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 چکیده

های  های منابع انسانی با استراتژی ستایی استراتژیرا همهدف اصلی پژوهش حاضر، تعیین 

های  وپرورش استان های آموزش سازمانی و سنجش تأثیر این همسویی، بر عملکرد سازمان

منابع  هایی که اقدامات فرض اساسی این بحث، آن است که در سازمان کشور است. پیش

. آید وجود می انسانی، با راهبرد سازمان، هماهنگ نشده باشد، افُت عملکرد در کل سازمان به

نامه است. جامعۀ آماری پژوهش، ادارات کل  ها در کار میدانی، پرسش آوری داده ابزار جمع

ای انتخاب  ایِ چندمرحله گیریِ خوشه روش نمونه های کشور است که به وپرورش استان آموزش

های سازمانی، از مدل  های منابع انسانی، با استراتژی ترازی استراتژی شدند. برای بررسی هم

ای و آزمون تحلیل  نمونه تک Tبرای آزمون سؤالات پژوهش از آمارۀ  ،نقطۀ مرجع استراتژیک

دهد که در ادارات  دست آمده و تفسیر آنها نشان می اطلاعات بهواریانس استفاده شده است. 

وپرورش، گونۀ غالب استراتژی سازمان، واکنشی و گونۀ غالب استراتژی منابع  زشکل آمو

های منابع انسانی، در  های سازمان و استراتژی بین استراتژیانسانی، استراتژی ثانویه است. 

ترازی وجود دارد. آن دسته از اداراتی که بین  وپرورش، هم برخی از ادارات کل آموزش

 ترازی بیشتری دارند، عملکرد آنها نیز بهتر است.  عناصر سازمانی، هم های سازمان و استراتژی

سطح کلان،  های یاستراتژ ،یمنابع انسان های یسازمان، استراتژ یاستراتژهای کلیدی:  واژه

 کینقاط مرجع استراتژ ک،یاستراتژ یهمتراز

 JEL:  O15, J28, M12  یبند طبقه
                                                      

پژوه، اصفهان، پژوهشگاه شاخصپژوهی مدیریت گرایش آینده ۀالتحصیل مقطع دکتری رشت * فارغ
  mehdi.hajati41@gmail.comایران )نویسنده مسئول( 

 ریزی کشور، تهران، ایرانعالی آموزش و پژوهش، مدیریت و برنامه ۀمؤسس ۀعلمی بازنشست هیئت** 

 ی، تهران، ایران  دانشگاه علامه طباطبای ۀت علمی بازنشستئ*** هی
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 مقدمّه

ستایی را همو  ترازی همیکی از مباحث کلیدی در مدیریت استراتژیک، مبحث 

در  همترازی استراتژی امروزه نقش. های سطوح مختلف سازمان است استراتژی

 است. گرفته قرار پژوهشگران و توجه اندیشمندان مورد بسیار ،تحقق اهداف سازمان

کلی و فراگیر برای مدیریت رویکردی به عنوان  ،مدیریت استراتژیک منابع انسانی

یکی های منابع انسانی با استراتژی سازمان،  امور کارکنان و هماهنگ کردن استراتژی

های تأثیرگذار در بهبود کارایی و اثربخشی کلی سازمان محسوب  از مهمترین بخش

 یکپارچگیبه انسجام و  دنیرس ،یمنابع انسان تیریمد یهدف محور شود. می

کلان  یهابا طرح ،یمنابع انسان تیریکه مسائل مد یمعن نیاست. بد کیاستراتژ

 انیو تناسب م یو هماهنگ باشند که از همبستگ کپارچهی ،ینحو به ،یسازمان

، 9)نی وز و کویین تانا حاصل شود نانیاطم ،یمنابع انسان تیریمختلف مد یها جنبه

 یموجود در منابع انسان لیپتانسو  صورت، سازمان از استعداد نیاریغدر (.6192

 یها هیثر از سرماؤم ۀاستفاد تیقابل و عملاً دینما ینم استفاده ،نحو مطلوب خود، به

 (.6194)دینو،  دهد یخود را از دست م یانسان

، چند های سازمان های منابع انسانی و استراتژی ترازی استراتژی درخصوص هم

وپرورش، وجود دارد: اولاً، اغلب  آموزشدر سازمان  ازجمله ،ها مسئله در سازمان

مشخص  یافتۀ استراتژی تدوین ،های مختلف در حوزه وپرورش، آموزشهای  سازمان

اند،  ها، استراتژی تدوین نموده هایی که در سطح حوزه . ثانیاً، برخی از سازمانندارند

 ،افقی های عمودی و ترازی استراتژی ربوط، به موضوع همم در تدوین استراتژی حوزۀ

ها، بدون  حوزههای  های سازمان و استراتژی اند. ثالثاً، تدوین استراتژی مودهتوجه نن

های آموزشی  های زیادی را برای سازمان ستایی بین آنها، هزینهرا همنمودن لحاظ 

های  های منابع انسانی و استراتژی ترازی استراتژی ، همدیگر عبارت کند. به ایجاد می

این پژوهش در نظر شود.  ورش، موجب بهبود عملکرد سازمان میوپر آموزشسازمان 

های مختلف کشور  وپرورش استان دارد تا به این موضوع مهم، در ادارات آموزش

 شود. ک استفاده میاز نقاط مرجع استراتژی ،. برای بررسی این موضوعبپردازد
                                                      

1. Nieves &  Quintana 
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منابع انسانی و های  ستایی بین استراتژیرا همروی ایجاد  به مشکلات پیشِ باتوجه

ستایی، تحقیق را هماد این های سازمان و رویکردهای مورد نیاز برای ایج استراتژی

جامعی وجود دارد که بتوان  الگویکه آیا است پاسخ به این سؤال  دنبال حاضر به

 ترازی هم ،سازمانیهای  های منابع انسانی و استراتژی استراتژی بیناساس آن، بر

اربردی مورد بحث نظری و ک توان در دو حوزۀ ن پژوهش را میضرورت ایایجاد کرد؟ 

های  ترازی استراتژی درخصوص هم تخصصی متون نظری، بررسی قرارداد. در حوزۀ

 مجلات، ها، کتاب در فراوان یوجو جست و های سازمان انسانی با استراتژیمنابع 

 .زیاد کار نشده است ،ها این زمینه در که است نشان داده ،منابع سایر و اینترنتی متون

 کند. وپرورش کشور ضروری می های آموزش، اجرای این پروژه را در سازمانبنابراین

باید به نقش هماهنگی در یک سازمان اشاره کرد.  ،لحاظ اهمیت کاربردی نیز به

ها با  های مختلف سازمان و نیز هماهنگی استراتژی این واحد هماهنگی بین واحد

ادارات صورت تغییرات ایجاد شده در عملکرد  ، بهنهایت، دراناستراتژی سطح سازم

در ادارات کل  ترازی همالگوی  نمود پیدا خواهد کرد. ،ها وپرورش استان کل آموزش

برای حل مسائل و مشکلات  ای یکپارچه از راهکارها را ، مجموعهوپرورش آموزش

هدف اصلی  .کند میهای مختلف را فراهم  در حوزه وپرورش آموزش ادارات پیچیدۀ

زمان و تأثیر های منابع انسانی و استراتژی سا استراتژی ترازی همتعیین  ،این پژوهش

 است. های کشور استان وپرورش آموزشکل  آن بر عملکرد ادارات

های  استراتژی ترازی میزان هم :ال مورد بررسی قرار گرفت، چند سؤخصوص دراین

 سازمانیهای  های کشور با استراتژی ش استانوپرور ی ادارات کل آموزشمنابع انسان

وپرورش  د ادارات کل آموزشاست؟ وضعیت عملکر سطحی چه در وپرورش، آموزش

و  های منابع انسانی استراتژی ترازی همآیا بین  چگونه است؟ های کشور استان

با عملکرد  ،(SRPنقاط مرجع استراتژیک ) به باتوجه وپرورش، آموزشهای  استراتژی

رابطه وجود دارد؟ پژوهش حاضر از  ،های کشور وپرورش استان ادارات کل آموزش

قلمرو مدیریت استراتژیک منابع انسانی و از نظر  ، در حوزۀموضوعی قلمرونظر 

 . جای دارد های کشور وپرورش استان ، در ادارات آموزشمکانی
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 مبانی نظری و ادبیات پژوهش

در نقاط  یگذار هیسرما قیسازمان از طر یتیمز تیو حفظ موقع ینگهدار ،یاستراتژ

 کی ،امر نیانجام ا یبرااست.  سازمان کیقوت و به حداقل رساندن نقاط ضعف 

را  شود یم یناش یو خارج یداخل طیکه از مح ییها دیها و تهد فرصت ،دیسازمان با

(، یک استراتژی 6112لیائو )(. از دیدگاه 9911)شهرابی فراهانی،  یی کندشناسا

شود که برای  ای منسجم و هماهنگ از تعهدات و اعمال تعریف می صورت مجموعه به

کسب مزیت رقابتی  ارزش برای مشتری و های محوری، برداری از شایستگی بهره

منفعت  از نظر تاریخی، (.9919)به نقل از درویش و همکاران،  گردد طراحی می

 یاز مجراتا  کند یان کمک مبوده است که به سازم نیا ،کیاستراتژ تیریمد یاصل

 یها نهیگز ایو تر  یمنطق ،تر معقولهای  راهتر،  استفاده نمودن از روش منظم

 دینما نیرا تدو یبهتر یها یاستراتژ ،گونه نیو بد دیرا انتخاب نما کیاستراتژ

 (. 9411)مناجی نیموری و همکاران، 

 ییگرا و تحول ینوآور ر،یفراگ یشیاند دور ی:منابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 تیفیک نیمأت ،آن یسازمان، پژوهش و بهساز یمنابع انسان نیمأدر ت افتهی سازمان

با  کیمنبع استراتژ نیا مؤثرجا و  هب یریکارگ به سرانجام،آن و  یبرا یکار یزندگ

و  یسازمان درون طیمح یارذگریثأو ت یریپذریثأت یها شناخت و اعمال جنبه

 یها منظور تحقق رسالت و هدف ها، به یاستراتژ نییتب یدر راستا یسازمان برون

به نقل از مناجی نیموری و  6192)الباهوسین، سامی و ال گاراحی،  است سازمان

عث مدیریت استراتژیک با مدیریت منابع انسانی با اندیشۀتلفیق  (.9411همکاران، 

 ،نگریسته شود و بنابراین عنوان منابع استراتژیک شود که به منابع انسانی، به می

سازد و دخالت دادن  ضرورت برخورد فراتر از سایر عوامل تولید را الزامی می

سازمان،  ۀهای عمد گیری استراتژی در شکل ،تصمیمات مربوط به امور انسانی را

  (.9916خانی و مجرد،  سازد )موسی ناپذیر می اجتناب

استراتژی منابع انسانی ارائه  محققان دو رویکرد اساسی در ارزیابی الگوهای

هایی است  وجوی ارائه مجموعه فعالیت شمول؛ که در جست رویکرد جهان .9 اند: کرده

شمول، یافتن بهترین  ها قابل استفاده باشد. هدف رویکرد جهان که برای تمام سازمان
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وجوی  رویکرد اقتضایی؛ که در جست .6روش برای اداره منابع انسانی است. 

های سازمان است. در این  های منابع انسانی با استراتژی و همسویی فعالیتهماهنگی 

بهترین  ،های منابع انسانی که برای یک سازمان با استراتژی خاص دیدگاه، فعالیت

با استراتژی متفاوت، مطلوبیت ندارد.  ،شود، الزاماً برای سازمانی دیگر محسوب می

این دو رده و نشان داده است. بنابرمایت کنتایج تحقیقات، هر دو رویکرد را ح

)خلیلی شورینی و جبارزاده پرنق،  تناقض و تضادی با یکدیگر ندارند ،رویکرد

9912.) 

