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Abstract 

Introduction: The purpose of this study is to present a model for the 

implementation of strategic management of human resources in the organisation 

of research, education, and promotion of agriculture with an emphasis on the role 

of senior managers, and human and operational resources. research 

methodology: The research was functional in purpose and the method of data 

collection was thematic analysis with an inductive approach as one of the 

qualitative analysis technique. Participants of the study were a sample of 10 

organizational experts ( key informants and focal group) selected bases on non-

probablity sampling through a chain method. Research instrument consisted of a 

semi-structured exploratory interview. The validity of research instrument was 

confirmed through the methods proposed by Lincon and Goba whose reliability 

was further estimated and confirmed through Holstien's reliability coefficient. 

Brown and Klark's step by step process of thematic analysis was applied to 

analyse the data.  
Findings: based on the findings resulted from the analysis of the interviews for 

the implantation of strategic management of senior managers' humanity 

resources, human and resources and operations should interact with the policies 

and activities of human resources to support the intellectual capital ( knowledge, 

skills, and abilities of the employees) and an effort should be made to update the 

organisations to provide support ... To determine organizational strategies and 

goals, senior managers in the field of human resources with cooperation of other 

human resources managers as well as other members of management team must 

determine strategies that develope the workforce in a way that is consistent with 

organizational goals. 
.Conclusion: Senior managers and human and orginazational resources should 

try to support the organisation's strategies through interaction, team cooperation, 

forward-looking perspectives and developmental orientation, paying attention to 

organisation's structure, and selecting and applying human resources who possess 

the required skill and consider the opinions of the project's stakeholders, 

opponants, researchers, farmers, and gardeners for the implementation of 

strategic human resources management in organisation's process. 
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Extended Abstract 
Introduction: 

Goal: 

The purpose of this study is to present a model for 

the implementation of strategic management of 

human resources in the organisation of research, 

education, and promotion of agriculture with an 

emphasis on the role of senior managers, and human 

and operational resources 

 Method:  

The research was functional in purpose and the 

method of data collection was thematic analysis with 

an inductive approach as one of the qualitative 

analysis technique. Participants of the study were a 

sample of 10 organizational experts ( key informants 

and focal group) selected bases on non-probablity 

sampling through a chain method. Research 

instrument consisted of a semi-structured 

exploratory interview. The validity of research 

instrument was confirmed through the methods 

proposed by Lincon and Goba whose reliability was 

further estimated and confirmed through Holstien's 

reliability coefficient. Brown and Klark's step by 

step process of thematic analysis was applied to 

analyse the data.  

 Findings: 

based on the findings resulted from the analysis of 

the interviews for the implantation of strategic 

management of senior managers' humanity 

resources, human and resources and operations 

should interact with the policies and activities of 

human resources to support the intellectual capital ( 

knowledge, skills, and abilities of the employees) 

and an effort should be made to update the 

organisations to provide support ... To determine 

organizational strategies and goals, senior managers 

in the field of human resources with cooperation of 

other human resources managers as well as other 

members of management team must determine 

strategies that develope the workforce in a way that 

is consistent with organizational goals. They should 

also provide the necessary budgets and resources to 

turn human resources into actual operation. In 

addition, they should analyse workforce needs, and 

human resources based on them and ensure the 

recruitment and selection human resources with the 

skills needed to support the organization's strategies. 

In addition to monitoring the good implementation 

of the processes, operational managers should 

identify the inefficiencies and existing shortcomings 

and gap with a fault-finding look and seek to 

minimise the waste. Using mental, 

communicational, and technical skills along with 

expertise in all processes including communication 

with senior managers and human resources, 

beneficiaries and opponents of the projects, 

researchers, farmers and gardeners, operational 

managers should make an attempt to be active in 

order to implement human resources management 

Results: 

Senior managers and human and orginazational 

resources should try to support the organisation's 

strategies through interaction, team cooperation, 

forward-looking perspectives and developmental 

orientation, paying attention to organisation's 

structure, and selecting and applying human 

resources who possess the required skill and 

consider the opinions of the project's stakeholders, 

opponants, researchers, farmers, and gardeners for 

the implementation of strategic human resources 

management in organisation's process.
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استراتژیک منابع انسانی ، سازمان تحقیقات ،آموزش 
 و ترویج کشاورزی.

 

 
 

 چکیده

مدلی جهت پیاده سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان  پژوهش اراِیههدف از این  :مقدمه و هدف

 تحقیقات ،آموزش و ترویج کشاورزی با تأکید برنقش مدیران ارشد، منابع انسانی وعملیاتی بود.
مضمون  یلدادهها تحل یو از نظر روش گردآور یروش پژوهش بر حسب هدف کاربرد :پژوهش یروش شناس

نفر از صاحبنظران و خبرگان  10شامل  یآمار ۀبود.جامع یفیک یلاز فنون تحل یکینوان عبه ییاستقرا یکردبا رو
 یا یرهزنج یوههدفمند به ش یراحتمالیغ یری) بودند که با روش نمونه گیو گروه کانون یدیکل ین(مطلع یسازمان

 یروش ها یقهش از طرابزار پژو ییبود. روا یاکتشاف یافتهساختار  یمهانتخاب شدند. ابزار پژوهش مصاحبه ن
و تحلیل داده ،  هی. برای تجزیدرس ییدبه تا یهولست یاییپا یبضر یقآن از طر یاییو گوبا و پا ینکنل یشنهادیپ

 ( استفاده شد8003فرآیند گام به گام تحلیل مضمون براون و کلارک )
 ینسانمنابع ا یکاستراتژ ریتیمد یساز یادهمصاحبه ها جهت پ یلآمده از تحلدستبه یجبر اساس نتا :هايافته

 یهازسرما یترا برای حما یمنابع انسان یتهایو فعال یاستهاباهم س یددرتعاملبا یاتیوعمل یارشد، منابع انسان یرانمد
را به  فکری یهازسرما یتبرای حما یی سازمانیستمهاکارکنان(وبه روز شدن س ییهایفکری )دانش، مهارت و توانا

نابع م یرانمد یبا همکار یدر حوزه منابع انسان یو اهداف سازمان هایاستراتژ یینتع یراارشد ب یرانکاربرند. مد
توسعه دهد که با  یاکار را به گونه یرویکنند که ن یینرا تع هایییاستراتژ یدبا یریتی،مد یمت یاعضا یگرو د یانسان
 اتیبه عمل یمنابع انسان هاییتا استراتژکنند  ینها و منابع لازم را تأمهماهنگ باشد. بودجه یسازمان هایفهد
را براساس  یانمنابع انس یزیرکرده و برنامه یلکار را تحل یروین یازهاین یدبا یمنابع انسان یرانشود. مد یلتبد یواقع
 ازمانس هاییاز استراتژ یبانیپشت یبرا یازمورد ن یهابا مهارت انیانس یروهایها انجام دهند و جذب و انتخاب نآن

 یهاو خلاء هایکاست جویانهیبع یبا نگاه یندها،فرآ یعلاوه بر نظارت بر حسن اجرا یاتیعمل یرانکنند. مد ینرا تأم
 یباطارت  ی،ذهن هایرتبامها یاتیعمل یرانها باشند. مدبه حداقل رساندن هدر رفت یکرده و در پ ییموجود را شناسا

فان و مخال ینفعانذ ی،ارشد ومنابع انسان یرانم از ارتباط با مدسازمان اع یندهایفرآ یتخصص  در تمام -یو فن
 باشند. فعال یمنابع انسان یکاستراتژ یریتمد یساز یادهجهت پ یدبا یلاتکشاورز وباغدار وش ین،پروژه، محقق

نگر  هیندآ دگاهیو د یمیباهم ، مشارکت ت یددرتعاملبا یاتیوعمل یارشد، منابع انسان یرانمد گیری:نتیجهبحث و 

ا ب یانسان یروهایجذب و انتخاب ن ی،آموزش یزی، ارتباطات وبرنامه ر یو توسعه مدار ، توجه به ساختارسازمان
 نفعانیسازمان نظر ذ یندهایفرآ مامیسازمان تلاش کنندودر ت هاییاز استراتژ یبانیپشت یبرا یازمورد ن یهامهارت

 یانمنابع انس یکاستراتژ یریتمد یساز یادهجهت پ یدرابا تیلاکشاورز وباغدار وش ین،و مخالفان پروژه، محقق
 .یرنددرنظربگ

 

  علیرضا چناری ول:ونويسنده مس* 

 .لامی،رودهن،ایرانواحد رودهن،دانشگاه آزاد اس استادیار ، گروه علوم تربیتی، نشانی:

 06186336863 تلفن:

 a.chenari@yahoo.com پست الکترونیکی:

 

 2،شماره 31، سال 3041خرداد و تیر 

 

رهیافتی نو در مدیریت آموزشی –دوماهنامه علمی پژوهشی   

https://doi.org/10.30495/jedu.2024.33064.6645


  ارايِه مدلی جهت پیاده سازی مديريت استراتژيک  منابع انسانی

 280   (2) 11؛ 1043پژوهشی رهیافتی نو در مديريت آموزشی.  -دوماهنامه علمی

  مهدمق
مزیتی سازمان از طریق سرمایه گذاری در نقاط قوت و به حداقل رساندن نقاط ضعف یک سازمان است  موقعیتاستراتژی، نگهداری و حفظ 

 برای انجام این امر یک سازمان،باید فرصتها و تهدیدهایی که از محیط داخلی و خارجی ناشی میشود را شناسایی کند
(Shahrabi Farahani ,2019) ( از دیدگاه لیائوLiao, Y. Sh,2005) استراتژی به صورت مجموعه ای منسجم و هماهنگ از تعهدات ، یک

از نظر .های ،محوری ارزش برای مشتری و کسب مزیت رقابتی طراحی میگرددو اعمال تعریف میشود که برای بهره برداری از شایستگی
ر راههای منظم تاده نمودن از روش تاریخی، منفعت اصلی مدیریت استراتژیک این بوده است که به سازمان کمک میکند تا از مجرای استف

 (Motaji Nimuri، 8081) معقول تر منطقی تر و یا گزینه های استراتژیک را انتخاب نماید و بدین گونه استراتژیهای بهتری را تدوین نماید

ه قابلیتهای ه مزیت رقابتی و ایجادکننداز آنجا که امروزه منابع انسانی با ارزشترین عامل تولید و مهمترین سرمایه هر سازمان و منبع اصلی زایند
 اساسی هر سازمان است،  موثرترین راه دستیابی به مزیت رقابتی در شرایط فعلی کارآمدتر کردن کارکنان سازمانها از طریق بهبود و بهسازی

حاصل  با آموزشهای فنی و تخصصی آنان است و آنچه که در راستای توسعه منابع انسانی اهمیت دارد این است که بهبود منابع انسانی تنها
 زنمی شود بلکه باید ازطرق متعدد به توسعه کارکنان پرداخت و این مهم جزء با اعمال استراتژی های کارامد امکان پذیر نخواهد بود. چون ا

 ط داخلی و خارجیعمده ترین عواملی که موجب نگرش جدید در روند تغییرات و دگرگونیهای تکنولوژیک، اجتماعی و اقتصادی در محی
 سازمانهاست که همواره با آن مواجه اند توجه به مصادیق استراتژیک در سازمان است .اگر سازمانها می خواهند همسو با این تغییرات باشند

که جایگاهی یکی از این الزامات (Kim, S., & Eom, T. 2018)بایستی نگرش جامع و راهبردی داشته و الزامات گوناگونی را مدنظر قرار دهند
 در استراتژی سازمان قرار دارد مدیریت استراتژیک است.

ها باید به طور مستمر و پیوسته خود را برای منطبق و مناسب بودن تغییر دهند، زیرا آنها در محیط های کاری فعالیت می کنند که سازمان
ازمانی دهند که پیشرفت سشوند. اکثر مطالعات نشان میمی های اصلی و بارز آن محیطها محسوبرقابت فزاینده و تغییر نامنظم از ویژگی

 (.Adeniji, C et al,2018تواند بدون تغییرات استراتژیک که منجر به ایجاد تفاوت در عملکرد می شود، رخ دهد)نمی
سازمان در آنجا دارای دهد مشاهده نشانه هایی است که یکی از مهم ترین عواملی که مدیران را به سمت تغییرات استراتژیک سوق می

 (.(Villagrasa, et al, 2018عملکرد ضعیفی است
 ,Ben-Menahem et al)محیط های کسب و کار فعلی نیازمند سطح بالایی از پاسخ های مدیریتی و تغییرات استراتژیک بیش از پیش است

2012) 
نها ی بالایی داشته باشند تا دیگران را از ضرورت تغییر آگاه سازند و آهای زباناز این رو، مدیران پیشرو در فرآیند تغییر استراتژیک باید مهارت

. تغییر در فرایندهای استراتژیک اهمیت Logemann et al,2018 ) را متقاعد کنند و تفسیرهای پیروان خود را در مسیر مطلوب شکل دهند)
(.این امر برای حفظ مزیت رقابتی Eriksson, Y. & Fundin, F,2018زیادی در تحقیقات مدیریت و به ویژه در تحقیقات استراتژیک دارد)

   (Ben Slimane et al,2018 )و بقای سازمانی طولانی مدت ضروری است

آورد که ارزش اقتصادی یک تجارت را ارزیابی کنند ، بنابراین به مدیران در اطلاعات استراتژیک این امکان را برای سازمان ها فراهم می
ند، ککند. علاوه بر این ، ارزش گذاری هوشمندانه واحد تجاری را برای ایجاد و رشد درآمد ارزیابی میآینده کمک می پیش بینی عملکرد

کنند ها ارزش گذاری را انتخاب میکند. همانطور که اشاره شد ، برخی از شرکتبنابراین به عنوان انگیزه برای سرمایه گذاری بیشتر عمل می
بازده حقوق صاحبان سهام منعکس کننده درآمد سرمایه گذار  .ه حقوق صاحبان سهام برای افشای وضعیت عملکرد آنهاهایی مانند بازدشاخص

 (,et al Pennacchi،2018)و همچنین ارزش بازار شرکت است
ع است. نی بر منابهای خاص منحصر به فرد است ، بنابراین دارای پیچیدگی و ویژگی کمیاب دیدگاه مبتاطلاعات استراتژیک در سازمان

های مدیریت استراتژیک منابع مهمی در یک سازمان هستند مانند خدمات ناملموس مورد نیاز برای مقابله با تهدیدها ، خطرات و مهارت
نسانی اتلفیق اندیشه مدیریت استراتژیک با مدیریت منابع انسانی،باعث میشود که به منابع . (.(Levine, et al ,2017 فرصتهای رقابتی است

تولید را الزامی می سازد و دخالت دادن تصمیمات  عواملبه عنوان منابع راهبردی نگریسته شود؛ بنابراین، ضرورت برخوردی فراتر از سایر 
 یمربوط به  امور انسانی را در شکلگیری استراتژیهای عمده سازمان، اجتناب ناپذیر میسازد.مطالعات مختلف نشان میدهد که اقدامات راهبرد

وکارها، اگر کسب مدیریت منابع انسانی یکی از مهمترین عوامل مؤثر بر عملکرد و اثربخشی سازمانها است.در عصر کنونی و بازار فعالیّت کسب
 هتر و با کیفیت بیشتر نسبت به رقبا محصولات و خدمات خود را به مشتریان عرضه کنند؛ از صحنتر، سریعها نتوانند ارزانوکارها و سازمان
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 توانند پیروز و موفق باشند که از تمام ظرفیت منابع انسانی خودهایی میبازار حذف خواهند شد. در این میدان با رقابت بسیار بالا تنها سازمان
 ((Aboramadan, et al ,2020ننداستفاده ک

گری بر عملکرد حیاتی سازمان با نقش میانجیبه مدلسازی تأثیر مدیریت دانش به مثابه قدرت نرم  ((Mobini et al, 2023مبینی و همکارن
متغیر مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی به صورت مستقیم و به واسطه ارتقای  مدیریت استراتژیک منابع انسانی پرداختندو نشان دادند 

شناسی نظام برنامه ریزی  به  آسیب(Qadri et al,2022) مدیریت استراتژیک منابع انسانی اثر مثبت خواهد داشت. قادری و همکاران 
امه ریزی برنامه ریزی غیر منابع انسانی نسبت به برناستراتژیک منابع انسانی در آموزش و پرورش و ارائه الگوی بهینه پرداختند و نشان دادند 

 منابع انسانی به عنوان مهمترین آسیب برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی در سازمان شناخته می شود. 

