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Abstract 

The purpose of this research is to design and validate an optimal model of strategic human resource planning in the 

Education Organization of West Azerbaijan. The research is applied in terms of purpose and exploratory mixed-

methods (qualitative-quantitative) in terms of data collection. In the qualitative phase, to design the optimal model of 

strategic human resource planning in education, the systematic grounded theory method by Strauss and Corbin (2008) 

was used. The statistical population consisted of managers and officials involved in implementing human resource 

planning in the Education Organization of West Azerbaijan. Based on the principle of data saturation, 15 individuals 

were selected using purposive sampling. Semi-structured interviews were used to collect data. To ensure the reliability 

of the data collection tools, Lincoln and Guba's (1985) criteria for trustworthiness were applied. The data were 

analyzed through three stages of open, axial, and selective coding. In total, 106 open codes were identified and reduced 

to 51 main codes and 12 axial codes. The findings showed that causal conditions, including "information-driven 

leadership," contextual conditions, such as "effective human resources," and intervening conditions, like "reward 

systems and communication," had a significant impact on the selection of strategies. The identified strategies, under 

the title of "multiple empowerment," resulted in outcomes such as "a thriving organization." Based on this, the optimal 

model of strategic human resource planning in the Education Organization of West Azerbaijan was designed. In the 

quantitative phase, a 17-item questionnaire was developed to validate the model and distributed among 15 experts and 

university professors using the Content Validity Ratio (CVR). The results showed that all items had the necessary 

validity with CVR values higher than 0.49. Based on the findings, recommendations for improving strategic human 

resource planning in education include strengthening strategic leadership, developing staff competencies, establishing 

a fair reward system, and creating a specialized human resource development unit. 
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در آموزش و  یمنابع انسان کیاستراتژ یزیربرنامه نهیهمدل ب یابیو اعتبار یطراح

 پرورش

 2مجلل چوبقلو یمحمد عل ، 2یرمضان یمجتب ، 2*یمیغلامرضا رح،  1یمعروف قادر

  واحد بناب، سازمان آموزش و پرورش. یدانشگاه آزاد اسلام یدکتر یدانشجو  -1

 واحد بناب. یدانشگاه آزاد اسلام یعلم ئتیعضو ه -2

 چکیده
است.  یغرب جانیدر سازمان آموزش و پرورش آذربا یمنابع انسان کیاستراتژ یزیبرنامه ر نهیمدل به یابیو اعتبار یپژوهش، طراح نیهدف از انجام ا

مدل  یمنظور طراحبه ،یفیباشد. در بخش ک ی( میکم-یفی)ک یاکتشاف ختهیاطلاعات آم یو از منظر نحوه جمع آور یروش از منظر هدف کاربرد

شامل  ی( استفاده شد. جامعه آمار2008)نیمند اشتراوس و کوربنظام ادیوپرورش، از روش داده بندر آموزش یابع انسانمن کیاستراتژ یزیربرنامه نهیهب

 15ها، اشباع داده بود که به استناد اصل یغرب جانیوپرورش آذربادر سازمان آموزش یمنابع انسان یزیربرنامه یسازادهیو مسئولان مرتبط با پ رانیمد

استفاده شد.  افتهیساختارمهین یهاداده ها، از مصاحبه یآورجمع یمحور انتخاب شدند.براهدفمند ملاک یریگنفر از افراد با استفاده از روش نمونه

سه مرحله  یها طکار گرفته شدند. داده ( به1985و گوبا ) نکلنیاعتماد ل تیقابل یارهایاطلاعات، مع یاعتماد ابزار جمع آور تیاز قابل نانیاطم یبرا

نشان دادند  هاافتهی. افتندی لیتقل یکد محور 12و  یکد اصل 51و به  ییکد باز شناسا 106شدند. در مجموع،  لیتحل یو انتخاب یباز، محور یکدگذار

« پاداش و ارتباطات ستمیس»گر شامل مداخله طیشرا، و «اثربخش یمنابع انسان»شامل  یانهیزم طی، شرا«محوراطلاعات یرهبر»شامل  یعل طیکه شرا

 «جویسازمان تعال»همچون  ییامدهایمنجر به پ« چندگانه یتوانمندساز»تحت عنوان  شدهییشناسا یبر انتخاب راهبردها دارند. راهبردها یمعنادار ریتأث

 ،ی. در بخش کمدیگرد یطراح یغرب جانیآموزش و پرورش آذربا ندر سازما یمنابع انسان کیاستراتژ یزیبرنامه ر نهیمبنا، مدل به نیشدند و بر ا

کارشناس و استاد  15 نیدر ب (CVR) ییمحتوا ییشد و با استفاده از شاخص نسبت روا یمدل طراح یاعتبارسنج یبرا یاهیگو 17 یاپرسشنامه

بدست آمده،  جیاز اعتبار لازم برخوردارند. بر اساس نتا 49/0 بالاتر از CVR ریبا مقاد هاهیگو ینشان داد که تمام جی. نتادیگرد عیدانشگاه توز

کارکنان،  یهایستگیتوسعه شا ک،یاستراتژ یرهبر تیوپرورش شامل تقودر آموزش یمنابع انسان کیاستراتژ یزیربهبود برنامه یبرا یشنهاداتیپ

 شد. هیارا یتوسعه منابع انسان یواحد تخصص سیپاداش عادلانه، و تأس ستمیس جادیا

   نهیوپرورش، مدل بهآموزش ،یمنابع انسان ک،یاستراتژ یزیربرنامه ها:کلیدواژه 

 استناد:

 یمنابع انسان کیاستراتژ یزیربرنامه نهیمدل به یابیو اعتبار ی(. طراح1404. ) یمحمد عل ،و مجلل چوبقلو یمجتب ،یرمضان  وغلامرضا  ،یمیرح  و معروف ،یقادر

 . 277-293(, 3)6هوشمند, یابیبازار تیریمد. در آموزش و پرورش

  02/11/1403     تاریخ دریافت:                                                                                                                                                          29، پیاپی3، شماره6، دوره1404هوشمند، یابیت بازاریریه مدینشر

 10/01/1404    تاریخ ویرایش: هوشمند یابیت بازاریریه مدیناشر: نشر

 01/07/1404     تاریخ پذیرش: نوع مقاله: علمی پژوهشی

 05/07/1404       تاریخ انتشار:  نویسندگان ©

JABM.3.2.1564.380256.32078 https://doi.org/ 
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 مقدمه

زی استراتژیک در تمامی ابعاد ریهای پایدار و رقابتی، نیازمند برنامهها برای بقا و دستیابی به موفقیتامروز، سازمان پویایدر دنیای 

، سینگراول)کندبدیل ایفا میترین عوامل موفقیت، نقشی بیعنوان یکی از اساسیمدیریتی هستند. از میان این ابعاد، حوزه منابع انسانی به

آوری و خلاقیت، توانمندسازی عنوان موتور محرک نوهای سازمانی است، بلکه بهتنها عامل اجرای برنامهمنابع انسانی نه (.2024، 1انوراگی

دهد تا ها این فرصت را میریزی استراتژیک منابع انسانی به سازمان. برنامه(2024، 2)وانگکندسازمان و تحقق اهداف بلندمدت عمل می

