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  مقدمه
كوشند كه از طريق منابع خود در گسترة جهاني ها براي بقا و بالندگي خود ميامروزه سازمان

پـذيري، آمـادگي بـراي آينـده و     به رشـد سـريع، بهبـود مسـتمر، كارآمـدي، سودبخشـي، انعطـاف       
هـا، محـال اسـت     ن اين كيفيـت بدو. برخورداري از موقعيت ممتاز در عرصة فعاليت خود نايل شوند

زاده و  سـلطان ( رقـابتي و اثـربخش عمـل كننـد    هـا  ها واقعاً بتوانند در رويارويي با بهترينكه سازمان
-در دنياي پيشرفتة صنعتي از ميان سه عامل ثروت). 2001 ،1جكسون ؛ شولر و126: 1391همكاران،

دهـي و سـودآوري را،   شـترين توجـه، بهـره   منابع طبيعي، منابع فيزيكي و منابع انساني، بي: آور شامل
نيروي انساني واجد شرايط و مـاهر، عامـل بـا ارزش و سـرماية     . منابع انساني نصيب آنها كرده است

ها و بزرگترين سرماية يك كشـور و عامـل اصـلي پيشـرفت آن     رشد و توسعة سازمانبراي پايان بي
  ).2008 ،2؛ مي ير126: 1391 زاده و همكاران،سلطان(است 

 بـه  و سـازمان  در ارزش ايجـاد  اصـلي  منبـع  عنـوان  به انساني منابع كه باورند اين بر هاسازمان
 خود كاركنان انگيزش و حفظ جذب، خواهان سازماني هر .مطرح هستند رقابتي مزيت يك عنوان

 خـدمات  جبـران  و پـاداش  برنامـه  هدف اولية هـر  ايخواسته چنين كه باورند اين بر بسياري .است

 در وريبهره روزافزون افزايش جهت در انگيزه ايجاد و انساني منابع حفظ شرايطي چنين در .است

-مـي  سـازمان  هـر  وظـايف  اهـم  از پـاداش،  جملـه  از مختلـف  سـازوكارهاي  از اسـتفاده  بـا  كـار، 

  ).3،1389كاندولا(باشد
پيامـد   يـك  ارائـه  پـاداش،  .اسـت  افـراد  براي كار مثبت ارزشمند پيامدهاي از عبارت پاداش،

 پاداش مديريت نظام. است تكرار احتمال افزايش فرد براي از مطلوب رفتاري انجام براي خوشايند
مشاركت  ميزان به و نموده تضمين را كاركنان غيرمالي و مالي نيازهاي تأمين سازمان، هر بافت در

 هميـت ا سـازماني  هـر  در پـاداش  مـديريت  .دهـد مي مناسب پاداش سازمان، اهداف كسب در آنان
 راهبـرد . اسـت  نامحـدود  بهتر، عملكرد كاركنان براي دادندر انگيزه آن توان چراكه دارد؛ خاصي
 عنصـر  شـك،  بـدون  ويژگـي،  اولين .كاركنان دارد انگيزشي رفتار در ارزشمند ويژگي دو پاداش،
 شتيبهدا مانند عوامل ترپايين سطوح در كاركنان نيازهاي تواندمي كه است پاداش مديريت نقدي
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 پـاداش  مـديريت  غيرنقـدي  عنصر ويژگي، دومين؛ نمايد تأمين را شناختيروان و ايمني نيازهاي يا
كار  بودنگيري و اهميت و جالببازخور شغلي، مشاركت در تصميم :كه شامل مواردي نظير است
  ).1389كاندولا،(باشدمي

 از آگـاهي  مـروز، ا جهـان  در محيطـي  پرشـتاب  تغييـرات  و سـريع  توسعة و از طرفي پيشرفت
 از ناشـي  اعتمـادي بي نيست؛ پوشيده كسي بر ريزيبرنامه به نياز .است ساخته را ضروري تحولات
 تبديل كـرده  انكارناپذير ضرورتي به را ريزيبرنامه ،بيشتر سود كسب به وگرايش محيطي تغييرات
 هـرم  وح مختلـف سـط  در مفيـد  و مـؤثر  بسـيار  ارتبـاطي  راه يـك  راهبـردي  ريزيبرنامه نظام. است

 انـد، كرده ريزي راهبرديبرنامه تدوين به اقدام كه هاييسازمان اكثر .آوردمي وجود به را سازماني
 درك و اعـتلا  در نقـش مهمـي   كـاربردي،  مـديريت  آمـوزش  دورة مانند فرايند اين كه انددريافته
 بـه  هـا سازمان يكردرو ضرورت ،نوين مديريت زيباي هايجلوه از يكي .است داشته آنان مديريتي
 .اسـت  اهـداف  به نيل راه در انساني از منابع گيريبهره براي لازم تدبيرانديشي و عمومي مشاركت

 بـه  رسـيدن  بـراي  و كنـد مـي  تحليـل  را محيطـي  اساسـي خطرآفـرين   عوامـل  راهبردي ريزيبرنامه
 تعيـين  فرآينـد  يراهبـرد  ريـزي  برنامـه  ديگـر،  عبـارت  به. دهدارائه مي مناسب هايگزينه ها، هدف
 اهـداف  آن تحقـق  براي اجرايي، و عملياتي جامع هايطرح گيري دربارة و تصميم سازمان اهداف

  ). 1380شكري،(است 
 بـه ايـن  آنهـا   اند كـه از جملـة  ريزي راهبردي برشمردهمزاياي مختلفي را براي برنامه ،محققان

 بـه  ؛دهـد  از وقـوع آنهـا خبـر مـي     قبل از پيش آمدن مشـكلات احتمـالي  : توان اشاره كردموارد مي
بـه وجـود   قالبي براي ارتباط داخلي بـين كاركنـان    ؛كند شدن مديران به سازمان كمك ميعلاقمند

براي داشتن يك روش هماهنگ، يكپارچه همراه با اشتياق لازم از سوي افراد سازمان در  ؛آورد مي
كنـد كـه درك    ان كمـك مـي  بـه مـدير   ؛كنـد  هـا، انگيـزش ايجـاد مـي    برخورد با مسائل و فرصـت 

مبنايي بـراي تعيـين مسـئوليت افـراد ارائـه داده و بـه موجـب آن         ؛تري از سازمان داشته باشند روشن
زمان و منابعي را كه بايد فـداي تصـحيح تصـميمات نادرسـت و      ؛شود افزايش انگيزش را باعث مي

هـاي   منـابع را بـه فرصـت   به نحو مـؤثرتري زمـان و    ؛رساند به حداقل مي ،شوندبدون ديد بلندمدت 
ــين ــده تخصـــيص مـــي تعيـ ــه مـــي   و دهـــد شـ ــديريت ارائـ ــائل مـ ــد از مسـ ــدي هدفمنـ ــد ديـ    دهـ
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ريـزي راهبـردي در حـوزة منـابع     در تحقيق حاضر تمركز بر مزاياي برنامـه  ).1،1386هانگر و ويلن(
ردي ريـزي راهب ـ شـود، برنامـه  شده مشـاهده مـي  طوركه از برخي از مزاياي اشارههمان. انساني است