هایی که در عصر دیجیتال کنونی بر پایه الگوهای سنتی اداره سازمان ازقبیل: سلسله مراتب و بروکراسی بدنبال اداره سازمان هستند، نسازما
نی بییشها، مدیریت منابع انسانی نیز باید تغییر کند. آینده غیرقابل پبا مرگ روبرو خواهند شد. بدنبال تغییرات فزاینده در محیط فعالیت سازمان

پذیری و ها باید آماده مقابله با هر تغییری باشند. انعطافاست و ممکن است تغییرات بیش از آنچه وجود دارد؛ شکل گیرد؛ بنابراین سازمان
دا ها بسیار مهم است. شاید درمیان محققان، صاحبنظران و خبرگان کسی پیدستیابی به دانش کافی در راستای پاسخگویی به این عدم قطعیت

سازی پیاده به توجه ای هستند. اهمیتها شالوده و پایه و اساس دستیابی به ثروت ملی در هر جامعهود که اعتقاد نداشته باشد که انساننش
 می یاری آن در بحث آموزش ابعاد تمامی به توجه در گیرندگان، تصمیم به که این است آمیز مدیریت استراتژیک منابع انسانی درموفقیت

 ایفا اجرای آن را جهت مناسب و زیرساختهای بسترها کننده فراهم نقش بتواند و با توجه به ابعاد این مساله مسئولان طریق بدین رساند تا

 آمیز مدیریت استراتژیک منابع انسانی و  افزایش دانشسازی موفقیتکنند.همچنین این پژوهش می تواند به بسط اطلاعات در زمینه پیاده
ای هجاد شرایط برای افزایش مدیریت استراتژیک منابع انسانی منتهی شود.بنابراین هدف از این پژوهش شناسایی مو لفهنظری در زمینه ای

 سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان تحقیقات ،آموزش و ترویج کشاورزی می باشد. پیاده

 پژوهش یروش شناس
و  های غنیحلیل مضمون مبتنی برنظر خبرگان بود. این روش جهت به دست آوردن دادهپژوهش حاضر از منظر راهبرد تحقیق کیفی و ت

رود. راهبرد تحلیل مضمون برای این پژوهش به دلایل زیر انتخاب های اجتماعی به کار میسازی فرآیندهای اجتماعی نهفته در پدیدهروشن
 توانمی آن از و نیست وابسته -باشد داشته وجود قبل که از -نظری  یچارچوب به دیگر، کیفی هایروش خلاف بر مضمون، شده است:تحلیل

 برای هم و واقعیت بیان برای که هم است روشی مضمون، تحلیل کرد. همچنین، استفاده مختلف، امور برای و نظری متفاوت هایچارچوب در

انسانی سازمان تحقیقات، آموزش و ترویج کشاورزی که،مطلع و ی مدیران ارشد، عملیاتی ومنابع رود. جامعه آماری کلیهمی کار به آن تبیین
 روش به مسلط به موضوع پژوهش بودند. نمونه آماری غیرتصادفی و معیار اشباع نظری بود. افراد صاحب نظر در زمینه موضوع مورد بررسی

اع نظری رسید ودیگر نیازی به مصاحبه بیشترنبود) نفر به اشب10ها پس از مصاحبه با داده آوری جمع و شدند انتخاب برفی گلوله گیری نمونه
نفر از اعضای هیئت علمی سازمان تحقیقات، آموزش و ترویج  6نفر ازمدیران منابع انسانی و 6نفر ازمدیران عملیاتی ،  8نفر ازمدیران ارشد ،  8

اطلاعات  دیگر صاحبنظران که کرد احساس محقق که کرد پیدا ادامه زمانی تا این پژوهش در صاحبنظران از نمونه گیری کشاورزی بودند(.
 روابط و مفهومی الگوی تدوین مرحله این درپایان و گرفت صورت هم تحلیل روش به کیفی دادههای تحلیل ادامه در .نمیدهند ارایه جدیدی

پژوهش از طریق روش های پیشنهادی مصاحبه نیمه ساختار یافته اکتشافی بود. روایی ابزار ابزار پژوهش گرفت.  صورت الگو مؤلفه های بین
 مضامین اصلی و اولیه در مصاحبه به شرح زیربود.لینکن و گوبا و پایایی آن از طریق ضریب پایایی هولستی به تایید رسید.

 کدامند؟ ،آموزش و ترویج کشاورزی تحقیقاتسازمان مدیریت استراتژیک منابع انسانی در  سازی های پیاده مولفه  -1
وزش و سازمان تحقیقات، آمسازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی در ارشد در راستای ایفای نقش کلیدی خود در زمینه پیادهمدیران  -8

 بایست دنبال نمایند.هایی را میها و شاخص، چه ابعاد؛ مؤلفه ترویج کشاورزی
و  هاهای منابع انسانی چه ابعاد؛ مؤلفهرای استراتژیبرای اج سازمان تحقیقات، آموزش و ترویج کشاورزی مدیران منابع انسانی در -6

 بایست دنبال نمایند.هایی را میشاخص
 ند؟هایی را باید مد نظر داشته باشها و شاخصسازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی چه ابعاد؛ مؤلفهمدیران عملیاتی در زمینه پیاده -2
 ت استراتژیک منابع انسانی چیست؟سازی مدیریپیاده نهایی سوال در خصوص مدل -1

(  اسددتفاده شددد. 8003برای تحلیل داده ها از تحلیل مضددمون با رویکرد اسددتقرایی  وفرآیند گام به گام تحلیل مضددمون براون و کلارک ) 
یک موضوع  رامونیق پیرویکرد اسدتقرایی به این دلیل استفاده شد که این شیوه تحلیل داده ها به دنبال تقلیل اطلاعات و ارائه توصیفی دق 

 است. 
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 يافته ها

مدیریت  سازی های پیادهفهلمو  »سوال اول:  به مربوط های مصاحبه تحلیل بایافته ها درپاسخ به سوالهای پژوهش به شرح زیر بود. 

 اشتراک، وجه به جهتو با و شده شناسایی مفهوم 82  «کدامند؟ ،آموزش و ترویج کشاورزی تحقیقاتسازمان استراتژیک منابع انسانی در 

نتایج بدست آمده از .شدند بندی دسته اصلی تم 3 درقالب شده شناسایی فرعی های تم انتها در .گردید ترکیب فرعی تم 3 قالب در مفاهیم
 ( نشان داده شده است.1درجدول) نگرش مدیران به مقوله مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 استراتژيک منابع انسانیمديريت  سازی های پیاده فهلمو  -1جدول

 تم اصلی تمهای فرعی برخی از مفاهیم

حمایت همه جانبه مدیر ارشداز استراتژی، ارتباط موثروهماهنگی مدیر ارشد بامدیران عملیاتی ومدیران 
رایی، کارکنان ومدیران اجمشارکت میان منابع انسانی، مشارکت دادن مدیران عملیاتی درتدوین استراتژی، 

 منابع انسانی،م مدیریت تیهماهنگی 

 سرمایه پایدار توسعه

 انسانی

 و نگر آیندهمدیریت 
منابع  مدار توسعه

 انسانی
 

نتایج یا ، درنظرگرفتن طراحی فرایندهاروز وآماده شدن برای آینده های ممکن،  شرایط با بودن همسو
تاکتیک های  کردنومشخص  ترجمان استراتژی به برنامه های عملیاتی، پیامدهای اجرای استراتژی

وهم دراجرا،  ،تعریف کامل استراتژی ودیدن همه ابعادآن هم درتدوین استراتژی، شفافیت عملیاتی
درنظرگرفتن مراحل گام به گام دراجرای استراتژی، درنظرگرفتن پایلوت با تعداد متوسط وگروهی که 

 ایلوت این باشد که نقاط ضعف وقوتمسئولین آن نظر ، موافقی با استراتژی دارندبرای اجرا، هدف اجرا درپ
 مشخص ورفع شود.

 کنترل ره آوردهای اجرا

فراهم بودن بستر و ظرفیت سازمان برای اجرا کردن استراتژی، طرح نقاط ضعف وقوت سازمان برای 
 و پررنگ کردن جنبه های مثبت اجرای استراتژی استراتژی، طرح نقاط ضعف وقوت استراتژیاجرای 

ظرفیت  توجه به بسترو
 سازمان

 توجه به ساختارسازمانی

 ازمانیقیات سلافرهنگ و اخ کشوری، تطابق استراتژی با داخلی و قوانین و مقررات تطابق استراتژی با
توجه به محیط داخلی 

 وخارجی سازمان

اطلاع رسانی وتبیین استراتژی برای مدیران سطوح مختلف دراستانها، بسترها وشبکه های لازم برای 
برنامه ریزی، مشخص  مختلف حوزه های در ی جدید یها تکنولوژ و فنون ادل اطلاعات، بکارگیریتب

که، بداند چه اطلاعاتی ، چگونه ارتباطی کارآمد کردن نحوه برخورد با مدیران عملیاتی مخالف پروژه ،
شان دراثراجرای نافعوکی باید وبه وسیله چه کسانی انتقال یابد. ، درنظر گرفتن نحوه برخورد با کسانیکه م

 پروژه به خطر می افتد.

