلام می
(Alvani, 2012). 

 
 (Alvani, 2012)ها  . سطوح بلوغ اخلاقی سازمان1جدول 

 عقلانیت جوهری )ارزشی(

 شیوه تحقق دیدگاه اخلاقی سطوح

 رعایت عدالت، انصاف و تقوی در انجام امور ییگرا فضیلت چهارم

 توجه به جامعه و شرایط ییگرا ی و موقعیتیگرا ی، نسبییگرا جمع سوم

 رعایت حقوم فردی در کسب نتایج ییگرا انسان دوم

 کسب نتیجه اولویت سازمان ییگرا نتیجه اول

 عقلانیت ابزاری )کارکردی(
 

 ـ میرسد که سرمایه انسانی  محور به نظر می از لحاظ سازگاری با نظریه منبع      ی را در تواند دارای
  سازمان فراهم سازد که ارزشمند، کمیاب، مشکل در جایگزینی و منبع حفظ مزیـت رقـابتی اسـت   

(Dzinkowsky, 2000     سـنجش معـادل سـرمایه انسـانی بـه .)  ای پیچیـده،   ملاحظـه طـور قابـل
هـای تمـاس اطـلام     به منابع اعتماد، روابـط و شـبکه   مشکل است. سرمایه اجتماعیناملموس و 

 ؛است «دانی؟ می چه»واقع ی در، سرمایه انسانشودمشاهده می ،4که در شکل طور شود. همان می
 (.Luthans, et al., 2004) است «شناسی؟ را می کسیچه»که سرمایه اجتماعی حالیدر
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 (Luthans, et al., 2004) . توسعه سرمایه برای مزیت رقابتی4شکل 

 سرمایه

 انسانی
 
 

 ؛تجربه≠

 ؛تحصیلات≠

 ؛هامهارت≠

 ؛دانش≠

 .هاایده≠

 دانی؟می چه

 

 سرمایه

 اقتصادی سنتی
 
 

 اموال≠

های ملموس ییدارا≠
)ســـــــــاختمان، 
ــزات،  تجهیـــــــ

 ها(ها، دادهشدهثبت

 

 داری؟ هچ

 

 سرمایه

 اجتماعی
 
 

 روابط≠

 شبکه تماس≠

 دوستان≠

 

 شناسی؟را می چه کسی

 

 سرمایه

 شناختی مثبتروان
 
 

 خودکارآمدی≠

 امید≠

 بینیخوش≠

 آوریتاب≠

 

 هستی؟ چه کسی
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رقابتی، تکرار و ارزیابی مزایای همکاری بـر توسـعه شـرکت تـأثیر دارنـد.      روابط بین مدت هم     
گـذاری در   منابع انسـانی اسـت. سـرمایه    رقابتیبیشترین مزیت مشترک در هم ،دسترسی به منابع

ی کـه در حـوزه منـابع    یها . سازماناسترقابتی منابع ناهمگون مختص همکاری از معایب این هم
مزایـای بسـیار زیـادی کسـب      ،انسانی بین یک تا سه سال و بیش از هفت سال همکـاری دارنـد  

رقـابتی )یـک   تر همن کوتاه. زمااستکنند. قوانین مشارکت مربوط به مدت و مزایای همکاری  می
 ؛دهد افزایش می درصد 50را بیش از دسترسی به منابع  احتمالتا سه سال( در حوره منابع انسانی 

های تـراکنش و   مدت سه تا پنج سال افزایش ارزش سازمان، کاهش هزینهکه همکاری بهدرحالی
همکاری بلندمـدت بـا رقیـب     مزیت ،ها همراه دارد. کاهش هزینهدسترسی به بازارهای جدید را به

مدت امکان نیل به مزایـای   رقابتی کوتاهاز طرف دیگر هم ؛رقابتی استهای هم در بسیاری از حوزه
 ,Cyglerکنـد )  فـرد را فـراهم مـی   یا کسب دانش منحصـربه  گوناگون از جمله دسترسی به منابع

2018.) 
رابطـه بـین    ،رقـابتی راهبـرد هـم  مشخص شـد کـه    ،(2017)و همکاران  سلطانی وهشپژدر      

