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 چکیده

استان  پرورش آموزش کارکنان و رانیمد عملکرد بر سازمان یاستراتژ و یانسان منابع یاستراتژ تأثیربررسی  ،هدف تحقیق

 پرورش آموزش کارکنان آنجامعه آماری  .استکاربردی  و تحلیلی -نوع توصیفی از پژوهشاین . باشدآذربایجان غربی می

ای به عضویت گیری خوشهنفر از مدیران و کارکنان شاغل، با استفاده از روش نمونه 86ربایجان غربی بوده که شمال استان آذ

های استراتژی منابع انسانی و پرسشنامه 87/0های استاندارد عملکرد سازمان با ضریب پایایی نمونه آماری درآمده و پرسشنامه

را تکمیل نمودند. برای تحلیل اطلاعات پرسشنامه از روش تحلیل  74/0و  79/0 و استراتژی سازمان به ترتیب با ضریب پایایی

بعد تدافعی از ابعاد مربوط به استراتژی سازمان و بعد پیمانکارانه از ابعاد مربوط که  دهدمیها نشان یافته .شدرگرسیون استفاده 

های و پرورش ندارد. در خصوص دیگر ابعاد استراتژی معناداری بر عملکرد مدیران آموزش تأثیربه استراتژی منابع انسانی، 

های بررسی شده )تهاجمی، رقابتی، مثبت ابعاد استراتژی تأثیرسازمان و منابع انسانی، اکثر مدیران آموزش و پرورش موافق 

دهد که ی کلی نشان میهاتجزیه و تحلیلباشند. پدرانه، متعهدانه، ثانویه( بر عملکرد مدیران و کارکنان می و کارانه؛محافظه

 شدهگذار بوده که در نهایت پیشنهاداتی ارائه تأثیرمنابع انسانی بر عملکرد آموزش و پرورش  سازمان و استراتژی استراتژی

 است.

 پرورش و آموزش کارکنان، و مدیران عملکرد سازمان، استراتژی انسانی، منابع استراتژیهای کلیدی: واژه
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 مقدمه

 جهان آوری درسود و بقاء و اهداف به دستیابی و هاسازمان رویپیش رقابتی هایچالش به پاسخگویی برای امروزه

 .]20، ص 1[ باشداستراتژی می تدوین بر شدن متمرکز ،هاسازمان برای موفقیت دهندهافزایش هایمؤلفه از یکی کنونی پویای

باشد و بیانگر آن چیزی است که سازمان قصد ریزی برای رسیدن به هدف نهایی سازمان میاستراتژی یک سازمان مبین برنامه

به طور  .]7، ص 2[ دهدگیری کلی سازمان را نشان میها دست یابد و یا به آن تبدیل شود. استراتژی جهتدارد در آینده به آن

های اخیر در سال ها به اهداف خود دست یابد.تواند با استفاده از آنها را ابزاری دانست که سازمان میتوان استراتژیی میکل

-چالش تأثیر تحت هاسازمان همه حاضر عصر درو معطوف شده  استراتژیکمدیریت  سمت به هامدیران و سازماناکثر توجه 
 ارزیابی و اجرا تدوین، علم و هنر از است عبارت استراتژیک مدیریت .]12، ص 3[ گیرندمی قرار متغییر یمحیط و رقابتی های

 نیروی سازمانی، فرآیندهای در عامل ترینمهم .یابد دست خود مدت بلند اهداف به سازدمی قادر را سازمان که هااستراتژی

 را شگرفی اتتأثیر تواندمی که عناصری از یکی مانساز در استراتژیک مدیریت اجرای برای بنابراین .]17، ص 4[ است انسانی

 دور دنبال به انسانی منابع استراتژیک مدیریت درمدیران موفق  .باشدمی انسانی منابع حوزه در اعمال ،آورد همراه به خود با

 بکارگیری لاخرهاب و ینگهدار و حفظ ،بهسازی و پرورش سازمان، انسانی نیروی تامین در یافته سازمان ینوآور فراگیر، اندیشی

 یا کارآمد انسانی منابع ها،سازمان رقابتی منبع تریناساسی حاضر، عصر در .] 5[ هستند استراتژیک منبع این مؤثر و بجا

-برنامه ثرمؤ طور به بتوانند که هستند لازم مهارت و تخصص فاقد هاسازمان از بسیاری حال، درعین. هستند دانشی کارکنان
 ،استراتژی گیریشکل لازمه کهاست  آن اهمیت حائز نکته. کنند تهیهی برای منابع انسانی و سازمان خود کاستراتژی های

 هایدستگاه و هاسازمان و موسسات .]20، ص 6[ باشدمی سازمان ارشد مدیریت با انسانی منابع مدیران همکاری و مشارکت

 به انتخاب استراتژی برای سازمان خود بوده تا در ملزم دارند که اندازیچشم و اهداف رسالت، ماموریت، هر با اجرایی

، عملکرد قانونی وظایف دقیق و کامل اجرایخود و سازمان و  فاهدا و برآورد ذینفعان و رجوع ارباب مشتریان، به پاسخگویی

داشتن هدف و انتخاب بهترین . شودمی تلقی مهم فرایند یک ،انتخاب استراتژی بنابراین، .]9، ص 2[ قابل قبولی داشته باشند

 منابع اصلی هایوظیفه که است این واقعیت. است برخوردار ایویژه اهمیت از انسانی منابع حوزه در رویکرد به توجهراهبرد و 

 در...  و آموزش کارکنان، عملکرد ارزیابی شغلی، مسیر ریزیبرنامه حقوق، پرداخت انتخاب، و گزینش استخدام، مانند انسانی

 انسانی منابع هایوظیفه که چرا نیست دلیلبی ناهماهنگی این البته .شودمی انجام هم با ماهنگیه بدون و گوناگون حدهایوا

 و باشد ناسازگار هاهدف دیگر با است ممکن انسانی منابع هایهدف اند،شده ریزیطرح ویژه هایدشواری به واکنش در

. .... و دهندمی انجام دهدمی رخ هابخش دیگر در که آنچه به توجه با کمتر را دخو کارهای انسانی منابع متخصصین همچنین

 اهدافی به رسیدن برای هاسازمان. داشت به سازمان نگرکل و سیستمی دیدگاهی باید هادشواری این بردن میان از برای

 کارکنان نقش به افزاری،نرم عوامل میان رد دارند. اگرچه تأثیر هاآن عملکرد افزایش بر بسیاری عوامل و شوندمی تأسیس

 را نقش مؤثرترین مدیران پیچیده امروزی، هایسازمان در ولی است، شده داده زیادی اهمیت آن عملکرد افزایش در سازمان

 و نقش مدیریت پرورش، و آموزش همانند محور،آموزش هایسازمان در .]46، ص 7[دارند  سازمان عملکرد افزایش در

 هاسازمان اگر است. آن مدیران عملکرد تأثیر تحت بیشتر سازمان عملکرد تعبیری به و دارد تراساسی و ترمهم بسیار هیجایگا

 نگرش بایستی باشند هاسازمان خارجی و داخلی محیط در اقتصادی و اجتماعی هایدگرگونی و تغییرات با همسو خواهندمی

بدون  نیز های آموزشیسازماندر این خصوص  .]7، ص 8[ دهند قرار مدنظر را یگوناگون الزامات و داشته راهبردی و جامع

های نگهداری بسیار بالا، عدم بازدهی مورد انتظار و ایجاد یک استراتژی، دچار مشکلاتی از قبیل: کارائی بسیار پایین، هزینه

در مراکز  سازمانو  یانسان منابع هاییاستراتژ نییتب دهدنشان می هایبررسعدم مشارکت گسترده کارکنان و .... خواهند شد. 

