
 بررسی استراتژي هاي منابع انسانی

در آموزش و پرورش اهواز
1بارانی مهردکتر رعنا 

 پژوهشگر ومحقق
چکیده

هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی استراتژي هاي منابع انسانی در آموزش و پرورش اهواز می باشد. 
جامعه آماري .باشدهمبستگی می-این پژوهش از نظر هدف کاربردي و از نظر روش گردآوري توصیفی

براي تعیین حجم .می باشدنفر 85به تعداد اهوازآموزش و پرورش در این پژوهش کلیه کارکنان اداره
ابزار مورد استفاده در این پژوهش .استفاده شد)1970(سی جاز جدول مورگان و کرنمونه آماري

این پرسشنامه .ماده است27امل انسانی یک ابزار خود گزارشی که شپرسشنامه استاندارد استراتژي منابع
در فرایند نگهداري منابع انسانی از نظر سازمان. نتایج نشان داد که باشدمقیاس لیکرت میبر اساس

و 24/3مناسبی دارد زیرا جمع امتیاز نهایی عوامل خارجی برابرخارجی وضعیت بسیارو عوامل داخلی 
بزرگتر هستند5/2می باشد که همگی به طور چشمگیري از عدد46/3نهایی عوامل داخلیجمع امتیاز

استراتژي، منابع انسانی، آموزش و پرورش، اهواز:واژگان کلیدي

نویسنده مسئول١

انسانی در جهان اسلامعلمی علوم مطالعاتپژوهشی -همایش علمی
موسسه قانون یار:نهاد برگزار کننده همایش

فرهنگیان، آموزش و پرورش، بنیاد شهید و امور ایثارگران، سازمان ((با همکاري و حمایت معنوي دانشگاه 
....))و )تهراناستان(جهاد دانشگاهیعلمیمرکز اطلاعات)کرمانشاهاستان(شهرداريسازمان،اسلامیارشاد

)بین المللیملی و پایگاه 8(نمایه مقالات در دکتر بهنام اسدي:سردبیر علمی و مسئول برگزاري همایش
365/22ب:رده بندي کنگره8030/91:شماره مقاله1401اسفند 11:تاریخ برگزاري همایش
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مقدمه:بخش اول

مستمر محیطی نمی تواند یک با توجه به پویایی و تغییرات،نظام مدیریت منابع انسانی در هر سازمان
هاي میتواند سازمان ها را در جهت مزیت،انسانیستراتژیک منابعمدیریت ا.ثابت باشدو پدیده ساکن 

سازمان ها می توانند از فرصتها و،مدیریت استراتژیک منابع انسانیدر چارچوب.رقابتی کمک کند
امکان هماهنگی لازم میان ، مدیریت استراتژیک منابع انسانی.برداري بهینه داشته باشندها بهرهموقعیت

و پیشگیري از تهدیدهاي احتمالی را فراهم گوناگون سازمان ایجاد فرصت هاي مناسبفعالیت هاي 
بین اهداف مدیریت منابع یایجاد هماهنگی استراتژیک هم گونبراياستراتژیکیکپارچگی.سازدمی

). 1390(آرمسترانگ، سازمان است انسانی و اهداف

مهمی در موفقیت استراتژیک سازمان ها داشته تواند نقش میهاي مناسب مدیریت منابع انسانیروش
گرفت رکرد استراتییک منابع انسانی توسط تعدادي از صاحبنظران مورد تاکید قراروی1980در سال .باشد

عبارت مدیریت کارکنان در موجب افزایش تخصص گرایی و استفاده کمتر از،و تغییر در تفکر و عمل
تغییر در محیط عملیاتی 1990و1980در دهه هاي). 1،2006میلر(مدیریت منابع انسانی گردید 

بر اساس .توجه به مدیریت استراتژیک منابع انسانی شدموجب افزایش،مدیریت منابع انسانی
یکی از ) 1990(2تگروي و پیرتوسط بسیاري از نویسندگان به عنوان مثال هندهاي انجام شدهبررسی

منابع انسانی شد بحران عملکرد موجب پیشرفت مدیریت استراتژیک1980مهمترین مسائلی که در دهه 
موجب تغییرات اساسی در مدیریت کارکنان و افزایش توجه این امر.یالات متحده آمریکا بودادر صنایع 

