
 

  ...و سازماني ارتباطات هاياستراتژي تعاملي الگوي 
  عملكرد با انسانيهاي منابع استراتژي

 و تحقيقات و علوم وزارت از مجوز داراي پژوهشي واحدهاي: مورد مطالعه(
  )فناوري

101تا  38صفحات   
11/11/95دريافت:   
11/02/96پذيرش:   

 1السادات اعرابيفاطمه
 2 علي اكبر فرهنگي
 3 سيدرضا سيدجوين

  چكيده
اي هــيــات بخــشهــا و عملكردن فعاليــت هماهنگي استراتژيك، ابزاري اساسي براي سازماندهي و استاندارد

هاي گي اســتراتژيايجاد يك كليت واحد و منسجم است. در ايــن پــژوهش همــاهنمنظور مختلف سازمان به
مــاري آســت. جامعــه ابــر عملكــرد مــورد بررســي قــرار گرفتــه  ارتباطات با استراتژي منابع انساني و تأثير آن

 و بــا پژوهشــگر همكــاري واحدهاي پژوهشي هستند كه داراي گزارش عملكرد در طي سه ســال اخيــر بــوده
نفــر از  107 هــايشناسي تحقيق، روش تركيبي است كه در بخش كيفي براي تحليــل پاســخ. روشاندكرده

ر گرفتــه شده و در بخش كمي، اطلاعات پرسشنامه بسته مورد تجزيه و تحليل قراروش تحليل محتوا استفاده
ار)، انساني (سرباز وفاداستراتژي منابع  1كارانه)، گونه استراتژي (محافظه 3دهند گونه ها نشان مياست. يافته

توسعه (كــاربردي)،  وآموزش  3تأمين نيرو (سنتي)، گونه  1استراتژي ارتباطات (موافق سازي)، گونه  3گونه 
روابــط كاركنــان  3جبران خدمت و پاداش (عملكردي)، گونه  3ارزيابي عملكرد (همانندسازي)، گونه  2گونه 

تكنيكــي) بيشــترين ( ســازمانيرونارتباطــات ب 3تانه) و گونــهسازماني (دوسارتباطات درون 3(تعهدي)، گونه 
عاملــه  املــه و چنــدعهاي حاصل از تحليل واريانس تك اند. يافتهفراواني را در بين مؤسسات پژوهشي داشته

 دهند كه هماهنگي استراتژيك بر عملكرد مؤسسات پژوهشي مؤثر است.نشان مي
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  مقدمه
هاي اقتصــادي، در هزاره سوم، جهان وارد عصر اطلاعات و ارتباطات شــده و بســياري از جنبــه

خوش تحولي بزرگ كرده است. دنياي امــروز، دنيــاي اجتماعي و فرهنگي حيات بشر را دست
هــا واحــد اطلاعــات در ســطح جهــان رد و بــدل نميليــو كه در هر ثانيهطوريارتباطات است به

عنوان سيستمي از پــردازش توان به). از سويي ديگر سازمان را مي36، 2005د (هانگ، شومي
طــوري اناطلاعات در نظر گرفت كه اطلاعات مرتبط با اهداف را از محيط گرفته و آن را همــ

ق ر اين شرايط، داشتن اطلاعات موثق، دقيكند. دپردازش ميكه براي سازمان مورد نياز است، 
آيد حساب ميها، بزرگترين سرمايه يك سازمان بهموقع با توجه به هدف و ساختار سازمانو به

ت و كســب و حيات سازمان به داشتن ارتباطات دوسويه درون و بيرون ســازماني، انجــام تبليغــا
ن پــل ارتبــاطي بــين ســازمان و مخاطبــازماني ارتباطات ســا روز و مفيد بستگي دارد.اطلاعات به

نــد است (چه مخاطبــان داخــل ســازماني ماننــد نيــروي كــار و چــه مخاطبــان خــارج ســازمان مان
ها و عملكــرد را بــه هــا، برنامــهوطرفه قادر اســت ســازمان، سياســتدكنندگان)؛ اين جاده تأمين

 ان را به سازمان منتقل كند.ت مخاطبها و نظراها، ديدگاهخواستهطرف نيازها، و از آنمخاطبان 

ت سازماني وارد شد. ارتباطا 70و  60هاي دهه ارتباطات سازماني در عرصه دانشگاهي در سال
شناســي و مــديريت از شناســي، روانپردازي ماننــد جامعههاي تئــوريدر مقايسه بــا ســاير مقولــه

واقعي خود را به دست كم جايگاه اما با گذشت زمان، كم تري برخوردار بود؛جايگاه كمرنگ
يابي و اي اطلاعهاي اخير، به ارتباطات سازماني و فرايندهآورده است. در كشور ما نيز، در سال

هاي صورت گرفتــه، هنــوز هــم بايــد رغم تلاشاي شده است، اما عليرساني، توجه ويژهاطلاع
يم بين مفاه هاي اصليهاي مربوط به ارتباطات سازماني نوين توسعه يابد. يكي از تفاوتتئوري

بــط پيشين روابط عمومي با مديريت اســتراتژيك ارتباطــات ايــن اســت كــه مفهــوم جديــد، روا
ط، پيونــد هاي سازمان براي برخــورد بــا محــيعمومي را با فرايند تصميمات استراتژيك و تلاش

بر تمركز جاي سويه و در مواقع لزوم بوده كه بهدهد. تأكيد رويكرد پيشين بر ارتباطات يكمي
ني ات ســازمابر مخاطبان بر تشكيل و ارسال پيام توجه داشته است. رويكردهاي نوين در ارتباطــ
ش قالــه تــلابر ارتباطات استراتژيك در كنار عمليات روزمــره ارتباطــات تأكيــد دارد. در ايــن م

ر بــن أثير آشود هماهنگي استراتژيك ميان استراتژي ارتباطات، اســتراتژي منــابع انســاني و تــمي
  عملكرد مورد بررسي قرار گيرد.
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هاي مديريت و سازمان، بهبــود با رويكرد نظري، شايد بتوان مدعي شد كه در ميان انبوه تئوري
شناسانه، موضوع مشترك بسياري مند و معرفتعملكرد سازمان در چارچوب يك رويكرد نظام

ئــه عملكــرد بهتــر، مــديران فشــار فزاينــده بــراي اراشــود. امــروزه تحتها محسوب مياز تئوري
اي پيچيــده از فراينــدها و مســائل مــرتبط بــا آنهــا روبــرو و درگيــر هســتند. ها با مجموعهسازمان

ســازي و اجــراي گيري عملكــرد؛ پيادهمسائلي چون انتخاب رويكردهــاي مناســب بــراي انــدازه
گيري بر عملكــرد؛ مند اين رويكردها؛ ارزيابي تأثيرات دروني و بيروني رويكردهاي اندازهنظام

گيري عملكرد؛ ارزيــابي و بــازنگري كــل مجموعــه سيســتم بهبود عملكرد بر مبناي نتايج اندازه
گيري و بهبــود عملكــرد و غيــره مشــغله و دغدغــه هاي اندازهمديريت عملكرد و اصلاح سيستم

ونــد رو هاي امروزي هستند. از سوي ديگر با وجود رروزمره بسياري از مديران اجرايي سازمان
؛ چيــو و 1998، 4سازي، سهولت انتقال تكنولوژي، نيروي كار و سرمايه (ادواردبه رشد جهاني

كننــدگان و مشــتريان (ســايمون، ها و سليقه تأمينو تغييرات مستمر خواسته )2004، 5هوروايتز
ز )؛ توانايي يك سازمان براي رقابت، بستگي به كاهش هزينه، بهبود كيفيت و ايجاد تماي2000

ــا داشــتن 2005در محصــولات و خــدمات (اورلانــدو و جانســون،  ) دارد كــه ايــن امــر جــز ب
گيــري و ملي، ارتباطات مؤثر و معيارهــاي بهينــه انــدازههاي يادگيري فراكاركناني مؤثر، سيستم