و  تیفیعملکرد به ک ،شرمرهورن و همکارانش دبه اعتقا :یعملکرد سازمان

 کیرمسترانگ عملکرد را آاشاره دارد و  یگروه ای یکار فرد یها تیمقدار موفق

و سطوح عملکرد  تیموفق یعوامل اساس لیتحلو هیبر تجز یکه مبتن داند یم یاستراتژ

 یابیاهداف ارز ،یکلطور به(. 9912)براز جزایری،  آن عوامل است شده بر پایۀ حاصل

 ،یزیر حس برنامه تیتقو. 9در سه مورد خلاصه نمود: توان  میعملکرد را 

نقاط قوت و ضعف  ییشناسا. 6 ؛عملکردها تیمشارکت و شفاف ،ییگو پاسخ

 یابیارز ییهدف نها ،مجموعو بهبود مستمر عملکرد و در یتکامل، تعال. 9 ؛هاعملکرد

 (.9911)کثیرلو و تعامی،  استنامیده ی سازمان یبخشاثر ودعملکرد را بهب

 های منابع انسانی های مختلف استراتژی نهگو

ابع انسانی های من های مختلف استراتژی گونه به ارائۀ نظران بسیاری صاحب

 اصل، بسیاری از آنها شباهت زیادی با یکدیگر دارند. ؛ ولی دراند پرداخته

الگوهای قبلی منابع ( از روش پژوهشی ترکیبی، 6111بامبرگر و مشمولم )

تراتژی اصلی گونه اس، بررسی کردند و سپس چهارصورت عمیق و دقیق انسانی را به

ثانویه، استراتژی پیمانکارانه، استراتژی متعهدانه و های استراتژی  منابع انسانی به نام

 ،در قالب یک الگوی یکپارچه و بر مبنای نقاط مرجع استراتژیک ،استراتژی پدرانه را

های استراتژی منابع انسانی را براساس نظریه  گونه 9شکل شمارۀ  معرفی کردند.

 دهد. بامبرگر و مشولم، نشان می
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براساس تئوری نقاط مرجع استراتژیک بامبرگر و  ،های استراتژی منابع انسانی گونه :1 شکل
 (6111مشولم )

این استراتژی برای مشاغل ساده، تکراری و استانداردپذیر  :1استراتژی پدرانه (الف

که مدیریت شرکت، تمایل به نگهداری و ارتقای  تفاوت شود؛ بااین کار گرفته می به

  (.9916کارکنان موجود و هماهنگ کردن آنها با فرهنگ سازمانی شرکت دارد )حیدری، 

مشاغل ساده، تکراری و  این استراتژی برای :2استراتژی ثانویه (ب

در بازار  ،میزان کافی ، بههاکه نیروی کار مورد نیاز برای آن مناسب است پذیراستاندارد

موجود بوده و ضرورتی به پرورش و نگهداری این کارکنان  ،کار بیرون از شرکت

راحتی  کارکنان، بهیک از این رضایت از هر نیاز و یا عدم . درصورت عدموجود ندارد

 ،با کمترین آموزش و هزینه ،ها قطع همکاری کرد و کارکنان جدیدی راتوان با آن می

  (.9916حیدری، ) کار گرفت ، بهدر همان مشاغل

ده و تخصصی برای مشاغل پیچی ،این استراتژی نیز: 3استراتژی متعهدانه( ج

طور  در این مشاغل، بهکه کارشناسان فعال  تفاوت ؛ بااینگیرد مورداستفاده قرار می

                                                      

1. Parentalistic 

2. Secondary 

3. Commitment 

(4) 

 استراتژی پیمانکارانه

(9) 

 استراتژی متعهدانه

(6) 

 استراتژی ثانویه

(9) 

 استراتژی پدرانه

 داخلی                   کانون توجه             خارجی      

 عقلایی                     سازمان                طبیعی      
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، به شبکۀ پیچیدۀ در بسیاری موارد ،که آنهائم، مورد نیاز شرکت هستند و ازآنجادا

راحتی،  از شرکت تسلط دارند، جایگزینی آنها بهنیو دانش خاص موردتولید 

مؤثر به بازار کار درون سازمان لازم است رویکردی  ،پذیر نیست. بنابراین امکان

اری آنان به یعنی توسعه و آموزش کارشناسان شرکت و تقویت تعهد و وفاد داشت؛

شغلی، حقوق  به آیندۀ نسبتاطمینان  ای که برای آنها موجب حصول گونه سازمان، به

  (.9916حیدری، ) و مزایای بالاتر از بازار کار بیرون سازمان شود

این استراتژی برای آن دسته از مشاغل پیچیده و : 1استراتژی پیمانکارانه( د

تخصصی مناسب است که استخدام دائمی و رسمی کارشناسان مربوط برای شرکت، 

شرکت به این نوع مشاغل، در مقاطعی کوتاه و مستلزم هزینۀ بالایی است. چرا که 

رو، این کارشناسان معمولاً با مبالغی بالا، صرفاً برای  صورت موقت، نیاز دارد. ازاین به

 (. 9916حیدری، )شوند  مشاوره و یا انجام قسمتی از یک پروژه، دعوت به همکاری می

 های مختلف استراتژی سازمان گونه

 .های سازمان برشمرده است تراتژی را مطابق با استراتژیاس گونه( چهار6111دیوید )

قابتی. برای کارانه، تدافعی و ر های تهاجمی، محافظه از: استراتژی اند عبارتکه 

بایست آنها را در یک ماتریس دو در دو  ، میهای سطح سازمان شناسی استراتژی گونه

عد دو بُ دهندۀ ان، محورهای این ماتریس نش6ی نمود. مطابق شکل شمارۀ جانمای

ارجی )ثبات محیط و قدرت صنعت( عد خداخلی )توان مالی و وضعیت رقابتی( و دو بُ

ار عامل دارای این چه ،. برای تعیین وضعیت کلی سازمان )از نظر استراتژیک(است

 (.9919)فیاضی و اعرابی،  ندا بالاترین اهمیت

(4) 

 نگر آینده

(9) 

 تحلیلگر

(6) 

 واکنشی

(9) 

 تدافعی

فیاضی )اساس تئوری نقاط مرجع استراتژیک های استراتژی سطح سازمان بر گونه :2شکل
 (.(9919) و اعرابی

                                                      

1. Free agent 
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 از نگر به این معنی است که سازمان، بااستفاده استراتژی آینده: نگر آیندهاستراتژی 

تنوع  ،انداز ، در جهت تحقق چشمهای خود در تلاش باشد تا به فعالیت ،منابع جدید

پیشرو و مبتکرانه در  به حفظ موقعیت فناورانۀاین استراتژی  ،همچنینخشد. بب

یا ۀ محصولات جدید و ارائمحصولات، پیشگام بودن و پذیرش ریسک در  ۀگستر

 (.6111گوان، ) گردد یمورود به بازارهای جدید بر 

عنی است که سازمان، با حفظ استراتژی تحلیلگر به این ماستراتژی تحلیلگر: 

های بیرونی را کاهش داده و اصولاً  این فکر است تا تهدید به ،ی خودها فعالیت

شرکت علاوه بر تقلید، بهبودی را نیز در  .خشدبجایگاه خود را در محیط بهبود ب

 (.6196)لی و ژو،  کند یماعمال  لات رقبامحصو

های خود را نگهداری  ، سازمان فعالیتدر این استراتژیاستراتژی واکنشی: 

های  ، ضعفهای محیطی کارگیری فرصت تا با بهاما همواره در تلاش است  ،کند می

 انداز حرکت کند. سمت چشم ترتیب، به ف نموده و بدینخود را برطر

در این استراتژی، سازمان بخشی از فعالیت های خود را کنار : 1استراتژی تدافعی

 (.6111گوان، )دهد  ها را کاهش ها و تهدید موجود، اثرات ضعف گذارد تا درشرایط می

، باید اهداف اجزاء و عناصر برای موفقیت هر سازمان: ستاییرا همهمسویی یا 

که بین  . درصورتیدر یک راستا قرار گیرند ،دهنده با اهداف و مسیر سازمان تشکیل

ها و موانع  با چالش ،اجزاء همسویی وجود نداشته باشد، سازمان در تحقق اهداف خود

فروزنده دهکردی و همکاران، رسد ) و اثربخشی آن به حداقل میزیادی مواجه شده 

 شود، اصطلاحاتی مانند توازن و وقتی صحبت از همسویی استراتژیک می(. 9919

اراتی عنوان عب به ،پیوستگی، ائتلاف و ترکیب، یکپارچگی و تطابق هم هنگی، بهاهم

 (.6194)جاناتیفار،  روند کار می مترادف با عبارت همسویی به

سازمان  یسازگار با استراتژ دیبا یمنابع انسان یاستراتژ :کیاستراتژ یهماهنگ

 انیم یهماهنگ جادیمنظور ا به یانسجام عمود .(یو انسجام عمود یباشد )هماهنگ

منابع  یکه استراتژ ینحو به .است یضرور یمنابع انسان یسازمان و استراتژ یاستراتژ

 ریسا انیم یانسجام افق. سازمان کمک کند یاستراتژ لیبه اجرا و تکم ،یانسان

                                                      

1. Defender 
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 گریکدیمختلف با  یاست تا اجزاضروری  یامر ،زین یمنابع انسان یاستراتژ یها جنبه

 تیریمد منسجم در یکردیبه رو یابیهدف همان دست. ندسازگار و همخوان باش
 تیرا تقو گریکدی ،متقابل یشکل به ،مختلف یکارکنان است که در آن عملکردها

 (. 9411، به نقل از متاجی نیموری و همکاران، 6199)جاناتان،  کنند

ها در مقایسه  ها و انتخاب گیری ای است که تمام اندازه محل یا نقطه :مرجع ۀنقط

ها  عنوان هدف به ،( و نقاط مرجع استراتژیک9924 شود )اسکافی، با آن سنجیده می

ها، اتخاذ تصمیمات  گزینه در ارزیابی ،و نقاط ارجاع هستند که مدیران از آنها

استفاده  ،شانای سازمانی به افراد کلیدی سیستمه استراتژیک و مخابره کردن اولویت

اطی برای هماهنگی نق ،نقاط مرجع استراتژیک(. 9922)اعرابی و ایزدی،  کنند می

یک  ،های سازمان خود را با آن هماهنگ نمایند عناصر و سیستم ۀهستند و اگر هم

 .(9924آید )اعرابی،  وجود می جانبه به هماهنگی همه

 پژوهش پیشینۀ

وکار و منابع  ستایی استراتژی کسبرا هم»در پژوهش  (،2011) کاسوماستوتی

سازمان، باید به   طور ایدئال، اهداف و مأموریت ، به این نکته اشاره کردند که به«انسانی

ها،  طرح تجاری و برنامۀ استراتژیک تبدیل شود. عملکرد کارکنان نیز باید در ارزش

اهداف و مأموریت منعکس شود. نتایج تحقیق وی بدین شرح بود که استراتژی 

وکار باید به اقدامات تبدیل شود و سیستم مدیریت منابع انسانی، براساس  کسب

 های فردی، طراحی شود. مات شایستگی شغلی و قابلیتاطلاعات رایج، دربارۀ الزا

ستایی را همافزایی منتج از  هم»عنوان  در پژوهش خود تحت(، 2013اودیو )

های چای در  کار: ارزیابی شرکتو استراتژیک بین استراتژی منابع انسانی و کسب

و به شده از طریق این همسویی استراتژیک پرداخت افزایی ایجاد به تبیین هم« کنیا

مکمل هم بوده و همسویی استراتژیک بین  ،این نتیجه رسید که این دو استراتژی

آن چیزهایی  وری کارکنان و همۀ پذیری کارکنان و بهره آنها منجر به تعهد، انعطاف

جهت دستیابی به  ،بنابراین .حیاتی هستند ،شود که برای کسب مزیت رقابتی می

طور واضح و  ، بههای منابع انسانی ست که استراتژیافزایی در سازمان، نیاز به این ا هم