 سازمان یانتخاب یاستراتژ و شده انتخاب یانسان منابع یاستراتژ که یمعن نیا به رسد.محور امری ضروری به نظر میآموزش

آنها را  وبرداشته گام  و پیشرفت سازمان عملکرد بالای مدیران و کارکنان درجهت سازمان به لازم یهاییراهنما ارائهبا  بتواند

 منابع انسانیباشد و از آنجائیکه محقق در تحقیق حاضر از کارکنان ارشد آموزش و پرورش می .]4، ص 9[ ببخشد بهبود

آموزش و های اساسی کننده قابلیت مزیت رقابتی و ایجادو  ترین سرمایه سازمانو مهم پیشرفتترین عامل با ارزش سازمان را
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 در بهبود اولویت همچنین و مالی هایمورد استراتژی در سازمان آموزش و پرورش معمولاً قد است درو معتداند پرورش می

 و پرورش به مربوط هایاستراتژی مورد در اما ،دارد وجود مدیران میان و اجماع آگاهی از بالایی درجه عملیاتی فرآیندهای

 ترینمهم از سازمان مدیران دیگر عبارت به. دارد وجود اندکی اجماع و نظر اتفاق منابع انسانی و استراتژی سازمان توسعه

در گرو سازمان متبوع  پیشرفتبهبود عملکرد منابع انسانی و  . به عقیده محقق،ددارن را شناخت و درک کمترین دارایی سازمان

گیری کمک ی و تصمیمگیرتواند در جهتنمی ،های فنی و تخصصیآموزش و معتقد است که بودهتدوین بهترین استراتژی 

عملکرد ی بر تأثیرو مدیریت منابع انسانی چه  چندانی داشته باشد، لذا در صدد است تا به این سوال که استراتژی سازمان

  پاسخ دهد. ،داردآموزش و پرورش 
 

 مبانی نظری

 تاریخچه استراتژی 

ای اخته شده دارد استراتژی از واژهاستراتژی بعنوان مقوله کهن در علوم و فنون نظامی، مفهومی کم و بیش شن

اوایل قرن بیستم این  .سازمان نیز حکم ژنرال سازمان را دارند 2هایمشتق شده و استراتژیست 1یونانی با معنای ژنرال ارتش

تراتژی های نوینی را پیدا نمود و به مرور زمان به حوزه مدیریت نیز راه یافت. تدوین استری یافت و حیطهمفهوم کاربرد وسیع

ها همچون گیری از اندیشمندان سایر حوزهنیازمند تفکر استراتژیک بوده که با توسعه تحقیقات در این زمینه نیاز به بهره

های رهبری، همانند واژه که است ایواژه استراتژیشوند. شناسی احساس می، روانشناسی، سیاست، اقتصاد و جامعه3فلسفه

 ، نیروهایوسیله آن به که ایشیوه تشریح برای حوزه و در این است گرفته سرچشمه نظامی ریتاز مدی و عملیات 4لجستیک

 .]109، ص 10[ رودکار می یابند، بهمیدست هایشانهدف به نظامی

 

 استراتژیک منابع انسانی مدیریت 

رای استراتژی منابع انسانی به منظور مرتبط مدیریت استراتژیک منایع انسانی عبارت است از فرآیند تدوین و اج

مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی، بر  های منابع انسانی با اهداف استراتژیک و اهداف سازمان.ها و روشساختن سیاست

ابع انسانی نقش مهم مدیریت منابع انسانی استوار است که بر ماهیت استراتژیک منابع انسانی و بر یکپارچه شدن استراتژی من

تمامی »( مدیریت استراتژیک منابع انسانی را چنین توصیف کرده است: 1992) 5کند. شولرمی مان تأکیدبا استراتژی ساز

( 1992) 6ها به طراحی و اجرای نیازهای استراتژیک سازمان. رایت و مک ماهانفعالیتهای موثر بر رفتار افراد در برانگیختن آن

نظر برای کمک  های موردریزی شده منابع انسانی و انجام فعالیتنابع انسانی را الگوی تخصیص برنامهنیز مدیریت استراتژیک م

گیری درباره مقاصد و دانند. مدیریت استراتژیک منابع انسانی، روشی است برای تصمیمبه سازمان در رسیدن به اهدافش می

شوند. در ی، آموزش، پاداش و مدیریت عملکرد کارکنان مربوط میهای سازمان که به مسائلی، مانند: اشتغال، کارمندیابطرح

 پردازدواقع مدیریت استراتژیک منابع انسانی به طور کلی به روابط میان مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیک سازمان می

 .]98، ص 11[

 7منابع انسانی، از دیدگاه گست جه تمایز اصلی میان مفاهیم سنتی مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیکو

گیری استراتژیک سازمان به منظور مقابله با تغییرات ( میزان یکپارچگی مدیریت منابع انسانی با فرایندهای تصمیم1989)

                                                           
۱ - Army General 
۲ - Strategists 
۳ - Philosophy 
٤ - Logistics 

٥ - Schuler 

٦ - Wright & Mcmahon 

۷ - Guest 
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( بر این باور است که محیط رقابتی، جهانی شدن و تغییرات مداوم بازار و فناوری، دلایل اصلی 1997) 8محیطی است. بیر

مفاهیم مدیریت منابع انسانی و تبدیل آن به مدیریت استراتژیک منابع انسانی است. مفاهیم سنتی مدیریت منابع دگرگونی 

کرد و به جای آنکه می تأکیدهای ویژه و کارایی فردی کارکنان های خاص، تخصصهای فیزیکی، آموزشانسانی تنها بر مهارت

که مدیریت استراتژیک منابع انسانی، علاوه کرد. در حالیشد، تمرکز میانجام میبه افراد توجه کند، به کارهایی که توسط افراد 

، ص 11[ورزد. می تأکیدهای مختلف سازمان، بر توجه به موارد یاد شده، به تمام بخشها، اثربخشی کلی و یکپارچگی فعالیت

109[. 