).2007، 3انو دیگر(مایلمرمنابع انسانی گردید به مدیریت استراتژیک

انسانی کاربرد زیادي در کشورهاي پیشرفته داشته است بهاستراتژیک منابعمدیریت،هاي اخیردر سال
کشورها با به کارگیري نتایج نحوي که بر اساس تحقیقات انجام شده بیش از نیمی از سازمان ها در این

استراتژیک منابع در مدیریتیانسانی به قابلیت هاي نوینبه دست آمده از تدوین استراتژي هاي منابع

١ Miller 
٢ Hendry C. and Pettigrew 
٣ Mill More, et al. 
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ساختارهاي همکاران معتقد بودند سیستمهاي منابع انسانی وو فامبرون.فته اندیاانسانی خود دست
،آرمسترانگ(هماهنگ و سازگار باشد سازمانی را باید طوري مدیریت کرد که با استراتژي هاي سازمان

منابع انسانی باید با استراتژي هاي سازمان هماهنگ و میلر معتقد است که استراتژي هاي). 1381
هاي ایجاد این یکپارچگی باید اقدامات مدیریت در حوزه منابع انسانی با تصمیمبراي.رچه گرددیکپا

تعدادي از پژوهشگران با ).2005،آرمسترانگ و بارون(دیگر حوزه هاي فعالیت سازمان هماهنگ باشد 
استراتژیک منابع منابع انسانی دریافتند که مدیریت مطالعه اثرات متقابل سیستم هاي سازمانی و مدیریت

هاي منابع انسانی موجب هم افزاییمشیبین استراتژي هاي سازمان و خطانسانی و ایجاد هماهنگی
واحد منابع ،منابع انسانیبه عقیده بسیاري از پژوهشگران).1،2005دویک(چشود هاي سازمان میفعالیت

باید تلاش شود تا سیستم ؛ا داشته باشدسازماندهی نیروهین استراتژي ودر تدوتريبیشانسانی باید نقش 
در کشور ما به ). 2،1987تایسون(هاي کلیه سازمان هماهنگ گردد استراتژيهاي منابع انسانی با

توسعه گفتمان عدم،بودن دانش مربوطهو مدل هاي تدوین استراتژي منابع انسانی به دلیل نکارگیري
به بومی سازي مدل ها و الگوهاي موفق و و نیز عدم توجهکمبود منابع فارسی،استراتژیک در این زمینه

و مقدمهبا توجه به مباحث مطرح هاي فوق که در قالب .گرفته استکمتر مورد توجه قرار،نوین خارجی
استراتژي بهینه به بنیاد مبانی نظري آمده است هدف پژوهشگر در این پژوهش رسیدن به تدوینبر

اهواز پس از تحلیل داده ها به کمک آمار ر اداره آموزش و پرورشکمک مدل استراتژیک سوات د
.استنباطی می باشد

استراتژي منابع انسانیو عملیاتیتعریف مفهومی: بخش دوم

مدیریتی مبتنی بر شایستگی است و در آن بیشتر بر استراتژي منابع انسانی یک روش:تعریف مفهومی
غیر قابل معامله و چیزي،یعنی تبدیل منابع انسانی به منابعی بادوام.می شودتوسعه منابع انسانی تاکید

).1389،اعرابیو ترجمه پارسیان،گرامبرب(که نمی توان نسخه کامل یا دومی از آن تهیه کرد

١ Chadwick 
٢ Tyson 
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27بهینه منابع انسانی پاسخگویی به سوالات هاياستراتژيدر این پژوهش منظور از:عملیاتیتعریف 
.باشد که آزمودنی ها آن را ارزش گذاري نموده انداستاندارد میهپرسشنامیالوس

پیشینه تحقیق : بخش سوم

مولفه هاي بهسازي منابع انسانی در در تحقیقی تحت عنوان شناسایی ابعاد و)1397(بیگدلی و همکاران 
هاي برنامهمفهومی به این نتیجه رسیدند که وضعیت موجود آموزش و پرورش به منظور ارائه یک مدل

نسبی د فردي از میزان رضایتعفرهنگی و ب-اجتماعی،انسانی در ابعاد بهسازي اخلاقیبهسازي منابع
مدل نهایی در چهار د.متوسط بودنتر از حداي و آموزشی پایینحرفه،برخوردار است ولی ابعاد سازمانی