 آورده شود. وکار کسبهای  در استراتژی ،آشکار
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 های  بررسی همسویی استراتژی»در پژوهش  (1393) سید نقوی پژوهش یها یافته

 دهد نشان می ،«های منابع انسانی در صنایع غذایی ( و استراتژیوکار کسبسازمان )

 مین نیرویأنه، منابع انسانیِ سرباز وفادار، تاکار رقابتیِ محافظه های که استراتژی

همانندسازی، جبران خدمات و  و توسعۀ انتخابی، ارزیابی عملکردجنبی، آموزش 

شده توسط  وری، و استراتژی کار تیمیِ هدایتپاداشیِ رقابتی، روابط کارکنانِ دست

 شوند. وب میهای غالب محس عنوان گونه به ،در سازمان کاله ،مدیر

ثیر همسویی أبررسی ت»با عنوان  (1394نتایج پژوهش امین و همکاران )

های عملکردی کلیدی مالی و رضایت  راهبردهای تجاری و منابع انسانی بر شاخص

های  تأثیر مثبت انواع راهبردهای منابع انسانی و تجاری را بر شاخص ،«کارکنان

ین راهبردها را بر تأثیر همسویی ا دمو رضایت کارکنان و ععملکردی کلیدی مالی 

 .نظر نشان دادمتغیرهای مورد

 بررسی میزان همسویی»در پژوهش  (1391خلیلی شورینی و جبارزاده پرنق )

 ،شرکت وکار کسبنشان دادند که راهبرد  ،«وکار کسبراهبرد منابع انسانی با راهبرد 

سرباز وفادار بوده است؛ اما همسویی  ،کاهش هزینه و راهبرد منابع انسانی آن

مطالعه برقرار در شرکت مورد وکار، کسبضعیفی بین راهبرد منابع انسانی با راهبرد 

افزایی در  ها در این حوزه نشان دادند که جهت دستیابی به هم است. نتایج پژوهش

در  ،اربه طور واضح و آشک ،های منابع انسانی سازمان، نیاز به این است که استراتژی

ع بهای منا ترازی بین استراتژی . هماهنگی و همآورده شود وکار کسبهای  استراتژی

شود که  های پویا و نوآور می موجب ایجاد محیط ،های سازمان انسانی با استراتژی

 کند. را تقویت می وکار کسبعملکرد 

مختلف های  از این قرار بود: استراتژی (2017)1هسیه و لین های  یافته

های مدیریت منابع  حال، استراتژی بااین .نداشتداری بر عملکرد  اثر معنی ،کارو بکس

ستایی را همبه  باتوجهبر عملکرد سازمانی بود.  داری دارای اثرات معنی ،انسانی مختلف

 ـ تجمیع، تهاجمی ـ های تدافعی کار و منابع انسانی، استراتژیو میان استراتژی کسب

 به بهبود عملکرد سازمانی شوند.توانند منجر برداری می بهره ـ تجمیع، و تهاجمی

                                                      

1. Hsieh& Lin 
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شرکت  611های  از داده بااستفاده ،ای تجربی مطالعه (2018) 1تاربا و کوپر

و تحلیل واریانس کروسکال انجام داده و نتایج حاصل از تحلیل عاملی  ،اسپانیایی

انسانی و استراتژی بع منا های میان فعالیت ،داری والیس نشان داد که ارتباطات معنی

 ها وجود دارد. کار در این شرکتو کسب

شرکت  9611کارمند در  9611با نظرسنجی از  ،(2019) 2گودرگان و تئو

حلیل رگرسیون، تحلیل همبستگی، تحلیل واریانس و ت ی در هند و به کمکافزار نرم

کار و بکس به استراتژی وابسته ،میان منابع انسانی و عملکرد ۀنشان دادندکه رابط

گیرند،  هایی که یک رویکرد یکپارچه را برای منابع انسانی در پیش می است و شرکت

 کار، عملکرد بهتری دارند.و و ارتقای کیفیت در استراتژی کسب با تمرکز در نوآوری

کار و ررسی پیوندهای میان استراتژی کسببه ب (2019) 3گومز، کوهن و ملاهی

ها  ژاپنی در آمریکا پرداختند. یافته ۀهای تابع شرکتو استراتژی منابع انسانی در 

ستایی استراتژیک بودند، از سایر را همای که دارای  های تابعه نشان داد که شرکت

ستایی بودند، عملکرد منابع انسانی بهتری از نظر را همهایی که فاقد چنین  شرکت

نی که دارای های ژاپ معیارهایی همچون نرخ ترفیع و ترك خدمت داشتند. شرکت

منابع انسانی بودند، در مقایسه با رقبایی که فاقد  ـ همسویی استراتژی کسب و کار

 .کردند ای بودند، عملکرد کسب و کار بهتری را تجربه می چنین همسویی

وکار بر محیط  کسببررسی تاثیر استراتژی  با(، 2019) و همکاران 4بنتلی گود

 یاطلاعات طیوکار بر مح کسباستراتژی دارند که  بیان می ،ها اطلاعاتی شرکت

در کاهش عدم  ،نگر ندهیآ یاستراتژ یدارای ها ها اثرگذار است و شرکت شرکت

وکار  کسب یکه استراتژ ییها شرکت .کنند یتر عمل م موفق یتقارن اطلاعات

هایی  بیشتری برخوردارند. همچنین شرکت یو عملکرد مال یاز نوآور ،دارند یتهاجم

 .باشند عملکرد مالی بالاتری برخوردار میکه سطوح بالاتری از نوآوری را دارند از 

 استاییر هم مدل ئۀارا هدفپژوهشی با  (،1398) حسینی و همکاران شاه

انجام  با روش کیفیسازمانی  کلان استراتژیهای با انسانی منابع استراتژیهای

                                                      

1. Tarba& Cooper 

2. Gudergan&Teo 

3. Gomes, Cohen& Mellahi 

4. Bentley-Goode 
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 مقوله چهار که نمودند احصاء را محوری مقولۀ 99خُرده مقوله و 922 تعداد. اند داده

 به مربوط مقوله هفت ،زمینهای شرایط به مربوط مقوله شش ،یعلّشرایط  به مربوط

 ۀپدید به مربوط مقوله پنج ،مداخلهگر شرایط به مربوط مقوله پنج ،ها استراتژی

 که شد مشخص. بود استاییر هم پیامدهای به مربوط مقوله شش و راستایی هم

 نفت ملی شرکت کلان استراتژیهای با ،انسانی منابع استراتژیهایاستایی ر هم

 ،بالا به پایین از و پایین به بالا از استراتژیکاستایی ر هم ۀبرگیرند در ،ایران

 میان استاییر هم و محیطیاستایی ر هم ،سازمانی استاییرهم ،درونی استاییرهم

  .است بعتا های شرکت با شرکت انسانی منابع زیرسیستمهای

 مدل مفهومی پژوهش

های سازمان و  و نظریه ،طور اعم به ،علوم اجتماعیهای  چهار پارادایم تحلیل نظریه

های غالب و  بندی نظریه جمع ،توسط بورل و مورگان ،طور اخص به ،مدیریت

الگوی اثربخشی و  ،زمانیِ ریچارد اسکات ۀدور پردازان در چهار سرآمدان نظریه

پیش فرض  ۀدو دست ،(9171) های ریچارد هال بورل و مورگان ارزشای از  مجموعه

های علوم  بندی نظریه بندی و دسته برای طبقه ،عنوان نقاط مرجع را بهفلسفی 

دعای محوری آنها اکنند.  مطرح می ،های سازمان و مدیریت ازجمله نظریه ،اجتماعی

ای از جامعه  و نظریهای از علم  های سازمان بر فلسفه تمام نظریه»این است که 

عنوان نقاط مرجع  را به فرض فلسفی دو دسته پیش ،ترتیب و بدین« مبتنی است

 با ماهیت علوم اجتماعی هایی دررابطه فرض پیش .9 از: اند عبارتکنند که  معرفی می

 با ماهیت جامعه هایی دررابطه فرض پیش .6شود(  عینی حاصل می ـ )که بُعد ذهنی

چارچوبی برای طبقه  ،اساس اینشود(. بر تغییر بنیادی حاصل می ـ دهی )که بُعد نظم

طور  به ،مان و مدیریتهای ساز و تئوری ،طور اعم به ،شناسی جامعه های بندی تئوری

ها  الگوهای نظری سازمان ۀدگاه دربار( سه دی9129اسکات ). دارند بیان می ،اخص

دیدگاه ، دیدگاه طبیعی، دیدگاه عقلاییاز:  اند عبارتکند که  مطرح می

کند و یک  . سپس سه دیدگاه مذکور را در یکدیگر تلفیق میهای باز سیستم

 ۀکند. دو نقط ارائه می ،های سازمان و مدیریت بندی نظریه برای دسته ،چارچوب جامع
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 و (طبیعی ـعقلایی )نوع سازمان . 9از :  اند عبارتمرجعی که وی معرفی می کند 

 .(بسته ـباز )نوع سیستم  .6

پردازان و کارشناسانی  دانشمندان، نظریهکند که  ( بیان می6119) ریچارد هال

با  اند، آگاهانه یا ناآگاهانه، کار خود را ر روی سازمان تحقیق و بررسی کردهکه ب

یک مفهوم نسبی  ،اند. مفهوم اثربخش بودن سازمان موضوع اثربخشی آن آغاز نموده

گوییم یک سازمان اثربخش است یا خیر، بستگی دارد به که باین ،دیگر عبارت است. به

ها، چارچوب زمانی، ابواب  هدف ۀهای حاکم بر سازمان دربار وجه سازمان و ارزشت

از  رای اینکه بتواند نشان دهد که هریکب هالریچارد جمعی و عوامل محیطی. 

مرجع استفاده نموده  ۀاز دو نقط ،کنند از چه الگوی اثربخشی استفاده می ها سازمان

میزان  .6و  (خارج ـمحیط داخل )کانون توجه سازمان  .9از:  اند عبارتاست که 

 .(کم ـشدید )کنترل 

توان نتیجه گرفت که سه  می ،دست آمده از تحقیقات قبلی براساس نتایج به

)اسکات، بورل و  های مدیریت در مبانی فلسفی و منطقی تئوری ،دهدیدگاه گفته ش

ر یکدیگر آنها ب ۀستفاداف یکدیگر هستند و نقاط مرجع موردمتراد ،مورگان، و هال(

های  ها و زیرسیستم شناسی الگوهای هریک از سیستم تطابق دارند. برای گونه

انتخاب نمود و را « نقاط مرجع اعلم»سازمان، باید از بین نقاط مرجع گفته شده، 

های  شناسی استراتژی ع درخصوص گونهسی نمود. این موضوشنا سپس اقدام به گونه

 ،استراتژی تحقیق و توسعه نیز ازجمله ،در هر یک از سطوح استراتژی ،مختلف

  .صادق است

منابع انسانی و برای یافتن نقاط مرجع استراتژیک  ،پژوهش حاضردر 

اساس دیدگاه از نقاط مرجع بر ،کشور وپرورش آموزشهای اصلی ادارات کل  استراتژی

 ـ )کم خارج( و میزان کنترل ـ )داخل عد میزان توجهیعنی دو بُ ،اچ. هالریچارد 

عد بخشی براساس دو بُ الگوی اثر ،الگوی اقتصادی هال .استفاده شده است، شدید(

مطرح نمود. ابعاد این الگو به  را تمرکز و میزان توجه به درون و یا خارج سازمان

  شرح زیر است:

 کانون توجه، نخستین بُعد ارزش سازمانی است. خارجی(: ـ کانون توجه )داخلی

بهبود و کارآیی  رفاه، ن سازمان متمرکز شود، او به مسئلۀاگر مدیر به مسائل درو
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خود سازمان را  ،واقع، درو اگر به مسائل بیرون متمرکز شود ؛نماید کارکنان توجه می