ريـزي، مزايـاي غيرمسـتقيمي در    هاي مديريتي و برنامـه علاوه بر مزاياي مستقيم در توسعة توانمندي
  .حوزة منابع انساني دارد

ريـزي راهبـردي و نبـود پژوهشـي در     با توجه به اهميت دو مفهوم پاداش دروني و نظام برنامه
يــزي راهبــردي در عمليــات و رو نيــز، اهميــت پــاداش درونــي و برنامــه) خــلاء نظــري(ايــن زمينــه 

، اين پژوهش در پي پاسـخ بـه   )اهميت كاربردي(هاي امروزي به صورت عملي فرآيندهاي سازمان
ريزي راهبردي بـر پـاداش درونـي كاركنـان تـأثير      اين پرسش است كه آيا اجراي موفق نظام برنامه

  دارد؟ 
  
  نظري پژوهش ةپيشين

  پاداش دروني
پـيش  ازهـا بـه حفـظ نيـروي انسـاني متخصـص بـيش       سازمان ، نيازدر بازار بسيار رقابتي امروز

  ).2،2000ساندرز(جهت وصول به اين مهم است  و ارائه پاداش راهبردي دراست آشكار شده 
 ،پـاداش ) 1993 3شرمرهرن(پيامدهاي ارزشمند مثبت كار براي افراد «: ست ازا عبارت پاداش

افـزايش احتمـال تكـرار اسـت      بـراي مطلـوب از فـرد   ارائه يك پيامد خوشايند براي انجام رفتـاري  
  .)1995 4هلريگل، و ديگران(

پاداش از چنان اهميتي در مباحث مربوط به مديريت برخوردار است كه از آن به عنوان يكـي  
منظـور از قـدرت پـاداش اسـتفاده از      .شـود ياد مي» قدرت پاداش«از منابع قدرت مدير تحت عنوان 

 بـراي بـه عبـارتي، مـدير از قـدرت پـاداش      . عملكـرد افـراد اسـت    اپايشو برايهاي مختلف پاداش
مديران  ةاگرچه هم .)1999، 5رابينز و كالتر(كند ميرفتار زيردستان استفاده  واپايشثيرگذاري و أت
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نيازمنـد   ،كاربردن اثربخش پـاداش ي و بههستند اما موفقيت در دسترس يداراي قدرت پاداش مشابه
 تلقـي  اهميـت  بـا  بسـيار  كاركنـان،  اثـربخش  عملكـرد  در پـاداش  مديريت نظام. مديريت آن است

 ديگـر  نشـود،  اسـتفاده  مناسب مديريت نظام از و ناكارآمد باشد پاداش، نظام مديريت اگر .شود مي
 كاركرد كه پاداشي .دهدمي دست از را خود اثر پاداش، چراكه نيست؛ مهم آن اجراي چگونگي

منبـع   بـه  نگيـرد،  قـرار  توجـه  مـورد  درست اگر ،است كاركنان هاينياز تأمين و انگيزش آن اصلي
 پـاداش،  راهبرد نادرست و ناشيانه اجراي .شد خواهد تبديل كاركنان كردنانگيزهبي براي پرتواني

 آسـيب  آن نيازمنـد  هـاي بخـش  سـاير  بـه  ولي كند،مي تأمين را نيازهاي كاركنان از بخشي اگرچه
 اجـراي  كـه  اسـت  حـالي  در ايـن  .كنـد مـي  تهديـد  را كاركنان يسازمان سلامت اغلب رساند و مي
 به كاركنـان  بلكه كند،مي تأمين را كاركنان انگيزشي اصلي نيازهاي تنها نه پاداش، راهبرد مند نظام

  ).1389كاندولا،(فعاليت كنند بالاتري انگيزشي سطوح در كه دهدمي امكان
  

  انواع پاداش
  .2هاي ذاتي يا طبيعيو پاداش 1هاي بيرونياداشپ: دو نوع پاداش اساسي وجود دارد

هايي كه از بيرون اداره شده و پيامدهاي ارزشمندي هاي بيروني عبارتند از پاداشپاداش) الف
معمـولاً از يـك سرپرسـت يـا يـك مـدير سـطح بـالاتر بـه          -كه از يك نفر به شـخص ديگـر   است 

اضـافه حقـوق، ارتقـا،     :هـا در محـيط كـار   هاي رايج اين نـوع پـاداش  مثال. شودداده مي -زيردست
  .است... مرخصي تشويقي، مزايا، و

طور طبيعي هنگامي كه فرد كاري را انجـام  هستند و به ترغيبكه خود درونيهاي پاداش )ب
زاده حسـين ( شودطور مستقيم درون خود شغل ايجاد ميها بهپاداش لذا اين نوع. دهندرخ مي ،دهد

  ).1393 و همكاران،
 ايآينـده  كـه  هسـتند  سـازماني  دنبـال بـه  بلكه نيستند، دستمزد و حقوق دنبالبه تنها كنانكار

بـه   و يابـد  دسـت  بـدان  ،است مايل آنچه قدرتمند از اندازي چشم به كه سازماني ؛دهد ارائه پايدار
 دارنـد  دوسـت  افـراد  بهتـرين  .بشناسـد  را موفقيت كه راه سازماني؛ باشد مجهز آن به دستيابية نحو
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 مايلنـد  افراد كه هستند مهم خاطر اين به فردي رشد هايفرصت. كنند كار موفق هايسازمان براي

 دوسـت  افـراد  .كننـد  رشد كند،مي مهيا ارزش توليد براي را آنها كه هاييكسب مهارت جهت در
 .دانـد ب ،شـده ارائه پايدار آينده از بخشي را آنها و كرده گذاري سرمايه آنها روي سازمان دارند كه
 همكـاران  كنـار  در را كه كار دارند دوست افراد كه است مهم خاطر اين به نيز مثبت كاري محيط

 الـواني ( برنـد  بلذت  ،آمدنسركاربرسانند و از  انجام به ،گذارندمي احترام آنها به كه سرپرستاني و
  ).4: 1390 و همكاران،

ار، اجـر و پاداشـي اسـت كـه او     اگر كاري بنفسه براي فـرد ارزش داشـته باشـد، انجـام آن ك ـ    
بدين ترتيب اگر پـاداش  . استيعني پاداش كار در ذات كار و جزء لاينفك آن  ؛خواهان آن است

دروني باشد، ديگر نياز چنداني به سرپرستي و نظارت شخص ثالثي براي انجام كار وجـود نخواهـد   
پـاداش درونـي   . كـرد  ركت خواهدحداشت و فرد با انگيزه و محركي دروني، خود به سوي هدف 

توانيم  براي مثال از اينكه مي. دهداثر انجام كار به افراد دست مي احساس خوبي است كه بر معمولاً
كاري را خوب انجام دهيم، به هدفي مهم و ارزشمند نايل شـويم، بـدون كمـك از ديگـران موفـق      