ینه تخصیص بینی کرده و منابع موجود را به صورت بههای داخلی و خارجی، نیازهای آینده نیروی کار را پیشبا تحلیل دقیق محیط

کند، بلکه توانایی های مهارتی و منابع موردنیاز کمک میتنها به شناسایی شکافاین فرآیند نه (،2023، 3)رسوندی، ایزاتیکا و رینیدهند

ی ریز. در حقیقت، برنامه(2023، 4)الحامد و همکاراندهدتوجهی افزایش میطور قابلسازمان را در انطباق با تغییرات سریع محیطی به

سازد و در نهایت، های نیروی انسانی را ممکن میعنوان ابزاری کلیدی، هماهنگی میان اهداف سازمانی و قابلیتاستراتژیک منابع انسانی به

 .(1399)گرامی و همکاران، کننده پیشرفت و بقای سازمان در محیط رقابتی و پویای امروز خواهد بودتضمین

ریزی استراتژیک منابع انسانی آمیز برنامهها در اجرای موفقیتحوزه، ناکامی بسیاری از سازمان یکی از مسائل مهم و اساسی در این

مند شوند و در ها نتوانند از مزایای بالقوه این رویکرد بهرهشود سازماناین مسئله باعث می(، 2024، 5باسویلو  هدایت، ادیازمیل)است 

ها شامل مواردی نظیر دستیابی به اهداف و تضمین بقای سازمان، حمایت ند. این چالشهای جدی مواجه شوهای مختلف با چالشزمینه

ریزی های رقابتی، تقویت نوآوری و پاسخگویی، مشارکت در برنامهوکار، ایجاد و حفظ مزیتهای کسبو اجرای موفق استراتژی

بین مدیریت منابع انسانی و مدیران عملیاتی است. این  های کلان سازمان، و بهبود هماهنگیگیریاستراتژیک و تأثیرگذاری بر جهت

 .(1401الدینان، شوند )شرفها در این مسیر با آن روبرو میموارد از جمله موانع کلیدی هستند که سازمان

ای آینده هدهی به آینده جوامع، مسئولیت خطیری در تربیت نسلعنوان یکی از نهادهای اساسی در شکلسازمان آموزش و پرورش، به

ار است. این سازمان، که نقش دای برخورو پیشبرد اهداف علمی، آموزشی و فرهنگی بر عهده دارد و به همین دلیل از اهمیت ویژه

فرد، نیازمند توجهی بدیلی در تولید نیروی انسانی دارد و ورودی، فرایند و خروجی آن کاملاً انسانی است، به دلیل این ویژگی منحصربهبی

های اصلی توسعه عنوان یکی از ستون. آموزش و پرورش، به(1401)کاشف مقدم و روحانی، های اجتماعی استز سایر سازمانبیش ا

گیری بهینه از منابع انسانی و پایدار، برای تحقق اهداف بلندمدت خود، نظیر افزایش کیفیت آموزش، ارتقای سطح علمی جامعه و بهره

تنها . مدیریت مؤثر منابع انسانی در این نهاد، نه(1402فرشی و همکاران، )تریزی استراتژیک غافل باشدامهتواند از اهمیت برنمالی، نمی

های کند، بلکه دستیابی به عملکردی کارآمد و تحقق مأموریتعنوان یکی از عوامل حیاتی در بهبود کیفیت خدمات آموزشی عمل میبه

های استراتژیک وابسته است. از این رو، آموزش و پرورش با تکیه بر این رویکرد جرای سیاستریزی و احیاتی آن، به توانایی در برنامه

 (.1399همکاران،  و)گرامی پذیر استدهد که توسعه پایدار تنها از طریق هماهنگی میان اهداف استراتژیک و منابع موجود امکاننشان می

های شفاف، دقیق، قابل ارزیابی و راهبردی است. با توجه به ریزیود برنامههای مهم در این حوزه، کمبیکی از چالشبا این وجود، 

ریزی و اجرا کرد. این فعالانه برنامهصورت پیشتغییرات سریع در هزاره سوم، باید از رویکرد منفعلانه پرهیز کرده و تغییرات مطلوب را به

                                                             
1.  Singhraul &Anuragi 
2. Wang 
3. Riswandi, Izzatika &Rini 
4. Al-Hamad et al 
5. Adiazmil,Hidayat& Basuil 
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)میسرا و  ای بهتر آماده کندوپرورش را برای آیندهتواند آموزشیریزی استراتژیک است که مهای برجسته برنامهرویکرد از ویژگی

 (.2024، 1همکاران

ریزی استراتژیک بهینه های برنامهسازی مدل، طراحی و پیادههر سازمان و منطقه با توجه به شرایط خاص محیطی، فرهنگی و ساختاری

 یتیسا (کندای سازمان آموزش و پرورش، نقش مهمی ایفا میاهداف توسعهها و دستیابی به عنوان یک ابزار اساسی برای غلبه بر چالشبه

هایی است که های خاص خود، از جمله تنوع فرهنگی، جغرافیایی و اجتماعی، نیازمند مدلهر سازمان با ویژگی (.2024، 2و کلتسوس

چنین  (.2022، 3و عساف بانیابوجر)در نظر بگیرند های موجود را نیزها و محدودیتتنها با این شرایط سازگار باشند، بلکه ظرفیتنه

وری توانند با تمرکز بر تحلیل دقیق نیازها و مشکلات خاص، راهکارهایی عملی و مؤثر برای بهبود عملکرد و افزایش بهرههایی میمدل

عنوان نقشه راهی برای تحول تواند بهیفرد مهای منحصربهسازمان ارائه دهند. در این راستا، طراحی یک مدل استراتژیک مبتنی بر ویژگی

 (.1402)تفرشی و همکاران، ساز تحقق اهداف بلندمدت آن باشدکیفی در آموزش و پرورش عمل کرده و زمینه

راستایی با اهداف وری، عدم همتواند پیامدهایی نظیر کاهش بهرهریزی منابع انسانی میهای جامع و کارآمد در برنامهنبود چارچوب

ویژه در حوزه آموزش و پرورش که وظیفه خطیر اتژیک سازمان و هدررفت منابع انسانی و مالی را به همراه داشته باشد. این مسأله، بهاستر

در حقیقت، (. 2021، 4اولفرتس، پترسون و هوارد)های جامعه را بر عهده دارد، از اهمیت دوچندان برخوردار استدهی به آینده نسلشکل

ای بر کیفیت آموزش و توسعه نیروی انسانی در این نهاد تواند تأثیرات منفی گستردهیزی صحیح در مدیریت منابع انسانی میرفقدان برنامه

ریزی استراتژیک منابع انسانی و های کلیدی مدل بهینه برنامهرو، شناسایی مؤلفهازاین (.2021، 5)تویتنس، وکمان و دووسایجاد کند

روری برای ارتقای عملکرد سازمان آموزش و پرورش و بهبود کیفیت نظام آموزشی محسوب اعتبارسنجی آن، اقدامی ض

 (.1401)شرفدینان، شودمی

 کیاستراتژ یزیربرنامه نهیجامع و کارآمد در زم یهاو فقدان مدلباتوجه به اهمیت مدیریت منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورش 

پژوهش حاضر به دنبال شناسایی و  د،شون یابیطور مؤثر ارزص آموزش و پرورش را پاسخ دهند و بهخا یازهایکه بتوانند ن یمنابع انسان