پذير نيست. مسئله اصلي در ايــن زمينــه نحــوه ايجــاد امكان هاي پاداش مناسبارزيابي و سيستم
و منــابع انســاني  عنوان يــك بعــد از ابعــاد موفقيــت در ســازمانارتباطات سازماني بــه ارتباط بين

عنوان نتيجه اين ارتباط است. در واقع منابع عنوان بعد دوم موفقيت سازمان و نهايتاً عملكرد بهبه
هر ويژگي يا عاملي كه باعث شود سازمان بهتر و برتــر از رقبــاي عنوان مزيت رقابتي (انساني به

شود، منــابع انســاني ) سازمان مطرح مي2007استاورو، چارالامبوس و اسپيلوت، و عمل كند/خ
ناپذيري و تقليدناپذيري، بســيار بــا اهميــت اســت (بــارني، به دليل كميابي، ارزشمندي، جانشين

). اعتقاد بر اين است كه منابع انساني قابليــت بــرآورده 2003؛ كابررا، 1998؛ باكسال، 1991
هاي استراتژيك يك سازمان را داراست. به همــين دليــل اســت كــه منــابع نيازمندي كردن همه
و  شــدهتوانند مزيت رقابتي ارزشمندي براي سازمان باشــند شناختهعنوان منابعي كه ميانساني به

شواهد متقاعدكننده چندي مبنــي بــر افــزايش عملكــرد ســازمان در صــورت همســويي صــحيح 
؛ هوســليد، 1994كــار، وجــود دارد (آرتــور،  اســتراتژي كســب و هاي منــابع انســاني وسيســتم
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؛ كــوك، 1996؛ دلانــي و هوســليد، 1996، و همكــاران ؛ يونــت1995؛ مك دافــي، 1995
ــات، 2001 ــر، 2002؛ ب ــاك و اخت ــت2003؛ م ــاران ؛ راي ــتر2005، و همك ؛ 2005، ؛ هس

عمده آن در توليــد ). واحدهاي پژوهشي در كشور به لحاظ نقش 2007، و همكاران اندرسون
اي برخوردار اســت. هرچقــدر ايــن علم و دانش و به طبع آن توليد ناخالص ملي از اهميت ويژه

واحدها عملكرد بهتري داشته باشد، عملكرد ملي نيز ارتقاء خواهد يافت. در اين پژوهش ســعي 
هاي منــابع هاي ارتباطــات ســازماني و اســتراتژيشده است تا به تبيين الگوي تعــاملي اســتراتژي

كه در اين مقاله سعي در ارائه پاسخ  انساني با عملكرد پرداخته شود. در اين راستا، سؤال تحقيق
هاي هاي ارتباطات و استراتژيآن داريم عبارت است از: الگوي تعاملي بين استراتژي مناسب به

ه شــرح زيــر هاي بــمنابع انساني با عملكرد در واحدهاي آموزشي چيست؟ بر اين اساس، فرضيه
  اند از:طراحي شد كه عبارت

هاي هاي اســتراتژي منــابع انســاني و گونــهفرضيه اول: هماهنگي استراتژيك بين گونه -
هاي آن بــر اســاس نقــاط مرجــع اســتراتژيك، موجــب افــزايش اســتراتژي زيرسيســتم

  شود.عملكرد مؤسسات پژوهشي مي
هاي طــات و گونــهارتبا هاي اســتراتژيفرضيه دوم. همــاهنگي اســتراتژيك بــين گونــه -

هاي آن بر اساس نقاط مرجع استراتژيك موجب افزايش عملكرد استراتژي زيرسيستم
  شود.مؤسسات پژوهشي مي

ع هاي استراتژي ارتباطات و استراتژي منابفرضيه سوم. هماهنگي استراتژيك بين گونه -
ي ژوهشانساني، بر اساس نقاط مرجع استراتژيك، موجب افزايش عملكرد مؤسسات پ

  شود.مي

  مباني نظري .1
 با توجه به محيط در حال تغييــر منــابع انســاني (نــاهمگوني بــازار كــار،ارتباطات و منابع انساني. 

منظور دســتيابي بــه شدن، روند و ماهيت كــار، رونــدهاي سياســي و حقــوقي و غيــره) بــهجهاني
وري پايدار، خلاقيت و نوآوري و كيفيت مناسب زندگي، مــديريت كارآمــد، اثــربخش و بهره

عنوان كــانون توجــه در مباحــث مــديريت منــابع هوشمند منابع انساني ضروري است. انســان بــه
اي در مديريت نوين برخوردار است. علاوه بــر ايــن، ارتباطــات اهميت ويژهانساني از جايگاه و 
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و در يــك كلمــه عملكــرد  هاعامل ديگري است كه منجر به رشد و توسعه كشورها و ســازمان
 بهتر خواهد شد.

هاي اخير، مديريت منابع انساني در جستجوي تجزيه و تحليل و توجــه بــه عوامــل در سال
اي ستادي به نقشي استراتژيك تغيير موضع داده است (وايل از حوزه داخلي و خارجي سازمان،

بــاب شــد؛ يعنــي  1980در دهــه  7). مديريت استراتژيك منابع انســاني2005، 6ميكر و فلاينت
زماني كه مكتب هاروارد، استراتژي را با مديريت منابع انساني ادغام كــرد. بــه اعتقــاد فــامبرن و 

منابع انساني و ساختارهاي سازماني را بايــد طــوري مــديريت هاي )، سيستم1984همكارانش (
نظــران و انديشــمندان خوان و سازگار باشند. بسياري از صاحبكرد كه با استراتژي سازمان هم

اند كه شدن مفهوم مديريت استراتژيك، آن را فرايندي تعريف كردهمديريتي نيز پس از مطرح
سازد (بامبرگر وكار، سازگاري و هماهنگي برقرار ميهاي سازمان و استراتژي كسببين فعاليت
). در واقــع، مــديريت اســتراتژيك منــابع انســاني عبــارت اســت از همــاهنگي 2000و مشــولم، 

اي كــه گونــهها و كاركردهاي منابع انساني با مأموريت و اهداف ســازمان بهاستراتژيك فعاليت
ريت استراتژيك منابع انســاني، خلــق ). هدف اساسي مدي2005اثربخشي حداكثر شود (هانت، 

قابليت استراتژيك از طريق ايجاد تضمين و اطمينان از اين نكته است كــه ســازمان از كاركنــان 
ماهر، متعهد و با انگيزه براي تلاش در راستاي حصول به مزيت رقابتي پايــدار برخــوردار اســت 

ت استراتژيك منابع انساني شده در حوزه مديري). تحقيقات مختلف انجام1389(آرمسترانگ، 
ــه ــو(ب ــات وي و لائ ــه، تحقيق ــديك2008، و همكــاران 9؛ نگــو2008، 8عنوان نمون ، 10؛ بوجل

تواند شده در اين حوزه، ميدهد كه اقدامات انجام) نشان مي2010 و همكاران، 11؛ كيم2008
رقــابتي ها كمــك كنــد تــا عملكــرد خــود را بهبــود بخشــند و در فضــاي ها و شركتبه سازمان

  تر ظاهر شوند.تر، سودآورتر و اثربخشوكار؛ موفقكسب
فرايند تدوين استراتژي منابع انساني، اغلب به اندازة خود محتــواي اســتراتژي، اهميــت دارد؛ 
زيرا از طريق كار روي مسائل استراتژيك و برجسته كردن موارد اختلاف، عقايد جديــدي ظهــور 

نظــران و محققــان انجامــد. صــاحبهــاي ســازمان ميســر آرمانكند كه در نهايت، به توافق بر مي
                                                                                                                                  