احتـرام   و ارزش و دهـد يساس غرور و سربلندي به ما دست مشويم و از عهده مسئوليتي برآييم، اح
  .شويمبيشتري براي خود قائل مي

يشـه  خاطر وجود انگيزه دروني، حركت و فعاليت فـرد، ر همزيت پاداش دروني اين است كه ب
را به حركت وا دارد، به نتيجه، نياز به حضور و دخالت سرپرستي كه او در وجود خود او دارد و در

خودجوشـي، پـاداش درونـي مزيـت ديگـري نيـز بـراي        انگيزگي و علاوه بر خـود . رسدحداقل مي
در حـالي كـه اعطـاي پـاداش     . كم آن در مقايسه بـا پـاداش بيرونـي اسـت     ةسازمان دارد و آن هزين

از انجـام   رضايتي كـه فـرد   .باشدهاي نقدي يا چيزي معادل آن مي به شكل پرداختبيروني معمولاً
بنـابراين،  . او انتظـار دريـافتش را دارد   كنـد، تنهـا پاداشـي اسـت كـه     درست كار خود احساس مـي 

طراحي مشاغل در سازمان بايد طوري باشد كه انجام آن بيشترين امكان دريافـت پـاداش درونـي را    
  ).1385 سعادت،( براي افراد شاغل فراهم آورد

 از اقتبـاس  بـا  ويـژه بـه  و انسـاني  منـابع  اي، متـون مطالعات كتابخانه به توجه با در همين راستا،
بازخورد  ،ها، استقلال و آزادي عمل در كارگيري، چهار بعد مشاركت در تصميمرابينز بندييمتقس

  .شودهاي پاداش دروني در نظر گرفته ميبه عنوان مؤلفهبودن و تنوع كار جالبدر كار و اهميت، 
اي باشد كه امكان مشـاركت كاركنـان در   گونهكار بايستي به: هاگيريمشاركت در تصميم
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و دخالـت در تصـميمات    نظراهم آورده و كاركنـان امكـان اظهـار   گيري مربوط به كار را فرصميمت
 .داشته باشند

ريزي زمـاني كـار،   فرد در امور مربوط به شغل مانند برنامه :استقلال و آزادي عمل در كار
ــار كامــل باشــد    تصــميم ــه عملكــرد، و ســاير وظــايف شــغلي داراي آزادي و اختي ــري راجــع ب گي

 ).1391واني،ال(

 ةاي طراحي شده باشد كه اطلاعاتي واضح و مشخص در زمين ـگونهكار به :بازخورد در كار
 .نتايج و عملكرد كار به شاغل بدهد

احـي  اي طرگونـه ار داراي اهميـت و ارزش بـوده و بـه   ك ـ: بودن و تنوع كاراهميت، جالب
كاملي از وظايف خـود   اشد و او تصويرآن از ابتدا تا انتها مشخص ب ةدهندشده باشد كه براي انجام

  ).1391الواني،( را بطلبد يهاي گوناگونها و تواناييضمناً متنوع بوده و مهارت ،داشته باشد
 
  ريزي راهبرديبرنامه

 گونـاگوني  عوامـل  راهبـردي  ريـزي  برنامـه  نظـام  در: ريـزي راهبـردي  ؤثر بـر برنامـه  عوامل م ـ
 :از عبارتند آنها اهم كه ثيرگذارندأت

؛ محيطـي  شـرايط  هـاي پيچيـدگي  ؛مـديريت  نوع؛ سازمان اندازه ؛سازمان كوچكي يا بزرگي
 شـرايط  در تغييـر  ؛سـازمان  ريـزي  برنامـه  نظام اهداف و مشكلات انواع ؛توليد فرايند هايپيچيدگي

  ).1380شكري،( هانظام و ساختارها ها،ديدگاه ها،نگرش ها،سياست و محيط
 توسـط  مـديريتي  ابزارهـاي  از اسـتفاده  درصد درخصوص رفتهگانجام تحقيقات طبق آخرين

ريـزي   برنامـه  ،اسـت  رسـيده  چـاپ  بـه  رهبـري  و راهبـرد  معتبـر  ةمجل در كه 2006 سال در مديران
اسـت   بـوده  دارا بـزرگ  سسـات ؤم مـديران  توسـط  آرا% 88 كسـب  با را كاربرد بيشترين راهبردي

  ).1386هانگر و ويلن،(
 :ريزيتعريف برنامه

پيوسـته بـراي توليـد يـك     هـم هست از فرايندي داراي مراحل مشخص و با ريزي عبارت برنامه
كردن راجع بـه آينـده يـا    فكر ،ريزينامهبر. هماهنگ از تصميمات نظاميخروجي منسجم در قالب 

. تواند در انجام ايـن امـور مـورد اسـتفاده قـرار گيـرد       بلكه فرايندي است كه مي ،آن نيست مديريت
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اي  ريزي، مجموعه بلكه از طريق فرايند برنامه ،گيري در شكل معمول آن نيست تصميم ريزي، برنامه
 تواند براي زمان حـال يـا آينـده انجـام شـود      ريزي ميبرنامه. شود اتخاذ مي ،از تصميمات هماهنگ

  ).1386كويين و همكاران،(
  :راهبردتعريف 

شـود كـه    اينجا تعريفي ارائه مـي در . ارائه شده است راهبردمختلف و متفاوتي از  هايريفتع
برنامه، موضع، الگوي رفتـاري،   راهبرد،. ريزي راهبردي مشخص نمايد بتواند مفهوم آن را در برنامه

جهـت حركـت سـازمان را نشـان     هـا و  ، سياست يا تصميمي است كه سمت و سوي ديـدگاه نگرش
 تعريـف شـود   ،متفـاوت  زمـاني  ةتواند تحت سطوح سازماني، وظايف و محدود مي راهبرد .دهد مي

 ).1386كويين و همكاران،(

ــه ــه  برنام ــردي گون ــزي راهب ــه ري ــزي اســت كــه هــدف   اي از برنام ــدوين آنري ، تعريــف و ت
ريـزي راهبـردي   برنامـه  ،تواند داراي عمر كوتـاه يـا بلنـد باشـد     ميراهبرد از آنجا كه . هاستراهبرد
ــي ــه  م ــد برنام ــاه   توان ــا كوت ــدت ي ــزي بلندم ــا م  ري ــد ام ــدت باش ــاوت از آنهاســت م ــويين و ( تف ك

  ).1386همكاران،
ــه   ،ريــزي راهبــردي بايــد توجــه داشــت كــه هــر فراينــد برنامــه   ــاارزش اســت كــه ب زمــاني ب

ريـزي   برنامـه . صورت راهبردي فكر كـرده و عمـل كننـد   گيرندگان اصلي كمك كند كه به ميمتص
كـه بـراي كمـك بـه     اي از مفـاهيم اسـت    بلكه تنهـا مجموعـه   ،خود هدف نيستخوديبه راهبردي

كـردن  كـردن و عمـل  فكرتوان گفت كه اگر راهبردي مي. شود گيري استفاده مي مديران در تصميم
 تواند كنـار گذاشـته شـود    ريزي راهبردي به صورت عادت درآيد، آنگاه فرايند ميرايند برنامهدر ف