 توجه قرار داده است. ، مورداز نظر محیط

شی است که مدیریت سازمان به عد، ارزدومین بُ شدید(: ـم میزان کنترل )ک

پذیری )کنترل  دهد و انعطاف لا و حفظ وضعیت موجود میاعمال کنترل از با پدیدۀ

گاری با محیط و پذیرش تغییرات نمایانگر ارزشی است که مدیریت به ساز ،کم(

  دهد. می
های  معیارهای موجود در مدلبه  عنایتهای فوق و با از دسته بندی حال بااستفاده

  :شود تصویر می ،شده مطرح
بندی اسنو و مایلز، به چهار دسته  از دسته بااستفادهها  استراتژی الف( استراتژی:

این مفهوم، در  واکنشی. و تدافعی، تحلیلگر ،نگر  آیندهای  استراتژی ند:شو تقسیم می

 نشان داده شده است. 9شکل شمارۀ 

 
 SRPs کم             توجه به محیط                زیاد

 تحلیلگر نگر آینده
 کم

 

 کنترل

 

 زیاد
 تدافعی واکنشی

 (9924)دفت،  های استراتژی سازمانی گونهمدل  :3شکل

 محور دو گرفتن نظر با در ،مشولم و بامبرگر های منابع انسانی: استراتژی (ب

، ایند(فر یا کنترل )محصول نیز و خارجی و )محیط( داخلی کار بازار به توجه اساسی

 چهارگانۀ های گونه که اند کرده استخراج را ماتریسی(، 4مطابق شکل شماره )

دهد.  می نشان را پدرانه و متعهدانه ثانویه، پیمانکارانه، یعنی منابع انسانی استراتژی

بر این باورند که باید ماهیت کسب و نگهداری منابع انسانی )از  مشولم و بامبرگر

هم یکپارچه با را داخل یا خارج( و ماهیت کنترل سازمانی )بر فرآیند یا محصول(

 دست آورد. ی را بههای منابع انسان تر از استراتژی شناسی جامع ساخت تا بتوان گونه
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 SRPs کم             توجه به محیط            زیاد

 متعهدانهمتخصص  پیمانکارانه
 کم

 

 کنترل
 

 زیاد
 پدرانه ثانویه

 (9924)دفت، های منابع انسانی  های استراتژی گونهمدل  :4شکل

های  گونه کنترل، و محیط عدبُ گرفتن دو نظر در با ،ترتیب، در این تحقیق بدین

عناصر مذکور  ترازی هم سنجش برای ،انسانی منابع راهبرد و سازمانی راهبرد متناظر

 متفاوت قابل وضعیت چهار ،هریک برای اینکه نتیجه .گرفته شده است کار هب

ترازی  هم معرف تواند می که است یک برقرار به تناظر یک ،آنها بین بینی است که پیش

، که ادغام دو مدل فوق است 2شکل شمارۀ لذا از مدل کلی  .باشد آنها بین مطلوب

ا، فرض اساسی این است که وجود تناسب بین آنه .شود در این پژوهش استفاده می

 گردد.  افزایش عملکرد سازمانی میباعث 
 
 
 

 
 
 
 
 

 

 

 

آنها  های سازمان و رابطۀ های منابع انسانی و استراتژی مدل مفهومی بین استراتژی :1شکل
 با عملکرد

 تحلیگر
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 استراتژی پدرانه
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عملکرد 

 سازمانی

  تکریم

  بهسازی معلمان

برای  ایجاد انگیزه

 خلاقیت 

ارتقای 

  آموزاندانش
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 شناسی تحقیق روش

رفاه و  برای توسعۀ اهالگوها و  جهت بهبود روشخاطر اینکه در ، بهپژوهش حاضر

، دیگر ای است. ازسوی د، توسعهگیر سطح زندگی افراد صورت می یآسایش و ارتقا

و  ها گذاری ، سیاستها گیری جهت کاربرد نتایج این تحقیق در تصمیم به

همچنین  ها، ز نظر نحوۀ گردآوری دادهکاربردی است. ا ،ها، از نظر هدف ریزی برنامه

 تحقیق و روابط بین آنها، در جامعۀ یصیف وضع موجود متغیرهابررسی و توبه دلیل 

از نوع  دیگر نیز، پژوهش حاضر، ست و ازطرفتحقیقات توصیفی ا ومورد بررسی، جز

 اینکند. لذا،  ترازی بین عناصر سازمانی را تبیین می هم ؛ چراکه درجۀتبیینی است

یک ، نتایج نظر از و تبیینی، ـ توصیفی تحقیق یک ،شناختی روش نظر از ،پژوهش

 شود.  ای محسوب می توسعهـ  تحقیق کاربردی

آماری پژوهش حاضر را مدیران و  جامعۀآماری و حجم نمونه:  جامعۀ

های کشور  استان وپرورش آموزشکارشناسان ستادی واحد منابع انسانی ادارات کل 

کمک نفر که به  614تعداد  ،حجم نمونهنفرند.  421دهند که حدود  تشکیل می

نامه  پرسش 691 و پژوهشگر تعداد صورت آنلاین مشخص شد جدول مورگان، به

های  ای است. برای انتخاب نمونه ای چندمرحله برداری، خوشه توزیع نمود. روش نمونه

و شمال، جنوب، شرق، غرب و مرکزی تقسیم شد  منطقۀ 2پژوهش، ابتدا کشور به 

کشور،  وپرورش آموزشکل  ادارۀ 91ین، از بمجموعاستان و در 9تا  6از هر منطقه 

 ای انتخاب شدند. در مرحلۀ مرحله ایِ چند صورت تصادفیِ خوشه استان، به 96اد تعد

نفر از مدیران و  61تا  92استان،  وپرورش آموزشکل  ازای هر ادارۀ ، بهبعد

بین  نامه، پرسشکل، انتخاب و  نسانی شاغل آن ادارۀکارشناسان ستادی واحد منابع ا

 ،استان کشور 96توزیع شده در  نامۀ پرسش 691توزیع شد که از مجموع ،ین افرادا

های آنها در  استفاده بود و از داده شده، قابل تکمیل نامۀ پرسش 919تعداد 

های دو  نامه ، پرسشاین پژوهش استفاده شد. لازم به توضیح است وتحلیل تجزیه

ترتیب، پردازش روی  سید. بدیننر دست پژوهشگر هب ،های منتخب استان از استان

استان منتخب انجام شده  91 وپرورش آموزشهای ادارات کل  نامه های پرسش داده

 است.
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ای انجام گرفت و  جهت تدوین الگو، ابتدا مطالعات کتابخانه ،در تحقیق حاضر

 .شناسایی شد ،کار و منابع انسانی و های کسب های استراتژی بندی دستهترین  مهم

اندیشی با خبرگان دانشگاهی و  گیری از تکنیک دلفی و هم با بهره ،سپس

های  ( برای استراتژی6111بندی گوان و همکاران ) ، دستهوپرورش آموزش

، های منابع انسانی ( برای استراتژی6111بندی استورات و براون ) و دسته وکار، کسب

ملکردی متناسب با های کلیدی ع و همچنین شاخص ،های جامع بندی عنوان دسته به

ای  نامه پرسشاول،  وپرورش شناسایی شدند؛ و براساس خروجی مرحلۀ آموزشاهداف 

، الگوی بعد فراد نمونه توزیع شد تا در مرحلۀتخصصی طراحی گردید و میان ا

 بررسی قرار گیرد.پیشنهادی موردِ

 استفادهنامه  پرسشاز سه  ،ها دادهبرای گردآوری  آوری اطلاعات: ابزار جمع

منظور مشخص کردن نقاط مرجع استراتژیک سازمان  نامۀ اول، به پرسش. 9است شده 

نامۀ سوم، مربوط  نی و پرسشهای منابع انسا نامۀ دوم، مربوط به استراتژی پرسشو 

وپرورش است. برای تدوین  آموزشادارات کل های عملکردی  به شاخص

اندیشی با خبرگان دانشگاهی و  هم گیری از تکنیک دلفی و با بهرهها،  نامه پرسش

های  ( برای استراتژی6111بندی گوان و همکاران ) ، دستهوپرورش آموزش

های منابع انسانی  ( برای استراتژی6111بندی استورات و براون ) و دسته وکار، کسب

های کلیدی عملکردی متناسب با  های جامع و همچنین شاخص بندی عنوان دسته به

های آنها  ، شاخصاندیشی در گروه دلفی و ازطریق هم وپرورش آموزشاهداف 

 ،ها تدوین نهایی شد و در بین افراد نمونه نامه ، پرسشآن شناسایی شده و براساس

نقاط مرجع استراتژیک  نامۀ پرسش. لازم به توضیح است، برای تدوین گشتتوزیع 

 نقاط مرجع استراتژیک نامۀ پرسشاز چارچوب مدل براون و برای تدوین  ،سازمان

متناسب  ،الات، ولی سؤگوان و همکاران استفاده شده از چارچوب مدل ،منابع انسانی

تهیه و تدوین شده  ،اندیشی در گروه دلفی وپرورش، از طریق هم سازمان آموزش اب

در دو  ،پرسش99 متشکل از ،های سازمانی استراتژی نامۀ پرسشصورت،  بدین است.

، ال( تدوین گشته است که هدف از آنسؤ 2سؤال( و کنترل ) 2عد محیط )بُ
                                                      

اندیشی  از متون مربوط و ازطریق هم های اشاره شده و با استخراج آنها ها براساس مدل نامه . پرسش9
 در گروه دلفی، تهیه و تدوین شده است.
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استراتژی شامل:  وپرورش، آموزشهای اصلی ادارات کل های استراتژی شناسایی گونه

های منابع  استراتژی نامۀ پرسشبودن است. جو، تحلیلگر، مدافع و منفعل  فرصت

 های مختلف پرسش برای بررسی و شناسایی گونه94متشکل از  ،انسانی

 2ط )عد محیها، در دو بُ وپرورش استان نی ادارۀ کل آموزشهای منابع انسااستراتژی

ها در چهار نوع پیمانکارانه، پدرانه،  سؤال( است. این استراتژی 1سؤال( و کنترل )

 وپرورش آموزشثانویه و متعهدانه مورد بررسی قرار گرفته است. عملکرد ادارات کل 

سلامت  .9از:  اند عبارتکه  وپرورش آموزشردی شاخص عملک چهاراساس ، برنیز

ایجاد انگیزه برای  .9 بهسازی کارکنان و معلمان. 6 اداری و تکریم از ارباب رجوع

 نامه، پرسشبرای بررسی روایی دست آمد.  هب ،آموزان ارتقای کیفی دانش .4 خلاقیت

از روش  ،صوری استفاده شده است. برای تعیین اعتبار ابزار ـ از روش روایی محتوایی

 9نامه، در جدول شمارۀ . بررسی میزان اعتبار پرسشاستفاده گردید 9آلفای کرونباخ

:ارائه شده است

 پژوهش نامۀ موردِ استفادۀ پرسشهای تست اعتبار تست و پاره : 1 جدول

 میزان اعتبار متغیرها

 122/1 نامه پرسشکل 

 122/1 عملکرد

 111/1 های سازمان استراتژی

 222/1 های منابع انسانی استراتژی

 
قبول تشخیص داده شد.  ، قابل17/1بر با نامه برا ر آلفای کرونباخ کل پرسشمقدا

ی معتبر شده که به معن 7/1بیشتر از  ،ها تست ور مقدار آلفای کرونباخ پارهط همین

  .ها است تست بودن تست کلی و پاره

 معیار انحراف و میانگین از ی،فیتوص آمار بخش در ها داده وتحلیل تجزیه در

های  استراتژی از های مربوط به هریک دست آمده از پاسخ میانگین به شد. استفاده

و  )شدید یا کم( کنترل دو نوع از گیری و استراتژی منابع انسانی، با بهره سازمان

 مورد بندی شد؛ و در خارج، دستهداخل یا  به محیط توجه همچنین با اولویت

                                                      

