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ـــ ــده ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ چکیــ
  

هـا و عملیـات   فعالیـت  کـردن  اسـتاندارد هماهنگی استراتژیک، ابزاري اساسی براي سـازماندهی و  

ایجـاد یـک کلیـت واحـد و منسـجم اسـت. در ایـن پـژوهش          منظور بههاي مختلف سازمان بخش

بر عملکرد مورد بررسی قرار  آن تأثیرارتباطات با استراتژي منابع انسانی و  هاي استراتژيهماهنگی 

که داراي گزارش عملکرد در طـی سـه سـال     هستنداست. جامعه آماري واحدهاي پژوهشی  گرفته

شناسی تحقیق، روش ترکیبی است کـه در بخـش   اند. روش و با پژوهشگر همکاري کرده  اخیر بوده

و در بخـش کمـی،    شـده  اسـتفاده نفـر از روش تحلیـل محتـوا     107هـاي  کیفی براي تحلیل پاسـخ 

 3دهنـد گونـه   هـا نشـان مـی   مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. یافته بسته پرسشنامهاطلاعات 

اسـتراتژي   3اسـتراتژي منـابع انسـانی (سـرباز وفـادار)، گونـه        1)، گونـه  کارانه محافظهاستراتژي (

 2آموزش و توسعه (کاربردي)، گونـه   3نیرو (سنتی)، گونه  تأمین 1ارتباطات (موافق سازي)، گونه 

روابـط   3جبـران خـدمت و پـاداش (عملکـردي)، گونـه       3همانندسازي)، گونـه  ارزیابی عملکرد (

 سـازمانی  بـرون ارتباطـات   3(دوسـتانه) و گونـه   سازمانی درونارتباطات  3کارکنان (تعهدي)، گونه 

هـاي حاصـل از تحلیـل    انـد. یافتـه  را در بین مؤسسات پژوهشی داشـته  فراوانیتکنیکی) بیشترین (

دهند که همـاهنگی اسـتراتژیک بـر عملکـرد مؤسسـات      عامله نشان میواریانس تک عامله و چند 

 پژوهشی مؤثر است.
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  مقدمه

هـاي اقتصـادي،    در هزاره سوم، جهان وارد عصر اطلاعـات و ارتباطـات شـده و بسـیاري از جنبـه     

تحولی بـزرگ کـرده اسـت. دنیـاي امـروز، دنیـاي        خوش دستاجتماعی و فرهنگی حیات بشر را 

د  شـو  ها واحد اطلاعات در سطح جهان رد و بدل مـی که در هر ثانیه میلیون يطور بهارتباطات است 

سیسـتمی از پـردازش اطلاعـات در     عنوان بهتوان  ). از سویی دیگر سازمان را می36، 2005(هانگ، 

طوري کـه بـراي سـازمان    نظر گرفت که اطلاعات مرتبط با اهداف را از محیط گرفته و آن را همان

با توجه بـه   موقع به، داشتن اطلاعات موثق، دقیق و در این شرایطکند.  پردازش می مورد نیاز است، 

آیـد و حیـات سـازمان بـه      مـی  حساب هب، بزرگترین سرمایه یک سازمان ها سازمانهدف و ساختار 

روز و مفیـد   داشتن ارتباطات دوسویه درون و بیرون سازمانی، انجام تبلیغات و کسب اطلاعـات بـه  

بستگی دارد. ارتباطات سازمانی پل ارتباطی بین سازمان و مخاطبـان اسـت (چـه مخاطبـان داخـل      

ایـن جـاده دوطرفـه     ؛)کننـدگان  مینتأسازمانی مانند نیروي کار و چه مخاطبان خارج سازمان مانند 

هـا،   خواسـته  نیازهـا،   طرف آنو از  ها و عملکرد را به مخاطبان  ها، برنامهقادر است سازمان، سیاست

 ها و نظرات مخاطبان را به سازمان منتقل کند.دیدگاه

وارد شد. ارتباطات سازمانی  70و  60هاي دهه ارتباطات سازمانی در عرصه دانشگاهی در سال

شناسی و مـدیریت از جایگـاه    شناسی، روان پردازي مانند جامعه هاي تئوري در مقایسه با سایر مقوله

کم جایگاه واقعی خود را به دسـت آورده اسـت.    اما با گذشت زمان، کم ؛تري برخوردار بود کمرنگ

رسـانی،   لاعیـابی و اط ـ  هاي اخیر، به ارتباطات سازمانی و فرایندهاي اطلاعدر سال در کشور ما نیز،

هاي مربوط به هاي صورت گرفته، هنوز هم باید تئوريرغم تلاشاي شده است، اما علی توجه ویژه

هاي اصلی بین مفاهیم پیشین روابط عمومی بـا  ارتباطات سازمانی نوین توسعه یابد. یکی از تفاوت

ینـد تصـمیمات   مدیریت استراتژیک ارتباطات این است که مفهوم جدید، روابـط عمـومی را بـا فرا   

رویکـرد پیشـین بـر     تأکیـد دهـد.  هاي سازمان براي برخورد با محیط، پیوند میاستراتژیک و تلاش

بر تمرکز بر مخاطبان بر تشکیل و ارسـال پیـام    جاي بهسویه و در مواقع لزوم بوده که  ارتباطات یک

ژیک در کنـار  توجه داشته است. رویکردهـاي نـوین در ارتباطـات سـازمانی بـر ارتباطـات اسـترات       

شـود همـاهنگی اسـتراتژیک میـان     دارد. در این مقالـه تـلاش مـی    تأکیدعملیات روزمره ارتباطات 

  آن بر عملکرد مورد بررسی قرار گیرد. تأثیراستراتژي ارتباطات، استراتژي منابع انسانی و 

هاي مدیریت و سازمان، بهبـود   با رویکرد نظري، شاید بتوان مدعی شد که در میان انبوه تئوري

شناسانه، موضوع مشـترك بسـیاري از    مند و معرفت عملکرد سازمان در چارچوب یک رویکرد نظام
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 ـ ها سازمانعملکرد بهتر، مدیران  ارائهبراي  فزاینده فشار تحتشود. امروزه  ها محسوب می تئوري ا ب

چون انتخـاب   مسائلیمرتبط با آنها روبرو و درگیر هستند.  مسائلاي پیچیده از فرایندها و  مجموعه

مند این رویکردها؛ ارزیابی  سازي و اجراي نظام گیري عملکرد؛ پیاده رویکردهاي مناسب براي اندازه

بنـاي نتـایج   گیـري بـر عملکـرد؛ بهبـود عملکـرد بـر م       تأثیرات درونی و بیرونی رویکردهاي اندازه

گیـري عملکـرد؛ ارزیـابی و بـازنگري کـل مجموعـه سیسـتم مـدیریت عملکـرد و اصــلاح           انـدازه 

مشغله و دغدغه روزمره بسیاري از مدیران اجرایـی   غیره گیري و بهبود عملکرد و هاي اندازه سیستم

تقـال  سازي، سـهولت ان جهانیبا وجود روند رو به رشد امروزي هستند. از سوي دیگر  هاي سازمان

و تغییـرات مسـتمر    )2004، 2؛ چیـو و هـوروایتز  1998، 1تکنولوژي، نیروي کـار و سـرمایه (ادوارد  

توانایی یک )؛ 2005؛ چانگ و هانگ، 2000کنندگان و مشتریان (سایمون، ها و سلیقه تأمینخواسته

خدمات سازمان براي رقابت، بستگی به کاهش هزینه، بهبود کیفیت و ایجاد تمایز در محصولات و 

هـاي یـادگیري   ) دارد که این امر جز با داشتن کارکنانی مـؤثر، سیسـتم  2005(اورلاندو و جانسون، 