6. Weilemaker & Flint 
7. Strategic Human Resource Management (SHRM) 
8. Wei & Lau 
9. Ngo 
10. Beugelsdijk 
11. Kim  



 96بهار ، 64، شماره سوموهاي مديريت راهبردي، سال بيستپژوهش

 

88  

و حاصــل كــار  هاي منابع انساني پژوهش كردهبسياري در حوزه مديريت استراتژيك و استراتژي
توان به گونه شناسي بــارون و اند. از جمله ميهاي منابع انساني ارائه دادهخود را در قالب استراتژي

  ) اشاره كرد.2000) و بامبرگر و مشولم (2009ن ()، استوارت و براو1999كرپس (
صــورت عميــق و دقيــق )، الگوهــاي قبلــي منــابع انســاني را به2000( 12بامبرگر و مشــولم

هاي مبتني بر بازار كار، يــك هاي مبتني بر كنترل كاركنان و مدلبررسي كردند و با ادغام مدل
اند كه بــر اســاس دو بعــد كنتــرل (كنتــرل ارائه داده» نگرش يكپارچه«مدل دو بعدي را با عنوان 

نتيجه يا كنترل فرايند) و كانون توجه (توجه به داخل يا خارج)، چهــار گونــه اصــلي  -محصول
  .16و پيمانكارانه 15، متعهدانه14، ثانويه13كند: استراتژي پدرانهاستراتژي منابع انساني معرفي مي

ه ين تفاوت كــرود با ااستاندارد پذير به كار ميبراي مشاغل ساده، تكراري و  استراتژي پدرانه:
بــا  هــامديريت شركت، تمايل به نگهداري و ارتقاي كاركنان موجود و هماهنگ كــردن آن

هاي خالي، با ارتقاي كاركنان موجود سازماني شركت دارد. در صورت وجود پستفرهنگ
  كند.ها اقدام ميبه پركردن اين پست

ي كــار اغل ساده، تكراري و استانداردپذيري مناسب اســت كــه نيــروبراي مش استراتژي ثانويه:
رورتي بــه ها به ميزان كافي در بازار كــار بيــرون از شــركت موجــود و ضــمورد نياز براي آن

از  پرورش و نگهداري اين كاركنان وجود ندارد. در صورت عــدم نيــاز و يــا عــدم رضــايت
ها قطــع همكــاري و كاركنــان جديــدي را بــا توان با آنراحتي ميهريك از اين كاركنان، به

  كمترين آموزش و هزينه به كارگرفت.
گيرد. با ايــن تفــاوت براي مشاغل پيچيده و تخصصي مورد استفاده قرار مي استراتژي متعهدانه:

هــا طور دائم مورد نياز شركت هستند و ازآنجاكــه آنكه كارشناسان فعال در اين مشاغل، به
بكه پيچيده توليــد و دانــش خــاص مــورد نيــاز شــركت تســلط دارنــد، در بسياري موارد به ش

پذير نيست. بنابراين، لازم است رويكردي مؤثر به بازار كــار راحتي امكانها بهجايگزيني آن
درون سازمان داشت. يعني توسعه و آموزش كارشناسان شركت و تقويت تعهــد و وفــاداري 

                                                                                                                                  
12. Bamberger & Meshoulam 
13. Parentalistic 
14. Secondary 
15. Commitment 
16. Free Agent 
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موجب حصول اطمينــان نســبت بــه آينــده شــغلي،  هااي كه براي آنآنان به سازمان، به گونه
  حقوق و مزاياي بالاتر از بازار كار بيرون سازمان شود.

براي آن دسته از مشاغل پيچيده و تخصصي مناســب اســت كــه اســتخدام  استراتژي پيمانكارانه:
دائمي و رسمي كارشناسان مربوط براي شركت مستلزم هزينه بالايي است؛ چراكــه شــركت 

رو، ايــن كارشناســان صورت موقت نياز دارد. از اينمشاغل در مقاطعي كوتاه و به به اين نوع

معمولاً با مبالغي بالا، صرفاً براي مشاوره و يا انجام قسمتي از يك پروژه دعوت به همكــاري 
  شوند.مي

 )1394هاي منابع انساني بر اساس ديدگاه بامبرگر و مشولم (گونه شناسي استراتژي .1نمودار

  الگوهاي هماهنگي  .1-1
د ي در مــوردر ادبيات مديريت استراتژيك و نتيجه آن يعنــي اســتراتژي منــابع انســاني، تحقيقــات

  شده است:چهار رابطه زير انجام
رونــي ايجــاد همــاهنگي بي ميــان اســتراتژي منــابع انســاني و اســتراتژي ســازمان، بــراي -

  (عمودي)؛
هــاي ميان استراتژي منابع انســاني و اســتراتژي ســاير واحــدهاي كــاركردي يــا سيســتم -

 سازماني، براي ايجاد هماهنگي بيروني (افقي)؛

هاي منــابع انســاني، بــراي ايجــاد همــاهنگي ميان استراتژي منــابع انســاني و زيرسيســتم -
 دروني (عمودي)؛

 پيمانكارانه

 كنترل منعطف/ بازار كار خارج

 الگوي خريد استعداد

 متعهدانه

 بازار كار داخلكنترل منعطف/ 

 الگوي پرورش استعداد

 پدرانه	

 كنترل شديد / بازار كار داخل
 الگوي پرورش استعداد

 ثانويه

 كنترل شديد / بازار كار خارج
 الگوي خريد استعداد

 بازار كار

ول
حص

م
 

يند
فرآ

 

 داخل خارج

رل
كنت
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 ي)؛ابع انساني، براي ايجاد هماهنگي دروني (افقهاي منميان زيرسيستم -

، لازم ي و فرديبراي ايجاد هماهنگي و انسجام بين استراتژي منابع انساني و ساير عناصر سازمان
اد است الگويي محور هماهنگي قرار گيــرد. در ايــن بخــش، بــه چنــد الگــوي رايــج بــراي ايجــ

 شود:هماهنگي اشاره مي

، بــا نگــرش عقلايــي، منطقــي متكــي بــر 1980در ميانــه دهــه  ايــن الگوهــا الگوي بخردانه:
شــود اند. الگوهــاي بخردانــه كــه بــا اســامي ديگــري نيــز ناميــده مياستراتژي سازمان طراحي شده

اي و سلســله هاي سازگار/ ميشيگان يا الگــوي كنترلــي/ اشــنايدر يــا الگــوي روابــط زنجيــره(الگو
به علت سهولت و سادگي و متكي بودن به منطقي  مراتبي)، يكي از رويكردهاي مطرح هستند كه

ها فقــط در صــورتي قابــل طراحــي هســتند كــه گيرند. اين الگوميروشن بسيار مورد استفاده قرار 
شده باشــد. البتــه در ايــن صــورت هرگونــه اشــتباه و صورت آماده، از قبل تهيهاستراتژي سازمان به

كنــد. عيناً به اســتراتژي منــابع انســاني نيــز ســرايت ميانحرافي در فرايند تدوين استراتژي سازمان، 
هاي تدوين استراتژي، شامل نقاط قوت و ضــعف ها، همانند الگوگيري در اين الگوعناصر تصميم

هــاي سلســله ها و تهديدها (عوامــل بيــرون ســازمان) هســتند. الگو(عوامل درون سازمان) و فرصت
عبارتي، يكي از ارتباطي سلسله مراتبي برقرار كنند. به توانند در يك سطح قرار گرفته ومراتبي مي

طور مثال، محورهاي هماهنگي در الگــوي فــامبرن عبــارت گيرد. بهاجزا، محور هماهنگي قرار مي
خواهنــد بــود از: اســتراتژي محــور همــاهنگي، نيــروي انســاني محــور همــاهنگي، ســاختار محــور 

و ذهني يا نظري و توان در دو سطح مثلاً عيني ي). همچنين، م1398هماهنگي (اعرابي و فياضي، 
تــوان بــا محــور قــرار دادن هــر يــك از اجــزا، ســاير عملي هماهنگي برقرار كرد. براي اين كار مي