 را یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد میمفاه که ییکارها (همکاران و 9کیلنگن) یلادیم 70 دهه اواخر از گرچه

 از تیریمد میپارادا کی صورت به یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد اما بود، گرفته صورت کردندیم مطرح ئیجز بصورت

 در حال نیا با. دیگرد آغاز (1984) 14و داسر13( و همچنین ویلز 1984)12(، دایر1982)11تیاسم (1982) 10یکیت یکارها

-میتصم حلقه از غالباً بخش نیا رانیمد که یطور به. شد رانده هیحاش به یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد د،بع یهاسال طول
 هاسازمان کیاستراتژ یزیربرنامه در یگاهیجا بخش نیا رانیمد نیهمچن و (1994) 15گوتاس. شدندیم ذاشتهگ رونیب یریگ

 برد، کار به هاسازمان انسانی منابع متولیان برای را استراتژیک ریکش تعبیر (1997)16اولریش شرایطی درچنین .]12[ نداشتند

 ترتیب گرفت. بدین قرار هاسازمان و منابع انسانی متولیان اقبال مورد او پیشنهادی نقش این و یافت رواج سرعت به واژه این

 کردن مطرح با گرفت. اولریش تازه جانی ،بود آمده گرفتار آفرینارزش کارهای غیر چنبره در که انسانی منابع رمقبی کارکرد

 کمکی انسانی چه منابع و کرد برقرار پیوند انسانی منابع و کار وکسب استراتژی بین توانمی چگونه قبیل اینکه از هاییپرسش

 کرد. آغاز کند،می سازمان برای نامشهود ارزش خلق جهت در

 

 اهداف مدیریت استراتژیک منابع انسانی

یریت استراتژیک منابع انسانی، ایجاد دیدگاه کلانی است که امکان پرداختن به مسائل اساسی کارکنان هدف اصلی مد

مندی سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه در تلاش برای را فراهم آورد. مدیریت استراتژیک منابع انسانی موجب بهره

های اغلب پرتلاطم امروزی دار بودن در محیطد حس هدفمندی و جهتهدف آن، ایجا د.شویدن به مزیت رقابتی پایدار میرس

های ها و سیاستاست تا بدین وسیله نیازهای تجاری سازمان و نیازهای فردی و گروهی کارکنانش از راه طراحی و اجرای برنامه

استراتژیک منابع انسانی باید ( بر این باورند که مدیریت 1998) 17منسجم و عملی منابع انسانی تامین شود. دایر و هولدر

 .]167، ص 13[ چارچوبی واحد، گسترده، اقتضایی، و یکپارچه ایجاد کند
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۹ - Langnyk 

۱۰ - Tekie 

۱۱ - Smith 

۱۲ - Dayer 

۱۳ - Wels 
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۱٥ - Gutas 
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 های تدوین استراتژی منابع انسانیمتدولوژی

 مدل عقلایی یا منطقی -1

 و فنی و متکی بر با نگرش عقلایی، منطقی 1980ها برای تدوین استراتژی منابع انسانی در میانه دهه نخستین مدل

کل شل ها، در ر این مدگذاری یک طرفه استراتژی سازمان بر استراتژی منابع انسانی دتأثیراند. استراتژی سازمان طراحی شده

 .]14[نشان داده شده است  1

 
 

 

 
 : فرآیند تدوین استراتژی منابع انسانی در الگوهای عقلایی )منطقی(1شکل 

 

 مدیریت منابع انسانی(:مدل فزاینده یا واقعی )مبتنی بر عوامل ویژه  -2

گام مطرح شده که در فرآیند تدوین استراتژی منابع انسانی بههایی با نگرش فزاینده یا گاممدل 1980از اواخر دهه 

دهند. این به نقش عوامل سیاسی و نهادی درون و بیرون سازمان بسیار بیشتر از محاسبات و عوامل کمی و فنی توجه نشان می

-انستند الگوهای استراتژیک منابع انسانی را بدون وجود استراتژی سازمان ارائه کنند، چرا که عناصر تصمیمها همچنین تومدل
البته در مواردی نیز که  ها، شامل عوامل ویژه مربوط به مدیریت منابع انسانی )بازار کار یا نحوه کنترل( است.گیری در آن

 کنند. ای دوطرفه حفظ میی خود را با آن از طریق ایجاد رابطهها هماهنگاستراتژی سازمان وجود دارد، این مدل

 استراتژی منابع انسانی   استراتژی سازمان 

 نیروهای سیاسی و نهادی
 سانی در الگوهای فزاینده )واقعی(: فرآیند تدوین استراتژی منابع ان2شکل 

 

 مدل یکپارچه تدوین استراتژی منابع انسانی: -3

های مبتنی بر کنترل ( در کتاب استراتژی منابع انسانی )تدوین، اجرا و آثار( با ادغام مدل2000بامبرگر و مشولم )

های مبتنی بر بازار کار یک مدل دو بعدی را با عنوان نگرش یکپارچه معرفی کردند که بر اساس آن مدل کارکنان و مدل

( است. با SRPsی به عنوان نقاط مرجع استراتژیک )گیری برای انتخاب استراتژی منابع انسانی دارای دو پرسش اصلتصمیم

قابل مشاهده  1آید که در جدول شماره گویی به این دو پرسش چهارگونه استراتژی مختلف منابع انسانی به دست میپاسخ

 است.

 

 مرجع استراتژیک نقاط اساس بر انسانی منابع استراتژی ترکیبی شناسی: گونه1شماره جدول 

                 SRP1           

 توجه  

S
R
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2

 

 داخل خارج  
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ک
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ن
 استراتژی متعهدانه گونه استراتژی پیمانکارانه گونه 

ند
رآی

ف
 

 استراتژی پدرانه گونه استراتژی ثانویه گونه
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 سازمان استراتژی

 19(، هانت2008) 18های سازمانی از جمله تحقیقات وی و لائوتحقیقات مختلف انجام شده در حوزه استراتژی

تواند دهد که اقدامات انجام شده در این حوزه می( نشان می2008) 21( و کیم، رایت و سو2008) 20(، نگو، لائو و فولی2005)

تر ظاهر شوند. ها کمک کند تا عملکرد خود را بهبود بخشند و در فضای رقابتی و کسب و کار موفقها و شرکتبه سازمان

 22توان گوش و گیتیکااند. از آن جمله میپرداختهی سازمان های مختلف استراتژری به ارائه گونههمچنین صاحبنظران بسیا

 تدوین برای .]12[ ( اشاره کرد1999) 25( و بارن کرپس1998) 24(، لیپاک واسنل2011) 23و براون (، استوارت2007)

 و مدیریت تدوین دانشمندان توسط مختلف بعادا از استراتژیک هایمدل .کرد تعریف را مدلی بایستی یک سازمان استراتژی

 استراتژیک برنامه ریزی از ابعادی مربوطه محقق دیدگاه و مقتضیات و شرایط تناسب به کدام هر هامدل این .است گردیده ارائه

 تدوین و قلمرو وب،چارچ بستر، و دارند یکدیگر با نزدیکی بسیار ارتباط سازمان هایسیاست و هااستراتژی اند.گرفته نظر در را

 چه اگر .گذارندمی تاثیر مدیریت قلمرو و سازمان یک اداره هایحیطه تمام بر کرده، تعیین را عملیاتی هایپروژه و هابرنامه

 کلی طور به اما گیرد،می قرار استفاده مورد ریزیبرنامه برای و شودمی تحلیل و تجزیه و تعریف مختلف هایشیوه به استراتژی

 تخصیص و اقدامات جریان پذیرش و سازمان مدت بلند و اساسی هایهدف و مقاصد ماموریت، تعیین فرآیند به اتژیاستر

 .]70، ص 15[ پردازدمی سازمان هایهدف به دستیابی برای ضروری منابع

 

 موجود در خصوص استراتژی سازمان دیدگاه درونی و بیرونی

و  عیت درونیحلیل موقتپس از  توان مورد بررسی قرارداد کهو بیرونی نیز میاستراتژی سازمان را از دو دیدگاه درونی 