  ).1388كاپلان و نورتون،(
  :برايسون نمونة

كـارگيري آنهـا را در   هراهبردي را بررسـي كـرده و شـرايط ب ـ   ريزي  هاي برنامهنمونهبرايسون 
دهـد   دهد و درنهايت خود رويكردي ارائه مي هاي عمومي و غيرانتفاعي مورد تحليل قرار مي بخش

كـه  طورهمـان  ).1380پيرس و رابينسـون، ( هاي عمومي و غيرانتفاعي قابل كاربرد باشد كه در بخش
هاي قبلي و رفع نقاط ضعف آنها بـراي كـاربرد   نمونهصيات بررسي خصو ةنتيج نمونهاشاره شد اين 

مطابق با تعريـف  (شامل يك فرايند پيوسته  نمونهاين . باشد هاي عمومي و غيرانتفاعي ميدر سازمان



  منابع انساني و پاداش دروني ريزي راهبرديتعيين رابطة بين اجراي موفق نظام برنامه

139  

آن  كه پـيش از اتخـاذ هـر تصـميمي آغـاز شـده و پـس از اجـراي         استو تكرارپذير ) ريزي برنامه
از خصوصيات ايـن  . شود فرايند در قالب ده مرحله شرح داده مي جا ايندر اين. يابد تصميم ادامه مي

تواند در بـازنگري يـا تكميـل مراحـل پـيش از آن       مرحله مييند اين است كه نتايج حاصل از هرفرا
 ).1380پيرس و رابينسون،( مورد استفاده قرار گيرند

 :استبرايسون به شرح زير  نمونة ريزي راهبردي درمراحل فرايند برنامه

ريزي بررسـي   ريزي راهبردي براي سازمان مورد برنامه در اين مرحله ضرورت برنامه: توافق اوليه. 1
ها يا افرادي كـه  ها، واحدها، گروهسازمان. شود ريزي حاصل مي شده و آشنايي با اين نوع برنامه

بايـد   ريـزي  كـه در برنامـه   مراحلـي . شـوند  و توجيه ميريزي درگير شوند مشخص بايد در برنامه
هـاي مـورد    نامـه  ريزي، زمانبندي انجام، آيـين  روش انجام برنامه ؛شوند انجام شوند شرح داده مي

 .شوند منابع و امكانات لازم تعيين مي و دهي مشخص اي جلسات و نحوة گزارشنياز بر

-هاست كـه سـازمان بـا آنهـا روب ـ    » هاييبايد«ايف رسمي و غيررسمي سازمان وظ: تعيين وظايف. 2
ست كه سـازمان و افـراد آن وظـايفي را كـه از طـرف مراجـع       ا در اين مرحله هدف اين .روست

ظـاهر  شايد اين هدف به. كنندبه آنها محول شده است شناسايي .)  . .دولت، مجلس و(صلاح ذي
ها وجـود دارد كـه بيشـتر افـراد اختيـارات و      خيلي روشن باشد ولي اين واقعيت در بيشتر سازمان

بـار   دانند و اساسنامه آن را حتـي بـراي يـك    نمي ،كارندهرا كه در آن مشغول بوظايف سازماني 
شده به سازمان عموماً كلي بوده و تمام فضايي را وظايف محولاز طرف ديگر  .اند مطالعه نكرده
بنابراين ضروري اسـت كـه بـا مطالعـه     . كند تعريف نمي ،تواند در آن فعاليت كند كه سازمان مي

كـه از ايـن طريـق بعضـي از     (مصوب سـازمان اولاً بـا آن وظـايف آشـنا شـد      وظايف مكتوب و 
، ثانيـاً مـواردي را كـه در حيطـه اختيـارات      )شـوند  نفعان سازمان نيز شناسايي مـي اختيارات و ذي
 .اند، شناخت حال كشف نشدههگيرند اما تا ب سازمان قرار مي

توانــد بــر نگــرش، منــابع يــا  كــه مــيفــرد، گــروه يــا ســازماني اســت  ،نفــعذي: نفعــانتحليــل ذي. 3
نفعـان  تحليـل ذي . هـاي سـازمان تـأثير پـذيرد     هاي سازمان تأثير گذارد و يا از خروجـي  خروجي

نفعان بسيار ضـروري  تحليل ذي. مأموريت سازمان است ةدرآمد ارزشمندي براي تنظيم بياني پيش
. ان كليدي سازمان استنفعكه رمز موفقيت در بخش دولتي و غيرانتفاعي ارضاي ذيچرا ؛است

سـازمان   ةنفعانش چه كساني هستند، چه معيارهايي براي قضاوت درباراگر سازمان نداند كه ذي
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بـه احتمـال زيـاد     ؟برند و وضـعيت عملكـردي سـازمان در قبـال ايـن معيارهـا چيسـت        به كار مي
دهد، شناسايي  نفعان كليدي خود انجامهايي را كه بايد براي ارضاي ذي نخواهد توانست فعاليت

 .كند

مأموريـت سـازمان جمـلات و عبـاراتي اسـت كـه اهـداف نهـايي         : مأموريت سازمان ةتنظيم بياني. 4
نفعـان را  هاي حاكم بر سـازمان و نحـوة پاسـخگويي بـه نيـاز ذي     سازمان، فلسفه وجودي، ارزش

ها و  تر بحثعلاوه بر اين موارد، اختلافات درون سازماني را مرتفع ساخته و بس. كند مشخص مي
هـاي آن را  توافق بر مأموريت سازمان، تمام فعاليت. كند هاي سازنده و مؤثر را هموار ميفعاليت

 .دهد نفعان سازمان خصوصاً كاركنان آن را افزايش ميسازد و انگيزش و توجه ذي همسو مي

فـق  يـك بـازيكن مو  . شناخت شـرايط اسـت   ،كردنعملاساس راهبردي: شناخت محيط سازمان. 5
ها و وظايف هر يك از اعضـاي تـيم خـود آگـاهي دارد، سـعي       فوتبال علاوه بر اينكه از توانايي

ن ايـن  كند شرايط تيم مقابل و نقاط قوت و ضعف هر يك از افـراد آن را دريابـد و بـا داشـت     مي
بـراي  . شدن در بازي، در هر لحظه بهتـرين حركـت را انجـام دهـد    مأموريت در ذهن يعني پيروز

بايـد شـرايط حـاكم بـر خـود را       شـود، يك سازمان نيز در رسيدن به مأموريت خود موفق اينكه 
در اين مرحله، محيط خارجي سازمان در قالب شرايط سياسي، اقتصادي، . كندخوبي شناسايي  به

مورد بررسي قرار گرفته و نقـاط قـوت و ضـعف آنهـا بـراي سـازمان تعيـين         فناورانهاجتماعي و 
ها،  شناخت محيط سازمان، در اين مرحله محيط داخلي نيز در قالب ورودي در راستاي. شوند مي