  هـاي پـاداش مناسـب    گیـري و ارزیـابی و سیسـتم   ملی، ارتباطات مؤثر و معیارهاي بهینه انـدازه فرا

یک  عنوان بهانی مسئله اصلی در این زمینه نحوه ایجاد ارتباط بین ارتباطات سازم .نیست پذیر امکان

بعد دوم موفقیت سازمان و نهایتـاً عملکـرد    عنوان بهو منابع انسانی  بعد از ابعاد موفقیت در سازمان

استاورو، چـارالامبوس  ( رقابتیمزیت  عنوان به. در واقع منابع انسانی استنتیجه این ارتباط  عنوان به

ــی2007و اســپیلوت،  ــابی، ارزشــمندي،    ) ســازمان مطــرح م ــل کمی ــه دلی ــابع انســانی ب شــود، من

؛ کـابررا،  1998؛ باکسـال،  1991، بسیار بـا اهمیـت اسـت (بـارنی،     تقلیدناپذیريناپذیري و  جانشین

هـاي اسـتراتژیک    ). اعتقاد بر این است که منابع انسانی قابلیت برآورده کردن همـه نیازمنـدي  2003

تواننـد مزیـت    منابعی کـه مـی   عنوان بهیک سازمان را داراست. به همین دلیل است که منابع انسانی 

و شواهد متقاعدکننده چنـدي مبنـی بـر افـزایش       شده شناختهرقابتی ارزشمندي براي سازمان باشند 

کـار،    کسـب و هاي منابع انسـانی و اسـتراتژي    عملکرد سازمان در صورت همسویی صحیح سیستم

؛ 1996؛ یونت، اسـنل، دیـن و لیپـک،    1995؛ مک دافی، 1995؛ هوسلید، 1994وجود دارد (آرتور، 

؛ رایت، گاردنر، موینیهـان و  2003؛ ماك و اختر، 2002؛ بات، 2001؛ کوك، 1996دلانی و هوسلید، 

لحـاظ   ). واحدهاي پژوهشـی در کشـور بـه   2007، 3؛ اندرسون، کوپر و ژو2005؛ هستر2005آلن، 

اي برخـوردار   عمده آن در تولید علم و دانش و به طبع آن تولید ناخالص ملی از اهمیت ویژه نقش

                                                           
1. Edwards 
2  . Chew & Horwitz 
3. Andersen, Cooper & Zhu 
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این واحدها عملکرد بهتري داشته باشد، عملکرد ملی نیز ارتقـاء خواهـد یافـت. در     هرچقدراست. 

 ارتباطـات سـازمانی و   هـاي  اسـتراتژي تـا بـه تبیـین الگـوي تعـاملی       سعی شده استاین پژوهش 

کـه در ایـن مقالـه     تحقیـق  سؤال. در این راستا، پرداخته شودمنابع انسانی با عملکرد  هاي استراتژي

ارتباطات  هاي استراتژياز: الگوي تعاملی بین  عبارت استآن داریم  سعی در ارائه پاسخ مناسب به

هـاي   رضیهبر این اساس، ف منابع انسانی با عملکرد در واحدهاي آموزشی چیست؟ هاي استراتژيو 

  از: اند عبارتبه شرح زیر طراحی شد که 

هـاي   هـاي اسـتراتژي منـابع انسـانی و گونـه      فرضیه اول: هماهنگی استراتژیک بین گونـه  -

نقاط مرجع استراتژیک، موجـب افـزایش عملکـرد     بر اساسهاي آن  استراتژي زیرسیستم

  شود. مؤسسات پژوهشی می

هاي استراتژي  هاي استراتژي ارتباطات و گونه فرضیه دوم. هماهنگی استراتژیک بین گونه -

نقاط مرجع استراتژیک موجب افـزایش عملکـرد مؤسسـات     بر اساسهاي آن  زیرسیستم

  شود. پژوهشی می

هاي استراتژي ارتباطـات و اسـتراتژي منـابع     فرضیه سوم. هماهنگی استراتژیک بین گونه -

نقاط مرجع استراتژیک، موجب افزایش عملکـرد مؤسسـات پژوهشـی     سبر اساانسانی، 

  شود. می

 
  مبانی نظري -1

با توجه به محیط در حـال تغییـر منـابع انسـانی (نـاهمگونی بـازار کـار،        ارتباطات و منابع انسانی. 

وري  دستیابی به بهـره  منظور به، روند و ماهیت کار، روندهاي سیاسی و حقوقی و غیره) شدن جهانی

ایدار، خلاقیت و نوآوري و کیفیت مناسب زندگی، مدیریت کارآمـد، اثـربخش و هوشـمند منـابع     پ

کانون توجه در مباحث مـدیریت منـابع انسـانی از جایگـاه و      عنوان بهانسانی ضروري است. انسان 

اي در مدیریت نوین برخوردار است. علاوه بر این، ارتباطات عامل دیگـري اسـت کـه     اهمیت ویژه

 و در یک کلمه عملکرد بهتر خواهد شد. ها سازمانه رشد و توسعه کشورها و منجر ب

هاي اخیر، مدیریت منابع انسانی در جستجوي تجزیه و تحلیل و توجه به عوامل داخلی در سال

اي ستادي به نقشی استراتژیک تغییر موضع داده اسـت (وایـل میکـر و    و خارجی سازمان، از حوزه

باب شد؛ یعنی زمانی که مکتـب   1980در دهه  2مدیریت استراتژیک منابع انسانی). 2005، 1فلاینت

                                                           
1. Weilemaker & Flint 
2. Strategic Human Resource Management (SHRM) 
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)، 1984هاروارد، استراتژي را با مدیریت منابع انسانی ادغام کرد. به اعتقـاد فـامبرن و همکـارانش (   

هاي منابع انسانی و ساختارهاي سازمانی را باید طوري مدیریت کرد که با استراتژي سازمان سیستم

 شـدن  مطـرح نظران و اندیشمندان مدیریتی نیز پس از ن و سازگار باشند. بسیاري از صاحبخواهم

هاي سازمان و اسـتراتژي  اند که بین فعالیتمفهوم مدیریت استراتژیک، آن را فرایندي تعریف کرده

). در 2000؛ بـامبرگر و مشـولم،   1997سـازد (آلـریچ،   ، سازگاري و هماهنگی برقرار میوکار کسب

هـا و  ، مـدیریت اسـتراتژیک منـابع انسـانی عبـارت اسـت از همـاهنگی اسـتراتژیک فعالیـت         واقع

که اثربخشی حداکثر شود (هانـت،   اي گونه بهو اهداف سازمان  مأموریتکارکردهاي منابع انسانی با 

). هدف اساسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، خلق قابلیـت اسـتراتژیک از طریـق ایجـاد     2005

طمینان از این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه بـراي تـلاش در   تضمین و ا

). تحقیقـات مختلـف   1389راستاي حصول به مزیت رقابتی پایدار برخوردار اسـت (آرمسـترانگ،   

؛ 2008، 1نمونه، تحقیقات وي و لائو عنوان بهدر حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی ( شده انجام

دهـد کـه   ) نشـان مـی  2010، 4؛ کـیم، رایـت و سـو   2008، 3؛ بوجلـدیک 2008، 2لائو و فولاي نگو،

ها کمک کند تـا عملکـرد خـود را    و شرکت ها سازمانبه  تواند میدر این حوزه،  شده انجاماقدامات 

  تر ظاهر شوند.تر، سودآورتر و اثربخش؛ موفقوکار کسببهبود بخشند و در فضاي رقابتی 

استراتژي منابع انسانی، اغلب به اندازة خود محتواي استراتژي، اهمیت دارد؛ زیرا  فرایند تدوین

کنـد   از طریق کار روي مسائل استراتژیک و برجسته کردن موارد اختلاف، عقاید جدیدي ظهور می