اساس، سوال اصلی این  براین .ارائه مدل بهینه برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورش آذربایجان غربی است

 «؟چگونه استآذربایجان غربی  ستراتژیک منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورشریزی امدل بهینه برنامه»، این خواهد بود که پژوهش

 «. چه میزان اعتبار دارد؟به  ک منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورش آذربایجان غربیریزی استراتژیدل بهینه برنامهم»و 

 آمده است. ( 1جدول ) به اختصار درنتایج مطالعات صورت گرفته در زمینه برنامه ریزی استراتژیک 

 

  

                                                             
1. Mesra et al 
2.  Saiti& Chletsos 
3.Abujraiban & Assaf 
4. Ulferts,Peterson& Howard 
5. Tuytens, Vekeman& Devos 
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 خلاصه بررسی پیشینه های داخلی و خارجی مرتبط با موضوع:1جدول

 یافته های تحقیق محقق

 (1402تفرشی و همکاران )

ریزی استراتژیک مبتنی بر نوآوری سازمانی برای توسعه منابع شناسایی الگوی برنامه این پژوهش به

ها تحلیل داده. کیفی و روش سنتزپژوهی استفاده کرده است انسانی پرداخته است. این پژوهش از رویکرد

مقوله  60محور و  18ریزی استراتژیک مبتنی بر نوآوری سازمانی در شش بعد، نشان داد که الگوی برنامه

-های مدیریتی، عملکردی، ارزشیابی استراتژیک، اخلاقیسازماندهی شده است. این محورها شامل مؤلفه

ریزی دهند که برای برنامهباشند. نتایج نشان میها و منابع سازمانی میشناسایی چالشفرهنگی، ساختاری و 

 .ای صورت گیردسازمانی توجه ویژهسازمانی و برونهای دروناستراتژیک باید به شاخص

کاشف مقدم و روحانی 

(1401) 

وری معلمان در مدارس بهره ریزی استراتژیک منابع انسانی بربررسی تأثیر برنامه هدف اصلی این پژوهش

سازی معادلات و مدل PLS افزارها با نرمابتدایی شهرستان تربت حیدریه انجام شده است. تحلیل فرضیه

وری معلمان از طریق تأثیر معنادار ریزی استراتژیک منابع انسانی بر افزایش بهرهساختاری نشان داد که برنامه

 .، اثر مثبت داردگرعنوان نقش تعدیلاشتیاق شغلی به

 (1401شرف دینان )

وری از طریق نقش ریزی استراتژیک منابع انسانی و بهرهپژوهش با هدف ارائه الگوی روابط بین برنامه

ها با استفاده گری اشتیاق شغلی معلمان مقطع ابتدایی شهرستان رشتخوار انجام شده است. تحلیل فرضیهتعدیل

 .معادلات ساختاری نشان داد که الگوی پیشنهادی پژوهش تأیید شده استسازی و مدل PLS افزاراز نرم

فعالی، اسلامی و سرسنگی 

 (1401علی آباد )

بررسی مدیریت منابع انسانی استراتژیک و نقش اثربخش آن در شهرداری یزد ، پژوهشهدف اصلی این 

بع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر ریزی استراتژیک منا. نتایج آزمون فرضیات نشان داد که برنامهمی باشد

اثربخشی سازمانی در ابعاد اقتصادی، خدماتی، روانی و انگیزشی دارد، که این تأثیر در بعد خدماتی با میزان 

بالاترین مقدار را داشته است. در نتیجه، تمامی فرضیات پژوهش مبنی بر تأثیر مثبت و معنادار مدیریت  78/0

 .بر اثربخشی سازمانی در این ابعاد مورد تأیید قرار گرفت استراتژیک منابع انسانی

 (1399گرامی و همکاران )

اهمیت نیروی انسانی در مدیریت  که با روش اسنادی صورت پذیرفته است، به بررسی پژوهشاین در 

غالباً  برخلاف مدیریت منابع مالی و تجهیزاتی کهنتایج پژوهش حاکی از آن است که اند. ها پرداختهسازمان

تر است، مدیریت نیروی انسانی به دلیل نقش کلیدی آن در دستیابی به اهداف سازمانی و هماهنگی با ساده

تأکید دارند که تطابق کارکنان با اهداف  نتایج پژوهشیهای بیشتری مواجه است. ها، با چالشسایر بخش

ولتی از عوامل کلیدی موفقیت در این های دهای بالادستی و سیاستسازمانی و تأثیرپذیری از استراتژی

ها، پیشنهاد شده است که از الگوی استراتژیک مدیریت منابع انسانی حوزه است. برای مواجهه با این چالش

 .مداری و هم بر تأمین منافع عمومی تمرکز داشته باشداستفاده شود؛ الگویی که هم بر مشتری

 (1398شاکریان )

عنوان یکی از ریزی بهبه نقش حیاتی برنامه یفی از نوع اسنادی استپژوهش که مبتنی بر روش توص

ریزی راهبردی، تمامی برنامهبر مبنای نتایج مطالعه، ها پرداخته است. ارکان اساسی مدیریت در سازمان

، گیرد. در این میانکار میصورت هماهنگ برای دستیابی به اهداف مطلوب بهها و منابع سازمان را بهفعالیت

کند. با این ریزی راهبردی ایفا میعنوان یک منبع استراتژیک، نقشی کلیدی در موفقیت برنامهمنابع انسانی به
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ها و ریزی راهبردی منابع انسانی، محدودیتکارگیری برنامهگرفته برای بههای صورترغم تلاشحال، به

 .ها شده استسازمانهای موجود مانع از اجرای جامع و کامل آن در بسیاری از چالش

 (2024) 1وانگ

های مدیریت منابع انسانی و تضمین کیفیت ریزی راهبردی، شیوهاین مطالعه به بررسی روابط بین برنامه

دهندگان با متغیرهای جمعیتی مختلف است. ابزار پردازد. جامعه آماری شامل پاسخهای چین میدر دانشگاه

های مدیریت منابع انسانی و تضمین ریزی راهبردی، شیوهی برنامههایی است که ارزیابتحقیق پرسشنامه

طور های مدیریت منابع انسانی بهریزی راهبردی و شیوهدهند که برنامهدهد. نتایج نشان میکیفیت را انجام می

کنند و بر لزوم طراحی استراتژی جامع برای بهبود کیفیت تأکید توجهی به تضمین کیفیت کمک میقابل

 .رنددا

 (2024میسرا و همکاران )

ها از منابع مختلف، شامل اینترنت و آوری دادهروش پژوهش در این مطالعه، مطالعه ادبیات و جمع

ریزی استراتژیک در مدارس بوده ها بوده است. ابزار تحقیق نیز بررسی مستندات و منابع مرتبط با برنامهکتاب

تواند به بهبود عملکرد مند و دقیق میه توسعه استراتژیک نظاماست. نتایج پژوهش نشان داد که یک برنام

زایش ظرفیت مدارس کمک کند. این برنامه بر چهار ارکان اصلی تمرکز دارد: تقویت سیستم اداری، اف

های استراتژیک به ها حاکی از این است که برنامهمنابع، همکاری با ذینفعان و بهبود کیفیت آموزش. یافته

 .کنندگیری پیشرفت کمک میها و اندازهگیریعملکرد، هدایت تصمیم سازیبهینه

 (2023الحامد و همکاران )