 هـای  نتایج ایـن پـژوهش، شـرکت    کند. طبق را تعدیل می نوآوری عملکرد و صنعت در همکاری
بهبـود   ابـزار  عنـوان بـه  رقابتی در روابـط راهبرد هم از توانند صنعت فناوری اطلاعات می در فعال

توسـط   شـده  ارائـه  محصـولات  سازگاری بـین  کنند. استفاده جدید و فعلی خدمات و محصولات
چنـین   در همکـاری بـا رقبـا    افـزایش  .است بازار ایجاد نیاز صنعت پیش در این فعال های شرکت
و  مناسـب  نـوآور،  ارائه محصـولات  در قالب برای مشتریان تا دهد می اجازه ها شرکت به مسائلی

 نیـز افـزایش  را  مشترک آوردن منافعدستفرصت به همکاری این داشته باشند. افزودهبهتر ارزش
های ناخواسته دانـش   ریسک با توانند رقابتی میطریق راهبرد هم از ها شرکت منظوربدین دهد. می
 نـوآوری  در ویژه به را و عملکرد کنند مقابله های مختلف فعالیت مرتبط با های هزینه و دسترسدر

 بـرای  منـابع  کمتـر از  استفاده مـؤثر یـا   به رقابتی امروز ها در محیط بخشند. تمایل شرکت بهبود
بـالا   منـافع،  منظور کسببه رقیب های شرکت بین را اتحادیه ایجاد انگیزه به سهم بازار، رسیدن

محـیط تجـاری امـروز بـا      بـودن  بینی پیشقابلمتغیر و غیر به توجه با ها نتیجه شرکتدر؛ برد می
 دهند. ادامه تولید توانند به صنعت می در رقبای فعال افزایش همکاری

هـای فعـال در    شدن به عامل موفقیت کلیدی برای شرکتدر حال تبدیل سرعتبهرقابتی هم     
هـای   سازی در بخش وکار کنونی است. اهمیت این پدیده با توسعه فرایندهای جهانی دنیای کسب

همچنـین   ؛دشـو  مشخص می در فضای مزایای حاصل بیشتررقابتی ویژه افزایش یافت. روابط هم
 (.Cygler, 2018کند ) می ایفاعامل زمان نقش مهمی در این روابط 

عدی طراحـی  صورت ماتریس دوبُبه پژوهش، چارچوب نظری این شدهاشارهبه مراتب  توجهبا      
 فرایندهای مدیریت منابع انسـانی عد دیگر را و بُ کارکردهای سرمایه انسانیعد را شود که یک بُ می
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های ماتریس از تقـاطع   نه(. خا2ل جدودهند ) مراتبی تشکیل می صورت سلسلهپیچیده بهاز ساده تا 
شـامل مزایـای پیشـین و مشخصـه      mn رقابتیکه مزیت همطوریهب ؛شوند عد حاصل میاین دو بُ
 های دولتی است. رسان برتر بین سازمان خدمت

 
 های دولتی رقابتی در سازمان. ماتریس مزیت هم2 جدول

 فرایندهای مدیریت منابع انسانی

 کارکردهای سرمایه انسانی

 n فرایند 2 فرایند 1 فرایند

 n1رقابتیمزیت هم 12رقابتیمزیت هم 11رقابتیمزیت هم 1کارکرد

 n2رقابتیمزیت هم 22رقابتیمزیت هم 21رقابتیمزیت هم 2کارکرد

 mnرقابتیمزیت هم 2mرقابتیمزیت هم 1mرقابتیمزیت هم mکارکرد

 

 شناسی . روش3

کیفـی، نـوع اکتشـافی،     پـژوهش  روش له ازئحل متناسب بـا مس ـ  نیل به راه برای پژوهشدر این 
 با شـیوه تحلیـل دور هرمنـوتیکی   رهیافت هرمنوتیک انتقادی  طور مشخصبه و پارادایم تفسیری

شناسی نیازهـای پـژوهش    روش نظردستیابی به رهیافتی که بتواند از  برای پژوهشگر .شداستفاده 
عمدتاج با تعابیر کلی و مفهومی رویارو بوده که مستلزم مداقـه   ،سازد برطرفرا در حوزه هرمنوتیک 