 .گيرند ها، فرايند و عملكرد سازمان مورد مطالعه قرار مي خروجي

ريـزي راهبـردي    ايـن مرحلـه قلـب فراينـد برنامـه     : تعيين موضوعات راهبردي پيش روي سازمان. 6
كـه بـر اختيـارات، مأموريـت،      موضوعات راهبردي تصـميمات سياسـي و اساسـي هسـتند    . است
ها، تأمين منابع مـالي،   كنندگان، هزينه شده، مراجعان يا استفادهها، محصول يا خدمات ارائهارزش

هايي است كه سازمان با آنهـا   هدف اين مرحله تعيين انتخاب. گذارد سازمان يا مديريت تأثير مي
 .مواجه است

ك از موضـوعات راهبـردي پـيش روي سـازمان بايـد      پـرداختن بـه هـر ي ـ    بـراي : هاراهبردتعيين . 7
 ،ايـن اقـدامات  . شـوند  بيان مـي  ...ها وها، اهداف، طرح اقداماتي صورت گيرد كه در قالب برنامه

هـا،   هـا، برنامـه  ست از قالبي از اهـداف، سياسـت  ا عبارتراهبرد در واقع . شوند ناميده ميراهبرد 
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كننـد سـازمان چيسـت، چـه كـاري       مشخص مـي  هاي منابع كه ها، تصميمات يا تخصيصفعاليت
توانند تحت سـطوح سـازماني، وظـايف و     ها ميراهبرد. دهد دهد و چرا آن را انجام مي انجام مي

 .محدودة زماني متفاوتي تعريف شوند

هـا، انجـام   راهبردتعيين  ةقبل، مرحل ةتواند در قالب مرحل اين مرحله مي: ها و اقداماتشرح طرح. 8
رسد و اجـراي آن در   ها به پايان ميراهبردريزي راهبردي با تعيين كه كار برنامه جاشود اما از آن

شود ايـن تفكيـك    شده انجام ميتهيه ةبرنام ها و اقدامات و مديريت راهبرديقالب تعريف طرح
برايسـون مربـوط بـه اجـراي      نمونـة به عبارت ديگر از اين مرحله به بعـد از  . صورت گرفته است

هـاي  راهبـرد اجراي هـر يـك از    برايدر اين مرحله  .شود مياستفاده ريت راهبردي برنامه و مدي
  .شود تعدادي طرح و اقدام تعريف مي ،شدهانتخاب

در اين مرحله، توصيفي از شرايط آينده سازمان در صورت : تنظيم دورنماي سازماني براي آينده. 9
ايـن  . شـود  يرو و منـابع سـازمان، ارائـه مـي    شده و استفاده از تمام نراهبردهاي تدوينكارگيري هب

هـاي  راهبردشود كـه در آن شـرحي از مأموريـت،     توصيف دورنماي موفقيت سازمان ناميده مي
نظر ري مهـم و اسـتانداردهاي اخلاقـي مـد    گي اساسي، معيارهاي عملكرد، بعضي از قواعد تصميم

اد سازمان خواهند دانست كه در صورت تنظيم چنين دورنمايي، افر. شود همة كارمندان ارائه مي
رود، پويـايي و همسـويي انگيـزه و نيـروي افـراد در رسـيدن بـه اهـداف          چه انتظاري از آنها مـي 

 .يابد سازمان به وجود آمده و نياز به نظارت مستقيم كاهش مي

 هشـتم و بـر   ةشده در مرحللاعات تدويندر اين مرحله با استفاده از اط: سالهبرنامه عملياتي يك. 10
عملياتي تهيه شده و بر اسـاس آن   ةگيران، يك برنام شده توسط تصميمهاي تعيين اساس اولويت

  ).1380پيرس و دابينسون،(شود ها و اقدامات انجام ميطرح واپايشمديريت و 
 
  تجربي پژوهش ةپيشين

 ريـزي راهبـردي بـر پـاداش     ثير اجراي موفق برنامـه أت« شده تاكنون پيرامونطي مطالعات انجام
صـورت  هـايي كـه بـه   بـا درنظرگـرفتن پـژوهش   . قاتي صورت نگرفتـه اسـت  تحقي» دروني كاركنان

 ،ميان اين دوة رابط ،اندو پاداش دروني پرداخته ريزي راهبردي اختصاصي به مطالعه و بررسي برنامه
 اهميت بسياري برخوردار ها اين موضوع ازدر تمامي سازمانهرچند . مورد بررسي قرار گرفته است
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بـرخلاف آن چيـزي كـه     ،ها داشته باشددر موفقيت سازمانتواند تأثيرات بسيار شگرفي است و مي
  .هاي بيروني قائلنداً اين اهميت را بيشتر براي پاداشعموم

  
  تحقيقات پيشين .1 جدول

  نتايج هدف تحقيق  محقق

 سازوكار بررسي راهبرد و  )2013( لاريسا
  پاداش و انگيزش هاي

 وقـوع بـه  هافعاليت درتنها سازمان در انگيزش وانگيزهايجادهايسازوكارتوسعة
 تشـويقي  و انگيـزه  سـازوكارهاي  توسعة و تشكيل هايفعاليت بنابراين. پيونددنمي

 وظـايف  بـر  و شـود مي تثبيت بلندمدت در افراد شخصيت در هميشه كاري نيروي
  .كندمي نظارتسازماناندازچشموفعلي

 انگ و تنگ ته
)2012(  

 و پاداش نظام بين ارتباط
  سازمان مالي عملكرد

 مـي  ارائـه  را غيرپـولي و پـولي  پـاداش  دو هـر  توليـدي هـايشركتازبسياري.1
 ايرابطـه . 3 .نـدارد  ارتبـاطي  اندازة شـركت  و عمر به پاداش نظام پذيرش .2.دهند
 هـاي  پـاداش  .4 .دارد وجـود  سـازمان  مالي عملكرد و بيروني هايپاداش بين منفي

 .دارند باهم مثبت اي رابطهسازمانعاليعملكردودروني

مهدي الواني و 
 همكاران

)1390(  

پاداشرويكردبهتوجهبا
 الگوي آرمسترانگ كل

 براي مؤثري تشويقي
 عمومي بخش كاركنان

 شودارائه

. دارد وجـود  ي دار معنـي  همبسـتگي  عملكـرد  و انگيـزشكـل،پاداشعناصرميان
. دارد وجـود  ي دار معنـي  و مثبت رابطة انگيزش و كل پاداش ناصرع ميان همچنين
  .شد يافت نيز عملكرد و كل پاداش عناصر ميان ي دار معني و مثبت رابطة چنين

هادي رزقي 
  )1389(شيرسوار

راهبرديريزينقش برنامه
 انسانيمنابعتوسعهدر

  هاسازمان درنيانسا منابع مديريت و راهبرديريزيبرنامهميانارتباطلزوم

محسن مرادي و 
 همكاران

)1390(  

دهيپاداشنظامطراحي
 نمونة براساس مديران
 متوازنامتيازيكارت

 از بعـد  چهـار  با ارتباطدر سازماني پاداش هايشاخصازنوعششتحقيقايندر
 و ميـزان  مسـير،  تحليـل  تعيـين  از پس كه است گرفته قرار بررسي مورد BSC ابعاد
  .است شده مشخص BSC ابعاد بر پاداش هايشاخصانواعازيكهرتأثير