نظـران و محققـان بسـیاري در    انجامد. صـاحب  هاي سازمان می که در نهایت، به توافق بر سر آرمان

و حاصـل کـار خـود را در     منابع انسانی پژوهش کـرده  هاي استراتژيیت استراتژیک و حوزه مدیر

توان بـه گونـه شناسـی بـارون و کـرپس       اند. از جمله میمنابع انسانی ارائه داده هاي استراتژيقالب 

  ) اشاره کرد.2000) و بامبرگر و مشولم (2009)، استوارت و براون (1999(

عمیـق و دقیـق بررسـی     صـورت  بـه الگوهاي قبلی منابع انسـانی را  )، 2000( 5بامبرگر و مشولم

هاي مبتنی بر بازار کار، یک مدل دو بعدي  هاي مبتنی بر کنترل کارکنان و مدل کردند و با ادغام مدل

نتیجـه یـا    -دو بعد کنترل (کنترل محصـول  بر اساساند که ارائه داده» نگرش یکپارچه«را با عنوان 

                                                           
1 . Wei & Lau 
2 . Ngo, Lau & Foley 
3 . Beugelsdijk 
4 . Kim, Wright & Su 
5. Bamberger & Meshoulam 
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ون توجه (توجه به داخل یا خارج)، چهار گونه اصلی اسـتراتژي منـابع انسـانی    کنترل فرایند) و کان

  .4و پیمانکارانه 3، متعهدانه2، ثانویه1کند: استراتژي پدرانهمعرفی می

رود با این تفـاوت کـه   براي مشاغل ساده، تکراري و استاندارد پذیر به کار می. استراتژي پدرانه: 1

هـا بـا   و ارتقـاي کارکنـان موجـود و هماهنـگ کـردن آن      مدیریت شرکت، تمایل بـه نگهـداري  

هاي خالی، با ارتقاي کارکنـان موجـود بـه     شرکت دارد. در صورت وجود پست سازمانی فرهنگ

  کند. ها اقدام می پرکردن این پست

براي مشاغل ساده، تکراري و استانداردپذیري مناسب اسـت کـه نیـروي کـار     . استراتژي ثانویه: 2

ها به میزان کافی در بازار کار بیرون از شرکت موجود و ضرورتی به پـرورش  آن مورد نیاز براي

و نگهداري این کارکنان وجود ندارد. در صورت عدم نیاز و یا عدم رضـایت از هریـک از ایـن    

ها قطع همکاري و کارکنـان جدیـدي را بـا کمتـرین آمـوزش و      توان با آن می راحتی بهکارکنان، 

  هزینه به کارگرفت.

گیرد. با ایـن تفـاوت    براي مشاغل پیچیده و تخصصی مورد استفاده قرار می. استراتژي متعهدانه: 3

هـا در  آن ازآنجاکـه دائم مورد نیاز شـرکت هسـتند و    طور بهکه کارشناسان فعال در این مشاغل، 

بسیاري موارد به شبکه پیچیده تولید و دانش خاص مورد نیاز شرکت تسـلط دارنـد، جـایگزینی    

پذیر نیست. بنابراین، لازم است رویکردي مؤثر به بازار کـار درون سـازمان    امکان راحتی بهها آن

داشت. یعنی توسعه و آموزش کارشناسان شرکت و تقویت تعهد و وفاداري آنان به سازمان، بـه  

ها موجب حصول اطمینان نسبت به آینده شغلی، حقوق و مزایـاي بـالاتر از   اي که براي آن گونه

  ار کار بیرون سازمان شود.باز

براي آن دسته از مشاغل پیچیده و تخصصی مناسب اسـت کـه اسـتخدام    . استراتژي پیمانکارانه: 4

شرکت به این  چراکهدائمی و رسمی کارشناسان مربوط براي شرکت مستلزم هزینه بالایی است؛ 

بـا   معمـولاً کارشناسان  رو، این موقت نیاز دارد. از این صورت بهنوع مشاغل در مقاطعی کوتاه و 

  شوند. براي مشاوره و یا انجام قسمتی از یک پروژه دعوت به همکاري می صرفاًمبالغی بالا، 

  

                                                           
1. parentalistic 
2. secondary 
3. commitment 
4. free agent 
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 )1394دیدگاه بامبرگر و مشولم ( بر اساسمنابع انسانی  هاي استراتژي: گونه شناسی 1نمودار

  

  الگوهاي هماهنگی -1-1

در ادبیات مدیریت استراتژیک و نتیجه آن یعنی استراتژي منابع انسانی، تحقیقـاتی در مـورد چهـار    

  است: شده انجامرابطه زیر 

  میان استراتژي منابع انسانی و استراتژي سازمان، براي ایجاد هماهنگی بیرونی (عمودي)؛ -

هاي سازمانی، سیستممیان استراتژي منابع انسانی و استراتژي سایر واحدهاي کارکردي یا  -

 براي ایجاد هماهنگی بیرونی (افقی)؛

هاي منابع انسانی، براي ایجاد همـاهنگی درونـی    میان استراتژي منابع انسانی و زیرسیستم -

 (عمودي)؛

 هاي منابع انسانی، براي ایجاد هماهنگی درونی (افقی)؛ میان زیرسیستم -

نسانی و سایر عناصـر سـازمانی و فـردي، لازم    براي ایجاد هماهنگی و انسجام بین استراتژي منابع ا

است الگویی محور هماهنگی قرار گیرد. در این بخش، به چند الگوي رایج براي ایجـاد همـاهنگی   

 :شود میاشاره 

، با نگـرش عقلایـی، منطقـی متکـی بـر اسـتراتژي       1980این الگوها در میانه دهه  الگوي بخردانه:

هاي سازگار/  شود (الگو انه که با اسامی دیگري نیز نامیده میاند. الگوهاي بخرد سازمان طراحی شده

و سلسـله مراتبـی)، یکـی از     اي زنجیـره میشیگان یـا الگـوي کنترلـی/ اشـنایدر یـا الگـوي روابـط        

به علت سهولت و سادگی و متکی بودن به منطقی روشن بسیار مورد  هستند کهرویکردهاي مطرح 

 پیمانکارانه

 کنترل منعطف/ بازار کار خارج

 الگوي خرید استعداد

 متعهدانه

 کنترل منعطف/ بازار کار داخل

 الگوي پرورش استعداد

 پدرانه 

 کار داخل کنترل شدید / بازار

 الگوي پرورش استعداد

 ثانویه

 کنترل شدید / بازار کار خارج

 الگوي خرید استعداد

ــار ــازار کـــــــــــــــــــــ  بـــــــــــــــــــــ

ل
صو
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ا فقط در صـورتی قابـل طراحـی هسـتند کـه اسـتراتژي سـازمان        ه گیرند. این الگو می استفاده قرار 

باشد. البته در این صـورت هرگونـه اشـتباه و انحرافـی در فراینـد       شده تهیهآماده، از قبل  صورت به

گیـري در   کند. عناصر تصمیم تدوین استراتژي سازمان، عیناً به استراتژي منابع انسانی نیز سرایت می

هاي تدوین استراتژي، شامل نقاط قوت و ضعف (عوامل درون سـازمان) و   ها، همانند الگو این الگو

توانند در یک سطح  هاي سلسله مراتبی می ها و تهدیدها (عوامل بیرون سازمان) هستند. الگو فرصت

عبارتی، یکـی از اجـزا، محـور همـاهنگی قـرار        قرار گرفته و ارتباطی سلسله مراتبی برقرار کنند. به

مثال، محورهاي هماهنگی در الگوي فامبرن عبارت خواهند بود از: استراتژي محور  طور بهگیرد.  می

). 1395هماهنگی، نیروي انسانی محور هماهنگی، سـاختار محـور همـاهنگی (اعرابـی و فیاضـی،      