در الگــوي خــود، بــا ارائــه » ديدگاه رفتاري«) بر اساس 1992اجزاي آن را هماهنگ كرد. شولر (
قــدامات عمليــاتي و فراينــدهاي منــابع انســاني، بــر ها، اهــا، برنامــهها، سياســتمفاهيمي چون فلسفه

كنــد. بــر هاي استراتژيك تأكيد مــيهماهنگي و تناسب اين مجموعه با استراتژي سازمان و هدف
اساس ديدگاه رفتــاري، هــدف اقــدامات گونــاگون مــديريت منــابع انســاني شــكل دادن و كنتــرل 

اص كاركنــان ســازمان، زمــاني هــا و رفتارهــاي خــها و رفتارهــاي كاركنــان اســت. نگرشنگرش
هاي خــاص ســازمان، هماهنــگ بــا اســتراتژي ســازمان اثربخشي مناسب دارد كه بر اساس ويژگي

هايي است كه بر رفتــار شكل بگيرد. به اعتقاد شولر، مديريت استراتژيك منابع انساني كليه فعاليت
ديگر، عبارتگــذارد. بــهيريــزي و اجــراي نيازهــاي اســتراتژيك ســازمان تــأثير مافراد براي برنامه

مديريت استراتژيك منابع انساني يك رويكرد و نگاه كلان سازماني اســت كــه نقــش و كــاركرد 
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شــده دهــد. در الگــوي ارائهمديريت منابع انساني را در تمام گستره سازمان مــورد توجــه قــرار مــي
هــا و كننده فرهنگ، ارزشنهاي منابع انساني، بياو برنامه هاها، سياستتوسط شولر، اگرچه فلسفه

اي منابع انساني است، اما وي معتقد است كه اين اقــدامات خــاص و ويــژه هاي حوزه وظيفههدف
انگيزانــد تــا رفتارهــاي نقــش مــورد نيــاز و ضــروري بــراي منابع انساني است كه كاركنان را برمي

الگــوي خــود بــه عناصــر ديگر، شــولر در عبارتهاي مختلف سازماني را نشان دهنــد. بــهاستراتژي
اي نكــرده اســت، امــا وي همــاهنگي درونــي سيســتم هاي منابع انساني اشارهنهادي مؤثر بر فعاليت

منابع انساني را مورد توجــه قــرار داده و بــر عناصــر و فراينــدهاي درونــي آن تمركــز كــرده اســت 
  ).2(نمودار 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 )1992مدل مديريت استراتژيك منابع انساني (شولر،  .2نمودار

 هاي مديريت استراتژيك منابع انسانيفعاليت

 سازماناستراتژي

 ويژگي هاي محيط بيروني ويژگي هاي محيط دروني

 نيازهاي استراتژيك كسب و كار

 موجود در بيانيه هاي ماموريت و يا چشم انداز

 فلسفه مديريت منابع انساني

 تعيين كننده چگونگي رفتار با كاركنان موجود در بيانيه هاي سازمان و معرف ارزش ها و فرهنگ آن

 هاي منابع انسانيسياست 

 تدوين كننده خط مشي هاي مرتبط با كاركنان موجود در ارزش هاي مشترك سازمان (خط مشي ها)

 برنامه هاي منابع انساني

 يا همان استراتژي هاي منابع انساني
هماهنگ كننده تلاش ها براي تسهيل 
 تغييرات و حل مسائل مرتبط با كاركنان

 نقش مورد نيازبرانگيزاننده رفتارهاي 

مشخص كننده چگونگي انجام و اجراي 
 فعاليت هاي منابع انساني

 فرآيندهاي منابع انساني

 براي برنامه ريزي و اجرايي كردن فعاليت ها ي منابع انساني

 اقدامات منابع انساني

 براي نقش هاي رهبري، مديريتي، و عملياتي
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وكار را بــر ) نيز با ارائه يــك مــدل منطقــي، اســتراتژي ســازمان و اســتراتژي كســب2002ملو (
). وي، رقبــا، قــوانين، 3هاي آن مؤثر دانســته اســت (نمــودار استراتژي منابع انساني و زير سيستم

عنوان هاي سازماني را بهمشيفرهنگ، ساختار و خط عنوان محيط بيروني وفناوري و بازار را به
  داند.وكار مؤثر ميمحيط داخلي بر استراتژي سازمان و استراتژي كسب

  

  
  )2002مدل مديريت استراتژيك (ملو،  .3نمودار

ري ، الگوهــاي ديگــ1980در پاسخ به چالش هماهنگي، از اواخر دهه  الگوهاي فزاينده:
دهــد (ب)، (الــف) ميلگــو، مطابق اين ا اي) مطرح شد.هاي فزاينده (طبيعي، دايرهبا عنوان الگو

هــا را تــوان آنگذارد؛ به نــام (ج) كــه مياما عوامل ديگري نيز وجود دارد كه بر (ب) تأثير مي
نــابع تراتژي معوامل نهادي يا عوامل واقعي كننده مدل ناميد. اين الگوهــا در فراينــد تــدوين اســ

ســبات و تــر از محاانساني، به نقش عوامل سياسي و نهادي درون و بيــرون ســازمان بســيار بــيش
اي از الگوهــاي طبيعــي در برقــراري همــاهنگي دهند. نمونــهو فني، توجه نشان ميعوامل كمي 

ت. وي ) ارائــه كــرده اســ1384استراتژيك و تدوين استراتژي منــابع انســاني را آرمســترانگ (
انساني را با هاي منابع انساني و عمليات منابع هاي عمومي پورتر و استراتژيارتباط بين استراتژي

روابط «و » مديريت تغيير«، »سازمانيفرهنگ«، »سازمانيتوسعه«درنظر گرفتن عوامل نهادي نظير 
  ).4ارائه كرده است (نمودار » كاري
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 اسي پاسختري دارند، زيرا بايد به سه سؤال اسالگوهاي طبيعي، پيچيدگي و دشواري بيش
) ضــريب اهميــت هــر يــك از ايــن 2انــد؟ كدم ) عوامل مؤثر بر استراتژي منابع انســاني1دهند: 

نيــز توجــه  ) تركيب بهينه عوامل چگونه است؟ علاوه بر اين بايد به اين نكتــه3عوامل چيست؟ 
اراي دط واقعــي كرد كه استراتژي منابع انساني انتخابي ممكن است به دليل تطبيق يافتن با شــراي

رد: كــتوان در تحقيقات زيــر مشــاهده ا مييعي (فزاينده) رتري باشد. نمونه الگوي طبعمر كوتاه
بــل بــا )، اســتراتژي منــابع انســاني را در ارتبــاط متقا1988لنگ نيك هال و لنــگ نيــك هــال (

  اند.نستهمؤثر دا استراتژي رقابتي در نظر گرفته و عوامل ساختاري نهادي بسياري را بر اين رابطه
  

  الگوي وابستگي متقابل استراتژي كسب و كار و استراتژي منابع انساني  .4نمودار
  )1988(لنگ نيك هال و لنگ نيك هال، 

بــه طراحــان اســتراتژي ايــن امكــان را  17ژيكالگوي يكپارچه: نگرش نقاط مرجــع اســترات
مندي از مزاياي هر دو الگــوي بخردانــه و فزاينــده، بــا مــلاك قــرار دادن دهد كه ضمن بهرهمي

كه كليه طوريهاي كلي سيستم را تعيين و در استراتژي بگنجانند، بهمعيارهاي محوري، اولويت
هاي ذينفع، مطابق اصول مورد نظر، مديريت شوند. نقــاط مرجــع اســتراتژيك اهــداف يــا گروه