را  کیکادمدر مؤسسات آ یآموزش جی( در بهبود نتاHR) یمنابع انسان کیپژوهش، نقش استراتژ نیا

دارد. مرکز ت یآموزش یابتکارات تنوع و پرورش رهبر ،یعلمئتیه یو بر توسعه اعضا کندیم لیتحل

رشد  تیقوبا ت HRکه  دهدینشان م هاافتهیموجود است.  اتیمطالعات و ادب لیپژوهش، تحل یشناسروش

. کندیوزش کمک مآم تیفیک یبه ارتقا ،یرهبر یاستعدادها ییمتنوع و شناسا یهاطیمح جادیا ،یاحرفه

 ارد.د دیتأک یزشمؤسسات آمو شرفتیو پ قیدر تطب HR کیو استراتژ یاتیبر نقش ح یریگجهینت

 2کیل موان و همکاران

(2023) 

: SWOT لیآموزش بر اساس تحل تیفیبهبود ک یبرا کیاستراتژ یزیبرنامه ر»با عنوان  قیتحق نیا

ته است. روش در مدرسه پرداخ یآموزش تیفیمؤثر بر ک یو خارج یعوامل داخل یبه بررس «یمطالعه مورد

شده است.  یآورها جمعاسناد داده لیمصاحبه، مشاهده و تحل قیطربوده و از  یفیو توص یفیاز نوع ک قیتحق

 دهایاز تهد رشتیب یخارج یهامثبت هستند و فرصت شتریمدرسه ب یکه عوامل داخل دهدینشان م جینتا

 شنهادیمدرسه پ نگیو برند یمدرسه، آموزش منابع انسان طیشامل بهبود مح کیاستراتژ یزیرهستند. برنامه

 .کندیمکمک  تیفیک یو نقش مدارس در ارتقا یاسلام یآموزش تیریپژوهش به فهم مد نیشده است. ا

آفلفرتس، پیترسون و 

 (2021) 3هووارد

های ستراتژیمقاله به نقش مدیریت منابع انسانی در آموزش پرداخته است و به هماهنگی گروهی و ا

ها در بهبود جامعه و پیشبرد دانش ها و کالجاهبه اهداف اشاره دارد. دانشگ ریزی مؤثر برای دستیابیبرنامه

های جدیدی ایجاد ریزی منابع انسانی در آموزش، فرصتنقش کلیدی دارند. نوآوری در چارچوب برنامه

نی همسو شوند کند. همچنین، مقاله تأکید دارد که اهداف مدارس باید با رویکردهای مدیریت منابع انسامی

 .یابد تا عملکرد دانشجویان بهبود

                                                             
1. Wang 
2. Keilmuan et al 
3. Ulferts, Peterson & Howard 
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 (2018)1و همکاران  ورلیمک

علوم و  :یکپارچگیکار:  یروین لیو تحل هیبه تجز کیاستراتژ کردیرو کی"را با عنوان  یقیتحق

به  یابیو دست ییعضل اجراغلبه بر م یبرا ییراه ها قیتحق نیا جیانجام داده اند. آنها معتقد هستند نتا "یچابک

 یارائه م یعلم تقایبا تحق کادغام توسعه چاب قیکار را از طر یورین لیو تحل هیبا تجز یسازمان تیموفق

( 1ت است از: کار را مشخص کرده اند که عبار یروین ندیفرا لیتحل یپنج بخش اصل قیتحق نیدهد. در ا

( استفاده از روش 4داده ها،  دییو تا هی( ته3 ،ییو الگو یاسیق یکردهای( ادغام رو2مسائل،  یبند تیاولو

کسب و  جید نتابهبو یبه عمل برا نشیب لی( تبد5و ) یریگ میاز تصم تیحما یبرا ید در هماهنگمتعد یها

 کار.

و  کیمیدو

 (2017)2همکاران

ده از معادلات کار با استفا یروین کیاستراتژ  یزیچهارچوب برنامه ر کی یسوه ب»با عنوان  یقیتحق

است که  یسازمان ندیفرآ کی کیکار استراتژ یروین یزیانجام دادند. آنها معتقدند که برنامه ر «یساختار

 هد.د یم ئهکار و اهداف ارا یروین تیریمد یها استیس ،یرا، به لحاظ اقتصاد طیشرا نیبهتر

 

 روش شناسی

بخش نخست »در  کمی( می باشد.-آمیخته اکتشافی)کیفیها، داده یگردآور وهیاست و از نظر ش یپژوهش از نظر هدف کاربرد نیا

و پاسخگویی به سوال اول پژوهش، از  پرورش و در آموزش یمنابع انسان کیاستراتژ یزیبرنامه ر ، به منظور طراحی مدل بهینه«پژوهش

 رانیپژوهش شامل مد یجامعه آماردر این بخش، . ( استفاده گردید2008ی نظام مند شتراوس و کوربین )گراندد تئورروش کیفی از نوع 

روش  بوده است یغرب جانیآموزش و پرورش آذربا زماندر سا یمنابع انسان یزیربرنامه یسازادهیو مسئولان مرتبط با موضوع پ

افراد با )سابقه کار در حوزه منابع انسانی عبارت بودند از: های انتخاب نمونهملاکبود و   )از نوع ملاک محور( هدفمند یریگنمونه

ریزی سازی برنامهارتباط مستقیم با پیاده(، زمان آموزش و پرورش آذربایجان غربیسال سابقه فعالیت در بخش منابع انسانی سا 5حداقل 

آشنایی (، اندریزی استراتژیک منابع انسانی نقش داشتهشامل مدیران و مسئولانی که به طور مستقیم در تدوین یا اجرای برنامه)منابع انسانی

انتخاب ) تنوع در جایگاه سازمانی( و ریزی استراتژیک دارندملی در زمینه برنامهافرادی که دانش یا تجربه ع) ریزی استراتژیکبا برنامه

نفر انتخاب گردیدند که به منظور ارزیابی  13( می باشد. به استناد اصل اشباع داده ها ، افراد مورد مطالعه افرادی از سطوح مختلف مدیریتی

نفر مورد مطالعه قرار گرفت که  15دیگر هم ادامه یافت، بنابراین در مجموع نفر  2دقیق تر و حصول اطمینان بیشتر فرایند مصاحبه با 

  نشان داده شده است. 2مشخصات این افراد در جدول 

                                                             
1. McIver et al 
2. Doumic et al 
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 مشخصات افراد مورد مطالعه: 2جدول

  
ده

کنن
ت 

رک
شا

م
   

  
ت

سی
جن

 

  
ن

س
 

 عنوان شغل سطح تحصیلات واحد سازمانی

  
ی

شغل
ه 

ابق
س

 

 24 رکلمدی کارشناسی ارشد حوزه مدیرکل 49 مرد 1

 28 مشاور اجرایی مدیر کل کارشناسی ارشد حوزه مدیرکل 40 مرد 2

 28 رئیس اداره پشتیبانی و خدمات کارشناسی ارشد معاونت توسعه مدیریت و پشتیبانی 50 مرد 3