. براي ایـن  برقرار کردعینی و ذهنی یا نظري و عملی هماهنگی  مثلاًتوان در دو سطح  همچنین، می

) بـر  1992محور قرار دادن هر یک از اجزا، سایر اجزاي آن را هماهنگ کرد. شـولر (  توان با کار می

هـا،   هـا، برنامـه  هـا، سیاسـت  در الگوي خود، با ارائه مفاهیمی چون فلسـفه » دیدگاه رفتاري«اساس 

اقدامات عملیاتی و فرایندهاي منابع انسانی، بـر همـاهنگی و تناسـب ایـن مجموعـه بـا اسـتراتژي        

دیدگاه رفتاري، هـدف اقـدامات گونـاگون     بر اساسکند. می تأکیدهاي استراتژیک دفسازمان و ه

هـا و   هـا و رفتارهـاي کارکنـان اسـت. نگـرش      مدیریت منابع انسانی شـکل دادن و کنتـرل نگـرش   

هـاي خـاص    رفتارهاي خاص کارکنان سازمان، زمانی اثربخشی مناسب دارد که بـر اسـاس ویژگـی   

بـه اعتقـاد شـولر، مـدیریت اسـتراتژیک منـابع        ژي سازمان شکل بگیرد.سازمان، هماهنگ با استرات

ریـزي و اجـراي نیازهـاي اسـتراتژیک     هایی است که بر رفتار افراد براي برنامـه  انسانی کلیه فعالیت

، مدیریت استراتژیک منابع انسانی یک رویکرد و نگـاه کـلان   دیگر عبارت بهگذارد.  می تأثیرسازمان 

ش و کارکرد مدیریت منابع انسانی را در تمام گستره سازمان مورد توجـه قـرار   سازمانی است که نق

هـاي منـابع انسـانی،     و برنامـه  ها ها، سیاستفلسفه اگرچهتوسط شولر،  شده ارائهدر الگوي  دهد.می

اي منابع انسانی است، اما وي معتقد است کـه  هاي حوزه وظیفهها و هدف کننده فرهنگ، ارزش بیان

انگیزاند تا رفتارهاي نقـش مـورد    مات خاص و ویژه منابع انسانی است که کارکنان را برمیاین اقدا

، شولر در الگـوي  دیگر عبارت بهمختلف سازمانی را نشان دهند.  هاي استراتژينیاز و ضروري براي 

وي همـاهنگی   امـا اي نکـرده اسـت،   هاي منابع انسانی اشـاره خود به عناصر نهادي مؤثر بر فعالیت

رونی سیستم منابع انسانی را مورد توجه قرار داده و بر عناصر و فرایندهاي درونی آن تمرکز کرده د

  ).2است (نمودار 
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 )1992: مدل مدیریت استراتژیک منابع انسانی (شولر، 2نمودار

را بـر   وکـار  کسـب ) نیز با ارائه یک مـدل منطقـی، اسـتراتژي سـازمان و اسـتراتژي      2002ملو (

). وي، رقبـا، قـوانین،   3هـاي آن مـؤثر دانسـته اسـت (نمـودار      استراتژي منابع انسانی و زیر سیستم

 عنـوان  بـه هـاي سـازمانی را   مشیمحیط بیرونی و فرهنگ، ساختار و خط عنوان بهفناوري و بازار را 

  داند. مؤثر می وکار کسبمحیط داخلی بر استراتژي سازمان و استراتژي 

 استراتژي سازمان

 

 هاي مدیریت استراتژیک منابع انسانیفعالیت

  

 ویژگی هاي محیط بیرونی ویژگی هاي محیط درونی

 نیازهاي استراتژیک کسب و کار

 در بیانیه هاي ماموریت و یا چشم اندازموجود 

 فلسفه مدیریت منابع انسانی

 تعیین کننده چگونگی رفتار با کارکنان موجود در بیانیه هاي سازمان و معرف ارزش ها و فرهنگ آن

 سیاست هاي منابع انسانی

 موجود در ارزش هاي مشترك سازمان (خط مشی ها)

با تدوین کننده خط مشی هاي مرتبط 

 کارکنان

 برنامه هاي منابع انسانی

 یا همان استراتژي هاي منابع انسانی

هماهنگ کننده تلاش ها براي تسهیل 

 تغییرات و حل مسائل مرتبط با کارکنان

 برانگیزاننده رفتارهاي نقش مورد نیاز

مشخص کننده چگونگی انجام و اجراي 

 فعالیت هاي منابع انسانی
 نسانیفرآیندهاي منابع ا

 براي برنامه ریزي و اجرایی کردن فعالیت ها ي منابع انسانی

 اقدامات منابع انسانی

 براي نقش هاي رهبري، مدیریتی، و عملیاتی
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  )2002: مدل مدیریت استراتژیک (ملو، 3نمودار

، الگوهـاي دیگـري بـا عنـوان     1980 دههدر پاسخ به چالش هماهنگی، از اواخر : فزایندهالگوهاي 

دهـد (ب)، امـا عوامـل     (الـف) مـی   ،) مطرح شد. مطابق این الگواي دایره(طبیعی،  فزایندههاي  الگو

ها را عوامـل نهـادي یـا    توان آن گذارد؛ به نام (ج) که می می تأثیردیگري نیز وجود دارد که بر (ب) 

عوامل واقعی کننده مدل نامید. این الگوها در فرایند تدوین استراتژي منابع انسانی، به نقش عوامـل  

و فنـی، توجـه    تر از محاسـبات و عوامـل کمـی    سیاسی و نهادي درون و بیرون سازمان بسیار بیش

اتژي اي از الگوهاي طبیعی در برقراري هماهنگی اسـتراتژیک و تـدوین اسـتر    . نمونهدهند مینشان 

هاي عمومی پورتر و  ) ارائه کرده است. وي ارتباط بین استراتژي1384منابع انسانی را آرمسترانگ (

هاي منـابع انسـانی و عملیـات منـابع انسـانی را بـا درنظـر گـرفتن عوامـل نهـادي نظیـر             استراتژي

  ).4(نمودار  ارائه کرده است» روابط کاري«و » مدیریت تغییر«، »سازمانی فرهنگ«، »سازمانی توسعه«

اساسـی پاسـخ    سـؤال تري دارند، زیرا باید بـه سـه   الگوهاي طبیعی، پیچیدگی و دشواري بیش

) ضریب اهمیت هر یـک از ایـن عوامـل    2؟ اند کدمبر استراتژي منابع انسانی  مؤثر) عوامل 1دهند: 

کـرد کـه   ) ترکیب بهینه عوامل چگونه است؟ علاوه بر این باید به این نکتـه نیـز توجـه    3چیست؟ 

استراتژي منابع انسانی انتخابی ممکن است به دلیـل تطبیـق یـافتن بـا شـرایط واقعـی داراي عمـر        

توان در تحقیقات زیر مشاهده کرد: لنگ نیـک  ) را میفزایندهتري باشد. نمونه الگوي طبیعی ( کوتاه

اتژي رقـابتی در  )، استراتژي منابع انسانی را در ارتباط متقابل بـا اسـتر  1988هال و لنگ نیک هال (

  .اند دانستهنظر گرفته و عوامل ساختاري نهادي بسیاري را بر این رابطه مؤثر 

ي استراتژ

 منابع انسانی
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  : الگوي وابستگی متقابل استراتژي کسب و کار و استراتژي منابع انسانی 4نمودار

  )1988(لنگ نیک هال و لنگ نیک هال، 

دهـد کـه    به طراحان استراتژي این امکـان را مـی   1ژیک نگرش نقاط مرجع استرات الگوي یکپارچه:

ن معیارهـاي محـوري،   ددا ، با ملاك قرارفزایندهدانه و مندي از مزایاي هر دو الگوي بخر ضمن بهره