1. Cronbach´s Alpha 
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نامه، میانگین کنترل و میانگین  به تعداد سؤالات موجود در پرسش باتوجه ،هریک

 )محیط و مختصات عناصر چهارگانه، محاسبه و تعیین شد. محیط هریک از

وکار و منابع انسانی، با دقت کافی، طبق  های کسب استراتژی از هریک برای کنترل(

 استراتژیک، مرجع نقاط ماتریس در آنها، جایگاه سپس و گردید محاسبه، روش فوق

 در (کنترل و )محیط محور دو از هریک که تعیین شده است. باید در نظر داشت

 چگونگی آن، بر استقرار با مرجع، که نقاط دهند می را تشکیل پیوستاری واقع

 شناسی گونه نتایج کند. بیان می از دیدگاه جامعۀ آماری، را موردنظر موضوع کیفیت

ترازی آنها با  وپرورش و همچنین درجۀ هم در ادارات کل آموزش سازمانی عناصر

برای آزمون سؤالات پژوهش، ابتدا به  گردد. مشخص می ترتیب، این همدیگر، به

ها موردِ ارزیابی قرار  نرمال بودن توزیع داده آزمون کلموگروف اسمیرنوف،کمک 

 آزمون تحلیلی واریانسطور  متغیّره و همین تک Tگرفت و سپس از آمارۀ 

)ANOVA( .استفاده شده است  

 الات پژوهشپاسخ سؤ

 های های منابع انسانی و استراتژی ترازی بین استراتژی هم سؤال اول پژوهش:

 های کشور، به چه میزان است؟ وپرورش استان ادارات کل آموزش

کل  اتادار کار و های کسب استراتژی ،ابتدا ، لازم استالبرای پاسخ به این سؤ

ال ، لازم است به این سؤد. بنابراینومشخص ش های کشور اناست وپرورش آموزش

 د:وفرعی پاسخ داده ش

های  استان وپرورش آموزشاستراتژی سازمانی غالب ادارات کل  (الف

های  استراتژیسنجش  نامۀ پرسشگونه که اشاره شد،  همان ند؟ا کشور کدام

ادارات کل پرسش، بعُد محیط راهبردهای  2پرسش است.  99متشکل از  ،سازمانی

ارزیابی قرار  موردِ را کنترل عدبُ ،پرسش نیز 2 و های کشور استان وپرورش آموزش

ر ادارات کل کاو های کسب های استراتژی ، شناسایی گونهکه هدف از آن است داده

جو، تحلیلگر، مدافع و  فرصتاستراتژی شامل:  ،های کشور وپرورش استان آموزش

 بودن است.  منفعل
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وپرورش  آموزش عد محیط در استراتژی ادارات کلنتایج آمار توصیفی بُ : 2 جدول
 های کشور استان

های بعُد محیط ادارات کل  شاخص ردیف
 های کشور وپرورش استان آموزش

انحراف  میانگین
 معیار

 ،استان به محیط بیرونی وپرورش آموزشسازمان  1
 .توجه زیادی دارد

72/9 12/1 

های  برای استفاده از فرصت وپرورش، آموزشسازمان  2
 .آمادگی زیادی دارد ،بیرونی

22/9 12/9 

، از کنندگان و ایجاد تغییر پذیرش نظرات مراجعه 3
 .است سازمان آ.پ استان شما های اولویت

41/9 14/9 

واند تغییرات محیط ت می وپرورش آموزشسازمان  4
 .بینی کند بیرونی را پیش

92/9 11/1 

 ،استان وپرورش آموزشسازمان  محیط بیرونی 1
 .ثبات است بی

99/9 12/9 

 71/0 48/3 های سازمان در بعُد محیط شناخت استراتژی 
 
 

های  شده برای سؤالات بخش استراتژی بهمیانگین محاس، 6مطابق جدول شمارۀ 

عد توجه به محیط، برابر در بُ ،های کشور وپرورش استان ن ادارات کل آموزشسازما

بیشتر،  نزدیک شود، توجه به محیط بیرونی 9چقدر به شده است. هر 2از  42/9 عدد

 9یشتر است. اگر به نزدیک شود، توجه به محیط درونی ب 2هر چقدر به  ،عکسو بر

گین توجه به محیط بیرون و درون خنثی است. میان ،نزدیک شود )متوسط نظری(

و بیانگر این واقعیت است که ادارات کل  است 4( در حد 42/9ست آمده )د به

گرایش به محیط درونی دارند. انحراف معیار  ،حدی، تا کشور وپرورش آموزش

شده است که بیانگر این واقعیت است که بین  9دست آمده در حدود  هب

های سازمان  عد محیطی استراتژیهای مربوط به بُ دهندگان، در پاسخ به پرسش پاسخ

دهندگان در  پاسخ ،دیگر عبارت . بهاختلاف زیادی وجود ندارد وپرورش، آموزش

 تعیین گونۀ در ،کنترل عدبُ ادست آمده مرتبط ب هنتایج بها انسجام دارند.  پاسخ

، در خلاصهطور  ه، بهای کشور وپرورش استان ادارات کل آموزشی اصل یاستراتژ

  آمده است. 9جدول شمارۀ
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 های کشور وپرورش استان مار توصیفی بعُد کنترل در استراتژی ادارات کل آموزشنتایج آ : 3 جدول

های بعُد کنترل راهبردهای ادارات کل  شاخص ردیف
 های کشور وپرورش استان آموزش

انحراف  میانگین
 معیار

متناسب با شرایط محیط  ،استان وپرورش آموزشسازمان  9
 کند . عمل می

94/9 12/1 

 12/9 69/9 .گیرد قیت کارکنان توجه زیادی صورت میبه نوآوری وخلا 6

 92/9 29/6 .شود پذیری داده می رکنان، آموزش ریسکبه مدیران و کا 9

بیش از  ،ثبات فعلی ،استان وپرورش آموزشسازمان  برای 4
 .اهمیت دارد ،گسترش فعالیت

91/9 12/1 

و  ئل استاعتبار قا ،برای تحقیق و پژوهشسازمان آ.پ استان  2
 .کند درخصوص آن هزینه می

12/6 94/9 

، کارکنان در فرایند استان وپرورش آموزشسازمان در  2
 .مشارکت دارند ،گیری تصمیم

99/9 12/9 

 ،استان وپرورش آموزشسازی کارکنان سازمان در توانمند 7
 .گیرد گذاری صورت می سرمایه

92/9 17/9 

صورت بلندمدت انجام  بهنده و ها، با نگاه به آی ریزی برنامه 2
 .شود می

19/9 92/9 

 80/0 13/3 های سازمان در بعُد کنترل شناخت استراتژی 
 
 

ن ادارات کل های کلا برای سؤالات بخش کنترل استراتژی شده میانگین محاسبه

با انحراف معیار  99/9 عد کنترل، برابر عدددر بُ ،های کشور وپرورش استان آموزش

 کنترل( در صفحۀ، محیط) شده است. با در نظر گرفتن مختصات 9کمتر از 

(، استراتژی 42/9، 99/9ها ) استان وپرورش آموزشمختصات استراتژیک ادارات کل 

استراتژی  ،بنابراین شود. ها مشخص می وپرورش استان های آموزش سازمانغالب 

ق اطلاعات مطاب ،های کشور وپرورش استان ر ادارات کل آموزشاصلی سازمانی د

 شود. تشخیص داده می واکنشیاستراتژی  گونۀیان، گو پاسخ، از دیدگاه 4جدول
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 ر استراتژی سازمانیهای مرتبط با متغیّ داده : 4 جدول

 استراتژی سازمانی ادارات کل
 نماد استراتژی غالب

 عد کنترلبُ عد محیطبُ

 * واکنشی 99/9 42/9

 

 ،4 شمارۀدر جدول  ،کنترل و مربوط به محیط آمدۀ دست هاز مختصات ب بااستفاده

گردد.  تعیین می ،طور تقریبی به ،استراتژیک مرجع نقاط ماتریس در آنها جایگاه

 پیوستاری ،واقعرد ،محور دو از کی هر که داشت نظر در باید، 2مطابق شکل شمارۀ 

 موضوع کیفیت چگونگی آن، بر استقرار با ،مرجع نقاط که دهند می را تشکیل

 بیان ،هر استان وپرورش آموزشکل  ۀمدیران و کارشناسان ادار دیدگاه از ،را موردنظر

های سازمانی  هار گونه استراتژی، برای استراتژیچ ،مطابق با مدل دیویدکند.  می

تهاجمی، واکنشی، تدافعی و های  از: استراتژی اند عبارتشده است که تعریف 

. اند وپرورش در ناحیۀ واکنشی قرار گرفته آموزشادارات کل بنابراین، کارانه.  محافظه

 ند. ا دهندۀ دو بُعد محیط و کنترل اننش ،محورهای این نمودار

 

 

 

 
 

 

مرجع  های کشور براساس نقطۀ وپرورش استان آموزشاستراتژی ادارات کل  :6شکل

 استراتژیک

1
1 2 3 4 1

4

3

2

1

محیط

کنترل

واکنشی

3/48

3/13
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ها  استان وپرورش آموزشاستراتژی منابع انسانی غالب ادارات کل  (ب

 های منابع انسانی بامبرگراستراتژی از مدل ،البرای پاسخ به این سؤ چیست؟

، شناسایی هدف از آن شود. ، ثانویه و متعهدانه( استفاده می)پیمانکارانه، پدرانه

بخش بررسی است.  وپرورش آموزشادارات کل های منابع انسانی  های استراتژی گونه

بُعد ال( و سؤ 2عد محیط )بُ .شود ل میسوال تشکی 94از  ،منابع انسانیهای  استراتژی

 مطالعه قرار گرفته است. موردِ ،SPSS افزار نرماز  بااستفاده ،ال(سؤ 1کنترل )

میانگین و انحراف معیار،  کمک، توصیف این بخش را به 2و  2های شمارۀ  جدول

 دهد. نشان می

 های منابع انسانی یاستراتژعد محیط در نتایج آمار توصیفی بُ : 1 جدول

های منابع انسانی  یاستراتژعد محیط های بُ شاخص ردیف
 های کشور وپرورش استان ادارات کل آموزش

انحراف  میانگین
 معیار

نیاز خود نیروی موردِ تواند میاستان  وپرورش آموزشسازمان  1
  .را از بازار کار تهیه کند

47/6 91/9 

توجه  ،نیاز در داخل مجموعهبه آموزش نیروی کار موردِ 2
  .شود می

17/9 69/9 

در داخل  ،ها، تربیت نیروی کار اصلی به نوع فعالیت باتوجه 3
  .شود انجام میاستان  وپرورش آموزشسازمان 

97/9 17/9 

 ،شما وپرورش استان آموزشهای اصلی سازمان  فعالیت 4
  .شود سپاری نمی برون

22/6 91/9 

های  در آموزش مهارتاستان  وپرورش آموزشسازمان  1
  .توانایی دارد ،نیازموردِ

29/9 16/9 

 83/0 07/3 های منابع انسانی یاستراتژعد محیط در وضعیت بُ 

 
برای سؤالات بخش شده  به، میانگین محاسSPSSافزار نرماز  به نتایج حاصل باتوجه

به نوع  است. باتوجه 17/9د عد محیط، برابر عدهای منابع انسانی در بُ استراتژی

ن سوی محیط درو گیری آن به بوط به محیط منابع انسانی که جهتهای مر پرسش

بدان معنی است  ،های کشور است، لذا امتیاز بیشتر وپرورش استان ادارات کل آموزش

در مدیریت منابع  ،های کشور وپرورش استان آموزشی ادارات کل که راهبردها
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و نگاه استراتژیک  کیدتأشود که  بینی می ن است. بنابراین پیشسمت درو ، بهانسانی