 25 رئیس اداره امور اداری کارشناسی ارشد معاونت توسعه مدیریت و پشتیبانی 45 مرد 4

 24 رئیس تعاون و امور رفاهی کارشناسی ارشد مدیریت و پشتیبانی معاونت توسعه 42 مرد 5

 26 رئیس اداره امور مالی کارشناسی ارشد معاونت توسعه مدیریت و پشتیبانی 44 مرد 6

 25 معاون توسعه مدیریت و پشتیبانی ارشد یکارشناس معاونت توسعه مدیریت و پشتیبانی 46 مرد 7

 23 رئیس گروه تحقیق و پژوهش کارشناسی ارشد ه ریزی و آموزشمعاونت پژوهش، برنام 47 مرد 8

 24 رئیس اداره فناوری و اطلاعات کارشناسی ارشد معاونت پژوهش، برنامه ریزی و آموزش 45 مرد 9

 25 رئیس اداره برنامه ریزی و آموزش کارشناسی ارشد معاونت پژوهش، برنامه ریزی و آموزش 46 مرد 10

 26 رئیس گروه طرح و برنامه کارشناسی ارشد ونت پژوهش، برنامه ریزی و آموزشمعا 42 مرد 11

 24 معاون پژوهش و برنامه ریزی کارشناسی ارشد معاونت پژوهش، برنامه ریزی و آموزش 41 مرد 12

 24 رئیس اداره سلامت  تندرستی کارشناسی ارشد معاونت تربیت بدنی و سلامت 42 مرد 13

 25 معاون تربیت بدنی و سلامت کارشناسی ارشد ونت تربیت بدنی و سلامتمعا 38 مرد 14

 28 معاون آموزش ابتدایی کارشناسی ارشد معاونت آموزش ابتدایی 40 مرد 15

 

به برای اطلاع رسانی . شدندساختاریافته گردآوری با استفاده از ابزار مصاحبه نیمه با توجه به ماهیت کیفی بودن این بخش، داده ها  

، زمان و مکان انجام مصاحبه بود، از طریق ایمیل ژوهش، نحوه انجام مصاحبهنامه رسمی که شامل توضیح هدف پدعوتشرکت کنندگان 

صول اخلاقی فرایند مصاحبه ادقیقه به طول انجامید و به منظور رعایت  60تا  45فرایند مصاحبه ها بین و پیام رسان رسمی ارسال گردید.  

قی می گردند و حبه شوندگان ضبط گردید، همچنین به شرکت کنندگان تضمین داده شد که تمامی اطلاعات محرمانه تلبا رضایت مصا

 در صورت تمایل بخشی از نتایج تحقیق را می توانند دریافت نمایند.

. بدین استفاده شده است (5198)1لینکلن و گوبا چهارگانه معیارهای برای اطمینان از قابلیت اعتماد ابزار جمع آوری اطلاعات، از

با  یریپذشد. انتقال یکنندگان ارائه و نظرات آنها بررسشده به مشارکتاستخراج یها و کدها، مصاحبهیریاعتمادپذصورت که 

                                                             
1. Lincoln & Guba 
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 یمجدداً بررس یناظر خارج کیها توسط ، دادهیریو اتکاپذ یوابستگ یبرا مد نظر قرار گرفت.پژوهش  جیدرباره اهداف و نتا حاتیتوض

 گرفت.پژوهش انجام  یک همکار شدند و  به منظور تایید صحت روش انجام پژوهش فرایند انجام کار با استفاده از 

وتحلیل ( تجزیه2008بنیاد )کوربین و اشتراوس، مند نظریه دادهشده، بر اساس رویکرد نظامهای انجامآمده از مصاحبهدستاطلاعات به

 تحلیل گردیدند. 3انتخابی و کدگذاری 2محوری کدگذاری ،1کدگذاری بازدر سه مرحله اصلی شامل ه ها بر مبنای این رویکرد، دادشد. 

شوددر ابتدا، کدگذاری باز صورت بنیاد به صورت گام به گام انجام میفرایند کدگذاری باز، محوری و انتخابی در روش تحقیق داده 

گردند. سپس در مرحله کدگذاری محوری، شوند و مفاهیم اصلی شناسایی میمیها به قطعات کوچکتر تقسیم گیرد که در آن دادهمی

ها روشن شود. در نهایت، شوند تا روابط بین آنهای مختلف مرتبط میدهی شده و به دستهشده با دقت بیشتری سازماناین مفاهیم شناسایی

دهی ها سازمانرا انتخاب کرده و سایر مفاهیم را حول این مقولههای اصلی شود که در آن محقق مقولهمرحله کدگذاری انتخابی آغاز می

ها، هدف از تحلیل این است که ابعاد الگوی مام فرآیند کدگذاریدر نهایت، پس از اتکند تا یک نظریه منسجم و جامع شکل گیرد. می

ردها، شناسایی و کشف شوند. مقوله محوری مسأله گر و راهبای، شرایط مداخلهپارادایمی شامل شرایط علی، مقوله محوری، شرایط زمینه

گیری مقوله محوری باشد. شرایط علی عواملی هستند که منجر به شکلیا مشکل اصلی پژوهش است که هدف آن شناسایی و حل آن می

ص تر زمانی و مکانی خاگیری و ابعاد پدیده محوری در بسای به تبیین نحوه شکلشوند و تأثیر مستقیم بر آن دارند. شرایط زمینهمی

گر به عوامل شوند. شرایط مداخلههایی هستند که برای مدیریت و حل پدیده اصلی انجام میپردازد. راهبردها اقدامات و پاسخمی

مال راهبردها گذارند و ماهیتی اقتضایی دارند. در نهایت، پیامدها نتایج اعکننده یا مانع اشاره دارند که بر تحقق راهبردها تأثیر میتسهیل

 .(1403آیند )صفایی موحد، دست میهستند که در پاسخ به مسأله اصلی به

ریزی (، مدل بهینه برنامه2008بنیاد )کوربین و اشتراوس، مند نظریه دادهبر اساس رویکرد نظامبا عنایت به موارد مذکور در این پژوهش 

 د.وپرورش طراحی گردیاستراتژیک منابع انسانی در آموزش

کدهای بر اساس ی اپرسشنامه، به منظور اعتبار یابی مدل طراحی شده و پاسخگویی به سوال دوم پژوهش، «بخش دوم پژوهش»در 

پرسشنامه شامل  نیشد. ا یطراح و راهبردها مداخله گر طیشرا ،یانهیزم طیشرا ،یمحور مقوله ،یعل طیشرا  محوری، انتخابی در ابعاد

 15پرسشنامه مذکور در بین  هدفمند، یریگبود. با استفاده از روش نمونه «یرضروریغ»و  «دیمف» ،«یضرور اریبس» فیدر سه ط گویه 17

روایی از شاخص نسبت آمده، دستبه یهاداده لیو تحل هیتجز ی. برانفر از کارشناسان منابع انسانی و اساتید دانشگاهی توزیع گردید

راستا، از  نی. در امی پردازداز نظر متخصصان مدل طراحی شده  ییمحتوا ییروا یکم یابیه به ارزبهره گرفته شد ک 5لاوشه 4محتوایی

. پاسخ های ارایه کنند یابیارز «یرضروریغ»و  «دیمف» ،«یضرور اریبس» یقسمتسه فیرا بر اساس ط تمیمتخصصان خواسته شد تا هر آ