های هرمنوتیکی که در مقیاس پژوهشی کوچـک و مسـائل محـدود     و شفافیت است. برخی روش
، پـژوهش زیـرا مفـاهیم ایـن     ؛باشند پژوهشتوانند پاسخگوی نیازهای این  ، نمیشوندمیاستفاده 

 بنیادی و کلان هستند.
 شـیوه اندیشـمندان   و مختلف فکری های روش که است ای گسترده دانش حوزه هرمنوتیک     

 یاز آرا برگرفتـه  پـژوهش  ایـن  در اسـتفاده مـورد  شـود. هرمنوتیـک  را شـامل مـی   متعـددی 

 اسـتفاده از  بـه  نیـاز  اسـت.  (1929)3هابرماس و (1900-2002)2گادامر ،(1833-1911)1دیلتای

 لـزوم  و طـرف  یـک  از کارکردهـای سـرمایه انسـانی    در پارادایم تفسـیری و روش هرمنوتیـک  

 اتخـاذ ایـن   در فرایندهای مدیریت منابع انسانی از طرف دیگـر،  ییاز چنین رویکردها گیری بهره

 زیسـتی  امکان هـم  روش هرمنوتیک هایقابلیت سازد. مضاعف می حاضر پژوهشرا در  رهیافت

 علمـی  هـای تجربـه بسـتر اسـتفاده از    آورد ومی پدید متعدد های نظریه با اساسی را چند مفهوم

 کند. ایجاد می مرتبط را
 از طریق تحقق فهم مشـترک  هرمنوتیکی دور ،پژوهش این نظر درمورد اهداف به نیل روش     

 پدیـده  تفاسیر مختلف از» است: گادامر های افق ترکیب استعاره برگرفته از دیدگاه این بوده است.

                                                
1. Dilthey 

2. Gadamer 

3. Habermas 
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 مشـترک را  فهم تا شوندمی ترکیب بازگشت متوالی و متن با باز گویووسیله گفتبه موردبررسی
تـر  کامـل  تفسـیر  و یابـد مـی قبـل افـزایش    به نسبت پدیده فهم از بازگشت، هر با .«ایجاد کنند

 رخدادهای با فهم متناسب تغییر در امکان و مزیت رقابتی های دیدگاه ییپویا به توجه شود. با می
 اسـت؛  مـداوم گـرایش داشـته    در این پژوهش به فهم پژوهشگرعلم مدیریت منابع انسانی،  نوین

 بـر  صـرف  و زمینه محقق شده و تأکید مؤلف، متن مفسر، محور بر اساس چهار درست زیرا فهم
جزء، متن و مفسر،  و کل بین رابطه بنابراین ؛شود جامع می فهم محورهای دیگر، مانع از یا مفسر
 تعریف است.سطح و عمق در دور هرمنوتیکی قابل و زمینه و متن فهم، پیش فهم و

له اساسـی و  ئمس ـ بـا  را تناسـب  بیشترین باید حقیقت به نیل شیوه یا پژوهش روش انتخاب     
در مزیـت  محـوری   لهئمس ـ تصریح به تا است لازم ابتدا بنابراین ؛باشد پژوهش داشته هایسؤال

هـای دولتـی، فراینـدهای     دانشـی سـاختار سـازمان    حـوزه  سه بین پرداخته شود. پیوند رقابتیهم
 له اصـلی اسـت از  ئمس ـ پـژوهش  ایـن  در که کارکردهای سرمایه انسانی و مدیریت منابع انسانی

 بایـد  پژوهش این در شناسی رو روشایناز؛ شود پذیر می امکان حوزه سه تر این عمیق فهم طریق
مزیـت   چیسـتی  نیـز از  پـژوهش  هـای سـؤال  باشـد.  برخـوردار  مفاهمـه  فهم، تفهم و ییتوانا از

 .دارد تأکید تفهم و فهمتحقق  روش هرمنوتیک بر کنند. می پرسش و روابط اجزا فهم رقابتی، هم
چگونگی  و فهم فرایند بهپیدا کند و  ها فهم بهتر پدیده برای تا راهی کوشد می دانش هرمنوتیک