حسين زاده و 
 همكاران

)1393(  

رابطة نظامنمودنمشخص
 فرسودگي با دروني پاداش

 كاركنانشغلي

 ي دار معنـي  رابطـة منفـي   آن هـاي مؤلفـه  و شـغلي فرسودگيبادرونيپاداشنظام
  .دارد

شهركي و 
  )1393(همكاران

 پاداش رابطة نظام بررسي
 نوآوري و خلاقيت با

  كاركنان

 ،)بيروني( مستقيم پاداش( پاداش مؤلفة نظام پنجازمؤلفهدوميانيدارمعنيرابطة
 و بخـش رضـايت  كاري محيط يادگيري، هايفرصت ،)دروني( غيرمستقيم پاداش
 فرصـت  :از عبارتنـد  هـا مؤلفـه  اين كه هستند خلاقيت با) سازماني فرهنگ و اعتبار
  .بخشرضايتكاريمحيطوادگيرييهاي

رجايي پور و 
 همكاران

)2013(  

اثربخشيتحليلوتجزيه
 بر پاداش مديريت نظام

 طريق از كاركنان عملكرد
 انگيزهايواسطهنقش

 نقـش  عنـوان بـه  انگيـزه درنظرگـرفتن  بـا  كـه  دهـد مـينشـانتحقيـقاينهاييافته
 و كاركنـان  انگيـزش  بـر  ي دار يمعن ـ و مثبت اثري پاداش مديريت نظام اي، واسطه

 بـر  ي دار معنـي  و مثبـت  اثـر  كارمنـدان  انگيـزه  امـا . اسـت  داشـته  كاركنان عملكرد
 .استنداشتهكاركنانعملكرد
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  پژوهش هايپرسش
  كلي پرسش

  رابطه وجود دارد؟ ،ريزي راهبردي و پاداش دروني كاركنانبرنامه نظامآيا بين اجراي موفق 
  

  فرعي  هايپرسش
 ،هـا گيـري مشـاركت در تصـميم   ةريـزي راهبـردي و مؤلف ـ  برنامه نظامين اجراي موفق آيا ب -

 رابطه وجود دارد؟
رابطه وجود  ،وجود بازخور دركار مؤلفةريزي راهبردي و برنامه نظامآيا بين اجراي موفق  -

 دارد؟
ه رابط ـ ،اسـتقلال و آزادي دركـار   مؤلفـة  ريزي راهبردي وبرنامه نظامآيا بين اجراي موفق  -

 وجود دارد؟
 ،بـودن و تنـوع كـار   جالب اهميت، مؤلفةو  ريزي راهبرديبرنامه نظامآيا بين اجراي موفق  -

 رابطه وجود دارد؟
  .آيدبه اين ترتيب مدل مفهومي تحقيق به صورت زير به نمايش در مي

  
  
  
  
  
  
  
 
  

  
  مدل مفهومي تحقيق. 1شكل 

  جلب و مشاركت مديريت ارشد

  ايجاد و حفظ مشاركت گروهي

  پذيرش كاركنان

  ساختار سازماني

  فرهنگ سازماني

  آگاهي مديران از اهميت راهبرد

 وجود بازخور دركار

 آزادي عمل كاركنان دركار استقلال و

 اهميت، جالب بودن و تنوع دركار

 هاگيريمشاركت منابع انساني در تصميم

پاداش دروني منابع 
  انساني

  ريزيبرنامه
  راهبردي 
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  روش تحقيق
 يـك  جزئيـات  از تصـويري  ،توصـيفي  تحقيـق  .اسـت  توصـيفي  هـدف  نظـر  از پـژوهش  ايـن 
 زيرا؛ دارند زيادي اهميت توصيفي تحقيقات .دهدمي ارائه رابطه يا و اجتماعي ةيك زمين موقعيت،

 .رودمـي  راههبي به آن تبيين براي تلاش باشند، نكرده توصيف دقت با را چيزي اين تحقيقات اگر
-پـژوهش  ةكلي ـ شامل تحقيق اين .ستا همبستگي تحقيق ،توصيفي تحقيق هايروش از انواع يكي

 همبسـتگي  ضـريب  از اسـتفاده  با مختلف متغيرهاي بين ةرابط شودمي سعي آنها در كه هايي است

 بـا  متغيـر  چنـد  يـا  يـك  تغييرات حدود ةمطالع همبستگي تحقيق روش هدف .شود تبيين كشف و

  ).1374 دلاور،( است ديگر متغير چند يا يك تغييرات حدود
بسته در ايـن  متغير وا وريزي راهبردي به عنوان متغير مستقل اجراي موفق برنامه در اين تحقيق

ن يكـي از  آماري شـامل كارشناسـان و مـديرا    ةجامع. باشدهاي آن ميؤلفهمتحقيق پاداش دروني و 
نفـر   47هـا  و تعـداد آن  آمـاري كوچـك   ةكه حجم جامع ـ جاصنايع زيرمجموعه ساصد است و از آن

 نظـام ، اجـراي موفـق   دليـل انتخـاب ايـن سـازمان    . شـد عنوان نمونـه انتخـاب   به، تمامي جامعه است
در  ريـزي راهبـردي  برنامـه  نظامكه از اجراي موفق براي آن. ريزي راهبردي در آن بوده است برنامه

كـه نتـايج    شـد آمـاري توزيـع    ةاي بـين جامع ـ ، اطمينان حاصل شود، پرسشـنامه سازمان مورد اشاره
 5و  4طور متوسط داراي امتياز بـين  بهريزي راهبردي هاي برنامهلفهؤم ةكه هم اين است ةدهند نشان

  .باشندبراساس طيف ليكرت مي
  

  هاآوري دادهابزار جمع
پاداش دروني  ريزي راهبردي برثير اجراي موفق برنامهأبررسي تبراي ها آوري دادهبراي جمع

  :نامه استفاده شده استكاركنان از دو پرسش
 نظـام هـاي اصـلي   ؤلفـه هـاي مربـوط بـه م   كـه گويـه   :ريـزي راهبـردي  شنامه برنامهپرس -1
كت مـديريت ارشـد   جلـب و مشـار   :برايسون شامل شش مولفه نمونةريزي راهبردي براساس  برنامه

؛ در فرآيند برنامه ريزي راهبردي گروهيايجاد و حفظ مشاركت  ؛ريزي راهبرديسازمان در برنامه
آگاهي مديران ارشد از دانش و اهميـت برنامـه    ؛ريزي راهبردييند برنامهفرآ پذيريش كاركنان در

فرهنـگ سـازماني در فرآينـد     ريـزي راهبـردي و  ساختار سازماني در فرآيند برنامه ؛ريزي راهبردي
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نشـان داده شـده   ) 2(كه در جدول طورضرايب آلفاي كرونباخ همان. باشدريزي راهبردي ميبرنامه
 70از  بـيش  آلفـاي  ضـريب  اينكـه  بـه  توجـه  بـا  باشـد و مي 7/0ها بيشتر از ؤلفهم براي تمامي ،است