وپرورش  ادارات کل آموزشمین نیروی انسانی، بیشتر بر محیط درون سازمانی در تأ

ادارات کل  برای تشخیص راهبردهای مدیریت منابع انسانی .باشد های کشور استان

محورهای  ، در صفحۀو رسم نمودار مکان آن های کشور وپرورش استان آموزش

کم کنیم.  2ز های متغیر محیط و کنترل را ا مختصات، لازم است مقادیر میانگین

 .است 19/9 برابر با ،عد محیطهای منابع انسانی در بُ یب، استراتژیترت بدین

 های منابع انسانی یتژاسترانتایج آمار توصیفی بُعد کنترل در  : 6 جدول

های منابع انسانی  یاستراتژهای بعُد کنترل در  شاخص ردیف

 وپرورش استان  ادارات کل آموزش

انحراف  میانگین

 معیار

 99/9 97/9  .شود ای منابع انسانی تأکید میبر برون سپاری فرآینده 9

 11/1 99/9  .ثیری نداردتحولات محیطی بر شرایط کار تأ 6

و ارزیابی منظم و مستمر انجام کنترل  ،فرآیند انجام کاردر طول  9

  .شود می

29/9 17/1 

 22/1 14/9  .دهند ر بالادست، وظایف خود را انجام میکارکنان با دستور مدی 4

انجام کار، به  برای ،های منظم و دقیق استاندارد ملالعدستور 2

  .شود کارشناسان داده می

22/9 12/1 

 21/1 72/9 شود. های دقیق ابلاغ می کار در دستورالعملچگونگی انجام  2

 99/9 29/9  .به خلافیت و نوآوری کارشناسان برای انجام کار نیاز است 7

 12/1 64/9  .ساده و تکراری است ،فرآیند انجام کار 2

اهمیتی  ،محیط داخلی ،استان وپرورش آموزشبرای سازمان  1

  .بیشتر از محیط خارجی دارد

42/9 19/9 

 84/0 06/3 های منابع انسانی یاستراتژوضعیت بعُد کنترل در  

  
سؤال 1شده برای تعداد  ، میانگین محاسبهSPSSافزار نرماز  به نتایج حاصل باتوجه

دست  هنتایج باست.  12/9عد کنترل، برابر عدد های منابع انسانی در بُ بخش استراتژی

 نشان نتایج این ،مجموعآمده است. در 7 شمارۀ در جدول ،طور خلاصه هب ،آمده

ن ادارات سمت کنترل بیشتر منابع درو ها به گیری پرسش به جهت باتوجه ،دهد می

 ،است. بنابراین داخلی محیط بر سازمان کیدتأ ،های کشور وپرورش استان کل آموزش
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های کشور، از دیدگاه  وپرورش استان ر ادارات کل آموزشد استراتژی منابع انسانی

  شود. تشخیص داده میاستراتژی پدرانه  گونۀیان، گو اسخپ

 های مرتبط با متغیر استراتژی منابع انسانی سازمان داده : 7 جدول

استراتژی منابع  استراتژی منابع انسانی سازمان

 انسانی غالب
 نماد

 عد کنترلبُ عد محیطبُ

 • پدرانه 12/9 19/9
 

، 7، در شکل شمارۀ کنترل و مربوط به محیط دست آمدۀ هاز مختصات ب بااستفاده

 .گردد تعیین می ،طور تقریبی هب ،استراتژیک مرجع نقاط ماتریس در آنها جایگاه
 

1
1 2 3 4 1

4

3

2

1

محیط

کنترل

1/93

3/06
پدرانه

  
مرجع  وپرورش استانها بر اساس نقطۀ آموزشادارات کل  استراتژی منابع انسانی :7شکل

 استراتژیک

وپرورش  ادارات کل آموزشدهد که راهبردهای  میشده نشان  هئاطلاعات ارا

کم توجه دارد. راهبردهای مدیریت  ،به محیط بیرونی و کنترل ،های کشور استان

مطالب فوق و  به باتوجه گرایش به درون سازمان دارد. ،عددر هر دو بُ ،منابع انسانی
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توان  می ،دست آمده ههای ب و قرابت مکانی متغیرها در ماتریسلحاظ نمودن مجاورت 

ی ادارات کل ها ستراتژی منابع انسانی و استراتژیاین گونه بحث نمود که بین ا

وجود  ترازی هم ،کمی وجود دارد. در اغلب موارد ترازی هم ،ها وپرورش استان آموزش

 ندارد.

 

2
9 6 9 4 2

4

9

6

9

محیط

کنترل

 منابع انسانیاستراتژی 

 
 کار و کسبهای  با استراتژی مدیریت منابع انسانیهای  ترازی استراتژی هم :8شکل 

مدیریت  های توان گفت، بین استراتژی ، می2 شمارۀ شکل به باتوجه ،ترتیب بدین

 ،های کشور وپرورش استان ن ادارات کل آموزشهای کلا منابع انسانی و استراتژی

ی ادارات کل با راهبردها ،عد کنترلضعیف وجود دارد اما در بُ ترازی هم

ستا را هم ،ت منابع انسانییهای کشور و با راهبردهای مدیر وپرورش استان آموزش

 است.

 ،ها برای بررسی نرمال بودن توزیع داده: ها بررسی نرمال بودن توزیع داده

اساس برشود.  استفاده میلموگروف اسمیرنوف واز آزمون ک، 2مطابق جدول شمارۀ 

بیشتر از عدد  (.sigها نرمال است که سطح معناداری ) این آزمون، وقتی توزیع داده

دهندۀ آن  شود، نشان12/1کمتر از  داریاباشد. اگر سطح معن 12/1بحرانی در سطح 

 نرمال نیست. ،دست آمده های به است که توزیع داده
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 های عناصر آزمون بررسی نرمال بودن توزیع داده : 8 جدول

 سطح معناداری آزادی ۀدرج آماره سطح معناداری آزادی ۀدرج آماره 

 219/1 99 179/1 *611/1 99 969/1 عملکرد

 921/1 99 162/1 *611/1 99 612/1 محیط استراتژی

 992/1 99 221/1 *611/1 99 611/1 کنترل استراتژی

 299/1 99 122/1 *611/1 99 942/1 محیط منابع انسانی

 112/1 99 272/1 916/1 99 691/1 کنترل منابع انسانی

 192/1 99 172/1 *611/1 99 926/1 تکریم

 111/1 99 711/1 199/1 99 622/1 بهسازی

 996/1 99 166/1 *611/1 99 929/1 انگیزه

 722/1 99 129/1 *611/1 99 992/1 رشد

 
 

به استثنای  .دهد ، نتیجه آزمون نرمال بودن را نشان میسطح معناداری ستون

آزمون  باشند. لذا برای های متغیرهای پژوهش، نرمال می یک مورد، توزیع داده

یل واریانس و ...( استفاده ، تحلTهای پارامتریک )آماره  توان از آزمون ها، می داده

 نمود.

های کشور  وپرورش استان سؤال دوم پژوهش: عملکرد ادارات کل آموزش

 چگونه است؟

ادارات  شاخص عملکردی 4که اشاره شد، برای سنجش عملکرد، از   گونه همان

های  کشور، استفاده شده است. میانگین شاخص های استان وپرورش آموزشکل 

  :آمده است 1شمارۀدر جدول  ،اختصار به آزمون، و نتیجۀ T عملکردی و آمارۀ

 وپرورش آموزشهای عملکردی سازمان  شاخصخلاصه وضعیت موجود  : 9 جدول

 سطح معناداری T آمارۀ میانگین ها شاخص ردیف

 111/1 2/94 77/9 سلامت اداری و تکریم از ارباب رجوع 9

 111/1 6/1 29/9 بهسازی کارکنان و معلمان 6

 111/1 2/9 66/9 ایجاد انگیزه برای خلاقیت 9

 111/1 7/2 24/9 آموزان ارتقای کیفی دانش 4
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، از کشور وپرورش آموزش ادارات کلعنصر عملکردی  4 هریک از میانگین

این بدان معنا است که ادارات کل  .بیشتر شده است 9متوسط نظری 

دهد، این  نیز نشان می Tآزمون  خوبی دارند. نتیجۀ عملکرد نسبتاً وپرورش، آموزش

 دار است. نتایج در جامعه، معنی

وپرورش، با میزان  سؤال سوم پژوهش: آیا عملکرد در ادارات کل آموزش

با  ترازی راهبردهای مدیریت منابع انسانی ترازی راهبردی )هم هم

 یکسان است؟ (راهبردهای سازمانی

شاخص عملکردی )تکریم، بهسازی معلمان،  4ال، میانگین برای پاسخ به این سؤ

یک از ادارات کل کلی هرانگیزه و ارتقای کیفی( و همچنین، میانگین عملکرد 

همراه راهبردهای سازمانی و راهبردهای مدیریت منابع انسانی  ، بهوپرورش آموزش

شاخص  4، میانگین کلی، میانگین 91شمارۀمحاسبه شده است. جدول  ،آنها

عملکردی، راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای اصلی ادارات کل 

تفکیک  بهدر دو بُعد محیط و کنترل،  ،های منتخب کشور را استان وپرورش آموزش

زم به توضیح لا دهد. مورد مطالعه، نشان می وپرورش آموزشیک از ادارات کل هر

توزیع  نامه پرسش 61یک از ادارات کل انتخاب شده در نمونه، تعداد است، برای هر

دهندگان است که به کمک  های پاسخ شده است. اعداد جدول مذکور، میانگین پاسخ

های  عنوان داده بهدیگر اینکه اعداد جدول،  نکتۀمحاسبه شده است.  SPSSافزار  نرم

روابط بین متغیرهای پژوهش  وتحلیل تجزیهف شده است تا افزار تعری جدید در نرم

بین راهبردهای منابع  ترازی همدیگر، میزان  عبارت انجام شود. به در سطح گروه،

آن با عملکرد در سطح ادارات کل،  و رابطۀانسانی با راهبردهای کلی ادارات کل 

 گیرند. مورد ارزیابی قرار می
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ادارات کل های مربوط به عناصر سازمانی و عملکرد  میانگین داده : 10 جدول
 های کشور وپرورش استان آموزش

 سازمان
محیط 
 استراتژی

کنترل 
 استراتژی

محیط 
 منابع

کنترل 
 منابع

 تکریم
بهسازی 
 معلمان

 انگیزه
ارتقای 
 کیفی

 عملکرد

 29/9 22/9 94/9 47/9 72/9 16/9 12/9 21/6 91/9  تهران

سیستان و 

 بلوچستان
 99/9 91/9 29/9 69/9 14/4 22/9 42/9 21/9 22/9 

 42/9 44/9 69/9 91/9 22/9 69/9 77/9 41/9 29/9  سمنان

 21/9 72/9 19/9 29/9 71/9 17/6 19/6 12/9 41/9  بوشهر

 21/9 22/9 99/9 29/9 72/9 21/9 14/9 97/9 42/9  کردستان

 71/9 12/4 42/9 22/9 22/9 72/6 62/6 22/6 26/9  گلستان

آذربایجان 

 غربی
 21/9 96/9 72/9 66/9 12/4 26/9 96/9 27/9 74/9 

 19/4 12/4 22/9 12/9 62/4 99/9 21/9 49/9 74/9  اردبیل

 62/9 66/9 11/9 91/9 44/9 26/6 94/6 21/6 42/9  زنجان

 19/6 12/6 29/6 99/9 72/6 42/6 42/6 29/6 49/9  قم

 18/3 64/3 22/3 13/3 77/3 06/3 93/1 13/3 48/3  جمع

 

های منابع انسانی و  ترازی استراتژی ، ارتباط میزان همجدول فوق به باتوجه

 های کشور با یکدیگر و رابطۀ وپرورش استان ن ادارات کل آموزشهای سازما استراتژی

 گیرد. حلیل واریانس، مورد بررسی قرار میاز طریق آزمون ت ،آن با عملکرد ادارات کل

ادارات کل  ،بندی و با دستور طبقه SPSS افزار نرمابتدا به کمک  ،برای این کار

های منابع انسانی و  ترازی بین استراتژی به میزان هم باتوجه وپرورش منتخب، آموزش

دهد  نشان می SPSS افزار نرم خروجیشوند.  بندی می ، طبقههای سازمان استراتژی

شرح  به ،دسته 9به  ترازی، ان هم، از نظر میزمنتخب وپرورش آموزشکل  ادارۀ 91که 

 .ه استتقسیم شد، 99شکل شمارۀ
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 ترازی منابع انسانی و سازمان  وپرورش براساس هم آموزشبندی ادارات کل  دسته :11شکل 