هاي ذینفع، مطابق کلیه گروه که طوري بههاي کلی سیستم را تعیین و در استراتژي بگنجانند،  اولویت

اصول مورد نظر، مدیریت شوند. نقاط مرجع استراتژیک اهداف یا الگوهـاي شاخصـی هسـتند کـه     

برند تا بتوانند بدان وسیله  کار می  هاي خود به ها یا گزینه ی راهگیرندگان سازمانی براي ارزیاب تصمیم

هاي ذینفع اصـلی   گروه هاي کل سیستم را به آگاهی  هاي استراتژیک را اتخاذ کنند و اولویت تصمیم

اي اســت کــه تمــام  ). در واقــع نقطــه مرجــع، محــل یــا نقطــه2005برســانند (بــامبرگر و مشــولم،

). سازمان، نقاط مرجـع  1384شود (اسکافی،  ا در مقایسه با آن سنجیده میه ها و انتخاب گیري اندازه

هاي مناسـب   استراتژیک را در جهت دستیابی به هماهنگی استراتژیک و یا انجام اقدامات و عملیات

، نقـاط مرجـع اسـتراتژیک، نقـاطی     دیگـر  عبارت به). 1996(فیگن بام و همکاران،  نماید میانتخاب 

هاي سازمان خود را با آن هماهنگ نماینـد یـک    براي هماهنگی هستند و اگر همه عناصر و سیستم

  آید. به وجود می جانبه همههماهنگی 

مهمترین عامل توسعه انسان در زندگی فردي و جمعی است. یکی از نمودهاي زنـدگی   :ارتباطات

گیري و بقاي سازمان در وابسـتگی شـدید بـه     زمانی است. شکلجمعی در عصر کنونی، زندگی سا

، به معنی عدم وجـود سـازمان و عـدم    سازمانی درونشود. عدم وجود ارتباطات  ارتباطات تبیین می

                                                           
1. Strategic Referent Points (SRP) 
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اي است که از طریـق   سازمانی، به مفهوم مرگ سازمانی است. ارتباطات وسیله وجود ارتباطات برون

ریـزي، سـازماندهی،    د. مدیران از طریـق ارتباطـات، برنامـه   گیر آن وظایف اصلی مدیریت شکل می

  ، بـا ارتباطـات   کـاري  هـر کنند. ارتباطات سـازمانی ضـروري اسـت و هـدایت      هدایت و کنترل می

دیگـران،   گـردد (فرهنگـی و  یافتـه میسـر مـی   فعالیت سـازمان  هرگونه(در شکل گسترده آن)، براي 

ی سازمانی، منجـر بـه بقـاي سـازمان نخواهـد شـد؛       تردید هر شکلی از ارتباط در زندگ بی). 1383

ارتباطات مؤثر و صحیح در سازمان است که همواره یکی از عناصر دستیابی به اهداف سازمانی بـه  

ي سـازمان   آید. در نبود یک الگـوي مناسـب ارتباطـات سـازمانی، توفیـق مـدیران و اداره       شمار می

د ارتباطـات نیـز هماننـد حـوزه منـابع انسـانی،       در مـور  .)1382 (الـوانی،  نخواهـد بـود   پذیر امکان

  .استرولر  مهمترین آنها شامل مطالعات ون که ؛است شده انجاماستراتژیک   شناسی گونه

ارتباطات و مفاهیم مـورد نظـر خـود در ایـن      هاي استراتژيشناسی  ) براي گونه2004رولر ( ون

اى است  آل، الگویى ذهنى از موضوع یا پدیده کند. تیپ ایده آل استفاده می مورد، از اصلاح تیپ ایده

توان  آل کاملاً انتزاعى بوده و آن را نمیشناخت و تبیین آن است. تیپ ایده شناس درصدد که جامعه

شناس از ساختن ایـن الگـوى    آید که هدف جامعه پیش مى لسؤادر واقعیت مشاهده کرد. حال این 

هدف نیسـت، بلکـه هـدف از آن تنهـا تسـهیل       نفسه فیذهنى چیست؟ آفریدن یک الگوى مجازى 

آل را در مـدیریت، وبـر در مـور     تیپ ایـده  ترین معروفتحلیل تجربى است و سود کاربردى دارد. 

هـاي هنجـاري اجتنـاب     بهتـرین  عنـوان  بـه آل  هبروکراسی ارائه کرده است. وبر از پذیرش تیپ ایـد 

داند. ساخت تیپ  اي براي معرفی تئوري مناسب در مرود رویداد می کند. در عوض آن را وسیله می

مدل نهایی پیشـنهادي   تواند ابزاري براي ایجاد متغیرها و تعیین روابط آنها به شمار رود. آل، می ایده

یـک   عنـوان  بـه تـوان   هـاي مـاتریس را مـی    ز ایـن خانـه  است. هر کدام ا چهارخانهوي، مشتمل بر 

استراتژي ارتباطات معرفی کرد. هر کدام تئوري خـاص خـود را دارد و بـر اسـاس آن شـرایطی را      

جعبه ابزاري  عنوان بهاست. این چهار نوع استراتژي،  کارگیري بهکشد که استراتژي کامل  تصویر می

ا شرایط خـاص سـازمانی یـا موقعیـت یکـی از ایـن       کند. هرکس متناسب ب براي ارتباطات عمل می

 ها را انتخاب کند. استراتژي

را ایجـاد  » اطلاعـات «و معنا بخشی صریح قرار دارد، استراتژي » سویه یک«اي که در ابعاد  خانه

هـا   ها، عقیده کمک به افراد در شکل دادن به ایده منظور به» ارائه اطلاعات«کند. این استراتژي به  می

 هـاي  اسـتراتژي ). ایـن تعریـف بیشـتر بـا     198، ص 1982، 1دن بان اتشان اشاره دارد (ونو تصمیم

                                                           
1- Van den Ban 
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شـود. ایـن    خوانی دارد. اغلب، نشر مجـلات و مطالـب بـا ایـن هـدف انجـام مـی        رسانی هم اطلاع

و عمـوم آگـاه و مطلـع اسـت (گرانیـگ و       دهنـده  آگاهیهاي جامع، پیام استراتژي نیازمند سیاست

  ).1984هانت، 

  
  )2004رولر،  رولر (ون ارتباطات ون هاي استراتژيشناسی و   : چارچوب گونه5نمودار

و معنابخشی ضمنی محصور اسـت، اسـتراتژي ترغیـب را ایجـاد      سویه یکاي که در ابعاد  خانه

بخشی، ترغیب و ایجاد نگرش است. همچنـین   کند. این استراتژي مبنایی براي تبلیغات و آگاهی می

چیزي که در این خانه ماتریس در محور ارتباطات سازمانی صـحت دارد، نشـان دادن سـازمان بـه     

و مثبت است. ایـن اسـتراتژي حاصـل تنظیمـات ماهرانـه دانـش،        ذینفعان براي ایجاد روابط حسنه

هاي جامع، پیام ترغیب کننـده   این استراتژي نیز، نیازمند سیاست نگرش در رفتارهاي دیگران است.