موقعیت  ،باشدنه میمحافظه کارا -4تدافعی  -3رقابتی  -2تهاجمی  -1 .شودخارجی، سازمان با چهار استراتژی مواجه می

ت حیط و قدرثبات م انی با دو شاخصگردد و موقعیت بیرونی سازمدرونی سازمان با دو قدرت مالی ومزیت رقابتی ارزیابی می

های یهری از نظرگردد. اهمیت استراتژی و هدف کلی در ادبیات رهبری به خوبی نمایان است. بسیاکار ارزیابی میوکسب

رود. ه شمار میمدیر ب ترین وظایف یکرهبری نیز در این زمینه اتفاق نظر دارند انتخاب یک هدف از میان سایر اهداف از مهم

ها ازماناتژی در سقه استرحلاتژی دخالت دهند. به هرحال ها را در تدوین استرید اهداف کلی را با استراتژی ربط داده و ارزشبا

 .]57، ص 9[ دهدای که منطق تجاری را با منطق اخلاقی به یکدیگر پیوند میباشد، حلقهها میارزش

 

 ماتریس ارزیابی موقعیت و اقدام استراتژیک در سازمان

ای محوره تی.ی یا رقابکارانه، تدافعمحافظه های تهاجمی،عبارتند از استراتژیاین ماتریس دارای چهار خانه است که 

عد خارجی: ثبات ب(، و در CA، مزیت رقابتی )(FS)ماتریس ارزیابی موقعیت و اقدام استراتژیک در بعد داخلی: توان مالی 

ترین مل دارای بالای تعیین وضع کلی سازمان )از نظر استراتژیک( این چهار عاباشد. برا( میIS( و توان صنعت )ESمحیط )

 .]51، ص 4[باشند اهمیت می
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ماتریس ارزیابی موقعیت و اقدام استراتژیک :3شماره  شکل  

 های موفقیت استراتژی مولفه

ست و این مفهوم خواه یا ناخواه هاهای اصلی و تمرکز منابع سازمان بر آنجوهره هر استراتژی تشخیص فرصت

ها معمولًا در کنار استراتژی اصلی دهد. در سازمانموضوعات استراتژیک را در کانون توجه و محور اقدامات سازمان قرار می

دهد. با ای از ارتباطات مفهومی، استراتژی یکپارچه سازمان را شکل میهای دیگری هم وجود دارد که با مجموعهاستراتژی

شود ملاحظه استراتژی شکست دار میها معنیهای فرعی و ارتباطات بین آنسی استراتژی اصلی و با بررسی استراتژیبرر

های اصلی و غیر آور بوده و هیچ چیز به اندازه یک استراتژی شکست خورده آموزنده نیست. استراتژیخورده به راستی تاسف

دهند و دستیابی به یک جایگاه ، استراتژی یکپارچه سازمان را تشکیل میای از ارتباطات مفهومیاصلی به همراه مجموعه

-کار محوری عامل عمده موفقیت سازمان میوتوسعه بوده و تمرکز بر یک کسبوهای تحقیقمستحکم جهانی نیازمند فعالیت
 .]60، ص 9[باشد 

 

 ش تحقیقرو

 گیریجامعه، نمونه و روش نمونه

از آنجا که  و نوع همبستگی است از توصیفی و ها،لت محقق در بدست آوردن دادهحاضر به جهت عدم دخا پژوهش

باشد. تواند به بهبود شرایط موجود و انتخاب تصمیمات کاربردی کمک نماید، از نوع تحقیقات کاربردی مینتایج پژوهش می

-مینفر  110غربی و به استعداد  بایجانارات آموزش و پرورش شمال استان آذرجامعه آماری شامل کلیه مسئولان و مدیران اد
 ساده یتصادف نمونه صورت به نفر 86 تعداد ایای چند مرحلهگیری خوشهبا استفاده از روش نمونه یریگ نمونه از پسباشد که 

-می %100ها برابر با نرخ بازگشت پرسشنامه .دیگرد تحویل ایپرسشنامه کدام هر برای و انتخاب( یمساو شانس با انتخاب)
 باشد.

 ابزار:

تحقیق حاضر، از  باشد. در پرسشنامهنوع پرسشنامه مورد استفاده در این تحقیق از نوع پرسشنامه با سوالات بسته می

بخش است؛ در  3ای لیکرت استفاده شده است. به طور کلی ساختار پرسشنامه شامل گزینهیکسری سوالات بسته با طیف پنج

سوال در مورد  3هش و هدف از انجام آن برای پاسخگو بیان شده است و برای بخش دوم تعداد بخش اول، عنوان، معرفی پژو

جنسیت، سابقه کار و میزان تحصیلات پاسخگویان در نظر گرفته شده است. در بخش سوم یکسری سوال بسته برای گردآوری 

وال مربوط به استراتژی سازمان و به صورت سئ 28باشد که سئوال می 70اطلاعات طراحی گردیده است. سئوالات بسته شامل 

سئوال مربوط به  18( و 1390سئوال مربوط به پرسشنامه استاندارد استراتژی منابع انسانی موسوی جد ) 24،  محقق ساخته

 براساس ادبیات موضوعمربوط به استراتژی سازمان پرسشنامه  باشد.( می1391پرسشنامه استاندارد عملکرد سازمان منصوری )
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و با استفاده از نظرات اساتید راهنما تنظیم شده که علاوه بر این برای اطمینان از روایی، پرسشنامه به تعدادی از مدیران 

نظران در خصوص روایی نظر این صاحب نفر( داده شده و از نظرات آنان استفاده گردیده است. 6سازمان آموزش و پرورش )

مون آلفای کرونباخ اقدام به تعیین ضریب پایایی پرسشنامه شد که مقادیر میانگین از طریق آز پرسشنامه مثبت بوده است.

 باشد.بدست آمده در جدول زیر آورده شده است. به این ترتیب پرسشنامه تحقیق از ضریب پایایی مناسب و بالایی برخوردار می

 : مقادیر مربوط به میزان پایایی پرسشنامه2شماره جدول 

 یزان آلفای کرونباخم عنوان پرسشنامه

 79/0 استراتژی منابع انسانی

 74/0 استراتژی سازمان

 87/0 عملکرد مدیران و کارکنان

 

 های تحقیقیافته

 ی آماریهای جمعیت شناختی نمونهویژگی

و مدرک تحصیلی  سابقه کاره آماری مذکور از نظر جنسیت، های جمعیت شناختی اعضای نموندر این قسمت ویژگی

 ها بدست آمده مورد بررسی قرار گرفته است.نامههای آن از قسمت اول پرسشهکه داد

 دهد.                                     زن تشکیل می %3/23اعضای نمونه آماری را مرد و  7.76%

اعضای نمونه  %7سال،  10تا  6اعضای نمونه آماری را با سابقه کار  %7سال  5تا  1اعضای نمونه آماری را با سابقه کار  7/4%

% اعضای نمونه آماری را  3/52سال و  20تا  16اعضای نمونه آماری را با سابقه کار  %29سال و  15تا  11آماری را با سابقه کار 

 دهند.سال تشکیل می 30تا  21با سابقه کار 

ونه آماری را کارکنان با مدرک تحصیلی اعضای نم %8/69اعضای نمونه آماری را کارکنان با مدرک تحصیلی فوق دیپلم،  2/1%