   .است برخوردار لازم پايايي از مذكور نامهپرسش بنابراين است، پذيرش درصد قابل
 پرسشنامة اساس بر پاداش دروني متغير براي هاداده گردآوري :پرسشنامه پاداش دروني -2

 گرفته كار به لازم هايتعديل انجام و خبرگان از نظرسنجي زا پس كه صورت گرفت ساختهمحقق

گويـه پـاداش    21ي ليكرت تنظـيم شـده اسـت كـه بـا      ادرجهاين پرسشنامه براساس مقياس پنج. شد
 70تحقيـق كـه همگـي بـالاي      مقدار ضريب پايايي متغيرهاي. دهددروني را مورد سنجش قرار مي

توان گفت كه پرسشنامه از پايـايي بـالايي   نشان داده شده است و مي )2(در جدول  ،باشددرصد مي
هـا  ة پرسشـنامه كه هم ـ شدحضوري به سازمان توزيع  ةپرسشنامه با مراجع 47تعداد . برخوردار است
  .استها مؤيد همكاري خوب سازمان نامهنرخ بازگشت پرسش. عودت گرديد

  
  شده در تحقيقدهاعتبار ابزار استفا .2 جدول

  آلفاي كرونباخ  تعداد پرسش  هامؤلفه  غيرمت

ريزي برنامه
  راهبردي

  72.5/0  10  جلب و مشاركت مديريت ارشد

  78/0  9 ايجاد و حفظ مشاركت گروهي
  78/0  5 پذيريش كاركنان

  74/0  5 آگاهي مديران ارشد از دانش و اهميت
  74/0  5 ساختار سازماني
  80/0  9 فرهنگ سازماني

پاداش دروني 
  نابع انسانيم

 0.917  6  هاگيري تصميم در مشاركت

  0.953  3 كاردربازخورد
 0.985  9 كارتنوعوبودنجالباهميت،

  0.954  3 كاردرعملآزاديواستقلال
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 تحقيق هاييافته تحليل
توانـد  مـي  اهـداف  آن به رسيدن و باشدمي خود خاص اهدافدرپي  پژوهش هر كه آنجا از
هـا،  يافتـه  بررسـي  و آمـاري  تحليـل وتجزيـه  پـژوهش،  انجـام  لـذا  نمايد، توجيه را پژوهش موضوع
  . سازدآماده مي بعدي هايپژوهش براي را زمينه و هدايت ،بهتر شناخت سوي به را محققان
  

  آمار توصيفي -الف
 زن درصـد  17 و مـرد  هـا آزمـودني  درصـد  83 كـه  اسـت  آن ةدهنـد نشـان  توصيفي هاييافته

 .درصـد بـوده اسـت    53بـا   سـال  35نظر سن، بيشترين فراواني متعلق به گروه سني بالاي ز ا. اند بوده
مورد مطالعـه، داراي مـدرك   ةاز نمون درصد 19 .اندبوده مجرد درصد 13 و متأهل درصد 87 ضمناً

   .اندبوده بالاتر يا ارشد از نمونه نيز كاركناني با تحصيلات كارشناسي درصد 81و  كارشناسي
  

  استنباطي ارآم -ب
 اسـميرنوف  - كولمـوگروف  آزمـون  از آنهـا  بـودن بهنجـار  تأييد و هاداده توزيع بررسي براي

 تحليـل وتجزيه براي بنابراين،. كرد تأييد را هاداده اين بهنجار توزيع آزمون، اينةنتيج و شد استفاده
 چندگانه رگرسيون و پيرسون همبستگي ضريب پارامتريك هايآزمون از همبستگي وتعيين هاداده

  .شد استفاده
  تحقيق متغيرهاي بين همبستگي ضريب .3 جدول

 متغير
تعداد
  نمونه

ضريب همبستگي با 
  ريزي راهبرديبرنامه

سطح 
  نتيجة آزمون  ي دار معني

  شودپذيرفته مي  0.000  0.947  47 هاگيري مشاركت كاركنان در تصميم

  ودشپذيرفته مي  0.000  0.932 47 بازخورد در كار

  شودرد مي  0.09  0.16  47 استقلال و آزادي عمل در كار

  شودپذيرفته مي  0.000  0.936  47 بودن و تنوع كاراهميت،جالب

  شودپذيرفته مي  0.000  0.941  47  پاداش دروني
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  هاي تحقيقبررسي فرضيه
 ي دار معنـي  ةرابط ـ ،كاركنان دروني پاداش با راهبردي ريزي برنامه موفق اجراي :اصلي ةفرضي

  .دارد
نيز قابـل مشـاهده اسـت، همبسـتگي پيرسـون بـين پـاداش        ) 3(ها در جدول كه يافتهگونههمان

ي براي اين عامـل   دار بوده و چون سطح معني )941/0(ريزي راهبردي  دروني و اجراي موفق برنامه
ير در سازمان توان گفت كه بين اين دو متغدرصد مي 99درصد است، بنابراين با اطمينان  1كمتر از 

  .و مثبت وجود دارد  دار اي معنيمورد مطالعه رابطه
  

  هابررسي ساير فرضيه
   در كاركنــان هــاي مشــاركتدهــد كــه بــين مؤلفــهنشــان مــي) 3(هــاي جــدولمچنــين يافتــهه
كـار   تنـوع  و بـودن جالـب  و اهميـت، / .= r) 932(كـار   در ، بـازخورد ) / .= 947r(ها گيري تصميم

)936r =. / ( ي وجـود   دار مثبـت و معنـي   ةراهبردي رابط ـ ريزيبرنامه موفق داش دروني و اجرايپا
  .گيرندييد قرار ميأمورد ت) 4(و)2(،)1(هاي شماره فرضيهلذا ، دارد

اسـتقلال و آزادي عمـل در كـار پـاداش      ةلفؤريزي راهبردي با ماجراي موفق برنامه :3 ةفرضي
  .ي دارد دار رابطه معني ،دروني

اسـتقلال و آزادي عمـل در كـار بـا     ة لف ـؤبـين م  ،شـود مشاهده مي) 3(كه در جدولهگونهمان
داري براي اين عامـل بيشـتر از   چون سطح معني. ي وجود ندارد دار معني ةريزي راهبردي رابطبرنامه

  . شودلذا اين فرضيه رد مي، درصد است 1
هـاي آن بـا اجـراي    ؤلفـه و اكثـر م  بين پاداش دروني  دار معني ةكه برقراري رابطبا توجه به اين

اجـراي  هاي پـاداش درونـي بـر    لفهؤثير مأييد شد، براي بررسي ميزان تأريزي راهبردي تموفق برنامه
) 4( نتـايج بررسـي در جـدول   . ريزي راهبردي از آزمون رگرسيون چندگانه استفاده شدموفق برنامه
  .است درج شده
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  چندگانه رگرسيون تحليل نتايج. 4 جدول