اي که در روابط دوسویه و معنابخشی صریح قرار دارد.  خانه ).1993، 1و عموم پنهان است (پرلوف

آورد. ایـن اسـتراتژي بـه ایجـاد رابطـه بـین سـازمان و         را به وجود می» نظر ایجاد اجماع«استراتژي 

توان به کار گرفت که تعارض یا اخـتلاف   محیطش یا کارکنان توجه دارد. این استراتژي را وقتی می

رد. این استراتژي متضمن فرآیندي براي ایجاد توافقات اسـت. ایـن   هاي مختلف وجود دا بین گروه

بـراي سـازمان اسـت (گرانیـگ،      گـذاري  سیاستاستراتژي مدافع ارتباطات، فعال، مذاکرات شفاف 

1992.(  

 و معنـا بخشـی ضـمنی قـرار دارد، اسـتراتژي گفتگـو را ایجـاد        دوسویهاي که در روابط  خانه 

بندي ذینفعـان   اکنون به دنبال اولویت ها سازمانحقیقت همراه است که کند. این استراتژي با بیان  می

تعـاملی و   گـذاري  سیاستاست که در  کننده تسهیلها هستند. این یک استراتژي با توجه به سیاست

                                                           
1- Perlof 
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توان براي مدیریت مـؤثر   داري با مسئولیت اجتماعی همراه است. همچنین این استراتژي را می بنگاه

ایـن اسـتراتژي نیازمنـد    . )1990، 1کوچک استفاده کرد (سنگه هاي زنی چانهاي مباحثات شغلی و بر

  و ترغیب کننده و عموم آگاه است. دهنده آگاهیپیام 

  

  تحقیق شناسی روش -2

واحد تحلیل در این پژوهش کلیه واحدهاي پژوهشـی داراي مجـوز از وزارت علـوم، تحقیقـات و     

کـه وزارت علـوم، تحقیقـات و فنـاوري از ایـن واحـدهاي        بندي تقسیمفناوري است که بر اساس 

 :کند است، آنها را به چهار دسته زیر تقسیم می آورده عملپژوهشی به 

  ؛ها واحدهاي پژوهشی وابسته به دانشگاه -

 ؛واحدهاي پژوهشی وابسته به بخش خصوصی -

 ؛هاي اجرایی واحدهاي پژوهشی وابسته به سایر دستگاه -

 .خاص واحدها و مؤسسات پژوهشی -

گیـري از   شود بـراي نمونـه   ي کیفی محسوب می در این پژوهش، در مرحله اول که یک مرحله

که یـک روش کمـی اسـت از روش تصـادفی از هـر درجـه از        روش گلوله برفی و در مرحله دوم

 عنـوان  بـه مؤسسـه   27بنابراین از میان جامعه آمـاري، اطلاعـات    ؛است شده استفادهمراکز پژوهشی 

شناسی تحقیق، روش ترکیبـی اسـت کـه در بخـش      ، تجزیه و تحلیل شده است. روشواحد تحلیل

مؤسسات پژوهشی به سؤالات  مدیره هیئتنفر از مدیران و اعضاي  95هاي  کیفی براي تحلیل پاسخ

پرسشنامه مورد تجزیـه   95تحقیق، از روش تحلیل محتوا استفاده کرده و در بخش کمی، اطلاعات 

  ست.و تحلیل قرار گرفته ا

  

 روش تجزیه و تحلیل -2-1

هـاي بـاز و    اسـت. بـراي ایـن کـار، پاسـخ      شـده  استفادهدر این تحقیق، ابتدا از روش تحلیل محتوا 

بندي و تحلیل شدند و در نهایـت مجمـوع    هاي با خبرگان، مقوله از مصاحبه آمده دست بههاي  پاسخ

 متغیرهـاي مربـوط بـه هـر یـک از      هـاي  استراتژيهاي تحلیل شده هر پژوهشگاه براي تعیین  پاسخ

هـا، مقـولات و    پژوهش آن پژوهشگاه مورد استفاده قرار گرفتند و در قالب یـک جـدول، مضـمون   

هـاي بـاز و مـتن    پس از انجام کدگذاري و استخراج مفاهیم پرسـش نشانگرهاي آن، شناسایی شد. 

                                                           
1- Senge 



 87  عملکرد با انسانی منابع هاي استراتژي و سازمانی ارتباطات هاي استراتژي تعاملی الگوي   

ر این پـژوهش از روش  هاي تکمیلی، پایایی روش تحلیل محتوا مورد آزمون قرار گرفت. دمصاحبه

درصد از کل حجم نمونه  20تا  10است. بدین منظور، باید  شده استفاده) 1995یا ضریب اسکات (

  صورت تصادفی انتخاب شود و براي کدگذاري مجدد به فرد دیگري داده شود.به

ي منظور جلوگیري از تکرار مجدد کدگذاري براي کلیه متغیرها، کدگذارلازم به ذکر است که به

 شـده  محاسـبه مجدد تنها براي سه مضمون استراتژي سازمانی، ارتباطات و استراتژي منـابع انسـانی   

رسـاند کـه در مـورد    است. ابن مقدار، ایـن مفهـوم را مـی    721/0است. مقدار این ضریب به میزان 

درصد مشابهت یا توافـق وجـود داشـته اسـت.      72مضمون استراتژي سازمانی، میان دو کدگذاري، 

در تجزیه و تحلیـل   معمولاًه میزان ضریب اسکات مورد قبول، به نوع تحقیق بستگی دارد، اما گرچ

هـا  ها و جامع و مانع بودن آنتر باشد تا بتوان به کدگذاري مقولهبزرگ 7/0محتوا این مقدار باید از 

کات همـین ترتیـب ضـریب اس ـ    ). به1387و در نتیجه، عینیت تحقیق اطمینان کرد (محمدي مهر، 

؛ 87/0براي سه مضمون دیگر نیز محاسبه شد. مقدار این ضریب براي متغیـر اسـتراتژي ارتباطـات    

  به دست آمد. 82/0؛ و براي متغیر عملکرد 857/0براي متغیر استراتژي منابع انسانی 

  

  هاي تحقیق یافته -3

آوري شد:  براي شناخت وضعیت این متغیرها در هر یک از مؤسسات پژوهشی، دو دسته داده جمع

هـاي   بـاز و مصـاحبه   سـؤالات هـاي کیفـی (حاصـل از     هاي کمی (حاصل از پرسشنامه) و داده داده

کـه در   براي شناخت چهار گونه هر یک از متغیرهـاي پـژوهش، لازم بـود ایـن متغیرهـا      تکمیلی).

داشتند، به متغیرهاي کیفـی کـه چنـد سـطحی و گسسـته هسـتند،        پیوسته و کمی حالتپرسشنامه 

 حاصـل  مقیـاس اسـت،   خرده هر متغیر که خود داراي چندین مورد تبدیل شوند. بدین منظور، در

نمرات حساب شد. پـس از محاسـبه    متوسط سپس و هاي آن محاسبه گویه به مربوط نمرات جمع

گونه غالب  عنوان بهترین متوسط را کسب کرد،  اي که بیش یه، گویهمتوسط نمرات مربوط به هر گو

ترین گونه شناسایی شد. بـراي رعایـت اختصـار و     بدین ترتیب، براي هر متغیر، غالبانتخاب شد. 

است. لازم به ذکـر اسـت کـه بـراي موضـوعات       شده ارائه، یک نمونه هاجدولجلوگیري از تکرار 

 1هـاي فـوق در جـدول     هاي غالب شناسایی شد. نتایج تمام یافته گونهمنابع انسانی و ارتباطات نیز 

  است. شده ارائه
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  هاي غالب در مؤسسات پژوهشی : گونه1جدول

 کد
  منابع 

 انسانی

   تأمین

 نیرو

  آموزش 

 و توسعه

  ارزیابی 

 عملکرد

  جبران 

 خدمت

  روابط

 کارکنان

  استراتژي 

 ارتباطات

  ارتباطات 

 سازمانی درون

  ارتباطات 

سازمانی برون

 ترویجی دوستانه متقاعدسازي حمایتی عملکردي همانندسازي کاربردي سنتی سرباز وفادار 1

 سنتی خصمانه رسانی اطلاع حمایتی عملکردي همانندسازي کاربردي سنتی سرباز وفادار 2

 تکنیکی دوستانه سازي  موافق حمایتی عملکردي همانندسازي کاربردي سنتی سرباز وفادار 3

 تکنیکی قدرت تسهیم سازي  موافق حمایتی رقابتی همانندسازي کاربردي سنتی سرباز وفادار 4