 دهند.با مدرک فوق لیسانس تشکیل می %29لیسانس و 

 نتایج آمار استنباطی

آزمون تی تک و نتایج حاصل از  معیار میانگین و انحراف، اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگروفهای مربوط به آماره

  آمده است. 5و  4 ،3 ولاابع انسانی در جدابعاد استراتژی سازمان و استراتژی منمربوط به  نمونه

 ابعاد استراتژی سازمان و استراتژی منابع انسانیمربوط به  اسمیرنوف -: نتایج آزمون کولموگروف3جدول شماره 

سطح معنی  وع مولفهن

 داری

 اسمیرنوف -نتایج آزمون کولموگروف مقدار خطا

 نرمال است 050/0 120/0 تهاجمی

 نرمال است 050/0 066/0 تدافعی

 نرمال است 050/0 081/0 رقابتی

 نرمال است 050/0 051/0 کارانهمحافظه

 نرمال است 050/0 184/0 استراتژی سازمان

 نرمال است 050/0 213/0 متعهدانه

 نرمال است 050/0 162/0 پیمانکارانه
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 نرمال است 050/0 153/0 ثانویه

 نرمال است 050/0 058/0 پدرانه

 نرمال است 050/0 093/0 استراتژی منابع انسانی

 نرمال است 050/0 067/0 عملکرد

 

 است( 050/0) خطا مقدار از بزرگتر هامؤلفه تمام برای داریمعنی سطح مقدار چون فوق جدول نتایج به توجه با

 .هستند نرمال توزیع دارای متغیرها تمامی نتیجه در

 معیار مربوط به هریک از ابعاد استراتژی سازمان و منابع انسانیمیانگین و انحراف  :4جدول شماره 

 ابعاد

-تعداد پاسخ
 دهندگان

 تعداد سوالات
میانگین 

 پرسشنامه
 انحراف معیار آمدهمیانگین بدست

 اشتباه معیار

 میانگین ها 

 74199/0 88094/6 6860/27 24 8 86 تهاجمی

 36032/0 34151/3 5698/14 18 6 86 تدافعی

 53600/0 97067/4 3023/18 18 6 86 تیرقاب

 71455/0 62644/6 1395/25 24 8 86 کارانهمحافظه

 49085/0 55199/4 9070/24 21 7 86 متعهدانه

 43097/0 99665/3 8372/13 15 6 86 پیمانکارانه

 53340/0 94657/4 3605/15 18 6 86 ثانویه

 55299/0 12818/5 2326/19 18 6 86 پدرانه

 15924/1 75038/10 5000/64 54 18 86 عملکرد

 

 

 

 آزمون تی تک نمونه ابعاد استراتژی سازمان و منابع انسانی: 5جدول شماره 

 

 اختلاف میانگین داریسطح معنی درجه آزادی  t مقدار

  %95فاصله اطمینان 

 برای اختلاف از میانگین

 حد بالا حد پایین

 1613/26 2108/23 686/3 000/0 85 270/33 تهاجمی

 2862/12 8533/10 -4302/3 000/0 85 109/32 تدافعی

 3680/16 2366/14 3023/0 000/0 85 549/28 رقابتی

 5602/23 7188/20 1395/1 000/0 85 984/30 کارانهمحافظه

 8829/22 9310/20 9070/3 000/0 85 630/44 متعهدانه

 6941/11 9803/9 -1628/1 000/0 85 146/25 پیمانکارانه

 4210/13 2999/11 6395/2 000/0 85 173/23 ثانویه

 3320/17 1331/15 2326/1 000/0 85 354/29 پدرانه

 8049/63 1951/59 500/10 000/0 85 052/53 عملکرد
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باشد و ( می000/0ها )داری که برای تمام مولفهدهد و با توجه به سطح معنینشان می 5و  4 که جداولهمانطوری 

05/0 p<نظران اداره آموزش و پرورش، میانگین مربوط به بعد تدافعی از ابعاد مربوط به استراتژی ، طبق نظر مدیران و صاحب

سازمان و میانگین مربوط به پیمانکارانه از ابعاد مربوط به استراتژی منابع انسانی اخلاف معناداری با مقادیر موثر دارد. به 

شود گرفته میاین نتیجه باشد. بنابرداری کمتر از میزان موثر میتدافعی و پیمانکارانه بطور معنی عبارتی میانگین حاصل از ابعاد

از دیدگاه مدیران آموزش و پرورش، بعد تدافعی از ابعاد مربوط به استراتژی سازمان و بعد پیمانکارانه از ابعاد مربوط به  که

اینگونه های سازمان و منابع انسانی ه است. در خصوص دیگر ابعاد استراتژیاستراتژی منابع انسانی در سازمان به کارگیری نشد

های بررسی شده )تهاجمی، رقابتی، پدرانه، متعهدانه، توان بیان کرد که اکثر مدیران آموزش و پرورش موافق ابعاد استراتژیمی

داری در میانگین به دست آمده با مقدار اختلاف معنیباشند. مولفه عملکرد نیز دارای این تحقیق میکارانه( در ثانویه و محافظه

 .باشدسازمان و رضایت مدیران می مثبتموثر بوده که نشان از عملکرد 

 استراتژی سازمان و منابع انسانی بر عملکرد آموزش و پرورش تأثیربررسی 

 7و  6در جداول شماره  ورشاستراتژی سازمان و منابع انسانی بر عملکرد آموزش و پر تأثیربه  ی مربوطاهآماره

 خلاصه شده است.

 سازمان عملکرد همبستگی بین استراتژی منابع انسانی و استراتژی سازمان با: 6جدول شماره 

 متغیر

ضریب  

 همبستگی

 پیرسون 

 تعیین ضریب   

 شده تعدیل   
 سطح معناداری

آماره دوربین 

 واتسون
 سطح معناداری

F 

استراتژی 

 سازمان
293/0 084/0 000/0 859/1 024/0 

 سازمان عملکرد با سازمان استراتژی و انسانی منابع استراتژی مدل : برازش 7جدول شماره 

 ضرایب بتا غیر استاندارد )ضرایب پیش بینی(     عملکرد
 ضرایب بتا استاندارد

 )اثر مستقیم(
 سطح معناداری  t آماره

 000/0 513/4 --- 090/40 مقدار ثابت

 012/0 449/1 159/0 148/0 ع انسانیاستراتژی مناب

 038/0 846/1 203/0 159/0 سازماناستراتژی 

 

و شرط بررسی ارتباط بین متغیرها  تأیید هاداده اسمیرنوف، فرض نرمال بودن –با توجه به نتایج آزمون کولموگروف

داری آزمون به دست مقدار سطح معنی توجه به اینکهبا باشد و آزمون ضریب همبستگی پیرسون با آزمون پیرسون برقرار می

)خطی( بین استراتژی  ضعیف و ناقص، مثبت همبستگیدهد که نشان می ،باشد( می =α 05/0آمده کمتر از سطح خطا )

-می 293/0آموزش و پرورش وجود دارد که مقدار این همبستگی و ارتباط برابر  عملکرد منابع انسانی و استراتژی سازمان با
 درصد از تغییرات واریانس عملکرد 5/8کنندگی، استراتژی منابع انسانی و استراتژی سازمان حدودا بینیزش پیشدر براباشد. 