درنظر گرفتن بسترها 
 وروشهای ارتباطی

ارتباطات وبرنامه ریزی 
 آموزشی وترویج

اهمیت دادن به مدیران عملیاتی دربرخورد با پرسنل وآماده کردن آنها ، نظارت برترویج و مشکلات 
جه مدیریت به فرایندهای مرتبط با ومحدودیتها درعمل وراهبردهای کاربردی برای حل معظلات، تو

سیستمهای عملکرد وآموزش کارکنان، مشخص کردن ابعاد مالی، معنوی وتصویرذهنی خوب برای 
 کارکنان

روشهای آموزش وآماده 
 سازی تیم عملیاتی وترویج

ت ،آموزش و ترویج کشاورزی کدامند؟ مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان تحقیقا سازی های پیاده فهلمو درپاسدخ به سدوال اول :   
. استخراج شد ، توجه به سداختارسازمانی ، ارتباطات وبرنامه ریزی آموزشی  مدار توسدعه  و نگر آینده تیمی ودیدگاه مشدارکت  صدلی اتم  سده 

به ساختارسازمانی ، بسترو کنترل ره آوردهای اجرابود. توجه انسدانی  و  سدرمایه  پایدار دربرگیرنده توسدعه  نگر آینده تیمی ودیدگاه مشدارکت 
 کشوررا مد نظرداشت. درتم داخلی سازمان و قوانین و مقررات ظرفیت سازمان وتوجه به محیط داخلی وخارجی سازمان و تطابق استراتژی با

 ارگیریی ، بکاصدلی ارتباطات وبرنامه ریزی آموزشی، درنظر گرفتن بسترها و روشهای ارتباطی ،  روشهای آموزش وآماده سازی تیم عملیات 

 برنامه ریزی مطرح شد. مختلف حوزه های در ی جدید یها تکنولوژ و فنون

سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان تحقیقات نقش مدیران ارشد در پیاده » سوال دوم به مربوط های مصاحبه تحلیل با

 در .گردید ترکیب فرعی تم 6 قالب در مفاهیم اشتراک، وجه به وجهت با شو شناسایی مفهوم 23  «کدام است ؟ ،آموزش و ترویج کشاورزی

 ( نشان داده شده است.8نتایج بدست آمده درجدول).شدند بندی دسته اصلی تم 1 درقالب شده شناسایی فرعی های تم انتها
 زش و ترويج کشاورزیسازمان تحقیقات ،آموسازی مديريت استراتژيک منابع انسانی در در پیاده نقش مديران ارشد -2جدول

 تم اصلی تمهای فرعی برخی از مفاهیم

زمان درنظر گرفتن ظرفیت سا، انعطاف در ساختار سازمانی متناسب بااستراتژی جدیدتدوین 
ثیر اجرای تحلیل تا ،همسویی استراتژی با استراتژیهای فرادستیبرای اجرا کردن استراتژی، 

 راستراتژی در سیاستها و اوضاع اقتصادی کشو

 مناسب استراتژی تدوین کیفیت
 شده

 سیاست گذاری
ژی جدید استراتارتباط برنامه کشوری، تدوین  داخلی و قوانین و مقرراتتطابق استراتژی با 

برنامه های بلند مدت، کوتاه مدت ومقطعی، استفاده از نظرات معاونین، پیش کسوتان، با 
 های مطالعاتی وایجاد فرصتقین، صاحب نظران، کشاورزان نمونه، اساتید دانشگاه ومحق

 ،کاربردی  داشتن نگرش
 دتبلندم یتحقیقات - ایتوسعه
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های تحقیقاتی و آموزشی با دانشگاهها، موسسات های آموزشی در چارچوب همکاریزمینه
پیاده سازی مولفه آشنایی با الگوهای جهانی ، و مراکز پژوهشی و آموزشی داخلی و خارجی

 های استراتژی

به شرایط اقلیمی وزیست محیطی وتغییرات درساختارهای بیرون ودرون سازمان  توجه
 معاونت، معاونت پژوهش و فناوریوشرایط جهانی، استفاده از راهبردهای مطرح شده توسط 

 ،ریزی و امور اقتصادیمعاونت برنامه، معاونت توسعه مدیریت و منابع، آموزش و ترویج
 نوآوری ،خدماتنوع محصولات و کار، انتخاب  انجام شدررو جدید دانش ایجاد و نوآوری

های از مهارت واستفادهمباحث مالی مانند بودجه، هزینه، حسابداری در جدید دانش ایجاد و
وزه افزایش کمیت وکیفیت تولیددرح، سازیتیم و مذاکره، فنون ارتباط، توانایی ارائه مطالب

 های باغی، زراعی، شیلات وکشاورزی

 گیریند تصمیمتوسعه فرای
تعیین راهبردهای کاربردی 

و  مشارکتی ،ایتوسعه، 
 عملیاتی

 که سودآوری وبهره وری ه ای بالقو و جدید ارزش حمایت به  منظور منابع مجدد هدایت

 و بودجه هزینه، ریزی برنامه برای حسابداری سیستم اثربخشی و دارد، کارایی بیشتری
 آنتوزیع  و ساختن نحوه ی تخصیص منابع منابع و کاراسودآوری، درنظر گرفتن 

 و هزینه برآورد های رویه
 بندی بودجه

 ، هدف گذاریاستراتژیبرای بررسی وحل وفصل نقاط ضعف وقوت اختصاص زمان کافی 

محصول ورفع چالشهای موجود درحوزه اقلیم، زراعی، دامی،شیلات،  توسعه بر مبتنی
 قیات سازمانیلاو اخ فرهنگ اقتصادکشاورزی، تطابق استراتژی با

 هدف گذاری

 سازی فرهنگ

یک پارچگی استراتژی در سطوح مختلف ،  وحمایت همه جانبه از آن تعهد به استراتژی
، مشارکت مدیران عملیاتی استراتژی، طرح نقاط ضعف وقوت سازمان برای اجرای سازمانی

ر اجرای تحلیل تاثی،  ینتایج یا پیامدهای اجرای استراتژدرتدوین استراتژی، درنظر گرفتن 
 استراتژی در سیاستها و اوضاع اقتصادی کشور

 گری آفرینی  وحمایت فکر

مختلف سازمان، داشتن نگرش  سطوح در ها نامه أیین و مشی ها خط ,مسئولیتها از اطلاع
 غیرسیاسی درپیاده سازی استراتژی واینکه دغدغه تحقیق وتوسعه داشته باشد.، سلسله

بروکراتیک،  غیر و صمیمانه روابط دانش واطلاعات، ایجاد اشتراک فافیتش زدایی، مراتب
 اولویت بندی وحدود وثغورپروژه تحقیقاتی در آموزش واجرا

 پروری پژوهشگری واخلاق

 اخلی ود قوانین و مقررات، تطابق استراتژی با همسویی استراتژی با استراتژیهای فرادستی
استفاده از سازمانی،  واحدهای سایر و منابع انسانی یها دپارتمان مابین کشوری، تعاملات

بین  ارتباطات بر تأکید همیار ی و ابزارهای هوش مصنوعی، ویدئو کنفرانسها ، میزهای
 فردی

  درازمدت توجه به اهداف

توجه به توقعات و انتظارات ذینفعان تصمیمات،  در خارجی و داخلی ذینفعان مشارکت
دهی،  گزارش ، سازمان فعالیتهای بندی جمع، ق استراتژیبیرونی موثر در اجرای موف

 سطوح مختلف مدیریتی، محققان ، معاونان واساتید عاتی بینلاگردش مداوم منابع اط
  سازمانی رشد راهبردهای خلق

، تغییرات قدرت،تأثیر گروه های نفود و فشارهای خارجی بر سازمان درنظر گرفتن 
 در ،جستجوگری نگری ،آینده هوشیاری یرونی، داشتندرنظرگرفتن فرصتها وتهدیدهای ب

غیر قابل پیش بینی بودن جسارت دربرخورد با چالشها،  تقویت ، خونسردی محیط،
 متغیرهای اثرگذار بر عملکرد سازمان، عدم اطمینان و تلاطم های محیطی