 تکنیکی دوستانه سازي  موافق تعهدي رقابتی همانندسازي کاربردي سنتی متخصص متعهد 5

 تکنیکی قدرت تسهیم رسانی اطلاع تعهدي عملکردي همانندسازي کاربردي سنتی سرباز وفادار 6

 تکنیکی دوستانه سازي موافق  حمایتی عملکردي همانندسازي کاربردي تخصصی وفادارسرباز  7

 ترویجی دوستانه سازي  موافق دستوري رقابتی همانندسازي کاربردي تخصصی سرباز وفادار 8

 تلفیقی دوستانه رسانی اطلاع حمایتی عملکردي همانندسازي عمومی سنتی سرباز وفادار 9

 تکنیکی دوستانه رسانی اطلاع تعهدي عملکردي استانداردسازي کاربردي تخصصی متخصص متعهد 10

 تکنیکی دوستانه سازي موافق  حمایتی اي رویه همانندسازي عمومی سنتی قراردادي 11

 ترویجی قدرت تسهیم گفتگو حمایتی رقابتی همانندسازي کاربردي تخصصی متخصص متعهد 12

 تکنیکی قدرت تسهیم گفتگو تعهدي عملکردي همانندسازي عمومی تخصصی متخصص متعهد 13

 تکنیکی قدرت تسهیم گفتگو حمایتی عملکردي همانندسازي کاربردي تخصصی پیمانکارانه 14

 تلفیقی دوستانه سازي موافق  تعهدي عملکردي جانبه همه کاربردي تخصصی متخصص متعهد 15

 تلفیقی دوستانه متقاعدسازي تعهدي عملکردي انگیزشی کاربردي تخصصی متخصص متعهد 16

 تلفیقی نمایندگی سازي  موافق حمایتی عملکردي همانندسازي عمومی سنتی قراردادي 17

 تکنیکی قدرت تسهیم گفتگو حمایتی عملکردي همانندسازي کاربردي سنتی پیمانکارانه 18

 تکنیکی قدرت تسهیم سازي موافق  دستوري رقابتی استانداردسازي عمومی تخصصی قراردادي 19

 تکنیکی دوستانه سازي  موافق حمایتی عملکردي همانندسازي عمومی سنتی قراردادي 20

 ترویجی قدرت تسهیم سازي موافق  حمایتی عملکردي همانندسازي عمومی سنتی پیمانکارانه 21

 تلفیقی دوستانه گفتگو حمایتی اي رویه همانندسازي عمومی سنتی قراردادي 22

 تکنیکی تسهیم قدرت سازي موافق  حمایتی رقابتی همانندسازي کاربردي تخصصی پیمانکارانه 23

 تلفیقی دوستانه گفتگو تعهدي عملکردي همانندسازي کاربردي سنتی سرباز وفادار 24

 تلفیقی دوستانه سازي موافق  تعهدي عملکردي همانندسازي کاربردي تخصصی قراردادي 25

 تلفیقی قدرت تسهیم سازي  موافق تعهدي عملکردي همانندسازي کاربردي تخصصی متخصص متعهد 26

 تلفیقی تسهیم قدرت سازي  موافق تعهدي عملکردي همانندسازي کاربردي تخصصی پیمانکارانه 27

  

  ها آزمون فرضیه -3-1

هـاي   هاي استراتژي منابع انسانی و گونـه  در فرضیه اول بیان شد که هماهنگی استراتژیک بین گونه

نقاط مرجع استراتژیک (کنترل زیاد/ توجه به داخل، کنترل زیاد/ توجـه   بر اساساستراتژي سازمان، 

سـات  به خارج، کنترل کم/ توجه به داخل، کنترل کم/ توجه به خارج) موجب افزایش عملکرد مؤس

شود (هماهنگی بیرونی عمودي). هماهنگی بیرونی عمودي (هماهنگی استراتژي منـابع  پژوهشی می

 منظـور  بـه انسانی با استراتژي سازمان)، داراي دو حالت ممکن است: عدم هماهنگی و همـاهنگی.  
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(مقایســه میــانگین دو گــروه مســتقل)  Tبررســی تفــاوت عملکــرد در ایــن دو حالــت، از آزمــون 

  صورت زیر تعریف کرد:توان فرض صفر و فرض مقابل آن را به است. می شده استفاده

  
  یا

  
μ1.میانگین عملکرد مؤسسات پژوهشی در حالتی که هماهنگی بیرونی عمودي وجود ندارد :  

μ2.میانگین عملکرد مؤسسات پژوهشی در حالتی که هماهنگی بیرونی عمودي وجود ندارد :  

 مربوط به رابطه هماهنگی بیرونی عمودي و عملکرد: نتایج آزمون تی 2جدول

 شرح

  آزمون برابري

 ها واریانس
 آزمون تی

F sig t df 
sig  

 دودامنه

  تفاوت

 میانگین

  تفاوت

 انحراف

 اطمینان فاصله 95/0

 حد بالا حد پایین

 -19292/0 -37033/1 2770/0 -78162/0 012/0 16 -815/2 799/0 067/0 برابري واریانس

  -16947/0  -39378/1  28175/0  -78162/0  016/0  314/12  -774/2  ___  ___  نابرابري واریانس

هـاي دو   طور که در جدول مشخص است براي تشخیص همگنی یـا نـاهمگنی واریـانس    همان

آن در دو ستون اول جدول آزمون تی نشان داده شـده اسـت.    نتیجهکه  شده انجامگروه، آزمون لون 

  ، رد هـا  واریـانس درصـد)، فـرض برابـري     5با توجه به سطح معنـاداري آزمـون لـون (بزرگتـر از     

گیري درباره میانگین دو جامعه مورد بررسی قرار بنابراین، اطلاعات سطر اول براي نتیجه ؛شودنمی

درصـد   5هـا، کمتـر از   ي میانگین با فـرض برابـري واریـانس   گیرد. سطح معناداري آزمون تساو می

میـانگین عملکـرد در دو گـروه     تسـاوي  عـدم شـود و ادعـاي    است؛ در نتیجه، فرض صـفر رد مـی  

شود. با توجه به حد بالا و پایین، تفاوت میانگین دو جامعه، کمتر از  می تائیدناهماهنگ و هماهنگ 

ناهماهنـگ)، از جامعـه دوم (ترکیبـات هماهنـگ)،      صفر اسـت و میـانگین جامعـه اول (ترکیبـات    

، میـانگین عملکـرد مؤسسـات پژوهشـی فاقـد همـاهنگی بیرونـی        دیگـر  عبارت بهاست.  تر کوچک

ها نیز  براي سایر فرضیه عمودي، از مؤسسات پژوهشی داراي هماهنگی بیرونی عمودي کمتر است.