؛ کنـد  کمـک مـی   از پندار، گفتار، کردار، آثار و متون اعم ،هستی گوناگون های از پدیده معنا درک
ایـن   طراحی سـاختار  چارچوب له این پژوهش است.ئمس برای مناسبی حل راه هرمنوتیک بنابراین
طـی مراحـل    کنـد و میصورت ماتریس تعاملی پیروی به ها مراتب پدیده از رویکرد سلسله پژوهش
 شود: منسجم می زیراصلی 

 ؛مراتب ماهیت و شناخت ساختار: مفهوم ابعاد، تعدادـ 

 ؛مراتب در سؤالمورد یمحتوا: اجزا شناختـ 
 .اجزا و مراتب ارتباط شناخت تناظر: نحوهـ 

 با توجـه  و دریافت، تحلیل، تفسیر و استنتاج اطلاعات پژوهش هایسؤال به ییپاسخگو برای     
ای از روش هرمنوتیـک   رشـته  تفکـر بـین   کـارگیری  و لزوم بـه  منابع کمبودموضوع،  به پیچیدگی

 گیـری  از نمونـه  رقـابتی مزیـت هـم   موضوع با است. بر این اساس، متناسب شدهاستفاده  انتقادی
بـرداری   فـیش  هـا عمـدتاج   کـه ابـزار و روش گـردآوری داده   گیـری شـد   بهـره  قضاوتی و هدفمند
مـدیریت دولتـی،    مـدارک حـوزه   و اسـناد  متـون،  مراجعه به جوی اینترنتی ووای، جست کتابخانه

 پردازی هرمنوتیک بوده است. مدیریت منابع انسانی و نظریه
، توسعه رویکردهای تفسیری دربـاره  پژوهشعلت استفاده از روش هرمنوتیک انتقادی در این      

 .منـابع انسـانی اسـت   هـای دولتـی و مـدیریت     پردازی در سازمان رقابتی به سوی نظریهمزیت هم
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بررسی نقش اجزا در سازمان و حل مسـائل پیچیـده    برایسیستماتیک  یهرمنوتیک انتقادی، روش
 .است

 
 ها ها و یافته . تحلیل داده4

واحدها بـا هـدف منفعـت عامـه و مسـئولیت مـدیران هسـتند.         ای ازهای دولتی مجموعه سازمان
تـر  از موجودیـت بـزرگ   ،مانند بخش یا شعبه ،تواند شامل کل شرکت یا فقط یک جزء سازمان می

هـای مشـترک از جملـه قانونمنـدی، سـلامت، عـدالت،        خلـق ارزش  بـرای هـا   باشد. این سازمان
 کنند.وری به مردم خدمت می ی، تخصص، اعتمادپذیری و بهرهیپاسخگو

ردهای صورت ماتریسی شامل کارکهای دولتی به رقابتی در سازمانساختار مفهومی مزیت هم     
هـدف   بنـابراین  ؛(2جـدول  ) شـود  سرمایه انسانی و فرایندهای مدیریت منابع انسانی طراحی مـی 

های دولتی با جایگزینی کارکردها و فرایندها در محورهای مـاتریس و   رقابتی در سازمانمزیت هم
یریت عد حاصل خواهد شد. ترکیب کارکردهای سرمایه انسانی و فرایندهای مـد ی این دو بُیافزا هم

نیـل بـه منفعـت عامـه، مزیـت       بـرای صورت متعادل مراتب سیستم بهمنابع انسانی در کل سلسله
 های دولتی ضروری است. سازمان یرقابتی و بقا هم

 یمراتب چیسـتی )اجـزا   کارکرد اصلی سرمایه انسانی دانش فردی ضمنی و پیچیده در سلسله     
گـرا( و تعامـل بـا سـایر      فراسطح و سیستم کـل  ی )فهمیسازنده(، چگونگی )عمل و تجربه( و چرا

رقـابتی  ای( بـرای مزیـت هـم    ها )فکری، اجتماعی، ساختاری، سازمانی، کـاربری و شـبکه   سرمایه
هـا( مخـتص سـاختار     عنوان خروجی فرایندهای مدیریت منابع انسـانی )رویـه، روال و فنـاوری    به