 تحولات و مدیریت تغییرات

 سریع و فزاینده درون سازمانی

 ستیزی بحران محیطی

به چالش  آوردهای استراتژی،ورهانتظارات سنتی نسبت به تعهدات سازمان ورد با برخ

 سیاسی جذب نیروشیوه  نکشید
 شیوه سنتی نبه چالش کشید

 مدیریت

سیاست »دربرگیرنده  سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان تحقیقات ،آموزش و ترویج کشاورزینقش مدیران ارشد در پیاده
» بود. «ستیزی بحران» و« پردازی نظریه »، «فرهنگ سازی »، «عملیاتیو  مشارکتی ،ایتوسعه، تعیین راهبردهای کاربردی  »، «یگذار

جمع  بلندمدت یتحقیقات و ایتوسعه ،کاربردی  داشتن نگرشومناسب  کیفیتباتدوین استراتژی  را می توان دردو تم فرعی «سیاست گذاری
 و هزینه برآورد های رویه و گیریتوسعه فرایند تصمیم، دربرگیرنده «عملیاتیو  مشارکتی ،ایتوسعه، ی کاربردی عیین راهبردهات » .کرد

 نظریه » پروری به بار می نشیند. گری ، پژوهشگری واخلاق آفرینی  وحمایت هدف گذاری،  فکربا« فرهنگ سازی » بود. بندی بودجه

 و مدیریت تغییرات «ستیزی بحران» و سازمانی را دربرمی گیرد رشد راهبردهای وخلق ازمدتدر توجه به هدفهایدو تم فرعی ،« پردازی

 را دربرمی گیرد. شیوه سنتی مدیریت نچالش کشید وبه محیطی سریع و فزاینده درون سازمانی تحولات

ستراتژیک منابع انسانی در سازمان سازی مدیریت انقش مدیران منابع انسانی در پیاده » سوال سوم به مربوط های مصاحبه تحلیل با

 ترکیب فرعی تم 6 قالب در مفاهیم اشتراک، وجه به توجه با و شده شناسایی مفهوم 23  «تحقیقات ،آموزش و ترویج کشاورزی کدامند؟
 ه شده است.( نشان داد6نتایج بدست آمده درجدول).شدند بندی دسته اصلی تم 1 درقالب شده شناسایی فرعی های تم انتها در .گردید
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 سازمان تحقیقات ،آموزش و ترويج کشاورزسازی مديريت استراتژيک منابع انسانی در در پیاده نقش مديران منابع انسانی -3جدول

 تم اصلی تمهای فرعی برخی از مفاهیم

، تجزیه وتحلیل مشاغلی که  استراتژی برای پیاده سازیاولویت ها و اهداف درنظرگرفتن 
 سازی پیاده برای تاثیرگذار درونی عوامل ، شناسایی خواهندداشت. درپیاده سازی نقش

 تحقق راستای در انسانی منابع های اولویت استخراج و شناسایی مدیریت استراتژیک، 
 ها راهبرد

 توسعه ی قابلیت های اجرایی

 مدیریت
 جذب و-راهبردی

 آموزش نیرو

ک ، تجربه وشایستگیهایی لازم تدوین شرایط احراز شغل)چه نیروهایی با چه مهارت، مدر
است(، بررسی نیروهای درون سازمانی واینکه باید همین نیروهارا استفاده کرد یا جذب نیرو 

 از بیرون،  آموزش به کارمندان درون سازمان وتوانمند سازی آنها

توجه کردن به فرایندهای مرتبط 
 با گزینش وآموزش

وهای مد نظر ،مصاحبه کوتاه باشه وبرای همه جذب نیرو، برگزاری آزمون، مصاحبه با نیر
متقاضیان یک گروه مصاحبه کننده باشد.همه مصاحبه ها در یک روز انجام بشه، ملاک 

جذب شایسته سالاری ، مسئولیت پذیری  ونخبه پروری باشه.رانت وجنسیت ورویکردهای 
رش گاه، نگسیاسی وسهمیه مد نظر نباشه، مصاحبه کننده باید آدم میزونی باشه، دید

وتجربه وتخصص لازم را داشته باشد.ضوابط مد نظرش باشه وسیاسی کار نباشه، سازمان 
را فربه نکنه، درمصاحبه از افراد، اطلاعات کامل زندگی پرسیده شود.برای درک مشکلات 

 او، میزان علاقه فرد به این جایگاه شغلی حتمأ مد نظر باشه

 جذب نیرو تکنیکال مدیریت

افراد جذب شده با بقیه کارمندان وفضای کلی سازما ن وجایگاه شغلی واهمیت  آشنا کردن
 ،آن، برگزاری دوره های آموزشی بدو ورود، ضمن خدمت و..

 نیروی وری بهره و آموزش

 انسانی

  تکنیکال مدیریت
 کارمندان

 سازی، پاکیزه ترتیب، و نظم ساماندهی، اصل پنج از اس)استفاده فایو نظام آموزش
توانمند سازی کارمندان با توجه به استراتژیهای نگهداری(،  و انضباط سازی، اندارداست

سال بعد با چین رابطه بگیریم  2کوتاه مدت ، میان مدت وبلند مدت باشه.مثلأ اگر قراره 
 زبان چینی در دستور کار باشه

 وظایف شرح ، ها مشی و خط
 کارکنان از انتظارات و

برای نگهداشت نیروها ودر نظر گرفتن رضایت شغلی کارمندان، داشتن برنامه بلند مدت 
گرفتن  .، درنظرپاداش انگیزشی و پویا سیستم بازخور دهندهدادن اضافه کار ومزایا ،تنظیم 

محیط وفضای کاری مناسب ، شرایط فیزیکی محل کار، امکانات سخت افزاری ونرم 
وبرجسته نکردن ضعفهای او، درنظر افزاری برای کارمندان، تآکید برنقاط قوت کارمندان 

 گرفتن مزایای غیرنقدی)سفر، ورزش، مشارکت خانواده ها(برای ایجاد انگیزه

داشتن ضوابط مشخص برای 
نگهداشت ورضایت شغلی 

 کارمندان
 تغییرو مدیریت

 نگهداشت کارمندان

حوال ا توجه به ارتقائ جایگاه شغلی افراد وتبدیل وضعیت، ارتباط عاطفی واحترام وجویای
 کارمندان شدن، مورد توجه قراردادن بازنشستگی کارمندان ومشکلات این پروسه

 ایجادامنیت شغلی

نجام استراتژی، کارمندان را درجریان به منظور پشتیبانی فرایندهای ا IT معماری مناسب
 نامور قراردادن ورد وبدل اطلاعات بین مدیر وکارمندان)شبکه کردن ارتباطها مدیر با معاو

از مزایای  استفاده، تولید محصول مراکزایجاد شبکه های ارتباطی میان وکارمندان، 
ارائه توضیحات به کارکنان درباره تصمیمی ، ارتباطات و رفع تهدیدات ناشی از این عامل

ان در های کارکنشود. انتظارات روشن از کارکنان، پاسخ به پرسشکه برای آنها گرفته می
 یتوسعه شایستگیهای راهبر وره دادن به کارکنانکمترین زمان و مشا

شبکه کردن  و اطلاعات فناوری
 ارتباطها

 -مدیریت روابط

 به و تامین

 کارگیری

مدیریت واستفاده حداکثری  ازمنابع وامکانات)آیا زمان جلسه ظهر باشه که، نهار بده یا نه، 
 ...( ماشین وابزارهای دیگروکلاسها وبینار باشه، املاک سازمان درمالکیت افراد نباشه مثلأ

 وامکانات مدیریت منابع مالی

 و ایجاد ، توانایی انسانی منابع ویژگیهای ارزیابی و گیری اندازه سیستم یک طراحی
پویا،  توجه کردن به فرایندهای مرتبط با گزینش، سیستمهای  تیمی فرهنگ بهبود

 در نوآوری زمینه ایجاد و فنی و علمی اصول از گیری بهره عملکرد، پرداخت وآموزش، 
 کارکنان تفکرات و باورها کیفیت ، درنظر گرفتن افزایش و ها پروژه هزینه و زمان کاهش

 نظارت وارزیابی
 بندی اولویت و ارزیابی

 فکری ومنابع های سرمایه
 روش یک از استفاده با

فنی(،  و علمی اصول قمطاب ها پروژه اختتام و آغاز تعریف، مراحل) تمام سازی مستند مند نظام
 پیشنهاد برای  رفع کاستیها درپروژه های بعدی

