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   مقدمه
مـدل در دانشـکده بازرگـانی     مفهوم مدیریت راهبردي منابع انسـانی بـا توسـعۀ همزمـان دو         

 .مدیریت منابع انسانی با راهبـرد سـازمان بـود   تأکید این دو مدل بر ادغام  .تهاروارد شهرت یاف
فومبران و همکارانش نخستین نظریۀ خود را در مورد مدیریت منابع انسانی راهبردي در چـارچوب  

همزمان با آنها مدل هاروارد توسط بیر و دیگران در همان دانشـگاه  ]. 1[مدل سازگار ارائه نمودند
ابق و سازگاري مدیریت منـابع انسـانی بـا راهبـرد      همه این صاحب نظران بر اهمیت تط .دارائه ش

 ].22و 9[کنند سازمانی تأکید می
بعضی از صاحبنظران مدیریت راهبردي ، منابع انسانی را بـه عنـوان بـازده یـا نتیجـۀ غـایی             

کنند، بعضی دیگر آن را به عنوان یک فرآینـد و تعـدادي نیـز آن را ترکیبـی از هـر دو       تشریح می
آلریچ و لیک از مدیریت راهبردي  منابع انسانی به عنـوان یـک فرآینـد    . ]35و 33 و 34[دانند می

. ] 31[داننـد  نام برده و آن را فرآیندي براي ارتباط اقدامات منابع انسـانی بـا راهبـرد تجـاري مـی     
داننـد   بامبرگر و مشولم مدیریت راهبردي  منابع انسانی را رویکردي به مدیریت منابع انسـانی مـی  

مبتنی بر شایستگی است و بر پرورش منابع انسانی پایداري کـه کمتـر قابـل تقلیدنـد و قابـل      که 
  .]7[کنند نیستند تأکید میی جایگزین

آنکـه   مدیریت راهبردي منابع انسانی بـیش از ی واحد، به هر حال با توجه به عدم وجود تعریف      
اي از خـط   دد، طراحـی مجموعـه  هاي انسانی در تحقق اهداف سازمان گـر  متضمن تلاش سرمایه

ایـن ویژگـی در تعریفـی کـه     . ]30و  24و  18و 17و 13[ها و اقدامات سازگار درونی اسـت  مشی
مفهوم کاربردي، مدیریت راهبـردي   از نقطه نظر .کند، به خوبی برجسته شده است کاسیو ارائه می

کارکنـان صـفی را بـه     منابع انسانی فرآیندي است که اعضاي سازمان از مدیران ارشد گرفتـه تـا  
یاري می گیرد تا آنچه را که براي اجراي اثر بخش راهبرد تجاري لازم اسـت، انجـام دهنـد و بـا     

و 11[بهره برداري هرچه خردمندانه تر از منابع انسانی، الزامات راهبـردي سـازمان را مهیـا سـازند    
  .]36و 32و 29و 12
، فلسـفه و کارکردهـاي مـدیریت منـابع انسـانی در      بر تغییر محتوا مبنیاي  در ایران هیچ نشانه   

شمسی که براي نخستین بار قانون استخدام کشوري به  1301با وجود این، تا سال  .دست نیست
تصویب رسید، اصول، ضوابط و روش علمی خاصی که بر امور استخدامی سازمانهاي دولتی حاکم 

ران چندان دسـتخوش تغییـرات اساسـی    نقش مدیریت منابع انسانی در ای]. 6[باشد، وجود نداشت
کـاربرد اصـطلاح    .شـود  نگردیده و همچنان بر وظایف سنتی مدیریت پرسنلی در ایران تأکید مـی 

مدیریت منابع انسانی در سازمانهاي ایران نیـز سـابقۀ چنـدانی نـدارد و پسـوند راهبـردي  کـه در        
تعـداد   در ز یـک دهـه اخیـر   میلادي در غرب متداول گردیـد، تنهـا در در کمتـر ا    80اواسط دهۀ 

. مصـطلح گردیـده اسـت    )نفت، پتروشـیمی و فـولاد  (پیشرو ایران  معدودي از سازمانهاي صنعتی



  
  

 ۷۵  …ارزیابی مدیریت راهبردي منابع انسانی در  

طیب معتقد است که مدیریت منابع انسانی در ایران همان مدیریت پرسنلی است که بـا تأکیـد بـر    
ملاحظـات   کارکردهاي استخدام و کارگزینی، رنگ محلی و بومی شدید بـه خـود گرفتـه اسـت و    