با توجه به نتایج .د مدل طراحی شداجرایی و بروندافرآیند،ابعاد و مولفه ها،بخش فلسفه و اهداف
و مقدار شاخص میانگین مربعات%97مقدار شاخص نیکویی برازش ،مولفه هاپژوهش در بخش ابعاد و

.امر رسیدنیز به تایید متخصصانمدلبرآورد شد و اعتبار کل %048/0خطاي برآورد 

ابع انسانی در هماهنگی با منتحت عنوان تدوین استراتژيی در تحقیق)1396(عباسی و همکاران 
به این نتیجه رسیدند که استراتژي کسب و کار از نوع فرهنگ و ساختار سازمانی،استراتژي کسب و کار

ماموریتی و استراتژي فرهنگ سازمانی از نوع،استراتژي ساختار سازمانی از نوع مکانیکی، محافظه کارانه
جهت تدوین استراتژي هاي منابع .کندپیمانکارانه تبعیت میدر نهایت استراتژي منابع انسانی از نوع 

ی بیان گردید که یساختار و فرهنگ سازمانی سناریوها،کارانسانی هماهنگ با استراتژي هاي کسب و
.آنها استفاده کندشرکت می تواند از

بع انسانی استراتژي هاي مدیریت منادر پژوهشی تحت عنوان طراحی مدل)1395(فرهادي و همکاران 
بین وضعیت فعلی گونه )موردي شرکت ملی گاز ایرانمطالعه(بر اساس چارچوب ارزش هاي رقابتی 

در برخی نواحی عدم همسویی وجود ،گاز با وضعیت مطلوب علیرغم تناسبهاي فرهنگی در شرکت ملی
طایفه ،مطلوبگاست اما فرهن)بروکراتیک(مراتبی سلسله،زیرا فرهنگ غالب در وضعیت موجود. دارد

وجود مسئله در شرکت گاز میباشد که دار و شکاف در دو وضعیت خود نشان ازاین تفاوت معنی.اي است
.استاین تحقیق آن را شناسایی و تشخیص داده
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منابع انسانی بر در رساله دکتري تحت عنوان تاثیر استراتژي هاي مدیریت) 2014(1آهرن و همکاران
نتایج تحقیق .طراحی یک مدل انجام پذیرفتکنیاتا باجومواري کنیا در دانشگاه هاي تجعملکرد بانک

.استتاییدکننده تاثیر معنی دار بوده

سازمان تقویت شایستگی هاي منابع انسانی در وضعیت استراتژیکند کهدریافت)2001(2انگهوچن
،هاي سازمان هماهنگ شونداستراتژي د طوري که وقتی استراتژي هاي منابع انسانی بانگردمی

سودآوري و بقاي سازمانی را در پی ،به دنبال خود مزیت رقابتیشایستگی هاي منابع انسانی ارائه شده و
.د داشتنخواه

انسانی با در مطالعات خود نشان دادند که رابطه نزدیکی بین اعمال منابع)2010(3همکارانولی 
انسانی با استراتژي هاي کسب و ن هماهنگی بین اعمال منابعهمچنی.استراتژي کسب و کار وجود دارد

.تاثیر قرار می دهدکار نیز به طور مثبت عملکرد موسسه را تحت

عوامل جمعیت شناختی بر شایستگی کارکنان مالزي در تحقیق خود تحت عنوان تاثیر)2018(4سانگ
یاتی در تبدیل شدن منابع انسانی به توسط منابع انسانی نقش مهم و حه کسب شایستگی هاکنشان داد
شرکاي

.استراتژیک ایفا می کند

روش شناسی تحقیق : بخش چهارم

از نظر هدف کاربردي و از نظر .قرار داردشناسی در پارادایم عملگراش این پژوهش از نظر فلسفه رو
اي از روش هاي کمی و دامنه،به تناسب موضوع تحقیق.باشدهمبستگی می-روش گردآوري توصیفی

.گردیدکیفی استفاده

١ Ahearne ET AL 
٢ Chen.C.J., Huang 
٣ Lee et al 
٤ Sang 
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براي .می باشدنفر 85آموزش و پرورش اهواز به تعداد جامعه آماري در این پژوهش کلیه کارکنان اداره
بنابراین حجم نمونه آماري با .استفاده شد)1970(سی جاز جدول مورگان و کرتعیین حجم نمونه آماري