کمتر  (F)داری، برازش خطی دهند. برای مناسب بودن برازش خطی یکی از دلایل سطح معنیتوضیح می آموزش و پرورش را

و  5/2بوده و این مقدار در بازه ) 859/1واتسون به دست آمده برابر و دیگری مقدار آماره دوربین  (= α 050/0از سطح خطا )

رسیم که بین استراتژی سازمان و عملکرد سازمان خطای مدل رگرسیون دارای توزیع ( قرار دارد. بنابراین به این نتیجه می5/1

 که هاییشاخص به توجه و باباشد دهنده مناسب بودن برازش خطی میاین دو دلیل نشان .نرمال و همبستگی وجود دارد

بینی مدل برازشی پیشاست.  مورد قبول شده برآورد خطی رگرسیونی و مدل برخوردار است لازم کفایت از مدل شد عنوان
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استراتژی منابع انسانی و استراتژی سازمان بر عملکرد( به  تأثیراستراتژی منابع انسانی و استراتژی سازمان با عملکرد )میزان 

 ،به عبارتی یک واحد تغییر در انحراف معیار استراتژی منابع انسانی و استراتژی سازمان .باشدمی 159/0و  148/0ابر ترتیب بر

دله رگرسیون به شرح زیر امعتغییر کند که  159/0و  148/0شود که انحراف معیار متغیر عملکرد به ترتیب به اندازه باعث می

 شود:نوشته می

 * استراتژی منابع انسانی( 148/0* استراتژی سازمان( + ) 159/0+ ) 090/40 =عملکرد 

 

 غربیر عملکرد آموزش و پرورش استان آذربایجان ابعاد استراتژی سازمان و منابع انسانی ب تأثیربررسی 

استراتژی منابع  ابعاد خلاصه نتایج حاصل از آزمون همبستگی و شرایط برقراری برازش مدل بین 9 الی 8 جداولدر 

 آورده شده است. سانی و استراتژی سازمان با عملکرد آموزش و پرورشان

 

بین استراتژی منابع انسانی و  : خلاصه نتایج حاصل از آزمون همبستگی و شرایط برقراری برازش مدل 8جدول شماره 

 استراتژی سازمان با عملکرد آموزش و پرورش

 استراتژی منابع انسانی استراتژی سازمان عوامل

 پیمانکارانه متعهدانه ثانویه پدرانه کارانهمحافظه رقابتی تهاجمی افعیتد 

 ضریب همبستگی

R 
508/0 658/0 343/0 166/0 530/0 120/0 212/0 136/0 

 ضریب تعیین 

  R2 تعدیل شده
249/0 427/0 115/0 026/0 272/0 003/0 044/0 007/0 

 212/0 049/0 270/0 000/0 022/0 001/0 000/0 000/0 داری سطح معنی

 

 سازمان عملکرد با سازمان استراتژی و انسانی منابع استراتژی مدل : برازش 9جدول شماره 

 )متغیرها(ابعاد           

نوع   

 ورود

 متغیر 

 آماره

 دوربین واتسون 

 سطح 

 معناداری

F 

 ضریب غیر استاندارد بتا

 )مقدار ثابت(

 ضریب غیر استاندارد بتا

 )مقدار متغیر(

ابعاد    

 استراتژی

 سازمان   

 635/1 318/88 000/0 548/19 هم زمان تدافعی

 016/8 023/36 000/0 568/1 هم زمان تهاجمی

 742/0 922/50 001/0 790/1 هم زمان رقابتی

 -270/0 276/71 022/0 177/2 هم زمان کارانهمحافظه

ابعاد       

استراتژی 

 منابع

 انسانی       

 111/1 128/43 000/0 000/2 نهم زما پدرانه

 -261/0 514/68 270/0 98/1 هم زمان ثانویه

 501/0 027/52 049/0 969/1 هم زمان متعهدانه

 -365/0 616/16 212/0 004/2 هم زمان پیمانکارانه
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بین متغیرها و شرط بررسی ارتباط  تأییدها داده اسمیرنوف، فرض نرمال بودن –با توجه به نتایج آزمون کولموگروف

داری به دست دهد که چون مقدار سطح معنیباشد و آزمون ضریب همبستگی پیرسون نشان میبا آزمون پیرسون برقرار می

 باشد،( می =α 05/0استان آ. غربی کمتر از سطح خطا ) آموزش و پرورش عملکردو  استراتژی سازمانگانه 4آمده بین ابعاد 

که مقدار  ،وجود دارد عملکرد آموزش و پرورش استان آ. غربی و استراتژی سازمانی بین ابعاد داررابطه معنیتوان گفت که می

داری به دست آمده بین همچنین مقدار سطح معنی باشد.دارای مقادیر مثبت می 8این همبستگی و ارتباط برابر جداول شماره 

است که ابعاد استراتژی منابع انسانی ای به گونه تان آ. غربیگانه استراتژی منابع انسانی و عملکرد آموزش و پرورش اس 4ابعاد 

منابع انسانی داری بین ابعاد استراتژی توان گفت که رابطه معنیباشد، می( می =α 05/0از سطح خطا ) بیشتر ثانویه و پدرانه

 8تگی و ارتباط برابر جداول شماره دارد که مقدار این همبسنعملکرد آموزش و پرورش استان آ. غربی وجود  وثانویه و پدرانه 

کنندگی، بینیدر برازش پیش 9جدول مقادیر ضریب تعیین تعدیل شده موجود در  .باشد( می=α 05/0بیشتر از سطح خطا )

داری دهد. برای مناسب بودن برازش خطی یکی از دلایل سطح معنیرا توضیح می عملکرد سازماندرصد تغییرات متغیر 

-باشد و دیگری مقدار آماره دوربین واتسون به دست آمده میمی (= α 05/0کمتر از سطح خطا ) (F)دیر برازش خطی، مقا
 به غیر از Fتمامی مقادیر مربوط به سطح معنی داری  9باشد. در تحقیق حاضر با توجه به نتایج موجود در جدول شماره 

نیز در  متغیرهایه و مقدار آماره دوربین واتسون ابعاد مربوط به کمتر از سطح خطا بوداستراتژی منابع انسانی ثانویه و پدرانه 

استراتژی منابع انسانی و استراتژی سازمان و عملکرد رسیم که بین ابعاد ( قرار دارد. بنابراین به این نتیجه می5/1و  5/2بازه )

گی مثبتی وجود دارد که این دو دلیل خطای مدل رگرسیون دارای توزیع نرمال بوده و همبست آموزش و پرورش استان آ. غربی

 به نشده استاندارد ضرایب ستون از استفاده با توانمی را رگرسیونی معادلهباشد. نشان دهنده مناسب بودن برازش خطی می

 . کرد محاسبه زیر شرح

 (تدافعی سازماناستراتژی *  635/1+ ) 318/88 =عملکرد 

 (سازمان جمیتهااستراتژی *  029/1+ ) 023/36 =عملکرد 

 (سازمان رقابتیاستراتژی *  742/0+ ) 922/50 =عملکرد 

 (سازمان کارانهمحافظهاستراتژی *  -270/0+ ) 276/71 =عملکرد 

 پدرانه( انسانی منابع * استراتژی 111/1+ ) 128/43 =عملکرد 

 