 های دولتی است. سازمان
هـای نـاملموس و پیچیـده     هـای دولتـی بایـد سـرمایه     ر سازمانرقابتی دحفظ مزیت هم برای     
بنیـان بـا روابـط     راستا با راهبرد منفعت عامه توسعه یابند. در این راستا، سرمایه انسـانی دانـش   هم

 آور تبدیل خواهد شد. بین و تاب اجتماعی به سرمایه خودکارآمد، امیدوار، خوش
 
 و پیشنهادها گیری . نتیجه5

های دولتی ابعادی وجود دارند که ممکن است از چشم مدیران پنهـان   با سازمان در مطالب مرتبط
حاضر به کشف برخی از ایـن ابعـاد )کارکردهـای     پژوهشدر  بنابراین ؛اهداف نباشند وبمانند و جز

در  «انسـان »سیر تکامـل مفهـوم    سرمایه انسانی و فرایندهای مدیریت منابع انسانی( پرداخته شد.
 شـده  نشان داده ،5در شکل  نیروی کار عملیاتی به سرمایه انسانی راهبردیهای دولتی از  سازمان

 است.
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 دانشگر راهبردی

 سازمان
 

 دیدگاه

محور با روابط اجتماعی خودکارآمد،  انسان
 آور بینانه و تاب امیدبخش، خوش
 

 های ملموس اقتصادی ییمحور با دارا ماشین

 سرمایه انسانی
 گرا برای منفعت عامه ارزش

 
 

 گرا برای یک هدف سیاسی نتیجه

 منابع انسانی

 نیروی انسانی

 نیروی کار

 کارگر عملیاتی
 های دولتی انسان در سازمان . سیر تکامل مفهوم5شکل 

 

 ـافزا های دولتـی بـا هـم    در ساختار سازمان رقابتیهممزیت  ،شدهاشارهبه مراتب  توجهبا       ی و ی
 ،1خلق ارزش مشترک کارکردهای سرمایه انسانی و فرایندهای مدیریت منابع انسانی طبق رابطه 

در ایـن   2و فراینـد  1سازمانی حاصل خواهد شـد. مزیـت حاصـل از انسـان     در سطوح درون و برون
تبـدیل نظریـه    بـرای هـای دولتـی    بنـابراین سـازمان   ؛سـت ا هـا رابطه بسیار بیشتر از مجمـوع آن 

مراتبـی و   برتر به عمل و افزایش اعتماد عمومی ضمن توجه به کارکردهـای سلسـله  رسانی  خدمت
در اجرای  ارعایت حقوم فردی و جمعی شهروندان در کسب نتایج، با رعایت عدالت، انصاف و تقو

 صورت تجمعی همکاری و رقابت دارند.فرایندهای سیستم از ساده تا پیچیده به
 

𝐶𝐴                                                                                                                (1)رابطه  = 𝑃2 

 
شـود کـه ارتبـاط بـین کارکردهـای سـرمایه انسـانی و         مشاهده می یادشدهبا توجه به اصول      

صـورت خطـی تعریـف شـود،     اما اگر این رابطه بـه  ؛تعاملی استفرایندهای مدیریت منابع انسانی 
عـد انسـان و فراینـد باعـث     هـای هـر دو بُ   مراتب پدیده طبیعتاج متعارض خواهد بود. رویکرد سلسله

امـا ممکـن اسـت ایـن ویژگـی در       ؛شـود  های دولتی مـی  رقابتی در سازمانی و مزیت همیافزا هم
 رویکرد طیفی وجود نداشته باشد.

سرمایه انسانی از فرایندهای مدیریت منابع انسانی باعـث نقصـان مزیـت     هایکارکردتفکیک      
سیسـتمی از   یایـن ابعـاد بایـد اجـزا     بنابراین ؛های دولتی شده است رقابتی در ساختار سازمانهم

متنوع بـا کـاهش    های له، دیدگاهئبا این مس ییرویارو ها را در ارتباط با هم شکل دهند. در سیستم
های دولتی بـا خلـق    و سازمان شوندمیعد ترکیب بُ مراتب بالاتر هر سلسله ان درتضاد و رفع نقص

 .گردندمی رقابتی در نیل به منفعت عامهارزش مشترک دارای مزیت هم

                                                
1.

 
People 

2.
 