هاي خــود ها يا گزينــهگيرندگان سازماني براي ارزيابي راهالگوهاي شاخصي هستند كه تصميم
هــاي كــل هاي استراتژيك را اتخاذ كننــد و اولويتبرند تا بتوانند بدان وسيله تصميمكار مي به

). در واقــع هاي ذينفع اصلي برســانند (بــامبرگر و مشــولم،گروهآگاهي  سيستم را به
                                                                                                                                  
17. Strategic Referent Points (SRP) 
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ها در مقايسه با آن ســنجيده ها و انتخابگيرياي است كه تمام اندازهنقطه مرجع، محل يا نقطه
). سازمان، نقاط مرجع استراتژيك را در جهت دستيابي به همــاهنگي 1384شود (اسكافي، مي

نمايد (فيگن بــام و همكــاران، هاي مناسب انتخاب مياقدامات و عمليات استراتژيك و يا انجام
ديگر، نقاط مرجع اســتراتژيك، نقــاطي بــراي همــاهنگي هســتند و اگــر همــه عبارت). به1996

جانبــه بــه وجــود هاي سازمان خود را با آن هماهنگ نمايند يك هماهنگي همهعناصر و سيستم
  آيد.مي

اي وسعه انســان در زنــدگي فــردي و جمعــي اســت. يكــي از نمودهــارتباطات: مهمترين عامل ت
گيري و بقاي سازمان در وابستگي زندگي جمعي در عصر كنوني، زندگي سازماني است. شكل

ســازماني، بــه معنــي عــدم وجــود شود. عدم وجــود ارتباطــات درونشديد به ارتباطات تبيين مي
ني اســت. ارتباطــات هــوم مــرگ ســازماســازماني، بــه مفسازمان و عــدم وجــود ارتباطــات برون

گيــرد. مــديران از طريــق اي اســت كــه از طريــق آن وظــايف اصــلي مــديريت شــكل ميوســيله
كنند. ارتباطات سازماني ضروري است ريزي، سازماندهي، هدايت و كنترل ميارتباطات، برنامه

يافتــه ازمان(در شكل گســترده آن)، بــراي هرگونــه فعاليــت ســ كاري، با ارتباطات و هدايت هر
ترديد هر شكلي از ارتباط در زندگي سازماني، ). بي1383گردد (فرهنگي و ديگران، ميسر مي

ز ره يكي امنجر به بقاي سازمان نخواهد شد؛ ارتباطات مؤثر و صحيح در سازمان است كه هموا
 آيــد. در نبــود يــك الگــوي مناســب ارتباطــاتعناصر دستيابي به اهداف سازماني بــه شــمار مي

). در مــورد 1382پــذير نخواهــد بــود (الــواني، ي سازمان امكانسازماني، توفيق مديران و اداره
كــه مهمتــرين  شده است؛استراتژيك انجام شناسيارتباطات نيز همانند حوزه منابع انساني، گونه

  رولر است.آنها شامل مطالعات ون
و مفاهيم مورد نظــر خــود در  هاي ارتباطاتشناسي استراتژي) براي گونه2004رولر (ون

آل، الگــويى ذهنــى از موضــوع يــا كند. تيپ ايــدهآل استفاده مياين مورد، از اصلاح تيپ ايده
آل كــاملاً انتزاعــى شناس درصدد شناخت و تبيين آن است. تيپ ايــدهاى است كه جامعهپديده

آيــد كــه هــدف تــوان در واقعيــت مشــاهده كــرد. حــال ايــن ســؤال پــيش مىبــوده و آن را نمي
نفســه هــدف شناس از ساختن اين الگوى ذهنى چيست؟ آفريدن يك الگوى مجــازى فيجامعه

تــرين نيست، بلكه هدف از آن تنها تسهيل تحليل تجربى است و ســود كــاربردى دارد. معروف
آل را در مديريت، وبــر در مــور بروكراســي ارائــه كــرده اســت. وبــر از پــذيرش تيــپ تيپ ايده

اي بــراي معرفــي كنــد. در عــوض آن را وســيلههاي هنجاري اجتناب مينوان بهترينعآل بهايده
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توانــد ابــزاري بــراي ايجــاد آل، ميدانــد. ســاخت تيــپ ايــدهتئوري مناسب در مرود رويداد مي
متغيرها و تعيين روابط آنها به شمار رود. مدل نهايي پيشنهادي وي، مشتمل بر چهارخانه اســت. 

عنوان يك استراتژي ارتباطات معرفي كــرد. هــر توان بههاي ماتريس را ميههر كدام از اين خان
كشد كه استراتژي كامــل كدام تئوري خاص خود را دارد و بر اساس آن شرايطي را تصوير مي

كنــد. عنوان جعبه ابزاري براي ارتباطات عمــل ميكارگيري است. اين چهار نوع استراتژي، بهبه
 ها را انتخاب كند.اص سازماني يا موقعيت يكي از اين استراتژيهركس متناسب با شرايط خ

را » اطلاعــات«و معنا بخشي صريح قــرار دارد، اســتراتژي » سويهيك«اي كه در ابعاد خانه
منظور كمــك بــه افــراد در شــكل دادن بــه بــه» ارائــه اطلاعــات«كند. اين استراتژي به ايجاد مي

رســاني هاي اطلاعره دارد. ايــن تعريــف بيشــتر بــا اســتراتژيها و تصميماتشان اشاها، عقيدهايده
شود. اين اســتراتژي نيازمنــد خواني دارد. اغلب، نشر مجلات و مطالب با اين هدف انجام ميهم

  ).1984دهنده و عموم آگاه و مطلع است (گرانيگ و هانت، هاي جامع، پيام آگاهيسياست

  
  )2004رولر، رولر (ونارتباطات ون هاياستراتژيشناسي و چارچوب گونه .5نمودار

اســتراتژي ترغيــب را سويه و معنابخشــي ضــمني محصــور اســت، اي كه در ابعاد يكخانه
بخشي، ترغيب و ايجاد نگرش است. كند. اين استراتژي مبنايي براي تبليغات و آگاهيايجاد مي

همچنين چيزي كه در اين خانه ماتريس در محور ارتباطات سازماني صــحت دارد، نشــان دادن 
مات ماهرانه سازمان به ذينفعان براي ايجاد روابط حسنه و مثبت است. اين استراتژي حاصل تنظي

هاي جــامع، پيــام اين استراتژي نيــز، نيازمنــد سياســت دانش، نگرش در رفتارهاي ديگران است.
اي كه در روابط دوسويه و معنابخشي صريح قرار دارد. ترغيب كننده و عموم پنهان است. خانه
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ســازمان و  آورد. اين استراتژي به ايجــاد رابطــه بــينرا به وجود مي» نظرايجاد اجماع«استراتژي 
توان به كــار گرفــت كــه تعــارض يــا محيطش يا كاركنان توجه دارد. اين استراتژي را وقتي مي

هاي مختلف وجود دارد. اين استراتژي متضمن فرآيندي براي ايجاد توافقات اختلاف بين گروه
گذاري براي سازمان است است. اين استراتژي مدافع ارتباطات، فعال، مذاكرات شفاف سياست

  ).1992گرانيگ، (
 اي كه در روابط دوسويه و معنا بخشي ضمني قرار دارد، استراتژي گفتگــو را ايجــادخانه 

بنــدي ها اكنــون بــه دنبــال اولويتكند. اين استراتژي با بيان حقيقت همراه است كه ســازمانمي
ــه سياســت ــا توجــه ب ــان ب ــتراتژي تســهيلذينفع ــن يــك اس ــا هســتند. اي كننده اســت كــه در ه

داري با مسئوليت اجتماعي همراه است. همچنين اين استراتژي را گذاري تعاملي و بنگاهستسيا
هاي كوچــك اســتفاده كــرد زنيتــوان بــراي مــديريت مــؤثر مباحثــات شــغلي و بــراي چانــهمي