 سازی مستند

 »سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان تحقیقات ،آموزش و ترویج کشاورزی دربرگیرنده نقش مدیران منابع انسانی در پیاده
 تامین-مدیریت روابط» ، «تغییرونگهداشت کارمندان  مدیریت» ، «دان کارمن  تکنیکال مدیریت »، «جذب وآموزش نیرو -مدیریت راهبردی

جذب -مدیریت راهبردی» بود.« مند نظام روش یک از استفاده با فکری ومنابع های سرمایه بندی اولویت و ارزیابی» و« به کارگیری  و
 به فرایندهای مرتبط با گزینش وآموزش، مدیریت ،توجه کردن توسعه ی قابلیت های اجرایی را می توان درسه تم فرعی« وآموزش نیرو 

 شرح ، ها مشی و انسانی خط نیروی وری بهره و ، دربرگیرنده آموزش«کارمندان   تکنیکال مدیریت » .جمع کرد جذب نیرو تکنیکال
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  شت ورضایت شغلی کارمندانبا داشتن ضوابط مشخص برای نگهدا« تغییرونگهداشت کارمندان  مدیریت» کارکنان بود.  از انتظارات و وظایف
 و اطلاعات فناوری دو تم فرعی ، مدیریت منابع مالی وامکانات« به کارگیری  و تامین-مدیریت روابط» وایجادامنیت شغلی مشخص شد. 

نظارت « مند  نظام روش یک از استفاده با فکری ومنابع های سرمایه بندی اولویت و ارزیابی» شبکه کردن ارتباطها را دربرمی گیرد و
 را دربرمی گیرد. وارزیابی ومستند سازی

سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان تحقیقات نقش مدیران عملیاتی در پیاده » سوال چهارم به مربوط های مصاحبه تحلیل با

 تم انتها در .گردید ترکیب فرعی تم نه قالب در مفاهیم اشتراک، وجه به توجه با و شده شناسایی مفهوم ،آموزش و ترویج کشاورزی چیست

سازی مدیریت استراتژیک نتایج بدست آمده از نقش مدیران عملیاتی در پیاده.شدند بندی دسته اصلی تم سه درقالب شده شناسایی فرعی های
  ( نشان داده شده است.2درجدول) منابع انسانی

 ک منابع انسانیسازی مديريت استراتژيدر پیاده نقش مديران عملیاتی -0جدول 

 تم اصلی تمهای فرعی برخی از مفاهیم

ارتباط موثر بامدیر ارشد ومدیران منابع انسانی عملیاتی،  برنامه های به استراتژی ترجمان
درنظر استراتژی،  اجرای راستای در سازی تیم و تیمی کار به اعتقاد ومشارکت درتدوین استراتژی،

داف بینانه و متناسب با دوره زمانی اه زمانبندی واقعع باشد(، گرفتن سیر اجرایی پروژه)نرم یا سری
 عملی پروژه

 مناسب های داشتن چارچوب

 برای

 اجرایی اقدامات به ساماندهی

 تکنیک از گیری بهره

تحلیلی  و علمی های
 دراجرا
 

راهبردها  دقیق و کامل تعریفشفافیت مسیرها وگامهای اجرایی وروشن برای آموزش وترویج، 
استراتژی به گروههای مربوطه،  اجرای با مرتبط انبری پیاده سازی، محول کردن مسئولیتهایوزم

 داشتن خطوط و اصول هدایت و راهنمائی و یا مدلی برای هدایت تلاش ها واقدامات اجرائی

 اجرای با مرتبط وظایف تفکیک
 استراتژی

تبادل نظر و همفکری با استراتژی،  اجرای حوزه در پیشین و مشابه تجارب و راه حلها بررسی
 زیردستان در خصوص استراتژی

 تجربه اندوزی

وانایی در تدرنظر گرفتن شرایط اقلیمی وزیست محیطی، منابع آبی هنگام عملیاتی کردن پروژه، 
توجه به فرهنگ وآداب ورسوم کشاورزان وروستاییان موقع ترویج، ، هاپاسخگویی سریع به فرصت

ات کشاورزان وروستاییان نمونه برای عملیاتی کردن مراحل ، حضور پیگیر ومستمر استفاده از نظر
 درمناطق مربوط به عملیاتی کردن  استراتژی

 عملیات؛ کنترل های رویه
 کنترل و ؛ ترویج زمانبندی

 کیفیت اجرا
 

داشتن برنامه منطقی وکلی برای لحاظ کردن متغیرهای کلیدی، برسی چالشها درمراحل مختلف 
 در کار پیشرفت گزارش ارائهاجرا وهمفکری با مدیران منابع انسانی وارشد برای رفع چالشها، 

 استراتژی اجرای روند خصوص
 گزارش و سنجش کشف چالشها

وضعیت فعالیتها  عملکردی
 شکلاتگزارش موانع وم برخورد خلاقانه با مشکلات غیر منتظره ای که درعمل بوجود می آید.، ومیزان پیشرفت پروژه

 روز تکنولوژی از استفاده با پیام انتقال و ترویجی روشهای تنوع به محققین سازمان، وجود
پایش عملکرد به صورت مستمر 
 و توسعه ی قابلیت های اجرایی

کنندگان، فراهم کردن امکانات ومنابع مورد نیاز، کود،  تامین با روابط خام، مواد و ها برآوردهزینه
 در مستقر دولتی ارگانهای ظرفیتهای از استفاده...برای مجریان عملی، بذر، ماشین آلات و

 و کشاورزی تحصیلان کشاورزی وکشاورزان نمونه، استفاده ازفارغ خبرگان از روستاها، حمایت
 روستاها ر کارد جویای و بومی تحصیلکرده انسانی منابع سایر

استفاده خلاق ازهمه امکانات 
 دردسترس

ع منابشتاسایی وتوجه به 
توسط زیردستان،  ایده ها،  ابراز تصمیم گیری در ذینفعان مشارکت مراحل اجرایی و بومی سازی وامکانات اجرایی

 کشاورزی ذینفعان بخش و توانمندسازی بهره برداران ومهارت بینش دانش، ارتقاء
 بومی سازی مراحل اجرا

د برخور، وپررنگ دیدن نقش آنها درنظر گرفتن نحوه برخورد با مدیران عملیاتی مخالف پروژه
 نگرش ها واعتقادات ناسازگار با تغییر مناسب با

 توانایی مدیریت مخالفان

وضعیت فعالیتها  عملکردی گزارش و سنجش » ،« تحلیلی دراجرا و علمی های تکنیک از گیری بهره»دربرگیرنده نقش مدیران عملیاتی   
را می توان  « تحلیلی دراجرا و علمی های تکنیک از گیری بهره بود« ه به منابع وامکانات اجراییشناسایی وتوج »و «  ومیزان پیشرفت پروژه

  تجربه اندوزی استراتژی، اجرای با مرتبط وظایف تفکیک اجرایی،  اقدامات به برای ساماندهی مناسب های داشتن چارچوب درتمهای فرعی
وضعیت فعالیتها ومیزان  عملکردی گزارش و سنجش » .عنوان کرد کیفیت اجرا کنترل و طراحی؛ ترویج زمانبندی عملیات؛ کنترل های ورویه

وتوجه به منابع  شناسایی » بود. پایش عملکرد به صورت مستمر و توسعه ی قابلیت های اجرایی،  کشف چالشها، دربرگیرنده « پیشرفت پروژه
 بود. دردسترس،  بومی سازی مراحل اجرا و توانایی مدیریت مخالفان مستلزم داشتن استفاده خلاق ازهمه امکانات«  وامکانات اجرایی
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 مدلی نهايی پژوهش 

 .است شده ارایه زیر شکل به تحقیق نهایی مدل پنجمسوال  به مربوط های مصاحبه تحلیل با

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تحقیق مدل تماتیک -1شکل

آمیز مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان تحقیقات ،آموزش و ترویج کشاورزی سازی موفقیتمدل پیادهدرجه تناسب :  مششسوال 

جمع آوری  شده ارائه نفر از مدیران ارشد، منابع انسانی وعملیاتی راجع به نتایج بدست آمده ازمدل 10نظرات  دراین پژوهش ؟چگونه است
صفر یعنی عدم توافق کامل و اگر . متغیراست1و0ضریب کندال بین. رزیابی قرار گرفتشدوهمخوانی نظرات با ضریب همخوانی کندال مورد ا

درواقع ضریب هماهنگی کندال مقیاسی برای تعیین درجه هماهنگی وموافقت بین چندین دسته رتبه  .یک باشدیعنی توافق کامل وجوددارد
                                                                                   ( آمد است.                 1نتایج درجدول). پدیده استn مربوط به 