در سه گروه  ،کل را اتعملکردی ادار عملکرد کلی و عناصر، 96در شکل شمارۀ 

، برحسب بندی این دسته. دهیم مورد مقایسه قرار می وپرورش، آموزشاز ادارات کل 

به شرح سازمانی، های  های منابع انسانی و استراتژی ترازی، بین استراتژی میزان هم

 :گردد حاصل می ،ذیل نمودار
 
 

2
9 6 9 4 2

4

9

6

9

محیط

کنترل

ت*

ت 

ت*

س س*

*   

 
های سازمانی ادارات کل  های منابع انسانی و استراتژی استراتژی ترازی هم :12شکل 

 وپرورش آموزش
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، محیط سازمانی ، کنترل استراتژیسازمانی مقادیر محیط استراتژی به باتوجه

ب، تحلیل های منتخ ترل استراتژی منابع انسانی استاناستراتژی منابع انسانی و کن

حاصل صورت  این ههای مختلف، ب ، در استانها موقعیت مکانی همسویی استراتژی

های  موقعیت قرار گرفته است )استراتژیدر یک  ،تنهایی استان تهران به :گردد می

های سیستان و  منابع انسانی در ربع اول(، استانهای  کلان در ربع سوم و استراتژی

در یک  ،تقربیاً ،و خوزستان آذربایجان غربیبوشهر، اردبیل،  بلوچستان، سمنان،

های  سازمانی در ربع دوم و استراتژی های استراتژی) موقعیت مکانی قرار می گیرند

سرانجام سه استان گلستان، زنجان  ؛ وند(جوار در ربع اول که تقربیاً هم منابع انسانی

سازمانی در ربع سوم و های  استراتژی) و قم در یک موقعیت مکانی مشابه

 عملکرد ،ترتیب اند. بدین انسانی در ربع چهارم(، قرار گرفتههای منابع  استراتژی

وتحلیل قرار  مقایسه و تجزیه مورد ،ها ه دسته از استاناین سوپرورش  آموزش دستگاه

راهه استفاده  ارزیابی آن در جامعه، از آزمون تحلیل واریانس یک برای ؛ کهگیرند می

آیا سه گروه ادارات کل گردد:  در این آزمون، این سؤال مطرح می شود. یم

کم، متوسط و زیاد، عملکرد یکسانی  یتراز همبا  ،ها استان وپرورش آموزش

، افزار نرمخروجی شود.  ؤال از تحلیل واریانس استفاده میبرای پاسخ به این س ؟دارند

 :گردد حاصل می 99شمارۀ جدول  به شرح
 

ها با عملکرد کلی ادارات کل  بین استراتژی ترازی همتحلیل واریانس  : 11 جدول
 ها استان وپرورش آموزش

 

 

 

 
مجموع 
 مربعات

 درجۀ
 آزادی

میانگین 
 F مربعات

سطح 
 معناداری

 162/1 72/9 71/9 6 91/9 گروهی بین

   42/1 911 71/22 گروهی درون

   92/6 916 11/21 کل
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کم، زیاد و متوسط یکسان  ترازی همعملکرد کلی ادارات کل سه گروه با  :  

 است.

             
زیاد، متوسط و  ترازی همعملکرد کلی حداقل دو دسته از ادارات سه گروه با  :  

 یکسان نیست. ،کم
              یا              

دهد. این بدان  نشان میرا  12/1تر از  مقدار کم (.sig)ستون سطح معناداری 

،   فرض  ،برقرار نیست. بنابراین   های فرض  معناست که حداقل یکی از تساوی

ترازی مختلف، رد  مبنی بر یکسانی عملکرد کلی ادارات کل در سه گروه با سطوح هم

ها،  یک از گروه . برای پاسخ به این سؤال که بین کدامبرقرار است   شده و فرض 

، استفاده 96دار وجود دارد، از آزمون تبعی توکی مطابق، جدول شمارۀ  تفاوت معنی

 :شده است

 یکل عملکرد با ها یاستراتژ نیب ترازی هم انسیوار لیتحل یبرا یتوک یتبع آزمون : 12 جدول

 یتوک یتبع آزمون

(I) org (J) org 

 میانگین اختلافات
(I-J) خطای استاندارد 

سطح 

 معناداری

 % فاصله اطمینان12

 کران بالا کران پایین

9 
6 94766/1- 92669/1 292/1 2914/1- 6921/1 

9 92911/1 97262/1 222/1 6264/1- 2716/1 

6 
9 94766/1 92669/1 292/1 6921/1- 2914/1 

9 *91996/1 99177/1 161/1 1912/1 2262/1 

9 
9 92911/1- 97262/1 222/1 2716/1- 6264/1 

6 *91996/1- 99177/1 161/1 2262/1- 1912/1- 

 

و  6 دهد، فقط بین دو دستۀ جدول فوق نشان می (.sig)سطح معناداری ستون 

وجود دار  ظر عملکردی، با یکدیگر، تفاوت معنیاز ن وپرورش، آموزشادارات کل  9

استان های ) 6 های دستۀ وپرورش استان د ادارات کل آموزشعملکربرای یعنی  دارد؛

دسته  و (سمنان، بوشهر، خوزستان، اردبیل، سیستان و بلوچستان و آذربایجان غربی
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های تبعی  از آزمون (های گلستان، زنجان و قم نوپرورش استا )ادارات کل آموزش 9

 شود.  توکی استفاده می

 گیری بحث و نتیجه

های منابع  ستایی استراتژیرا همو  ترازی همالگوی  ۀارائ ، با هدف اصلیپژوهش حاضر

ثیر آن بر و تأ های کشور وپرورش استان آموزش اداراتهای  انسانی با استراتژی

برای تدوین الگو، ابتدا مطالعات  ،در تحقیق حاضرانجام شده است.  ،عملکرد آنها

های  های استراتژی بندی دستهترین  ای انجام گرفت و پس از شناسایی مهم کتابخانه

های کلیدی عملکردی  های منابع انسانی و همچنین شاخص سازمان و استراتژی

مدل مفهومی ارائه  ر،های کشو وپرورش استان ف ادارات کل آموزشمتناسب با اهدا

های منابع انسانی و  های مختلف استراتژی ه شده، گونهئدر مدل مفهومی ارا گردید.

برای ها شناسایی شد.  وپرورش استان های سازمان آموزش های مختلف استراتژی گونه

های سازمان  ای منابع انسانی با استراتژیه ترازی بین استراتژی بررسی هم

های کشور، با تکیه بر میزان توجه به محیط داخلی یا بیرونی  وپرورش استان آموزش

های سازمان  س نقاط مرجع استراتژیک، استراتژیو میزان کنترل زیاد یا کم در ماتری

(، جو، تحلیلگر، مدافع و منفعل فرصتها در چهار گونه ) وپرورش استان آموزش

متعهدانه، ثانویه و پیمانکارانه، های منابع انسانی در چهار گروه ) استراتژی

که فرض اساسی این است که وجود تناسب بین  ؛بررسی قرار گرفت (، موردِپدرانه

دست آمده و  گردد. اطلاعات به زایش کارآیی و عملکرد سازمانی میباعث اف ،آنها

ادارات کل    هد که استراتژی سازمان در مجموعهد ها نشان میتفسیر آن

توجه به محیط تریس نقاط مرجع استراتژیک، ما وپرورش کشور، بر پایۀ آموزش

و  تحلیلگر() استراتژی واکنشی گونۀکه بیانگر  خارجی و کنترل زیاد

نقاط  وپرورش کشور بر پایۀ آموزش ادارات کل منابع انسانی مجموعههای  استراتژی

استراتژی منابع  )گونۀ توجه به محیط درونی و کنترل کممرجع استراتژیک، 

خلیلی  ، با یافتۀ، مورد استفاده قرار گرفته است. این یافته(است پدرانه ،انسانی

از سایر  ،که معتقد بودند استراتژی سرباز وفادار ،(9912شورینی و جبارزاده پرنق )

تحقیق  همچنین با یافتۀاست، ناهمسو است. تر  های منابع انسانی مهم استراتژی
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استراتژی متخصص متعهد بودند که معتقد  ،(6111زاده ) سیدجوادین و حسین

امین و  ؛ و همچنین یافتۀاستتر   های منابع انسانی مهم به سایر استراتژی نسبت

است، دنبال افزایش تعهد کارکنان  ( که معتقد بودند سازمان به9914)همکاران 

دانگ و لین  گرفته توسط های صورت های پژوهش همسو نیست؛ ولی با یافته

ابطحی و ابراهیمی (، 9919صلواتی ) (،9912) سیدنقوی و همکاران، (6197)

 .همسو است (6197و هسیه و لین )، (6194خاوانگا )(، 6199ادیو )، (9912)

اش همسویی  دستیابی به اهداف سازمانی، لازمهموفقیت و بهبود عملکرد و 

های  وپرورش استان های سازمان آموزش های منابع انسانی با استراتژی استراتژی

(، خلیلی شورینی و 6111زاده ) این یافته با یافته جوادین و حسینکشور است. 

، اما ( همسو است6191( و لی و همکاران )6192( و پراجگو )9912جبارزاده پرنق )

 ( ناهمسو است.9914تحقیق امین و همکاران ) با یافتۀ

ع های مناب با استراتژی  ، در ارتباطمختلفهای  واریانس گروه نتایج آزمون تحلیل

 های سازمانی سازمانکه تفاوت معنادارى بین میانگین عملکرد نشان داد  ،انسانی

های  . این بدان معناست که استراتژی، وجود داردگروهی بینداراى سطوح هماهنگى 

مؤثرند. این نتیجه  ،درصد 12بر عملکرد سازمانی در سطح اطمینان  ،منابع انسانی

(، 6191(، لی و همکاران )9919و اعرابی ) با نتایج تحقیقات محققانی چون فیاضی

( همسو است. 9912(، خلیلی شورینی و جبارزاده پرنق )9914امین و همکاران )

(، 9919رفیعی و زاهدی )های  با پژوهش ،های پژوهش حاضر ه یافتهمقایس بررسی و

  .استدارای همخوانی 

از  ،واحد منابع انسانی فعالیت هایافزایش اثربخشی ، نیز عملکردعد سرانجام در بُ

، افزایش اثربخشی سند استراتژیک ادارات کلنظر اثرگذاری بر اهداف استراتژیک 

، افزایش وری نیروی انسانی وری سازمانی، بهبود بهره منابع انسانی، افزایش بهره

شده توسط  سازمانی در راستای نتایج شناساییعملکرد  یخلاقیت و نوآوری، ارتقا

(، 6194خاوانگا )(، 9914)افجه و همکاران ، (9917سپهوند )محققانی همچون 

 است.  (6197هسیه و لین )(، 6197دانگ و لین )، (6192تورس و همکاران )
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 پیشنهادهای کاربردی پژوهش

مراتب  هایی نظیر فرهنگ، ساختار و سلسله رسیدن به همسویی دارای چالش. 9

رویارویی با این  گی لازم برایکه مدیران آماد شود . پیشنهاد میاست سازمانی

منابع روزرسانی  بهشود، مدیران  همچنین پیشنهاد می. باشندرا داشته ها  چالش

مابین را درك کرده و بتوانند ساختار روابط را طوری طراحی  انسانی در روابط فی

 که موجب تحریک و تشویق رفتار مناسب از سوی کارکنان گردد.  ،کنند

منظور به  ، بههای تخصصی با کارکنان اندیشی و نشست هم های برگزاری جلسه. 6

گذاری دانش و اطلاعات و تبادل نظر با آنها، برقراری ارتباط و تعامل نزدیک  اشتراك 

از دیگر  ،های غیررسمی ویژه از طریق ایجاد و توسعه شبکه ، بهبین کارکنان و مدیران

 پیشنهادهای پژوهش است. 