هـاي اخیـر دربـارة     نتایج پـژوهش ]. 28[اجتماعی در اجراي آن بر منافع کاري تقدم دارد سیاسی
ماهیت مدیریت منابع انسانی نیز نشان می دهد که مدیریت منابع انسانی در سازمانهاي ایران، بـه  

پژوهشی نمازي و روشان نیز در . ]37[ویژه در بخش دولتی هنوز در مرحلۀ مدیریت پرسنلی است
دربارة عوامل مؤثر بر انتقال پذیري مدیریت منابع انسانی از غرب به ایـران، گفتـه طیـب را تأییـد     

ن اسـت کـه بـا توجـه بـه تحـول       ویژگی منحصر به فرد ایـن پـژوهش آ  ]. 25[قرار نموده است
تغییراتـی در مـدیریت منـابع     بررسی می کنـد کـه چـه   مدیران و علمی تر شدن آنها  و ها سازمان

 را از زاویه راهبـردي اعمـال مـی کننـد     اینکه آیا این تغییرات را انی آنها صورت گرفته است وانس
که آنها مدیریت منابع انسانی را از زاویۀ کارکردهـا   کارهاي قبلی این است تفاوت این پژوهش با.

در حالی که روش جدید این مقاله، طراحی چهارچوب مفهـومی اسـت    ،و وظایف بررسی کرده اند
در شرح و بیان مسئله می توان ادعا کـرد کـه بـا     .ما را در نیل به هدف مقاله یاري کرده است که

ورود به هزارة سوم صاحب نظران بیشتري نسبت به اجماع کلـی نزدیـک مـی شـوند کـه مزیـت       
رقابتی هر سازمان بیش از هر چیز اساساً به کیفیت مـدیریت منـابع انسـانی آن سـازمان بسـتگی      

  ].27و26[دارد
مراحل تحول مدیریت راهبردي منابع انسانی را بـه دو مرحلـه تقسـیم     ]26[شولر و جکسون      

تبدیل مدیریت پرسنلی به مدیریت سنتی منـابع انسـانی و مرحلـه     :، مرحله نخستکرده اندبندي 
گسـت  . ]34و 14[یاز مدیریت سنتی منابع انسانی به مدیریت راهبـردي  منـابع انسـان   تغییر : دوم

 ودهـد   چارچوب نظري منسجمی از مدیریت منابع انسانی ارائه مـی ) ب1989الف، 1989، 1991(
بستر مناسب، زمینۀ لازم براي انسجام راهبـردي خـط    از طریقتواند  میاین چارچوب مدعی است 

موجب ارتقاء تعهد  و ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی و راهبردهاي سازمانی را فراهم آورد مشی
اثـر بخشـی و    راهکیفیت و انعطاف پذیري بیشتر نیـروي هـاي انسـانی گـردد و از ایـن       کارکنان،

 .]16و29[موفقیت سازمانی را تضمین کند
و اجراي رویکرد راهبردي  مـدیریت منـابع    برقراريمگی مؤید آن است که هآثار نویسندگان       

جر به بهبـود عملکـرد و ایجـاد    و منکند انسانی توانسته است براي سازمان ها مزیت رقابتی ایجاد 
بـا وجـود تحـولات     ].8و 7و 2[و به اجراي طرحهاي کیفیت جامع کمک کنـد  شودارزش افزوده 

عمیق که در فلسفه و رویکرد مدیریت نیروهاي انسانی در غرب پدید آمـده اسـت، نقـش     هیتیما
ان بـر وظـایف   مدیریت منابع انسانی در ایران چندان دستخوش تغییرات اساسی نگردیده و همچن ـ

کـه دانـش مـدیریت منـابع      گفـت تـوان   مـی . ]37[شود سنتی مدیریت پرسنلی در ایران تاکید می
 .انتقـال یافتـه اسـت    انسانی از بعد نظري در سطح پیشرفته آن در محافل دانشگاهی بـه خـوبی  



76   1389تابستان  - 2شماره - مطالعات مدیریت راهبردي                                                                                    

 یـا کـاربردي وجـود دارد بـه دلائـل فرهنگـی       و خلأهایی که در حوزه عملی ها متاسفانه شکاف
ی که نشـان دهنـده وضـعیت فعلـی مـدیریت منـابع         اعی همچنان باقی است و پژوهشاجتم کم