ابزار مورد .شدروش نمونه گیري به شیوه تصادفی طبقه اي انجام. برآورد گردیدنفر 70نفر،85به توجه
27انسانی یک ابزار خود گزارشی که شامل استفاده در این پژوهش پرسشنامه استاندارد استراتژي منابع

.باشدمقیاس لیکرت میاین پرسشنامه بر اساس.ماده است

نتایج فرضیه: بخش پنجم

فرایند نگهداري منابع انسانی در اداره آموزش و پرورش از وضعیت مطلوبی برخوردار استاستراتژي هاي 

ماتریس ارزیابی عوامل خارجی فرایند نگهداري منابع انسانی:1جدول

ضریب عنوانردیف
اهمیت

امتیاز 
رتبه

نهای
ي

فرصت

O1
تیم هاي منابع انسانی، از واحدهاي 
کسب و کار حمایت و به آنها خدمات

ارائه می دهند.
08/086/224/0

O2 افراد در داخل واحد منابع انسانی می
06/094/219/0چرخند

O3 افراد به سوي واحد منابع انسانی می
09/002/327/0چرخند

O4 افراد از واحد منابع انسانی به سوي
07/008/323/0سایر واحدهاي وظیفه اي می چرخند.
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O5
منابع انسانی از طریق سیستم ها و 

تیم هاي مشترك صفی و منابع 
انسانی توسعه داده می شود.

09/094/226/0

O6 اقدامات منابع انسانی در واحدهاي
07/015/323/0مختلف متفاوت است

O7
امکان مشاوره در حوزه منابع انسانی 
براي مدیران و کارکنان به صورت 

آنلاین وجود دارد.
09/080/336/0

O8 استراتژي استعدادي مبتنی بر داده ها
07/022/323/0وجود دارد

تهدید

T1 از سایر واحدها براي جایگاه هاي
07/086/221/0ارشد منابع انسانی استخدام می شوند.

T2 براي خدمات منابع انسانی، الزام هاي
تامین سرمایه شخصی وجود دارد

07/019/324/0

T3هاي بسیار کوچک، در شرکت
مدیران و حرفه منابع کارکنان و بیشتر

انسانی در بیرون از اداره هستند.

08/031/335/0

T4 نرخ کارکنان به منابع انسانی پایین
است

08/089/222/0

T5 07/017/321/0هزینه هاي خدمات منابع انسانی
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پایین است.

124/3جمع

عوامل خارجی فرایند نگهداري منابع انسانیآمار توصیفی :2جدول 

کلانحراف معیارمیانگینعنوانردیف

فرصت

O1
تیم هاي منابع انسانی، از واحدهاي 

کسب و کار حمایت و به آنها خدمات 
ارائه می دهند.

86/207/170

O2 افراد در داخل واحد منابع انسانی می
94/207/170چرخند.

O3واحد منابع انسانی می افراد بسوي
02/311/170چرخند.

O4 افراد از واحد منابع انسانی به سوي
08/312/170سایر واحدهاي وظیفه اي می چرخند.

O5
سیستم ها و منابع انسانی از طریق تیم 
هاي مشترك صفی و منابع انسانی، 

توسعه داده می شود.
94/203/170

O6واحدهاي اقدامات منابع انسانی در
15/322/170مختلف متفاوت است.

O7 80/331/170امکان مشاوره در حوزه منابع انسانی
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براي مدیران و کارکنان به صورت 
انلاین وجود دارد.

O8 استراتژي استعدادي مبتنی بر داده ها
22/323/170وجود دارد.

تهدید

T1 از سایر واحدها براي جایگاه هاي ارشد
86/233/170انسانی استخدام می شوند.منابع 

T2 براي خدمات منابع انسانی، الزام هاي
19/323/170تامین سرمایه شخصی وجود دارد.

T3
در شرکت هاي بسیار کوچک، کارکنان 
و بیشتر مدیران و حرفه اي هاي منابع 

انسانی در بیرون از اداره هستند.
31/333/170

T4 منابع انسانی پایین نرخ کارکنان به
89/222/170است.