 است. شده ارائهیق مدل نهایی تحق 6به طریق مشابه عمل شده است. در نمودار 

  

021  

021  
21:  0H

21:  1H
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 منابع انسانی (مدل تحقیق) هاي استراتژيارتباطات و  هاي استراتژي: الگوي تعاملی 6نمودار

  

  گیري نتیجه -4

هـا   دهد که هماهنگی استراتژیک بر افزایش عملکرد اثر دارد. ایـن یافتـه   هاي پژوهش نشان می یافته

دیگري که در ارتباط با هماهنگی در حوزه مدیریت منابع انسانی و ارتباطـات   هاي پژوهشبا نتایج 

؛ 2001هانـگ،   ؛1995آلن لی، مثال:  طور بهخوانی دارد ( ، همشده انجامدر ایران و سایر نقاط جهان 

؛ 2004، چان، شافر و اسـنیپ ؛ 2004؛ مک کلندان، 2003، پانایوتوپولو، بورانتاس و پاپالکساندرایس

؛ اندرسون، کـوپر  2006؛ بکر و هوسلید، 2006رز و کومار،  ؛2005پلاتونوآ، ؛ 2005چیانگ، شیه و 

؛ نیکزاد لاریجـانی،  2010؛ کیم، رایت و سو، 2008؛ کارول، 2008؛ نگو، لائو و فولاي، 2007و ژو، 

) نیـز اگرچـه محقـق    و منـابع انسـانی   ). در بعد هماهنگی درونی (هماهنگی درون ارتباطات1387
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دي براي هماهنگی جامع درونی نیافت اما همسویی نتایج تحقیق حاضر با تحقیقـات افـرادي   شواه

  ) کاملاً مشخص است.1984( 1) و اولیان و راینز1990چون بالکین و گومز مجیا (

 هاي تحقیق: نتایج آزمون فرضیه3جدول

  نتیجه  فرضیه  متغیر

هماهنگی استراتژیک 

  منابع انسانی
  اول

هـاي آن،   استراتژیک منابع انسـانی بـا زیرسیسـتم    یهماهنگبا افزایش 

  یابد عملکرد در مؤسسات پژوهشی افزایش می

هماهنگی استراتژیک 

  ارتباطات
  دوم

هــاي آن،  بـا افـزایش همــاهنگی اسـتراتژیک ارتباطــات و زیرسیسـتم    

  یابد عملکرد در مؤسسات پژوهشی افزایش می

  سوم  هماهنگی استراتژیک
منـابع   هـاي  اسـتراتژي با افزایش هماهنگی اسـتراتژیک ارتباطـات بـا    

  یابد انسانی، عملکرد در مؤسسات پژوهشی افزایش می

علاوه بر تحقیقات مرتبط با موضوع و حوزه تحقیق حاضر، تحقیقات بسیاري در داخل کشـور  

که مؤید رابطـه  است  شده انجامسازمانی  هاي استراتژيرابطه هماهنگی سایر عناصر و  خصوص در

عابـدي در حـوزه    تـوان بـه پـژوهش   مثبت هماهنگی با عملکرد است. از جمله این تحقیقـات مـی  

)، یـاوري گهـر   1389( الملـل  بـین )، دهقان در حوزه استراتژي بازاریابی 1389مالی ( هاي استراتژي

بازاریابی )، رضوانی در خصوص 1388( بازاریابی)، منصوري مؤید در حوزه 1388درباره ساختار (

) اشاره کـرد. البتـه تحقیقـاتی نیـز وجـود      1386) و صادقی در حوزه عناصر تغییر سازمانی (1386(

توان به تحقیق ابویی اردکـان  اند. از آن جمله میدارند که رابطه هماهنگی و عملکرد را اثبات نکرده

 ) اشاره کرد.1385) و فراحی (1385(

هاي انسـانی و همچنـین تفـاوت بـین     منابع و سرمایهتفاوت بین سطوح عملیاتی و استراتژیک 

سطوح عملیاتی و استراتژیک ارتباطات، توجه بسـیار زیـادي را در ادبیـات و مطبوعـات سـازمانی      

هـاي اصـلی پـژوهش در اسـتراتژي منـابع انسـانی، تطبیـق نگـرش         یکی از زمینـه برانگیخته است. 

هـاي  یکـی از زمینـه  و همچنـین   اسـت  آنوین اسـتراتژي  منابع انسانی و تداستراتژیک به مدیریت 

وین ارتباطـات و تـد  ، تطبیق نگرش استراتژیک بـه مـدیریت   ارتباطاتاصلی پژوهش در استراتژي 

هـاي  هـا و فعالیـت  ها، سیاسـت . مقصود از عملیات استراتژیک آن دسته از برنامهاست آناستراتژي 

کلـی   هـاي هـدف انسـانی بـا    بطه تنگاتنگ بـین منـابع  مبتکرانه منابع انسانی است که براي ایجاد را

تـوان در   بر این اساس مباحث نیروي انسانی و ارتباطات را مـی اند. استراتژیک سازمان طراحی شده

دو سطح؛ مدیریت استراتژیک و مدیریت عملیاتی تجزیه و تحلیل کرد: مدیریت عملیاتی، بیشتر بـه  

فراینـدهاي قبـل از    عنـوان  بـه هاي جذب کارکنـان   نامهمباحث کارکردي در منابع انسانی همچون بر

                                                           
1. Olian & Rynes 
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فراینـدهاي   عنوان بهورود نیروي کار به سازمان، مدیریت عملکرد، پاداش، توسعه و روابط کارکنان 

. بخـش نظـري،   پـردازد  مـی  سازمانی برونبه ارتباطات درون و  ارتباطاتو در  حین کار در سازمان

تـوان در مـدیریت اسـتراتژیک     اتی منابع انسانی را نیز میمباحث مدیریت عملی افزاري نرمفکري و 

منابع انسانی و مـدیریت اسـتراتژیک ارتباطـات جسـتجو کـرد. در واقـع هـدف اساسـی مـدیریت          

استراتژیک منابع انسانی، خلق قابلیت استراتژیک از طریق کسب اطمینـان از ایـن نکتـه اسـت کـه      

راي تلاش در راستاي حصول به مزیت رقـابتی پایـدار   سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه ب

استراتژیک ارتباطات، خلق قابلیـت اسـتراتژیک از طریـق     مدیریتبرخوردار است و هدف اساسی 

کسب اطمینان از این نکته است که سازمان از ارتباطات مناسبی براي تلاش در راستاي حصول بـه  

  .مزیت رقابتی پایدار برخوردار است

  

  منابع

 محمدرضـا هاي حقوقی، حقیقـی و بـاز، ترجمـه     : سیستمها سازمان). 1382اسکات، ریچارد ( .1

 بهرنگی، تهران: نشر کمال تربیت، چاپ دوم.

). سازمان مبتنی بر نقاط مرجع اسـتراتژیک (بررسـی اثـر همـاهنگی     1384اسکافی، امیررضا ( .2

دانشــکده  ،ارشـد  کارشناســی نامـه  پایـان راهبـردي عناصـر ســازمانی بـر عملکـرد ســازمان).     

 دانشگاه علامه طباطبایی. ،حسابداري و مدیریت

نامـه   ، پایـان وري سازمان نقش ارتباطات اثربخش در افزایش بهره). 1374پور، ناصر ( اسماعیل .3

  لیسانس، تهران: دانشگاه تهران. فوق

بـر تحقیـق مـدیریت؛     درآمـدي )؛ 1384اسمیت، مارك ایسترباي، ریچارد ثورب، انـدي لـو (   .4

 فرهنگی. هاي پژوهشتهران؛ دفتر  - يدکتر سید محمد اعرابی و داود ایزد ترجمه

 .فرهنگی هاي پژوهش). تحقیق تطبیقی، تهران؛ دفتر 1382اعرابی، سید محمد ( .5

ماهنگی اسـتراتژي روابـط عمـومی بـا سـایر      ه«). 1389اعرابی، سید محمد؛ فیاضی، مرجان ( .6

 ».عناصر سازمان

ه کلاسی مبانی فلسـفی روش تحقیـق، دوره دکتـري رفتـار     ). جزو1385اعرابی، سید محمد ( .7

 سازمانی و منابع انسانی.



 93  عملکرد با انسانی منابع هاي استراتژي و سازمانی ارتباطات هاي استراتژي تعاملی الگوي   
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 تهران: انتشارات سمت، چاپ هشتم.

). عوامل ضروري در تدوین استراتژي سـامانه پـاداش بـراي شـرکت     1384باستان، مصطفی ( .18

نامه کارشناسـی ارشـد، دانشـکده حسـابداري و مـدیریت دانشـگاه        توربین سازي ایران، پایان

 علامه طباطبایی.
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