  دهنده و ترغيب كننده و عموم آگاه است.). اين استراتژي نيازمند پيام آگاهي1990، 18(سنگه

  شناسي تحقيقروش .2
يقات و واحد تحليل در اين پژوهش كليه واحدهاي پژوهشي داراي مجوز از وزارت علوم، تحق

بندي كه وزارت علوم، تحقيقات و فنــاوري از ايــن واحــدهاي فناوري است كه بر اساس تقسيم
 كند:آورده است، آنها را به چهار دسته زير تقسيم ميپژوهشي به عمل

  ها؛هواحدهاي پژوهشي وابسته به دانشگا -
 واحدهاي پژوهشي وابسته به بخش خصوصي؛ -

 هاي اجرايي؛واحدهاي پژوهشي وابسته به ساير دستگاه -

 واحدها و مؤسسات پژوهشي خاص. -

ــه ــه اول كــه يــك مرحل ــژوهش، در مرحل ــن پ ــراي ي كيفــي محســوب ميدر اي شــود ب
تصــادفي كه يك روش كمي اســت از روش  گيري از روش گلوله برفي و در مرحله دومنمونه

 27بنابراين از ميان جامعه آمــاري، اطلاعــات  شده است؛از هر درجه از مراكز پژوهشي استفاده
شناســي تحقيــق، روش تركيبــي عنوان واحد تحليل، تجزيه و تحليل شده اســت. روشمؤسسه به

مــديره نفــر از مــديران و اعضــاي هيئت 95هاي است كه در بخــش كيفــي بــراي تحليــل پاســخ

                                                                                                                                  
18. Senge 
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شي به سؤالات تحقيق، از روش تحليل محتوا استفاده كــرده و در بخــش كمــي، مؤسسات پژوه
  پرسشنامه مورد تجزيه و تحليل قرار گرفته است. 95اطلاعات 

 روش تجزيه و تحليل. 1-2

هاي بــاز و شده است. بــراي ايــن كــار، پاســخدر اين تحقيق، ابتدا از روش تحليل محتوا استفاده
بنــدي و تحليــل شــدند و در نهايــت هاي بــا خبرگــان، مقولهحبهآمده از مصــادستهاي بهپاسخ

هاي مربــوط بــه هــر يــك از هاي تحليل شده هر پژوهشگاه براي تعيين اســتراتژيمجموع پاسخ
ها، مونمتغيرهاي پژوهش آن پژوهشگاه مورد استفاده قرار گرفتند و در قالب يك جدول، مضــ

ــد.  ــايي ش ــانگرهاي آن، شناس ــولات و نش ــس از امق ــاهيم پ ــتخراج مف ــذاري و اس ــام كدگ نج
ار هــاي تكميلــي، پايــايي روش تحليــل محتــوا مــورد آزمــون قــرهاي باز و متن مصــاحبهپرسش

شده اســت. بــدين منظــور، ) استفاده1995گرفت. در اين پژوهش از روش يا ضريب اسكات (
ري صورت تصادفي انتخــاب شــود و بــراي كدگــذادرصد از كل حجم نمونه به 20تا  10بايد 

  مجدد به فرد ديگري داده شود.
غيرهــا، منظور جلوگيري از تكرار مجدد كدگذاري بــراي كليــه متلازم به ذكر است كه به

ي بع انســانكدگذاري مجدد تنها براي سه مضمون استراتژي سازماني، ارتباطات و استراتژي منــا
د رســانمفهوم را مي است. ابن مقدار، اين 721/0شده است. مقدار اين ضريب به ميزان محاسبه

فــق درصــد مشــابهت يــا توا 72كه در مورد مضمون استراتژي ســازماني، ميــان دو كدگــذاري، 
امــا  وجود داشته است. گرچه ميزان ضريب اسكات مورد قبــول، بــه نــوع تحقيــق بســتگي دارد،

ري ن بــه كدگــذاتر باشد تــا بتــوابزرگ 7/0معمولاً در تجزيه و تحليل محتوا اين مقدار بايد از 
مــدي مهــر، هــا و در نتيجــه، عينيــت تحقيــق اطمينــان كــرد (محها و جامع و مانع بودن آنمقوله
يــن اهمين ترتيب ضريب اسكات براي سه مضمون ديگر نيــز محاســبه شــد. مقــدار  ). به1387

؛ و 857/0؛ بــراي متغيــر اســتراتژي منــابع انســاني 87/0ضريب براي متغير استراتژي ارتباطات 
  به دست آمد. 82/0ملكرد براي متغير ع

  هاي تحقيقيافته .3
آوري براي شناخت وضعيت اين متغيرها در هر يك از مؤسسات پژوهشي، دو دسته داده جمــع

ــاز و هــاي كمــي (حاصــل از پرسشــنامه) و دادهشــد: داده هــاي كيفــي (حاصــل از ســؤالات ب
لازم بــود ايــن  براي شناخت چهار گونه هر يك از متغيرهــاي پــژوهش، هاي تكميلي).مصاحبه
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داشتند، به متغيرهاي كيفــي كــه چنــد ســطحي و  پيوسته و كميّ كه در پرسشنامه حالت متغيرها
 خــرده هــر متغيــر كــه خــود داراي چنــدين مورد گسسته هستند، تبديل شوند. بدين منظور، در

نمــرات  متوســط ســپس و هاي آن محاســبهگويــه بــه مربوط نمرات جمع حاصل مقياس است،
ترين متوسط را اي كه بيشاز محاسبه متوسط نمرات مربوط به هر گويه، گويه حساب شد. پس
ترين گونــه عنوان گونه غالب انتخاب شد. بدين ترتيب، بــراي هــر متغيــر، غالــبكسب كرد، به

شــده اســت. ها، يك نمونه ارائهشناسايي شد. براي رعايت اختصار و جلوگيري از تكرار جدول
هاي غالــب شناســايي موضوعات منابع انساني و ارتباطات نيــز گونــه لازم به ذكر است كه براي

  شده است.ارائه 1هاي فوق در جدول شد. نتايج تمام يافته
  هاي غالب در مؤسسات پژوهشي: گونه1جدول