 آمیز مديريت استراتژيک منابع انسانی در سازمان تحقیقات ،آموزش و ترويج کشاورزیسازی موفقیتمدل پیادهتناسب  -1جدول 

 مولفه های پیاده سازی مدیریت استراتژی
Goodness-of-Fit Tests 

Kendall's W 8 df sig 
 034. 3 16.685 704. سیاست گذاری

 001. 4 123.013 769. پردازی نظریه

 032. 5 95.2 758. ستیزی بحران

و  مشارکتی ،ایتوسعه، تعیین راهبردهای کاربردی 
 عملیاتی

.754 112.7 3 .009 

 003. 3 137.2 962. فرهنگ سازی

 032. 4 20.6 795. جذب وآموزش نیرو-مدیریت راهبردی

 042. 4 150.6 817. کارمندان  تکنیکال مدیریت

 002. 4 72.279 723. تغییرونگهداشت کارمندان مدیریت

 002. 3 12 .111 754. به کارگیری و تامین-مدیریت روابط
 با فکری ومنابع های سرمایه بندی اولویت و ارزیابی

 مند نظام روش یک از استفاده
.812 20.6 4 .032 

 047. 3 66.013 719. تحلیلی دراجرا و علمی های تکنیک از گیری هرهب

نقش 

مدیران 

منابع 

 انسانی

 مدیران ارشدنقش 

 بحران» و« پردازی نظریه « »سیاست گذاری»

 ،ایتوسعه، تعیین راهبردهای کاربردی  »،«ستیزی

 «فرهنگ سازی » و «عملیاتیو  مشارکتی

  ، انسانی مدیریت منابع

 دیدگاه، تیمی  مشارکت

، مدار توسعه و نگر آینده

  ،سازمانی توجه به ساختار

ارتباطات وبرنامه ریزی 

 ی وترویجآموزش

 

  » ، «جذب وآموزش نیرو -مدیریت راهبردی» 

 مدیریت» ، «کارمندان   تکنیکال مدیریت

-مدیریت روابط» ، «تغییرونگهداشت کارمندان 

 بندی اولویت و ارزیابی» و« به کارگیری  و تامین

 روش یک از استفاده با فکری ومنابع های سرمایه

 «مند نظام

تحلیلی  و علمی های تکنیک از گیری بهره» نقش مدیران عملیاتی

وضعیت  عملکردی گزارش و سنجش » ،« دراجرا

ی شناسای »و «  فعالیتها ومیزان پیشرفت پروژه

 «وتوجه به منابع وامکانات اجرایی

 

 فهلمو 

 های پیاده

 سازی

مدیریت 

 استراتژیک
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 مولفه های پیاده سازی مدیریت استراتژی
Goodness-of-Fit Tests 

Kendall's W 8 df sig 
وضعیت فعالیتها ومیزان  عملکردی گزارش و سنجش

 پیشرفت پروژه
.702 22.95 4 .001 

 032. 4 15.145 768. شناسایی وتوجه به منابع وامکانات اجرایی

 006. 3 110.26 754. منابع انسانی مدار توسعه و نگر آیندهمدیریت 

 003. 3 121.81 962. توجه به ساختارسازمانی

 032. 4 20.9 818. ارتباطات وبرنامه ریزی آموزشی وترویج

 001. 50 101.5 861. مدل کلی

 001. 7 22.279 723. روابط مولفه ها درمدل

 سانیبرپیاده سازی مدیریت استراتژیک منابع انروابط متغیرها درمدل و شانزده مولفه موثر  ،که، برای مدل کلی دهدیمنتایج جدول فوق  نشان 
01/0< P دل و روابط متغیرها درم ،بود. بنابراین نظر مدیران ارشد، منابع انسانی وعملیاتی به صورت هماهنگ دلالت بر تناسب مدل کلی

 رد.دا منابع انسانی وعملیاتیمدیران ارشد،  موجود درالگو از نظر مولفه های موثر برپیاده سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 بحث و نتیجه گیری
 یجترو و ،آموزش تحقیقات سازمان در جهت پیاده سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی مناسب الگوی ارائه و طراحی حاضر پژوهش هدف

داد، مدیران ارشد، منابع انسانی  کشاورزی نشان ترویج و ،آموزش تحقیقات سازمان صاحبنظران نفر 10 از آمده مصاحبه بدست کشاورزی بود
کارکنان(وبه روز  تواناییهای و فکری )دانش، مهارت ازسرمایه حمایت برای را انسانی منابع فعالیتهای و سیاستها وعملیاتی بایددرتعامل باهم

و اهداف سازمانی در حوزه منابع  هاتعیین استراتژی برایمدیران ارشد  فکری را به کاربرند. ازسرمایه حمایت سازمانی برای سیستمهای شدن
ای توسعه گونه هایی را تعیین کنند که نیروی کار را بهاستراتژی باید و دیگر اعضای تیم مدیریتی، منابع انسانی انسانی با همکاری مدیران

 .شودانسانی به عملیات واقعی تبدیل  منابع هایها و منابع لازم را تأمین کنند تا استراتژیبودجه .های سازمانی هماهنگ باشددهد که با هدف

نند ها باید تعیین کها انجام دهند. آنریزی منابع انسانی را براساس آنباید نیازهای نیروی کار را تحلیل کرده و برنامه منابع انسانی مدیران
ورد های ماب نیروهای انسانی با مهارتجذب و انتخ و های سازمانی لازم استچه تعداد و چه نوع نیروی کاری برای دستیابی به استراتژی

جویانه علاوه بر نظارت بر حسن اجرای فرآیندها، با نگاهی عیبمدیران عملیاتی  را برعهده دارند.های سازمان نیاز برای پشتیبانی از استراتژی

های ذهنی،  ارتباطی و مهارتان عملیاتی بامدیر .دنها باشهای موجود را شناسایی کرده و در پی به حداقل رساندن هدر رفتها و خلاءکاستی

مخالفان پروژه، محققین، کشاورز وباغدار ، ذینفعان و مدیران ارشد ومنابع انسانیدر تمامی فرآیندهای سازمان اعم از ارتباط با   تخصص -فنی
، (1208) همکاران و مبینین به پژوهشهای باید جهت پیاده سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی فعال باشند. دراین زمینه می توا وشیلات

 و کوهن گومز،(2019) تئو و ، گودرگان(1208) و همکاران قادری( ، 8013( ، تونگ )8012وارما و بودوار ) ،(1208) و همکاران خیراندیش

 کسب وکار و استراتژی انمی پیوندهای بررسی در (2019)مالهی و کوهن گومز،اشاره کرد. (8016) همکاران گود و ، بنتلی(2019)مالهی،

سایر  از بودند، استراتژیک دارای همراستایی که تابعه ای شرکتهای که دادند نشان آمریکا در تابعۀژاپنی درشرکتهای انسانی منابع استراتژی
 بنتلی. اشتندد دمتخ ترک و ترفیع نرخ همچون نظر معیارهایی از بهتری انسانی منابع عملکرد بودند، چنین همراستایی فاقد که شرکتهایی

محیط  رب که استراتژی کسب وکار میدارند شرکتها،بیان محیط اطلاعاتی بر استراتژی کسب وکار تاثیر دربررسی (8016) همکاران گود و
 هتهایی کشرک.می کنند عمل اطلاعاتی موفقتر عدم تقارن کاهش شرکتهای دارای استراتژی آینده نگر،در و است اثرگذار اطلاعاتی شرکتها

 دارند را ورینوآ از بالاتری سطوح شرکتهایی که همچنین. برخوردارند مالی بیشتری عملکرد نوآوری و استراتژی کسب وکار تهاجمی دارند،از
 میباشند. برخوردار بالاتری مالی ازعملکرد

 رداختندوپ ورش و ارائه الگوی بهینهآسیب شناسی نظام برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی در آموزش و پر به(1208) و همکاران قادری
 منابع ستراتژیکا ریزی برنامه آسیب مهمترین عنوان به را انسانی منابع ریزی برنامه به نسبت انسانی منابع غیر ریزی برنامه به دهی اولویت
 اب تنها نه افراد درآن که آورند وجود به را کاری محیط چنان آن میرود انتظار مدیران از امروز مدیریت نظام درذکرکردند. سازمان در انسانی