 * استراتژی منابع انسانی متعهدانه( 501/0+ ) 027/52 =عملکرد 

 

 مگا به گام رگرسیون

ابعاد استراتژی سازمان  اثرات گامبهرگرسیون گامتحلیل با ستفاده از  12و  11 ،10و در جداول شماره  در این قسمت

 .آورده شده است و استراتژی منابع انسانی بر عملکرد ادارات آموزش و پرورش
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 های کفایت مدل بین ابعاد استراتژی سازمانی و عملکرد: شاخص 10جدول 

 

 

 

 های ارائه شدهداری ضرایب رگرسونی به ترتیب مدلمعنی: 11جدول 

سطح  tآماره      ضریب استاندارد شده ضرایب غیراستاندارد مدل         ابعاد              

 معناداری
   Std.Error B Beta 

1     

   استراتژی سازمان 

023/36 مقدار ثابت  659/3    - 844/9  000/0  

944/0 استراتژی تهاجمی 2  139/0  604/0  771/6  000/0  

391/0 کارانهاستراتژی محافظه 3  127/0  241/0  084/3  003/0  

601/0 استراتژی تدافعی 4  285/0  187/0  108/2  038/0  

استراتژی منابع  1

 انسانی

128/43 مقدار ثابت  859/3  - 176/11  000/0  

111/1 استراتژی پدرانه 2  194/0  530/0  730/5  000/0  

 

 آنالیز واریانس برای مدل ابعاد استراتژی سازمانی و عملکرد: 12جدول شماره 

 Fآماره  سطح معنی داری ابعاد نوع استراتژی

 استراتژی سازمان

 26/64 000/0 تهاجمی

 734/42 000/0 کارانهمحافظه

 152/31 000/0 تدافعی

 827/32 000/0 پدرانه استراتژی منابع انسانی

 

مرحله و برای استراتژی  3آید تحلیل رگرسیون برای استراتژی سازمان تا بر می 10شماره  جدولهمانطور که از 

تهاجمی سازمان  سازمانی، بعد استراتژیمربوط به تحلیل رگرسیون مرحله پیش رفته است. در مرحله اول  1منابع انسانی تا 

باشد. در این مرحله ضریب تعیین برابر با می 658/0متغیر عملکرد برابر با  شود که میزان ضریب همبستگی آن باوارد مدل می

باشد. در گام بعدی با وارد شدن دومین متغیر، یعنی استراتژی می 427/0و ضریب تعیین تعدیل شده مساوی با  433/0

 495/0تعدیل شده به عدد و ضریب تعیین  507/0و ضریب تعیین به  712/0کارانه سازمان همبستگی چندگانه به محافظه

درصد از تغییرات عملکرد به وسیله دو متغیر  7/50افزایش یافته است. به عبارت دیگر بر اساس ضریب تعیین تعدیل شده 

 دوربین واتسون انحراف  ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی مدل ژیاسترات مرحله

1 

 سازمان

  13995/8 427/0 433/0 658/0 تهاجمی

 63617/7 495/0 507/0 712/0 کارانهمحافظه 2 928/1

 48251/7 516/0 533/0 730/0 تدافعی 3

1 
 منابع

 انسانی 
 16982/9 272/0 281/0 530/0 پدرانه

2 
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شود. در گام بعدی با وارد شدن سومین متغیر، یعنی استراتژی تدافعی کارانه سازمان تبیین میاستراتژی تهاجمی و محافظه

افزایش یافته  516/0و ضریب تعیین تعدیل شده به عدد  533/0و ضریب تعیین به  730/0چندگانه به  سازمان، همبستگی

متغیر استراتژی تهاجمی،  3تغییرات عملکرد به وسیله  %3/53است. به عبارت دیگر بر اساس ضریب تعیین تعدیل شده، 

باشد که در نتیجه استقلال می 928/1واتسون نیز برابر شود. مقدار آماره دوربینکارانه و تدافعی سازمان تبیین میمحافظه

 گردد،استراتژی مدیریت منابع انسانی مشاهده می نتایج تحلیل رگرسیون در ادامه با نگرش به گیریم.ها را نتیجه میمانده

شود که میزان ضریب یمرحله پیش رفته است و در این مرحله استراتژی پدرانه منابع انسانی وارد مدل م 1تحلیل رگرسیون تا 

و ضریب تعیین تعدیل شده  281/0باشد. در این مرحله ضریب تعیین برابر با می 530/0همبستگی آن با متغیر عملکرد برابر با 

درصد از تغییرات عملکرد به وسیله متغیر  2/27باشد. به عبارت دیگر بر اساس ضریب تعیین تعدیل شده می 272/0مساوی با 

را  باشد که در نتیجه استقلال ماندهمی 2واتسون نیز برابر  شود. مقدار آماره دوربیننه منابع انسانی تبیین میاستراتژی پدرا

با توجه به ضریب معناداری  .دهده را نمایش میشد عنوانهای مدل برای واریانس آنالیز نیز 12شماره  جدول گیریم.نتیجه می

 است. مراحل یاد شدهدار بودن رگرسیون برای معنی کمتر از میزان خطا، جدول فوق حاکی از

 

 گیری:نتیجه

 بزرگتر هامؤلفه تمام برای داریمعنی سطح مقدار چوناسمیرنوف  -با عنایت به نتایج حاصل از آزمون کولموگروف

ن اینکه در آموزش و برای تبییگردید.  استفاده هاجهت آنالیز داده پارامتریک هایآزمون زاباشد می( 050/0)خطا  مقدار از

ها پیاده شده است و یا اینکه مدیران و کارکنان وضعیت سازمان را از نظر استراتژی چگونه پرورش کدام یک از استراتژی

نظران اداره آموزش و پرورش، بعد تدافعی از نمونه استفاده شد. طبق نظر مدیران و صاحبکنند، از آزمون تی تکارزیابی می

استراتژی سازمان و بعد پیمانکارانه از ابعاد مربوط به استراتژی منابع انسانی اختلاف معناداری با مقادیر موثر ابعاد مربوط به 

دارد. در نتیجه از دیدگاه مدیران آموزش و پرورش، بعد تدافعی از ابعاد مربوط به استراتژی سازمان و بعد پیمانکارانه از ابعاد 

های سازمان و منابع ر سازمان به کارگیری نشده است. در خصوص دیگر ابعاد استراتژیمربوط به استراتژی منابع انسانی د

های بررسی شده )تهاجمی، رقابتی، پدرانه، متعهدانه، ثانویه و انسانی، اکثر مدیران آموزش و پرورش موافق ابعاد استراتژی

داری در میانگین به دست آمده با مقدار موثر ف معنیباشند. مولفه عملکرد نیز دارای اختلاکارانه( در این تحقیق میمحافظه

فدائی های پژوهش حاضر نتایج حاصل از تحقیقات افتهباشد. یبوده که نشان از عملکرد بالای سازمان و رضایت مدیران می

د در سازمان های استراتژیک منابع انسانی و خلاقیت و نوآوری و عملکر( که بیانگر وجود رابطه بین برنامه1390تبریزی )