 منابعكد
 انساني

تأمين
 نيرو

آموزش
و توسعه

 ارزيابي
 عملكرد

جبران
خدمت

 روابط
كاركنان

استراتژي 
ارتباطات

  ارتباطات 
سازمانيدرون

  ارتباطات 
سازمانيبرون

 ترويجي دوستانه متقاعدسازيحمايتيعملكرديهمانندسازيكاربرديسنتيسرباز وفادار 1

 سنتي خصمانه رسانياطلاعحمايتيعملكرديهمانندسازيكاربرديسنتيسرباز وفادار 2

 تكنيكي دوستانهسازيموافقحمايتيعملكرديهمانندسازيكاربرديسنتيسرباز وفادار 3

 تكنيكي قدرتتسهيمسازيموافقحمايتيرقابتيهمانندسازيكاربرديسنتيسرباز وفادار 4

 تكنيكي دوستانهسازيموافقتعهديرقابتيهمانندسازيكاربرديسنتيمتخصص متعهد 5

 تكنيكي قدرتتسهيم رسانياطلاعتعهديعملكرديهمانندسازيكاربرديسنتيسرباز وفادار 6

 تكنيكي دوستانهسازيموافقحمايتيعملكرديهمانندسازيكاربرديتخصصيسرباز وفادار 7

 ترويجي دوستانهسازيموافقدستوريرقابتيهمانندسازيكاربرديتخصصيسرباز وفادار 8

 تلفيقي دوستانه رسانياطلاعحمايتيعملكرديهمانندسازيعموميسنتيسرباز وفادار 9

 تكنيكي دوستانه رسانياطلاعتعهديعملكردياستانداردسازيكاربرديتخصصيمتخصص متعهد10

 تكنيكي دوستانهسازيموافقحمايتيايرويههمانندسازيعموميسنتيقراردادي11

 ترويجي قدرتتسهيمگفتگوحمايتيرقابتيهمانندسازيكاربرديتخصصيمتخصص متعهد12

 تكنيكي قدرتتسهيمگفتگوتعهديعملكرديهمانندسازيعموميتخصصيمتخصص متعهد13

 تكنيكي قدرتتسهيمگفتگوحمايتيعملكرديهمانندسازيكاربرديتخصصيپيمانكارانه14

 تلفيقي دوستانهسازيموافقتعهديعملكرديجانبههمهكاربرديتخصصيمتخصص متعهد15

 تلفيقي دوستانه متقاعدسازيتعهديعملكرديانگيزشيكاربرديتخصصيمتخصص متعهد16

 تلفيقي نمايندگيسازيموافقحمايتيعملكرديهمانندسازيعموميسنتيقراردادي17

 تكنيكي قدرتتسهيمگفتگوحمايتيعملكرديهمانندسازيكاربرديسنتيپيمانكارانه18

 تكنيكي قدرتتسهيمسازيموافقدستوريرقابتياستانداردسازيعموميتخصصيقراردادي19

 تكنيكي دوستانهسازيموافقحمايتيعملكرديهمانندسازيعموميسنتيقراردادي20

 ترويجي قدرتتسهيمسازيموافقحمايتيعملكرديهمانندسازيعموميسنتيپيمانكارانه21

 تلفيقي دوستانهگفتگوحمايتيايرويههمانندسازيعموميسنتيقراردادي22

 تكنيكي تسهيم قدرتسازيموافقحمايتيرقابتيهمانندسازيكاربرديتخصصيپيمانكارانه23

 تلفيقي دوستانهگفتگوتعهديعملكرديهمانندسازيكاربرديسنتيسرباز وفادار24

 تلفيقي دوستانهسازيموافقتعهديعملكرديهمانندسازيكاربرديتخصصيقراردادي25

 تلفيقي قدرتتسهيمسازيموافقتعهديعملكرديهمانندسازيكاربرديتخصصيمتخصص متعهد26

 تلفيقي تسهيم قدرتسازيموافقتعهديعملكرديهمانندسازيكاربرديتخصصيپيمانكارانه27
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  هاآزمون فرضيه .1-3
هاي اســتراتژي منــابع انســاني و اســتراتژيك بــين گونــه در فرضيه اول بيــان شــد كــه همــاهنگي

هاي استراتژي سازمان، بر اساس نقاط مرجع استراتژيك (كنتــرل زيــاد/ توجــه بــه داخــل، گونه
موجــب  كنترل زياد/ توجه به خارج، كنترل كم/ توجه به داخل، كنترل كم/ توجــه بــه خــارج)

 شــود (همــاهنگي بيرونــي عمــودي). همــاهنگي بيرونــيافزايش عملكرد مؤسسات پژوهشي مي
 مكــن اســت:عمودي (هماهنگي استراتژي منابع انساني با استراتژي سازمان)، داراي دو حالت م

 Tمنظور بررسي تفــاوت عملكــرد در ايــن دو حالــت، از آزمــون عدم هماهنگي و هماهنگي. به
ان فرض صفر و فــرض مقابــل آن را توشده است. مي(مقايسه ميانگين دو گروه مستقل) استفاده

  صورت زير تعريف كرد:به

  
  يا

  
1μ :دارد.ميانگين عملكرد مؤسسات پژوهشي در حالتي كه هماهنگي بيروني عمودي وجود ن  
2μ :دارد.ميانگين عملكرد مؤسسات پژوهشي در حالتي كه هماهنگي بيروني عمودي وجود ن  

 نتايج آزمون تي مربوط به رابطه هماهنگي بيروني عمودي و عملكرد .2جدول

 شرح

 آزمون برابري
 هاواريانس

 آزمون تي

F sig t df 
sig  

دودامنه
 تفاوت
 ميانگين

  تفاوت
 انحراف

 اطمينان فاصله 95/0

 حد بالا حد پايين

- 19292/0- 37033/1 2770/0-012/078162/0 16-067/0799/0815/2برابري واريانس
 - 16947/0 - 39378/1 28175/0 -78162/0 016/0 314/12 -774/2 ___ ___ نابرابري واريانس

هــاي دو طور كه در جدول مشخص است براي تشخيص همگني يا نــاهمگني واريانسهمان
شده كه نتيجه آن در دو ســتون اول جــدول آزمــون تــي نشــان داده شــده گروه، آزمون لون انجام

هــا، رد درصد)، فرض برابــري واريانس 5است. با توجه به سطح معناداري آزمون لون (بزرگتر از 
گيري دربــاره ميــانگين دو جامعــه مــورد بررســي بنابراين، اطلاعات سطر اول براي نتيجه شود؛نمي

 5هــا، كمتــر از گيرد. سطح معناداري آزمون تساوي ميــانگين بــا فــرض برابــري واريــانسقرار مي
تساوي ميانگين عملكرد در دو گروه شود و ادعاي عدمصد است؛ در نتيجه، فرض صفر رد ميدر

شود. با توجه به حد بالا و پايين، تفاوت ميانگين دو جامعه، كمتــر ناهماهنگ و هماهنگ تائيد مي

021  
021  

21:  0H

21:  1H
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از صفر است و ميانگين جامعه اول (تركيبات ناهماهنــگ)، از جامعــه دوم (تركيبــات هماهنــگ)، 
ديگر، ميــانگين عملكــرد مؤسســات پژوهشــي فاقــد همــاهنگي بيرونــي عبارتتر است. بهكوچك

ها عمودي، از مؤسسات پژوهشي داراي هماهنگي بيروني عمودي كمتر است. بــراي ســاير فرضــيه
 شده است.مدل نهايي تحقيق ارائه 6نيز به طريق مشابه عمل شده است. در نمودار 

  
 ق)منابع انساني (مدل تحقي هاياستراتژيارتباطات و  هاياستراتژيالگوي تعاملي  .6نمودار

  گيرينتيجه .4
دهد كه همــاهنگي اســتراتژيك بــر افــزايش عملكــرد اثــر دارد. ايــن هاي پژوهش نشان مييافته
هاي ديگري كه در ارتباط با هماهنگي در حوزه مديريت منابع انساني و ها با نتايج پژوهشيافته

؛ 2001طور مثــال: هانــگ، خواني دارد (بهشده، همان و ساير نقاط جهان انجامارتباطات در اير
ــايوتوپولو ــدان، 2003، و همكــاران پان ؛ شــيه و 2004، و همكــاران چــان؛ 2004؛ مــك كلن

و  ؛ اندرســون2006؛ بكر و هوســليد، 2006رز و كومار،  ؛2005پلاتونوآ، ؛ 2005چيانگ، 
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؛ نيكــزاد 2010، و همكاران ؛ كيم2008؛ كارول، 2008، و همكاران ؛ نگو2007، همكاران
) نيــز و منــابع انســاني ). در بعد هماهنگي دروني (همــاهنگي درون ارتباطــات1387لاريجاني، 

اگرچه محقق شواهدي براي هماهنگي جامع دروني نيافت اما همسويي نتايج تحقيــق حاضــر بــا 
ــالكين و گــومز مجيــا ( ) كــاملاً 1984( 19و راينــز ) و اوليــان1990تحقيقــات افــرادي چــون ب

  مشخص است.
 هاي تحقيقنتايج آزمون فرضيه .3جدول

  نتيجه فرضيه متغير

د هاي آن، عملكــري استراتژيك منابع انساني با زيرسيســتمهماهنگبا افزايش   اول  هماهنگي استراتژيك منابع انساني
  يابددر مؤسسات پژوهشي افزايش مي

 هاي آن، عملكــرد دربا افزايش هماهنگي استراتژيك ارتباطــات و زيرسيســتم  دوم  هماهنگي استراتژيك ارتباطات
 يابدمؤسسات پژوهشي افزايش مي