 ،برای برقراری همسویی کامل ،مدیریت منابع انسانیشود،  پیشنهاد می. 9

های شغلی و  گیری بازار کار را از خارج به داخل تغییر داده و با تدوین برنامه جهت

 های نیروهای داخل سازمان استفاده کند. ها و توانمندی از قابلیت ،پروری جانشین

و مدیریت تغییرات  شود، مدیران منابع انسانی برای ایجاد تغییر پیشنهاد می.4 

د. هم استراتژی نمتناسب با محیط بازار و مشتریان گام بردار ،در داخل سازمان

توان از آن در  این پتانسیل را دارند و می ،سازمان و هم استراتژی منابع انسانی

 ها استفاده کرد.  راستای بهبود و تغییر محصولات، خدمات و دیدگاه

بهینه  سازی پیادهدر راستای  نیازهای مورد  شآموز شود، ارائۀ . پیشنهاد می2

اقداماتی از قبیل آموزش مجریان استراتژی در مورد ابزارهای  ،راستایی هم

های خاص و کاربردی برای مدیران غیرمنابع  آموزش ۀریزی استراتژیک، ارائ برنامه

و آموزش بدو استخدام برای  ،جهت شناخت پیامدهای اقدامات منابع انسانی ،انسانی

 .گیرندآشنایی مدیران و کارکنان ستاد با ماهیت عملیات را در پیش 

 های پژوهش حدودیتم

های توزیع شده،  نامه آوری پرسش برای جمعهای به عمل آمده  . با تمام پیگیری9

ها را عودت ندادند و پژوهشگر  نامه پرسشدو استان،  وپرورش آموزشادارات کل 
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های  شده در نمونه، از داده وپرورش انتخاب آموزشاداره کل  96جای  شد، بهمجبور 

 استفاده نماید. وتحلیل تجزیهکل در  هادار 91

کارگماری، آموزش،  هجذب و ب)ای مدیریت منابع انسانی . راهبردهای وظیفه6

ای  در این پژوهش لحاظ نشده است. احتمالاً، بررسی راهبردهای وظیفه ...(پاداش و

 منابع انسانی، نتیجۀ پژوهش را تعدیل نماید.

 پیشنهاد به محققان آینده

ازمان با عناصر عناصر استراتژیک س ترازی هم ،شود، محققان آینده . پیشنهاد می9

کارگماری، آموزش،  ه)جذب و ب های منابع انسانی تراتژیمجموعه اساستراتژیک زیر

 پاداش و ...( را مورد مطالعه قرار دهند. 

کشف و شناسایی عواملی که مانع رسیدن به همسویی استراتژیک در سازمان  .6

 ،کند و البته پس از آن هم باید همسویی میناهستند، کمک فراوانی در اصلاح و رفع 

 برای حفظ همسویی استراتژیک در سازمان، بازبینی و نظارت مستمر صورت گیرد.

شناسایی  انجام شده در این پژوهش، تا مرحلۀ های فعالیت که مجموعه از آنجا. 9

های  ها، در زمینۀ استراتژی وپرورش استان ات کل آموزشهای ادار و کشف استراتژی

های  آن با عملکرد بوده است، اجرای دقیق استراتژی منابع انسانی و بررسی رابطۀ

این  در سیستم فرهنگ و بررسی عملکرد، قبل و بعد از اجرای ،هماهنگ

 که مکمل مطالعۀمناسبی برای یک کار پژوهشی باشد  تواند زمینۀ ها، می اتژیاستر

تلاش کنند تا  ،مندان به این حوزه شود که علاقه می پیشنهاد ،حاضر است. بنابراین

های هماهنگ مدیریت فرهنگ را پیاده و  صورت نمونه، استراتژی ، بهدر یک سازمان

 .نمایندگیری  اندازه، اجرا نمایند و تأثیر آن را بر عملکرد
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 منابع فارسی

«. ای برای پژوهش در حوزۀ استراتژی ستایی استراتژیک زمینهرا هم(. »9916ابویی اردکان، محمد )

 آذرماه، دانشگاه صنعتی شریف.  62المللی مدیریت،  یازدهمین کنفرانس بین

بررسی تأثیر همسویی (. »9914آبادی، محسن ) امین، فرشته؛ حقانی، مهدیه؛ ایزدی یزدان

های عملکردی کلیدی مالی و رضایت  انسانی بر شاخص منابعراهبردهای تجاری و 

، صص 6، سال هفتم، شمارۀ های مدیریت منابع انسانی پژوهشفصلنامۀ «. کارکنان

 .912ـ967

نوای  ابوالفضل، قم: ،سهرابی: ترجمه .مدیریت منابع انسانی در عمل(. 9922) آرمسترانگ، مایکل

 .دانش

، ها سازمان ینفوذ در منابع انسان شیافزا یها کیتاکت (.9912فر، ناصر) یاحمد و مهد ،یریبزاز جزا

 .چاپ دوم ژ،ییتهران، نشر آ

سنجش بلوغ همسویی راهبردهای فناوری اطلاعات (. »9921زاده، پیمان ) تقوا، محمدرضا و حاجی

علوم و فناوری ، فصلنامۀ «وکار در سازمان؛ مطالعۀ موردی: شرکت سایپا یدك و کسب

 .429ـ214، صص 9، شمارۀ 62، دورۀ اطلاعات

بررسی میزان همسویی راهبرد منابع (. »9912خلیلی شورینی، سهراب و جبارزاده پرنق، اصغر )

، سال هشتم، های مدیریت منابع انسانی پژوهشفصلنامۀ «. وکار انسانی با راهبرد کسب

 .99ـ24(، صص 69)پیاپی  9شمارۀ 

استراتژی منابع  بررسی رابطه هماهنگی بین(. »9911السادات و رفیعی، محمود ) زاهدی، شمس

های  گیری اخلاقی با عملکرد سازمانی: پژوهشی در سازمان انسانی و استراتژی تصمیم

، 99، سال چهارم، شماره های مدیریت عمومی پژوهش«. تحقیقاتی وزارت جهاد کشاورزی

 .2ـ64صص 

 ۀرمایاثر هماهنگی استراتژیک بین استراتژی منابع انسانی، استراتژی س»(، 9917رضا ) سپهوند،

دکتری رشته مدیریت  ۀ، رسال«انسانی و استراتژی رفتار سازمانی بر عملکرد سازمان

حسابداری و مدیریت،  ۀبازرگانی گرایش رفتار سازمانی و مدیریت منابع انسانی، دانشکد

 .دانشگاه علامه طباطبایی

انسانی همسویی راهبرد عام منابع »(، 9912)خانباشی، محمد و صلواتی، محسن  ؛سیدنقوی، میرعلی

 های ژوهشپ ۀفصلنام، دو«های منابع انسانی در صنایع غذایی کاله با راهبرد زیرسیستم

 929 ـ612صص.  ،9 ۀ،شمار 1 ۀدانشگاه امام حسین، دور مدیریت منابع انسانی
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های  استراتژیوکار( و  های سازمان )کسب  بررسی همسویی استراتژی(. »9919سید نقوی، میرعلی )

کارشناسی ارشد، دانشکدۀ مدیریت و حسابداری  ۀنام پایان«. منابع انسانی در صنایع غذایی

 دانشگاه علامه طباطبایی.

 ستایی استراتژیرا هممدل  ۀارائ»(، 9912) حسینی، محمدعلی و حقیقی، محمد و موذن، سارا شاه

فصلنامه ، «ت ملی نفت ایرانهای کلان سازمانی در شرک استراتژی باهای منابع انسانی 

 .46 ۀسال یازدهم / شمار، مدیریت منابع انسانی در صنعت نفتپژوهشی ـ  علمی

 کیاستراتژ تیریو ضرورت مد یسازمان یبر استراتژ یلیتحل»(، 9911) هیمهد ،یفراهان یشهراب

 یاقتصاد و علوم اجتماع ،یحسابدار ت،یریمد یالملل نیب شیهما نیپنجم ،«یمنابع انسان

 .همدان

طراحی الگویی مبتنی بر معیارهای »(. 9914زاده، مهران؛ عزیزی، علیرضا ) صفری، جلیل؛ مهدی

موردی: شعب  ۀاساسی جهت گزینش کارکنان شایسته و برآورد عملکرد سازمان )مطالع

، دورۀ هفتم، شماره های مدیریت منابع انسانی پژوهشفصلنامۀ «. بانک انصار استان گیلان(

 .949ـ922، صص 4

طراحی الگوی همسوسازی (. »9922ی، اسدالله )گنجعل ، عباسعلی؛کریمی ؛ حاجیا، غلامعلیطبرس

، 9، دورۀ اندیشۀ مدیریت راهبردی«. وکار استراتژی مدیریت منابع انسانی و استراتژی کسب

 .921ـ696، صص 6شمارۀ 

ی منابع انسانی در استراتژین تدو»(، 9912عباسی، عباس، شیرازی، علی نقی و حسینی، فرشته )

های مدیریت  پژوهش ۀوکار، فرهنگ و ساختار سازمانی، فصلنام با استراتژی کسب یهنگاهم

 .42ـ69صص، 6ۀنهم، شمار ۀدانشگاه جامع امام حسین، دور منابع انسانی

، «ها نادر سازم یمنابع انسان میاستراتژ ییهمسو»(، 9912اردکان، محمد) یینغمه و ابو ،یعباد

 ۀششم، شمار ۀشمار د،یجد ی، سرکشور یو استخدام یسازمان ادار یتخصص ۀلنامفص

 .21 ،یاپیپ

تدوین استراتژی منابع انسانی با استفاده از تئوری (. »9919زاده، داریوش و جلالی، سونیا ) غلام

، مدیریت دولتی«. نقاط مرجع استراتژیک )مطالعه موردی: شرکت رنگین پروفیل کویر(

 .997ـ926، صصص 91شمارۀ ، 4دورۀ 

طراحی مدل (. »9919احمدی، علیرضا؛ سرلک، محمدعلی ) الله؛ علی فروزنده دهکردی، لطف

سال سیزدهم، «. مفهومی همسویی اهداف فردی و سازمانی با تأکید بر رویکرد ارزشی

 .92ـ2، صص 49شمارۀ 
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ی منابع انسانی با عناصر الگوی هماهنگی استراتژ(. »9919فیاضی، مرجان و اعرابی، سید محمد )

، دورۀ نهم، شمارۀ مطالعات مدیریت انتظامیفصلنامۀ «. سازمان و تأثیر آن بر بهبود عملکرد

 .626ـ622، صص 6

بر  کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد ریتأث»(، 9411محمد) ان،یازیفاطمه و ن ،یمورین یمتاج

سال پنجم،  ،یو حسابدار تیریدر مد نینو یپژوهش یکردهایرو ۀفصلنام، «عملکرد سازمان

 .91ـ92صص، جلد دوم، 29 ۀشمار

، فصلنامۀ «تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمان»(، 9911کثیرلو و تعامی)

 .42، شمارۀ مدیریت استراتژیک منابع انسانی

روابط بازاریابی و ستایی استراتژیک بین را هم»، (9912) پز محمودآبادی سیرجان، میلاد کوره

کارشناسی ارشد رشته  ۀنام ، پایان«های خدماتی مالی مدیریت منابع انسانی در سازمان

 .مدیریت، دانشگاه تهران ۀمدیریت اجرایی، دانشکد

ستایی استراتژیک مدیریت دانش در را همالگوی (. »9919نیکوکار، غلامحسین و حکیم، امین )

 .927ـ922، صص 9، شمارۀ 92دورۀ  ایران،های مدیریت در  پژوهش«. سازمان
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