( را که ارتباط استراتژی 1389های بداخشانی )دهد. همچنین نتایج تحقیق فوق یافتهقرار می تأییدباشد را مورد شهرداری می

( 1384بافقی ) های یاوریکند. یافتهمی تأییدهای متعالی مورد بررسی قرار داد سازمان را با استراتژی منابع انسانی در سازمان

 در مناسب هایاستراتژی تدوین به مشولم، و بامبرگر انسانی منابع هایاستراتژی مدل از استفاده خود با پژوهش در که

 باشدمی متعهدانه استراتژی کارگیریبه را که خود پیشنهادی مدل و پردازدمی انتظامی نیروی در انسانی نیروی جذب حوزه

 کند.می تأییداست، نتایج حاصل از این تحقیق را  داده ارایه

 پیشنهادات:

 باورند این بر و دانندمی فرهیخته هاییانسان از مندیبهره در را خود سازمان موفقیت رمز امروز دنیای موفق مدیران

 در را ما که هستند هاانسان همین تنها و هستند ما کارکنان کندمی ایجاد رقابتی مزیت ما برای که ارزشمندی دارایی که

 ماموریت نمودن محقق اصلی عوامل از یکی انسانی منابع اینکه به توجه با و نیبنابرا. دارندمی نگه زپیشتا رقابت صحنه

اگر  .نمود اجرا و تدوین تهیه، را هاییراهبرد و هااستراتژی ارزشمند، منبع این بهینه مدیریت منظوربه بایستیمی هاستسازمان

زش ببینند، احتمال اجرای استراتژی و تغییر مثبت عملکرد کمتر خواهد بود. ریزی و نه اجرا آمومدیران تنها برای برنامه
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بنابراین مدیرانی که در مورد اجرای استراتژی دانش نظری کافی دارند، نسبت به همتایان خود مزیت خواهند داشت، پس 

تر باشند، اولا سازمانشان از مزیت ههای رقیب، ماهرتر و آگاچنانچه مدیران یک سازمان در اجرای استراتژی از مدیران سازمان

ای موفقیت نیازهای پایههای شفاف یکی از پیشرقابتی بهتری برخوردار خواهد بود، ثانیا بازده بیشتری خواهد داشت. مسئولیت

ها تدهد. پس باید مسئولیاجرای استراتژی است. مدیران باید بدانند چه کسی، چه کاری، در چه زمانی و برای چه انجام می

گرا، های حامی استراتژی داشته باشند. اجرای استراتژی مستلزم فرهنگی موفقیتها باید فرهنگواضح و شفاف باشد. سازمان

ریزی ضعیف استراتژی منابع انسانی و استراتژی سازمان، منابع انسانی و مالی و... را منضبط و دارای حس مالکیت است. طرح

یندهای اجرایی را با شکست مواجه خواهد ساخت. اجرای ضعیف منتج از استراتژی ضعیف ها و فرآهدر خواهد داد و طرح

ها خواهد بود. تبادل اطلاعات، انتقال دانش، و ارتباطات اثربخش برای اجرای استراتژی ضروری هستند. برای اینکه استراتژی

کافی در اختیار سازمان وجود داشته باشد. بایستی منجربه افزایش عملکرد و بازده زیاد باشند بایستی منابع مالی و انسانی 

شرایط فیزیکی، محیطی و زمانی برای اجرای استراتژی مناسب و ابزارآلات مورد نیاز در اختیار سازمان قرار داده شود. همچنین 

 ها کاملًا معلوم باشد.تر نتیجه دهد باید جزئیات نحوه انجام کاربه جهت اینکه استراتژی موفق

 گردد./ارائه میچند پیشنهاد جه به وجود روابط معنادار بین متغیرهای پژوهش و با توجه به مطالب ارائه شده بالا، در ذیل با تو 

 سازمان بایستی نقاط ضعف خود را برطرف نموده و جلوی تهدیدهای بیرونی را بگیرد.-

نظیر نفوذ در بازار، توسعه خدمات توسعه محصول های ترکیبی ویکپارچه سازمان باید ضمن حفظ نقاط قوت خود از استراتژی-

 های دیگر گردد.بکند تا باعث ایجاد رقابت در سازمان با سازمانهای سازمانی و غیره استفاده و ایجاد شراکت

 سازمان بایستی ضمن حفظ نقاط قوت کلیدی )استراتژی محافظه کارانه( از قرار گیری در شرایط با ریسک بالا خودداری کند،-

 گیرند.وری، افزایش خدمات و سایر موارد مورد استفاده قرار هائی نظیر بهرهدر چنین شرایطی استراتژی

های خود برده )استفاده از استراتژی تهاجمی( و گیری نقاط قوت خود، حداکثر استفاده را از فرصتسازمان بایستی با بکار-

 هایی نظیر تمرکز، تنوع، یکپارچگی و سایر مواردرا نیز بگیرد و استراتژینقاط ضعف را از بین ببرد و جلوی تهدیدهای بیرونی 

 شوند.اتخاذ 

 ها فرهنگ سازمانی را پیاده کند.آن نمودن هماهنگ و موجود کارکنان ارتقاء و داریگردد سازمان با نگهپیشنهاد می-

 بروز استراتژی اجرای نگامه هکه ب مشکلی هر به و نیمک ارزیابی مناسب فرصت اولین در را انسانی منابع هایاستراتژی اثر-

 .نیمک رسیدگی ند،کمی

 .نیمک بیان وضوح به آن اعضای همة و سازمان برای را استراتژی اجرای از حاصل منافع-

 را الفانمخ امکان حد تا هک نیمک تلاش و نیمک همراه خود با را موافقان نیم،ک شناسایی را استراتژی اجرای مخالفان و موافقان-

 .سازیم متقاعد

 هک باشیم داشته خاطر بهو  بزنند برهم را استراتژی اجرای برنامة توانندمی راحتی به صف مدیران هک باشیم داشته خاطر به

 .دارند نیاز راهنمایی و پیوسته و مستمر پشتیبانی آموزش، به دیگران و صف مدیران استراتژی اجرای برای
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The impact of human resources strategy and organizational 

strategy on the performance of managers and staff education of 

West Azerbaijan province 

 

Abstract:  

The aim of this study is the impact of HR strategy and organizational strategy on the 

performance of managers and employees in the education of West Azerbaijan province. The 

study is cross-sectional and because the results can help to improve the situation and selection 

decisions, is an applied research. The population of this research is employee education. 86 

managers and staff, by using random cluster sampling became a member of the sample and 

standard questionnaires performance with 0/87 reliability and organizational strategy and 

human resources strategy with respect to the reliability of 0/79 and 0/74 completed. For the 

analysis of data, method of regression analysis was used. The results showed that the 

defensive aspects of the organizational strategy and contractual aspects related to human 

resources strategy, no significant effect on the function of Director of Education. Other 

aspects of the organization's strategy and human resources, most managers favor a positive 

impact of education strategy review (aggressive, competitive, Paternalistic, committed, 

secondary and conservative) on the performance of their managers and employees. The 

overall analysis showed that the performance of the organization's strategy and human 

resources strategy was effective education; and recommendations were presented at the end. 

Keywords: Organization Strategy, Human Resource Strategy, Training and Development, 

Employee Performance 

 