، هاي منــابع انســانيبا افزايش هماهنگي استراتژيك ارتباطــات بــا اســتراتژي  سوم  هماهنگي استراتژيك
  يابدعملكرد در مؤسسات پژوهشي افزايش مي

اخــل و حوزه تحقيق حاضر، تحقيقــات بســياري در د علاوه بر تحقيقات مرتبط با موضوع
شــده اســت كــه هاي سازماني انجامخصوص رابطه هماهنگي ساير عناصر و استراتژي كشور در

 عابــدي شتوان به پــژوهمؤيد رابطه مثبت هماهنگي با عملكرد است. از جمله اين تحقيقات مي
)، 1389الملل (اتژي بازاريابي بينن در حوزه استر)، دهقا1389هاي مالي (در حوزه استراتژي

ني در )، رضــوا1388( )، منصوري مؤيد در حوزه بازاريابي1388ياوري گهر درباره ساختار (
د. البته ) اشاره كر1386) و صادقي در حوزه عناصر تغيير سازماني (1386خصوص بازاريابي (

ن جملــه انــد. از آردهتحقيقاتي نيز وجود دارنــد كــه رابطــه همــاهنگي و عملكــرد را اثبــات نكــ
 ) اشاره كرد.1385) و فراحي (1385توان به تحقيق ابويي اردكان (مي

هــاي انســاني و همچنــين تفــاوت بــين تفاوت بين سطوح عملياتي و استراتژيك منــابع و ســرمايه
سطوح عملياتي و استراتژيك ارتباطات، توجه بسيار زيادي را در ادبيات و مطبوعات ســازماني 

هاي اصــلي پــژوهش در اســتراتژي منــابع انســاني، تطبيــق نگــرش يكي از زمينهبرانگيخته است. 
هــاي يكــي از زمينــهين و همچن است آنوين استراتژي منابع انساني و تداستراتژيك به مديريت 

وين ارتباطات و تد، تطبيق نگرش استراتژيك به مديريت ارتباطاتاصلي پژوهش در استراتژي 
ــتراتژي  ــهاســت آناس ــته از برنام ــتراتژيك آن دس ــات اس ــا، سياســت. مقصــود از عملي ــا و ه ه

                                                                                                                                  
19. Olian & Rynes 
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ني بــا انســا هاي مبتكرانه منابع انساني است كــه بــراي ايجــاد رابطــه تنگاتنــگ بــين منــابعفعاليت
بــر ايــن اســاس مباحــث نيــروي انســاني و انــد. كلي استراتژيك سازمان طراحي شده هايهدف

توان در دو سطح؛ مــديريت اســتراتژيك و مــديريت عمليــاتي تجزيــه و تحليــل ارتباطات را مي
هاي جــذب كرد: مديريت عملياتي، بيشتر به مباحث كاركردي در منابع انساني همچــون برنامــه

وان فرايندهاي قبل از ورود نيروي كــار بــه ســازمان، مــديريت عملكــرد، پــاداش، عنكاركنان به
و در ارتباطــات بــه ارتباطــات  عنوان فرايندهاي حين كار در سازمانتوسعه و روابط كاركنان به

افــزاري مباحــث مــديريت عمليــاتي پردازد. بخش نظري، فكري و نرمسازماني ميدرون و برون
تــوان در مــديريت اســتراتژيك منــابع انســاني و مــديريت اســتراتژيك منــابع انســاني را نيــز مي

ارتباطات جستجو كرد. در واقع هدف اساسي مديريت استراتژيك منابع انســاني، خلــق قابليــت 
استراتژيك از طريق كسب اطمينان از اين نكته است كه سازمان از كاركنان مــاهر، متعهــد و بــا 

مزيت رقابتي پايدار برخــوردار اســت و هــدف اساســي  انگيزه براي تلاش در راستاي حصول به
استراتژيك ارتباطات، خلق قابليت استراتژيك از طريــق كســب اطمينــان از ايــن نكتــه  مديريت

است كه سازمان از ارتباطات مناسبي براي تلاش در راستاي حصــول بــه مزيــت رقــابتي پايــدار 
  .برخوردار است
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  منابع
گي ســازمان مبتنــي بــر نقــاط مرجــع اســتراتژيك (بررســي اثــر همــاهن). 1384اســكافي، اميررضــا ( .1

 ودانشــكده حســابداري  ،نامه كارشناســي ارشــدراهبردي عناصر سازماني بر عملكرد سازمان). پايان
 دانشگاه علامه طباطبايي. ،مديريت

ناصــر عماهنگي استراتژي روابــط عمــومي بــا ســاير ه). 1389فياضي، مرجان ( ،اعرابي، سيد محمد .2
 .ازمانس

ســيد  ). مديريت استراتژيك منــابع انســاني (راهنمــاي عمــل). (ترجمــه1389آرمسترانگ، مايكل ( .3
 هاي فرهنگي، چاپ پنجم.محمد اعرابي و اميد مهديه). تهران: دفتر پژوهش

، ترجمــه: دكتــر ). استراتژي منابع انساني؛ تــدوين/ اجــرا/ آثــار1394مشمولم، ايلن ( ،بامبرگر، پيتر .4
 هاي فرهنگي، چاپ پنجم.ان و دكتر سيدمحمد اعرابي، دفتر پژوهشعلي پارسائي

اتژيك ). ارائه الگوي بهبود عملكرد صادراتي: با تأكيد بر اثــر تناســب اســتر1389اله (دهقاني، بني .5
الملــل بــر هاي بازاريــابي بينالملل با ابعــاد محيطــي ســازمان و زيرسيســتمبين استراتژي بازاريابي بين

 ييه طباطبا، به راهنمايي سيدمحمد اعرابي، رساله دكتري، تهران: دانشگاه علامعملكرد صادراتي

هاي ســطح كســب و كــار و ). اثر هماهنگي استراتژيك بين اســتراتژي1386رضواني، حميدرضا ( .6
مــديريت  ودانشكده حســابداري  استراتژي بازاريابي بر عملكرد سازمان. رساله دكتري چاپ نشده،

 .اييدانشگاه علامه طباطب
شناســي پــژوهش كمــي و كيفــي در علــوم ). مقايســه روش1389عابدي، احمد، شواخي، عليرضا ( .7

 168-153، 54رفتاري. فصلنامه راهبرد، شماره 

رديفــي اســتراتژي رقــابتي و اســتراتژي منــابع انســاني بــر ). تــأثير هم1385فراحي، محمــد مهــدي ( .8
 تهران.ديريت دانشگاه دانشكده م چاپ نشده، نامه كارشناسي ارشدپايانعملكرد سازمان، 

نگي و كسب و ارتباطات فره .)1393پورمعصوم، فاطمه ( ،مستوره ،زادهفرهنگي، علي اكبر، عزت .9
 .انتشارات مكتب ماهان كار موفق،

. تهــران: روش تحليــل محتــوا: راهنمــاي عملــي تحقيــق). 1387محمــدي مهــر، غلامرضــا ( .10
 انتشارات دانش نگار، چاپ اول. 

. يــابيتبيين الگوي هماهنگ راهبردهــاي هــاي آميختــه بازار). 1388يد، فرشته (منصوري مؤ .11
 .دانشكده حسابداري و مديريت دانشگاه علامه طباطبايي رساله دكتري چاپ نشده،

كــرد بررســي اثــر همــاهنگي عناصــر ســازماني بــر عمل). 1387نيكزاد لاريجاني، مير ســعيد ( .12
تــري . رســاله دكع اســتراتژيك و مــدل تحليــل مســيردستگاه هاي اجرايي دولتي براساس نقاط مرج

 ريزي.مؤسسه عالي پژوهش در مديريت و برنامه چاپ نشده،
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