 از کیی واقع در یابند. دست سازمان کلان و خرد اهداف زمینه در بالا عملکرد به کاری تیم و گروه اعضای عنوان به بلکه فردی مشارکت
 سیاریب که آنجا از. شود استفاده وجه بهترین به ،منابع مهمترین عنوان به تیمها و گروهها از که است این جدید کار هایمحیط در مهم اهداف

 نیروها بسیج تلزممس ،مدیریت در واقعی موفقیت و است فکر یک از بهتر فکر، دو که گفت میتوان هستند فردی ظرفیتهای از فراتر فعالیتها از
 به گروهی کار سطح بودن بالا که میدهد نشان تحقیقات است.نتایج سازمان انسانی منابع مهمترین عنوان به تیمها و گروهها از استفاده و

 انجامد. می سازمانی اولویتهای انجام منظور به اجتماعی تعامل برای گروه اعضای تلاش افزایش
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 می نیازها این به پاسخگویی برای لازم اقدامات وانجام متغیر شرایط به توجه با سازمان انسانی نیازهای تحلیل از عبارت منابع انسانی مدیریت

 ترین مهم (کارکنان1:است استوار چهاراصل این بر که دانست افراد بر مدیریت رویکرد نوعی توان می را منابع انسانی مدیریت باشد. درواقع

 مشی خط و های پرسنلی سیاست اگر (8 است، آنها بر اثربخش مدیریتی اعمال گرو در موفقیت سازمان و آیند می حساب به سازمان دارایی

 کند، کمک آن اهداف به دستیابی در سازمان و باشد داشته تنگاتنگی پیوند آن های استراتژیک برنامه و سازمان افاهد حصول با سازمان های

 به دردستیابی فرهنگ آن از منبعث مدیریتی رفتار و سازمانی جو سازمان، های وارزش فرهنگ (6 شد، خواهد بیشتر سازمان موفقیت احتمال

 و بایکدیگر همکاری به سازمان اعضای همه (ترغیب2و شود اداره و هدایت سازمان باید فرهنگ بنابراین، ،دارد ای عمده تاثیر سازمان برتری
بررسی  .آید می حساب به ضرورت نوعی تحول، به تعهد حفظ ویژه به مستمراست؛ تلاش مستلزم مشترک، هدف احساس به آنان رساندن
 اجرا ریزی، برنامه از اعم سازمان، در کاری هر آمیز موفقیت واقع انجام در .دهد می ننشا را منابع مدیریت استراتژیک اهمیت یادشده، اصول

 انسانی، منابع به جدی توجه و مدیریت بدون سازمانی پیشبرد اهداف و تحول های برنامه سازی پیاده سازمان، کلان های استراتژی نظارت بر و

 شده برخوردار فراوانی اهمیت از انسانی منابع مدیریت استراتژیک قالب در انسانی نیروی هب استراتژیک نگاه رو، این از .بود پذیرنخواهد امکان

 ازمانیس یادگیری و دانش مدیریت سازمانی، کارآفرینی بر انسانی منابع استراتژیک نوعی مدیریت توان می را منابع انسانی مدیریت .است
 امروزی پرتلاطم اغلب های درمحیط بودن دار جهت و مندی حس هدف ایجاد ،باید انسانی منابع از مدیریت استراتژیک سازمان دانست. هدف

 های سیاست و ها برنامه اجرای و طراحی راه از کارکنان سازمان گروهی و فردی نیازهای و سازمان تجاری نیازهای وسیله این تابه باشد

 شود. تامین انسانی عملی منابع و منسجم

ها بسیار نگر در رشد و توسعه سازمانریزی آیندهدهد که نقش مدیریت و برنامهوی انسانی در جهان نشان میبررسی روند رشد و توسعه نیر
مهم است. علاوه بر اینکه سازمان ها باید به اهداف سازمانی خود برسند، چه تعداد نیروی انسانی و با چه تخصص و مهارتی برای چه شغلی 

ستفاده از رویکرد مدیریت منابع انسانی آینده نگر، استفاده بهینه از نیروی انسانی در سازمان، تامین نیروی و چه زمانی نیاز دارند از مزایای ا
به طور کلی توسعه منابع انسانی آینده  انسانی با حداقل هزینه و بودجه بندی لازم برای دستیابی به تمامی اهداف مدیریت منابع انسانی است. 

ارت ها، ظرفیت ها و توانمندی های نیروی انسانی یک سازمان با توجه به آینده مطلوب است. بی شک رسالت نگر شامل: افزایش دانش، مه
 چنین فرآیندی فراهم آوردن توسعه فردی و حرفه ای و ایجاد زمینه های لازم برای توسعه سازمان به منظور استفاده بهینه از نیروی انسانی

 .و بهبود عملکرد همه آنهاست

 پژوهش کاربردی ایپیشنهاده
مدیریت اسدتراتژیک منابع انسدانی(در سدازمان تحقیقات ،آموزش و ترویج کشداورزی مسئولان این      سدازی  های پیاده فهلمو با توجه به) -

 کنترل ره آوردهای اجرا، بسترو ظرفیت سازمان وتوجه بهانسدانی  و  سدرمایه  پایدار نگر، توسدعه  آینده تیمی، دیدگاه مشدارکت سدازمان باید  

 کشوررا مد نظرقراردهند.  داخلی سازمان و قوانین و مقررات محیط داخلی وخارجی سازمان و تطابق استراتژی با
دوین تسازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی( سازمان تحقیقات ،آموزش و ترویج کشاورزی بایدبا توجه به)نقش مدیران ارشد در پیاده

 بودجه و هزینه برآورد های رویه و گیریتوسعه فرایند تصمیم،  یتحقیقات و ایتوسعه ،کاربردی  داشتن نگرشومناسب  کیفیتبااستراتژی 

 سریع و فزاینده درون سازمانی تحولات و مدیریت تغییرات پروری ، گری ، پژوهشگری واخلاق آفرینی  وحمایت هدف گذاری، فکر، بندی

 اردهد.را مد نظر قر شیوه سنتی مدیریت نچالش کشید وبه محیطی

سازی مدیریت استراتژیک منابع انسانی( سازمان تحقیقات ،آموزش و ترویج کشاورزی با توجه به)نقش مدیران منابع انسانی در پیاده
-مدیریت روابط »، « تغییرونگهداشت کارمندان مدیریت »، « کارمندان  تکنیکال مدیریت »، «جذب وآموزش نیرو -مدیریت راهبردی»باید

 را مد نظر قراردهد. «مند نظام روش یک از استفاده با فکری ومنابع های سرمایه بندی اولویت و ارزیابی »و« ارگیریبه ک و تامین

برای  مناسب های چارچوب شود: پیشنهاد میمدیریت استراتژیک منابع انسانی( به سازمان  سازیبا توجه به)نقش مدیران عملیاتی در پیاده-
 طراحی؛ ترویج زمانبندی عملیات؛ کنترل های ورویه  تجربه اندوزی استراتژی، اجرای با مرتبط وظایف تفکیک ، اجرایی اقدامات به ساماندهی

انات شناسایی وتوجه به منابع وامک و پایش عملکرد به صورت مستمر و توسعه ی قابلیت های اجرایی،  کشف چالشها، کیفیت اجرا کنترل و
 را مدنظر قراردهد. دردسترس،  بومی سازی مراحل اجرا و توانایی مدیریت مخالفان ، استفاده خلاق ازهمه امکانات اجرایی

 پژوهشی های پیشنهاد
شود، نقش مدیران ارشد، منابع انسانی وعملیاتی در پیاده سازی استراتژی های منابع انسانی در سازمانهای دولتی  وخصوصی  پیشنهاد می-

 مقایسه شود.
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به اهداف  نیل سیر خط و آینده اهداف تبیین و گذشته تاکنون، جریانات یقات ،آموزش و ترویج کشاورزی روندپیشنهاد می شود، سازمان تحق-
 کاربرد ی وافزایش محصول با کیفیت را بررسی کند.

خلاق  رمدیریت غیر مشارکتی وغی سازمانهای دولتی و کاهش آثار منفییریتی حاکم بر دروشها و نظامهای مومقررات  پیشنهاد می شود، -
 وگذشته نگر بررسی شود. 

 ارتباط سازمان تحقیقات ،آموزش و ترویج کشاورزی با دانشگاه مورد بررسی قرارگیرد. برنده پیش عواملپیشنهاد می شود،  -

 هزینه های مالی

 .شد تامین مقاله نویسنده اول توسط حاضر مطالعه هزینه های

 منافع تعارض

 .است بوده فعمنا تعارض هرگونه فاقد حاضر مقاله
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