 «ضروری بسیار»تعداد متخصصینی است که سوال را  ne محاسبه شد. در این فرمول  CVR=ne−(N2)/N2شده بر اساس فرمول 

 در فرایند ارزیابی شرکت کرده اند.است که  یتعداد کل متخصصین N و .اندتشخیص داده

  

                                                             
1. Open Coding 

2. Axial Coding  

3. Selective Coding  

4.Content Validity Ratio(CVR) 
5. Lawshe 
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 پژوهش یها افتهی

ی برا« ؟چگونه استریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورش آذربایجان غربی مدل بهینه برنامه»سوال اول پژوهش: 

کدگذاری باز، کدگذاری محوری و کدگذاری داده بنیاد ) نظام مندبا استفاده از رویکرد ، هامتن تمامی مصاحبهجوابگویی به این سوال 

گر و ای، شرایط مداخلهمحوری، شرایط زمینه مقوله، ابعاد الگوی پارادایمی شامل شرایط علّی، ( کدگذاری گردیدند  و سپسانتخابی

 .یی و استخراج شدندراهبردها شناسا

 51 و تکراری به مشابه ،کد باز شناسایی شد. سپس این کدها بر اساس مفاهیم مشترک 106ها، ابتدا با مطالعه و بررسی متن مصاحبه

حوری کد محوری دسته بندی شدند.  نهایتاً کدهای م 12تقلیل یافت. کدهای باز شناسایی شده نیز بر مبنای ماهیت و قرابت معنایی  در کد 

 کد انتخابی تلخیص گردیدند. در ادامه هر یک از ابعاد الگو بر مبنای کدهای مستخرج تشریح می گردند. 5نیز  در 

، تأثیرگذار هستند. مقوله محوری گیریدنبال شناسایی عواملی است که بر شکلهای مصاحبه در این بخش بهتحلیل داده شرایط علی:

بر مبنای کدگذاری های محوری و انتخابی، شرایط علی در  کد باز استخراج گردید. 13در مجموع ها، پس از بررسی و تحلیل مصاحبه

مشتمل بر سه موضوع )رهبری استراتژیک، زیر ساخت اطلاعاتی و هم افزایی مدیریتی( می باشد « رهبری اطلاعات محور»برگیرنده 

 (. 3)جدول

 نتایج کد گذاری مرتبط با بعد شرایط علی :3جدول

 تعداد کدها کدهای باز کدهای محوری انتخابیکد 

ور
مح

ت 
لاعا

 اط
ری

رهب
 

ها به افراد سازمان، حمایت مدیران ارشد از ابلاغ به موقع برنامه رهبری استراتژیک

ریزی استراتژیک و عملیاتی، بکارگیری تمام فرایند برنامه

ریزی ، آگاهی کافی مدیران از مدیران در فرایندهای برنامه

ریزی ریزی منابع انسانی، انجام برنامههمیت برنامهدانش و ا

ها و استراتژیک، آگاهی کافی بخشی از مدیران از فرصت

پیوند بین منافع مدیران و تحقق اهداف منابع ، تهدیدات سازمان

 .انسانی

6 

های مدرن، دسترسی به اطلاعات صحیح و دسترسی به فناوری زیر ساخت اطلاعاتی

مند های اطلاعاتی، توجه به فرآیند نظامنکبا ، تدوینبه موقع

 .ایجاد، ذخیره، تسهیم و انتشار دانش

4 

ها و تهدیدات سازمان، درک آگاهی کافی مدیران از فرصت هم افزایی مدیریتی

های متقابل مدیران عالی و مدیران منابع انسانی، توجه به مهارت

 .مدیریتی در سازمان

3 
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های کیفی، پردازد که بر انتخاب راهبرد مناسب تأثیر دارند. پس از انجام تحلیله شناسایی عواملی میاین بخش ب: ایشرایط زمینه

مشتمل بر « منابع انسانی اثر بخش»باز شناسایی شدند. بر اسا کدگذاری های محوری و انتخابی، شرایط زمینه ای در برگیرنده کد  8تعداد 

 (.4نسانی کارآمد( می باشد )جدولدو موضوع )شناخت جامع کارکنان و نیروی ا

 

 نتایج کد گذاری مرتبط با بعد شرایط زمینه ای :4 جدول

 تعداد کدها کدهای باز کدهای محوری کد انتخابی

ش
بخ

ثر 
ی ا

سان
ع ان

مناب
 

شناخت  ،افزایش ظرفیت و توانایی متخصصان منابع انسانی شناخت جامع کارکنان

 .نانانتظارات کارک، توجه به نیازهای کارکنان

3 

بکارگیری کارمندان کلیدی در فازهای مختلف  نیروی انسانی کارآمد

ریزی منابع انسانی، توجه به شایسته سالاری، تعیین برنامه

ریزی منابع وظایف فردی در سازمان با توجه به برنامه

ریزی توجه به برنامهنیروی انسانی،  انسانی، آموزش مستمر

 .آموزشی کارکنان

5 

پس  در این خصوص .هستند که بر راهبردها تاثیر گذارند گر یا مانعتسهیل شرایط مداخله گر،مجموعه عوامل  خله گر:شرایط مدا

بر مبنای کدگذاری های محوری و انتخابی، شرایط مداخله گر در  کد باز شناسایی گردید. 10ها، در مجموع از بررسی و تحلیل مصاحبه

 (. 5مشتمل بر دو موضوع )نظام تشویق و پاداش موثر و ارتباطات سازمانی( می باشد )جدول« سیستم پاداش و ارتباطات»برگیرنده 

 

 نتایج کد گذاری مرتبط با بعد شرایط مداخله گر :5 جدول

 تعداد کدها کدهای باز کدهای محوری کد انتخابی

ت
طا

تبا
 ار

ش و
ادا

م پ
ست

سی
 

نظام تشویق و 

 پاداش موثر

ها، سیستم مقایسه با سایر سازمانسیستم حقوق و دستمزد متناسب در 

ها، ارتقای نظام تشویق و پاداش دقیق و ارزیابی عینی و موثر در پرداخت

های رفاهی، شفافیت در موثر، احساس رعایت عدالت در توزیع فرصت

 .های شغلی برای کارکنانکارراهه

5 

ارتباطات 

 سازمانی

در سطح هماهنگی واحدهای صفی با واحدهای ستادی، هماهنگی 

مدیریت عالی، داشتن هماهنگی افقی و عمودی در ساختار منابع انسانی، 

 ارتقای خطوط ارتباطی باز، افزایش همکاری میان مدیران صفی

5 
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بررسی و تحلیل اقداماتی و پاسخ هایی هستند که از مقوله محوری منتج شده و به منظور حل پدیده اصلی انجام می شود.   راهبردها:

بر اساس کدگذاری های محوری و انتخابی، راهبردها در برگیرنده  کد باز گردیده که 7به شناسایی  منجرها، مصاحبهدر متن  بعمل آمده

 (.6مشتمل بر دو موضوع )نیروی انسانی چندمهارتی و مدیریت موثر منابع و فرایندها( می باشد )جدول« توانمندسازی چندگانه»

  

 بعد راهبردها نتایج کد گذاری مرتبط با  :6جدول

 تعداد کدها کدهای باز کدهای محوری کد انتخابی

انه
دگ

چن
ی 

ساز
د 

نمن
توا

 