Process 
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دلیـل اهـداف متضـاد و    های خصوصی بـه  ری ناهمگون در شرکتگذا رغم معایب سرمایه علی     
، مزیت های ملموس اقتصادی ییمدت و تأکید بر دارا کوتاه سودآوریمعارض با عقلانیت ابزاری و 

های دولتی مزایا، کاربرد، سـازگاری و تناسـب بسـیار بیشـتری بـا عقلانیـت        رقابتی در سازمانهم
تکـرار اقـدامات    ها بـر  دارد؛ این سازمان رسانی مداوم روحیه خدمت و جوهری، راهبرد منفعت عامه

ذهنیـت،   ،طرفـی  های قانونمندی، فسادناپذیری و بی و حفظ ارزش توسعه پایدار، بقا موفق مدیران،
سـازمانی، اشـتراک و انتقـال دانـش،      ای جامعـه، یـادگیری بـین    رسمیت، هنجارها و ضوابط شبکه

ایـن   علت .تمرکز دارند و دسترسی به منابع ناملموس مشترک و مکمل هاتجربهی و یمهارت، توانا
همکـاری، ائـتلاف، مشـارکت، تبـادل و تعامـل بلندمـدت در       های  ویژگی قرارداد و ضمانت تأکید

 .است محیط مشابه این حوزه
تـوان   اسـت مـی   مشـترکی  ذات و حقیقت وجودی دارای سرمایه انسانی که اصل این بر پایه     

اسـت و  جو  و عقل طلب حق انسان ذاتاج کرد. حل های دولتی سازمان در مسائل بیهوده را منازعات
جوی قدرت، وجست تعادل، در آرامش و سعادت، پیشرفت، کمال، علم، عدالت، کردنضمن دنبال

مثابـه نقطـه   های مشترک بـه  با خلق ارزش توان رقابتی را میلذت است. موانع مزیت هم و منفعت
 شد. های دولتی نائل ها برطرف کرد و به منفعت عامه در سازمان تحلیل یاتکا
 ها رافراخوانی آن و علوم گوناگون دستاوردهای استفاده ازمدیریت منابع انسانی ظرفیت  علم     

در  هـای متنـوعی   دیـدگاه  و تعـابیر  شـامل  ایـن علـم   .داردهای دولتـی   حل مسائل سازمان برای
مـدیریت منـابع انسـانی بـرای مزیـت       تجـارب اسـت.   آمـوزه  به که مستلزم توجه استفرایندها 

های  بستر الزامات ساختاری و اقتضائات سازمان در را از فرایندها گیری ی بهرهیهمرقابتی باید توانا
 باشد. دولتی داشته
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Abstract 
Purpose: The purpose of this article is how to achieve competitive advantage in 

public organizations. The new concept of coopetitive advantage has introduced in 

terms of cooperation and competition regard to the objective of common interest and 

creating shared value in these organizations to distinguish with competition and 

profitability concept in private corporations. 

Design/Methodology/Approach: The research method of this paper is Critical 

Hermeneutics. The main axes of systems thinking have been studied and 

interpretation and sympathy between theories have been presented firstly. Then, the 

dimensions are examined in the interpretative paradigm and the expressions and 

synthesis of key concepts are declared. 

Research Findings: Coopetitive advantage can be defined with emphasis on 

cooperation to compete for becoming the premier service deliverer among public 

organizations. Three dimensions of organization’s structure, human resource 
management’s processes and human capital’s functions are considered as a whole. 
Iteration of these components measures coopetitive advantage relating to the whole 
that is more integrated in next iterations. 

Limitations & Consequences: Timeconsuming of the Critical Hermeneutics 

method is one of the main limitations in this research that the researcher is 

indispensable to choose this strategy for achieving desirable consequences regarding 

the fundamental subject and necessity of meta-theorizing. 

Practical Consequences: Introducing people and process as the main pillars to 

achieve coopetitive advantage in public organizations, the government strategic 

plans are also supported. Coopetitive advantage in these organizations will be 

resulted systematically by synergy of functions and processes that its components 

are interrelated in a value-based and holistic context. 

Innovation or Value of the Article: This article is presenting the matrix and 
formula of People and Process with designing the newfound concept of Coopetitive 

Advantage in Public Organizations for the first time in title of the foundation for 

future research. 
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