T5 هزینه هاي خدمات منابع انسانی پایین
17/320/170است.

باشد به 4تا 5/2باشد بیانگر تهدید و چنانچه بین 5/2تا 1اگر جمع امتیاز نهایی عوامل خارجی بین 
در جدول ماتریس ارزیابی بیانگر وجود فرصت نسبی عالی در 24/3معناي فرصت است. بنابراین عدد 

فرایند نگه داري مدیریت منابع انسانی آموزش و پرورش اهواز است. 
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تریس ارزیابی عوامل داخلی فرایند نگه داري منابع انسانیما:3جدول 

ضریب عنوانردیف
امتیاز رتبهاهمیت

نهایی

قوت

S1

برخی از فعالیت هایی که در 
واحدهاي منابع انسانی انجام می 
شود، اکنون توسط مدیران صفی 

انجام می شود.

21/062/375/0

S2 سیستم هاي اطلاعات منابع انسانی
17/023/355/0و کارامد هستند.صحیص

S3

در راستاي پیگیري و اثربخشی 
برنامه هاي منابع انسانی، داده هها 
به صورت خودکار جمع اوري می 

شوند.

17/031/367/0

S4 داده هاي منابع انسانی جهت حمایت
22/037/373/0از مدیران فراهم می شود.

S5رامنابع انسانیف مدیریت تغییر
23/022/376/0هدایت می کند.

S6
داده هایی در اداره ایجاد می شود که 

مبناي تصمیماتی درباره مدیریت 
سرمایه انسانی می باشد.

21/062/375/0

46/3-1جمع
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آمار توصیفی عوامل داخلی فرایند نگه داري منابع انسانی:4جدول 

انحراف میانگینعنوانردیف
کلمعیار

قوت

S1
برخی از فعالیت هایی که در واحدهاي منابع 

انسانی انجام می شود اکنون توسط مدیران صفی 
انجام می شود.

62/316/170

S2 سیستم هاي اطلاعات منابع انسانی صحیح و
23/328/170کارامد هستند.

S3
در راستاي پیگیري و اثربخشی برنامه هاي منابع 

صورت خودکار جمع آوري می انسانی، داده ها به 
شوند.

31/331/170

S4 داده هاي منابع انسانی جهت حمایت از مدیران
37/305/170تغییر فراهم می شود.

S5.22/395/070منابع انسانی، مدیریت تغییر را هدایت می کند

S6
داده هایی در سازمان ایجاد می شود که مبناي 

سرمایه انسانی می تصمیماتی درباره مدیریت 
باشد.

62/308/170
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باشد به 4تا 5/2باشد بیانگر ضعف و چنانچه بین 5/2تا 1اگر جمع امتیاز نهایی عوامل داخلی بین 
در جدول بالا بیانگر قوت نسبی بالا در فرایند نگهداري مدیریت 46/3معناي قوت است. بنابراین عدد 

ست. امنابع انسانی اداره آموزش و پرورش

نگهداري منابع انسانی از نظر نتایج به دست آمده در جدول بالا بیانگر آن است که سازمان در فرایند
مناسبی دارد زیرا جمع امتیاز نهایی عوامل خارجی برابرعوامل داخلی و خارجی وضعیت بسیار مطلوب و

بزرگتر 5/2مگیري از عدد می باشد که همگی به طور چش46/3عوامل داخلیو جمع امتیاز نهایی24/3
.هستند

نتیجه گیري

باشد بیانگر 5/2تا 1نهایی عوامل داخلی بین جمع امتیاز، از تحلیل جداولمستخرجبه استناد نتایج 
در جدول بالا بیانگر قوت46/3بنابراین عدد .باشد به معناي قوت است4تا 5/2ضعف و چنانچه بین 

همچنین نتایج است.اهوازمدیریت منابع انسانی اداره آموزش و پرورشنسبی بالا در فرایند نگهداري و 
در فرایند نگهداري منابع انسانی از نظر عوامل داخلی به دست آمده در جداول بیانگر آن است که سازمان

نهایی و جمع امتیاز24/3مناسبی دارد زیرا جمع امتیاز نهایی عوامل خارجی برابرخارجی وضعیت بسیارو 
.بزرگتر هستند5/2می باشد که همگی به طور چشمگیري از عدد46/3وامل داخلیع
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