تنوع نیروی کار از نظر سن و تحصیلات، تخصیص ردیف  نیروی انسانی چندمهارتی

، استخدامی برای تأمین و تربیت نیروی انسانی مورد نیاز

جذب افراد با مهارت های مختلف، وجود انتصابات 

 ازمان.مرتبط در س

4 

ریزی منابع تخصیص بودجه کافی برای اجرای برنامه مدیریت موثر منابع و فرآیندها

های مناسب سازمانی، انسانی، توجه به زیرساخت

ریزی منابع انسانی نسبت به دهی به برنامهاولویت

 ریزی غیر منابع انسانیبرنامه

3 

 

حاصل می گردند. در این خصوص که در پاسخ به مسأله اصلی بدنبال خواهد داشت  یپیامدهابه کاربردن راهبردها، نتایج و    پیامدها:

بر اساس کدگذاری های محوری و انتخابی،  کد باز گردیده که 13به شناسایی  منجرها، مصاحبهبعمل آمده در متن بررسی و تحلیل نیز 

پایدار، سازمان یادگیرنده و مشارکتی  و سازمان چابک و مشتمل بر سه موضوع )بهره وری « سازمان تعالی جو»پیامدها در برگیرنده 

 (. 7نوآور( می باشد )جدول

 نتایج کد گذاری مرتبط با بعد پیامدها  :7دولج

 تعداد کدها کدهای باز کدهای محوری کد انتخابی

جو
ی 

عال
ن ت

زما
سا

 

آینده ، توجه به تفکر وری سازمان، رواج تفکر بلند مدتتوجه به بهره پایدار وریبهره

 .وریهای کارکنان برای افزایش بهرهجلب نظرات و ایدهنگرانه، 

4 

سازمان یادگیرنده و 

 مشارکتی

بخش بودن فرهنگ سازمانی مثبت، جو مثبت در سازمان در مورد اثر

ریزی منابع ریزی، نهادینه شدن نگرش تیمی و همکاری با برنامهبرنامه

سازمان، افزایش مشارکت کمی انسانی، بالا بردن روحیه کار تیمی در 

 .سازی برنامه منابع انسانیو کیفی کارکنان در فرآیند پیاده

5 

سازمان چابک و 

 نوآور

مدیریت تغییر، مهندسی مجدد فرایندهای سازمانی، کاهش بروکراسی 

 .اداری، توجه کافی به مدیریت پروژه

4 
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، . در پژوهش حاضر نیز مقوله محوریشناسایی و حل آن است اصلیمسأله یا مشکل اصلی پژوهش است که هدف ی: محور مقوله

 برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی در آموزش و پرورش می باشد.

ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان مدل بهینه برنامه»بر اساس کدگذاری های داده های مصاحبه با رویکرد نظام مند داده بنیاد 

 (.1استخراج گردید)نمودار« ؟چگونه استجان غربی آموزش و پرورش آذربای

 
 ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورش آذربایجان غربیمدل بهینه برنامه» :1نمودار

 

عتبار چه میزان ابه  ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورش آذربایجان غربیدل بهینه برنامهم»سوال دوم پژوهش: 

به منظور ارزیابی اعتبار مدل طراحی شده در سوال اول، از دیدگاه کارشناسان منابع انسانی و اساتید دانشگاهی استفاده بهره گرفته «. دارد؟

سه گانه مدل و کدهای محوری و انتخابی با مقیاس  6گویه ای مبتنی بر ابعاد  17شد. لذا برای تایید نهایی مدل پیشنهادی، پرسشنامه ای 

نفر از کارشناسان منابع انسانی و اساتید دانشگاهی قرار گرفت. پس از  15در اختیار » یرضروریغ»و  «دیمف» ،«یضرور اریبس»گزینه ای 

 حداقل مقدارنفر(، 15محاسبه گردید. بر اساس تعداد مشارکت کنندگان) (CVR)جمع آوری داده ها، شاخص نسبت روایی لاوشه 

CVR باشد. با توجه به اینکه می  49/0 قابل قبولCVR  برآورد گردید،  49/0تمامی گویه های مرتبط با مدل پیشنهادی پژوهش بالاتر از

 (.  8لذا می توان گفت که مدل طراحی شده در این پژوهش از اعتبار لازم برخوردار است)جدول
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 CVRنتایج ارزیابی اعتبار یابی مدل پیشنهادی بر اساس شاخص  :8جدول

 CVRمقدار  تعداد پاسخ های بسیار ضروری پیشنهادیدل های مگویه  ردیف

 86/0 14 رهبری اطلاعات محور 1

 86/0 14 رهبری استراتژیک 2

 73/0 13 زیر ساخت اطلاعاتی 3

 6/0 12 هم افزایی مدیریتی 4

 86/0 14 منابع انسانی اثربخش 5

 86/0 14 شناخت جامع کارکنان 6

 6/0 12 نیروی انسانی کارآمد 7

 86/0 14 سیستم پاداش و ارتباطات 8

 73/0 13 نظام تشویق و پاداش موثر 9

 73/0 13 ارتباطات سازمانی 10

 86/0 14 توانمندسازی چندگانه 11

 73/0 13 نیروی انسانی چندمهارتی 12

 6/0 12 مدیریت موثر منابع و فرآیندها 13

 86/0 14 سازمان تعالی جو 14

 73/0 13 پایدار وریبهره 15

 73/0 13 سازمان یادگیرنده و مشارکتی 16

 86/0 14 سازمان چابک و نوآور 17

 

 بحث و نتیجه گیری

ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورش آذربایجان مدل بهینه برنامههدف اصلی پژوهش، طراحی و اعتبار یابی 

( باز، محوری و انتخابی سه گانه ) کدگذاریمصاحبه نیمه ساختار یافته  15ند داده بنیاد، نظام مبا استفاده از رویکرد می باشد که غربی 

کد کاهش یافت. این کدها  51کد باز شناسایی شد که پس از حذف موارد مشابه و تکراری به  106ها، ابتدا با تحلیل مصاحبهگردیدند. 

، ابعاد الگوی پارادایمی شامل شرایط در آخر نیز .د انتخابی تلخیص شدندک 5کد محوری و در نهایت به  12بر اساس قرابت معنایی به 

مدل بهینه بر مبنای نتایج ماحصل، .گر و راهبردها شناسایی و استخراج شدندای، شرایط مداخلهمحوری، شرایط زمینه مقولهعلّی، 

و با استفاده از نسبت روایی محتوایی  .طراح گردید یریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان آموزش و پرورش آذربایجان غرببرنامه

تمامی مقادیر  که محاسبه شد 49/0های مدل پیشنهادی با حداقل مقدار قابل قبول برای گویه CVR شاخصلاوشه مدل اعتبار یابی شد. 