همبستگي  متغير ملاك  بينمتغيرهاي پيش
 R2 β  P  چندگانه

مشاركت كاركنان در
اجراي موفق  ها گيري تصميم

برنامه ريزي 
  راهبردي

0/941 885/0  

0.352  0.000  

  0.36  0.66 بازخورد در كار
  0.064  0.015 استقلال و آزادي عمل در كار

  0.000  0.586 بودن و تنوع كاراهميت، جالب
  

دهـد كـه ضـريب همبسـتگي چندگانـه بـراي تركيـب خطـي         نشـان مـي  ) 4( هاي جـدول يافته
 885/0و ضريب تعيين 941/0هاي پاداش دروني با اجراي موفق برنامه ريزي راهبردي برابر با  لفهؤم

واريـانس   88/0تـوان گفـت كـه    بنـابراين مـي  . اسـت   دار درصد معنـي  1است كه در سطح كمتر از 
ضـرايب  ( βضـرايب  . بين قابل تبيين استة متغيرهاي پيشوسيلبه ريزي راهبرديمهاجراي موفق برنا

، بـازخورد در  ) =. /β 352(هـا  گيـري تصـميم  ربيانگر آن است كه مشاركت كاركنان د) رگرسيون
هاي ميزان اجراي بيني كنندهپيش)  =. /β 586(بودن و تنوع كاري جالب ،اهميتو ) =. /β 66(كار 

و سـطح  ) 4(در جـدول   βبـا توجـه بـه نتـايج      همچنـين . روندشمار ميبه ريزي راهبرديهموفق برنام
ي نـدارد و تـوان    دار معنـي  ةكننـد بينـي نقش پـيش  عمل در كار استقلال و آزادي ةلفؤي، م دار معني
   .راهبردي را ندارد ريزيبرنامه موفق اجراي بيني ميزانپيش

  
  نتايج

ة طراحـي و  ، يكي از دستاوردهاي مهـم هـر پـروژ   شدمطرح طور كه در ادبيات پژوهش همان
ريزي راهبردي، خود يكي فرايند برنامه. ريزي راهبردي استبرنامه ، فرايندراهبردهاي اجراي برنامه

ن فراينـد، تـداوم و   چـرا كـه اي ـ   ؛هاسـت  راهبردريزي و اجراي دستاوردهاي مهم هر پروژه برنامه از
-شد، برنامـه كه در ادبيات پژوهش مطرح طورهمان. كندا تضمين مير ريزي راهبرديپويايي برنامه

خـاب مسـير و اهـداف و اجـراي     و مـنظم در انت  منـد نظامخاطر ايجاد يك فرايند هريزي راهبردي، ب
. اسـت مسـتقيم در سـازمان   ، داراي اثرات مثبـت مسـتقيم و غير  ها و اقدامات كاربردي سازمانبرنامه
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مـديريت منـابع انسـاني، بسـيار مـد نظـر اسـت و         ةل توجه كه در حـوز يكي از اين دستاوردهاي قاب
. هـاي مـديران منـابع انسـاني اسـت، پـاداش درونـي منـابع انسـاني اسـت          آن از دغدغههمواره ايجاد 

ريزي راهبردي باعث نظام برنامهطور كه نتايج آماري پژوهش تبيين كرده است، اجراي موفق  همان
داش دروني منابع انساني به غير از استقلال و آزادي عمل در كار شـده  هاي پاؤلفهم ةافزايش در كلي

  .است
-كه در مدل مفهومي ارائه شد، نشانريزي راهبردي نظام برنامههاي اصلي موفقيت يك ؤلفهم
از سـوي ديگـر بـا افـزايش     . هاي پاداش دروني منـابع انسـاني اسـت   نظام در مؤلفهاثرات اين  ةدهند

ريزي راهبردي در سازمان تسهيل خواهد شد و اثـرات ايـن   نساني، فرايند برنامهوني منابع اپاداش در
  .بر هم متقابل خواهد بود نظامدو 

زادي اسـتقلال و آ ة لف ـؤكه مطرح است اين است كه دليل عدم وجـود رابطـه بـا م    پرسشياما 
  توان آن را تفسير كرد؟عمل در كار چيست و چگونه مي

در  ويـژه در كشـور و بـه  راهبـردي  ريـزي  نظـام برنامـه  پـايين  توان گفت بـا توجـه بـه سـن     مي
ة وزارت اين سازمان دولتـي و نيـز زيرمجموع ـ   ةهاي دولتي و نيز وجود مديران سنتي در بدن سازمان
ديران رده بودن آن، همچنان روندهاي كاري و تصميمات كلان مربوط به شغل در انحصـار م ـ  دفاع

لفـه از  ؤثير مثبتـي بـر ايـن م   أريزي راهبردي نتوانسته است، تبرنامهنظام باشد و بالاي منابع انساني مي
  .پاداش دروني منابع انساني بگذارد

  

  هاپيشنهاد
 اهميـت  ريزي راهبردي ازبين پاداش دروني و اجراي موفق برنامه همبستگي ضريب بودنبالا .1

 ديگـر،  بياني به. كندكاركنان حكايت مي عملكرد و انگيزش بهبود براي غيرپولي هايپاداش
-پاداش كنار در بايد ،است خود كاركنان حفظ و برانگيختن خواهان جذب، كه سازماني هر

پـاداش خـود    نظـام و آنهـا را درون   دهـد پولي را مورد توجه قـرار  هاي غيرپاداش پولي، هاي
 .بگنجاند

شـود،  اد مـي دروني منابع انساني، پيشـنه  ريزي راهبردي بر پاداشبا توجه به اثرات مثبت برنامه .2
داشـته   تمركزريزي راهبردي به روش سنتي، بر برنامهريزي ها به جاي تمركز بر برنامهسازمان
 .باشند
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، ريـزي راهبـردي  هـاي پـاداش درونـي و برنامـه    لفـه ؤبودن ضرايب همبسـتگي بـين اكثـر م   بالا .3
 ةپاي، پاداش حقيقت در .است كاركنان عملكرد مديريت اهميت پاداش دروني در ةدهند نشان

 سـطوح  بـالابردن  باعـث  پايـان  در اثربخش پاداش راهبرد .است كاركنان رفتارهاي انگيزشي

-مـي  فـراهم  را انگيزگـي بـي  موجبات ناكارآمد پاداش راهبرد كه حالي در شودانگيزشي مي

 .شود مديريت مندنظام و علمي ايشيوه به بايد دولبه اين شمشير .آورد

يشـتري  اهميـت ب  راهبردهـا و اجـراي   ريزيايجاد فرايند برنامه ،ريزي راهبردية برنامهدر پروژ .4
، ايجـاد ايـن فراينـد را در دسـتور كـار      راهبردگيري از دفاتر مديريت ها با بهرهدارد و سازمان

 .قرار دهند

ريـزي راهبـردي در پـاداش درونـي منـابع انسـاني،       برداري مناسـب از اثـرات برنامـه   براي بهره .5
 .ها مشاركت داده شوندراهبردي در فرايند تدوين كاركنان و منابع انسان
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