 شده از اعتبار کافی برخوردار استبالاتر از این حد بودند. بنابراین، مدل طراحی
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 محورش رهبری اطلاعاتشرایط علی: نق

افزایی مدیریتی است، تأثیر ها حاکی از آن است که شرایط علی، که شامل رهبری استراتژیک، زیرساخت اطلاعاتی، و همیافته

ریزی منابع انسانی، نیازمند دیدگاه کلان و عنوان موتور محرکه برنامهگیری مقوله محوری دارد. رهبری استراتژیک بهمستقیمی بر شکل

روز های دقیق و بههای اطلاعاتی قوی نیز امکان دسترسی به دادهتوانایی هدایت سازمان به سمت اهداف بلندمدت است. ایجاد زیرساخت

دهنده اهمیت همکاری و هماهنگی افزایی مدیریتی نشانشود. همچنین، همهای بهتر منجر میگیریکند که این امر به تصمیمرا فراهم می

ریزی استراتژیک منابع دهد که موفقیت در برنامهاین شرایط نشان می .مختلف سازمان برای تحقق اهداف مشترک است هایمیان بخش

 .ها و افزایش هماهنگی میان مدیران استگیری رهبران بستگی دارد، بلکه نیازمند تقویت زیرساختانسانی نه تنها به تصمیم

 شای: اهمیت منابع انسانی اثربخشرایط زمینه

ای برای انتخاب راهبردهای مناسب عنوان پایهای شامل شناخت جامع کارکنان و نیروی انسانی کارآمد بهدر این پژوهش، شرایط زمینه

درستی ارزیابی های نیروی انسانی خود را بهها، نیازها، و ظرفیتدهد تا توانمندیمشخص شد. شناخت جامع کارکنان به مدیران امکان می

توانند اهداف دهنده اهمیت جذب، آموزش و نگهداشت افراد متخصص است که میوی دیگر، نیروی انسانی کارآمد نشانکنند. از س

های توسعه های هدفمند، و برنامههای ارزیابی عملکرد، آموزشاین شرایط بر ضرورت استقرار سیستم .استراتژیک سازمان را محقق سازند

 .این عوامل، انتخاب و اجرای راهبردهای مناسب دشوار خواهد بود ای تأکید دارد. بدون توجه بهحرفه

 گر: پاداش و ارتباطات سازمانیشرایط مداخله

گر یا بازدارنده شناسایی شدند. نظام عنوان عوامل تسهیلگر شامل نظام تشویق و پاداش مؤثر و ارتباطات سازمانی بهشرایط مداخله

ها را به سمت عملکرد بهینه هدایت کند. ارتباطات سازمانی نیز با ایجاد فضای ن را افزایش داده و آنتواند انگیزه کارکناتشویق مناسب می

ها باید فرهنگ دهند که سازماناین شرایط نشان می .شفاف و افزایش تعاملات، نقش مهمی در کاهش موانع و بهبود فرآیندها دارد

کنند. عدم توجه به این عوامل ممکن است منجر به کاهش انگیزه کارکنان و ایجاد  سازمانی مبتنی بر تشویق و ارتباطات باز را تقویت

 .موانع در اجرای راهبردها شود

 راهبردها: توانمندسازی چندگانه

های عملی به مقوله محوری عنوان پاسخراهبردها که شامل نیروی انسانی چندمهارتی و مدیریت مؤثر منابع و فرآیندها هستند، به

پذیری سازمان را در دهد، بلکه انعطافها را افزایش میوری آنهای چندگانه در کارکنان نه تنها بهرهشدند. توسعه مهارت شناسایی

های موجود برای دستیابی کند. مدیریت مؤثر منابع نیز به معنای استفاده بهینه از امکانات و ظرفیتمواجهه با تغییرات محیطی تقویت می

های متنوع و بهبود فرایندهای مدیریتی هستند. گذاری بر آموزشدهنده ضرورت سرمایهاین راهبردها نشان .ک استبه اهداف استراتژی

 .تر خواهند بودهای محیطی مقاومهای چندگانه را در کارکنان خود تقویت کنند، در برابر چالشهایی که توانمندیسازمان

 جوپیامدها: سازمان تعالی

وری وری پایدار، سازمان یادگیرنده و مشارکتی، و سازمان چابک و نوآور شناسایی شدند. بهرهبردها شامل بهرهپیامدهای اجرای راه

های یادگیرنده و مشارکتی با ایجاد فرهنگ یادگیری و تعامل، توانایی اتکا است. سازمانپایدار به معنای دستیابی به نتایج بلندمدت و قابل

این پیامدها . کنندهای چابک و نوآور نیز با انطباق سریع با تغییرات، بقای خود را تضمین میدهند. سازمانمیحل مسائل پیچیده را افزایش 

انجامد، بلکه موجب ارتقای ریزی استراتژیک منابع انسانی نه تنها به بهبود عملکرد سازمان میتأکید دارند که اجرای موفق برنامه

 .شودنیز می های نوآورانه و یادگیرنده آنظرفیت
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با پژوهش تفرشی و همکاران « رهبری استراتژیک»در یک مقایسه کلی نتایج بدست آمده از این پژوهش از منظر توجه به مقوله 

(، آفلفرتس، پیترسون 2023(، کیل موان و همکاران )2024با پژوهش  های وانگ )« منابع و نیروی انسانی»(؛، از منظر توجه به مقوله 1402)

 ( همسو می باشد.1398( و شاکریان)1399(، گرامی و همکاران )2021د )و هووار

شود که رهبری ریزی استراتژیک منابع انسانی در آموزش و پرورش، پیشنهاد میمنظور بهبود برنامهبراساس نتایج پژوهش و به

گردد. همچنین، شناخت دقیق و توسعه های اطلاعاتی مناسب و هماهنگی مدیریتی بیشتر ایجاد استراتژیک قوی همراه با زیرساخت

تواند به کارایی و انگیزه کارکنان های مستمر و توجه به سیستم پاداش عادلانه و ارتباطات مؤثر میهای کارکنان از طریق آموزششایستگی

نیز به توانمندسازی کارکنان های چندگانه و مدیریت بهینه منابع افزوده و عملکرد سازمان را بهبود بخشد. علاوه بر این، توسعه مهارت

شود تا در آموزش و پرورش پیشنهاد می« توسعه منابع انسانی»منظور اجرای مؤثر این فرآیندها، ایجاد واحد تخصصی کند. بهکمک می

 .سازی شوندطور مؤثر پیادهفرآیندها به

 منابع

 یبرا یکردی: رویبر نوآور یمبتن کیاستراتژ یزیبرنامه ر یالگو(. 1402) وبیای، خیش؛ سنجر، سلاجقه؛ رضایعلی،توکل یمنظر؛ محمد دیس ،یتفرش

 . 86-109(، 10)37ی، فصلنامه آموزش و توسعه منابع انسان. سازمان یتوسعه منابع انسان

انش و فناوری سومین کنفرانس د پیوند برنامه ریزی استراتژیک و بهسازی منابع انسانی با اهداف استراتژیک سازمان،(. 1398) شاکریان، حامد

 . تهران علوم تربیتی و جامعه شناسی ایران، روانشناسی،

ارائه الگوی روابط بین برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی و بهره وری از طریق نقش تعدیلگری اشتیاق شغلی معلمان مقطع (. 1401) شرفدینان، نجمه

 . تهران المللی نوآوری در مدیریت کسب و کار و اقتصاد،سومین کنفرانس بین  ،1401ابتدایی شهرستان رشتخوار در سال 

 .تهران: انتشارات دوران (.بنیادی دادهگراندد تئوری )نظریه(1403) . سعید صفایی موحد،

طالعه موردی: بررسی تاثیر برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی بر کارکنان )م(. 1401) فعالی، مهدی و اسلامی، سعید و سرسنگی علی آباد، علیرضا
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