  .یستانسانی در سازمانهاي پیشرو ایران باشد موجود ن
به اهمیت و ضرورت مـدیریت راهبـردي منـابع     یاهمیت و ضرورت موضوع پژوهش از طرف      

در پرورش سـرمایه هـاي انسـانی    انسانی و از طرف دیگر به نقش مدیریت راهبردي منابع انسانی 
لحـاظ نظـري و بـه     ی کـه از این مقاله تلاشی است در جهت پر کردن شکاف .کشور بستگی دارد

  .ویژه از جهت کاربردي در مدیریت منابع انسانی سازمان هاي ایران وجود دارد
 

 اهداف پژوهش
رزیابی وضعیت جـاري  یکی از شیوه هاي مؤثر ا ]21و 20و 19و 11و 10و 8[به اعتقاد گست      

هـا،  خـط مشـی هـا و اقـدامات       راهبـرد مدیریت منابع انسانی هر سازمان تعیین میزانی است که 
تعهـد   -2، )عمـودي -افقـی (انسـجام راهبـردي    -1 :ي مدیریت منابع انسانی به اهداف چهارگانـه 

اصـلی  هـدف   .یابنـد  کیفیت نیروي کار دسـت مـی   -4انعطاف پذیري نیروي کار و   -3کارکنان، 
جایگاه راهبردي مدیریت منابع انسانی در صنایع پیشـرو ایـران اسـت تـا در صـورت       مقاله بررسی

فاصله هاي احتمالی را شناسایی و با ارائه راهکارهایی آنها را بـه  از جایگاه مذکور عدم برخورداري 
 .وضع مطلوب برسانیم

انسـانی در صـنایع ایـران در    مطرح این است که آیـا دانـش مـدیریت منـابع      مهمترین سؤال      
صحنه عمل نیز توانسته است به نحوي اثربخش انتقال یابد؟ به عبارت دیگر آیا صـنایع پیشـرو و   
موفق ایران همانند سازمانهاي کشورهاي غربی توانسته اند با به کار بستن فلسفۀ مـدیریت منـابع   

ند محور پژوهشی گردد که هـدف  توا ؟ این سوال اساسی میایجاد کنندانسانی مزیت رقابتی پایدار 
 .آن تعیین وضعیت مدیریت راهبردي منابع انسانی در ایران است

 
  پیشینه تحقیق

از ررسـی و  ب 2010تـا   1990از سـال  در طراحی چارچوب نظري مقاله، ابتدا پیشینه تحقیقات      
و عوامــل  ،جمـع بنــدي ادبیـات موضــوع تحقیـق و کمــک گـرفتن از خبرگــان مـدیریت      طریـق 

متغیرهـاي   و براي تبیین وضعیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی تعیـین شـد   موثرهاي  خصشا
چنانکه مـی تـوان   . مورد بررسی و آزمون قرار گرفت) 1(کاربردي آن در چهارچوب پژوهش شکل 

  . ادعا کرد که سهم نظري بالقوه مقاله، طراحی چهارچوب و آزمون آن بوده است
  منابع انسانی راهبرديمدیریت درحوزة  ها مهمترین پژوهش

؛ فریسـودن هرتـوگ و   )2009(؛ مارك ال لنگنیک هال و دیگران )2010(ایتزهاك و مشولم       
؛ دیـویس  )2006(؛ اسـتاورو و دیگـران   )2006(؛ رکنـوزامن  )2007(؛ آرتور و بویلز )2009(دیگران 



  
  

 ۷۷  …ارزیابی مدیریت راهبردي منابع انسانی در  

؛ )2005(؛ وربال و دمـایر  )2006(؛ کنستانتین و دیگران )2006(؛ گبرجیورجیس و کارستن )2006(
؛ چادویـک  )2005(؛ چانگ و هوانگ )2005(؛ خندکار و شارما)2005(؛ آلنی و دیگران )2005(چو 

؛ کاکـار  )2004(؛ پانایوتویوبو و پاپالکساندریس )2004(؛ کرمی و دیگران )2004(؛ پاکارین )2005(
؛ ختـري و بـودوار   )2003( ؛ شی هـان )2003(؛ بنینگون و هابیر )2003(؛ تراس )2003(و دیگران 

؛ هـریس و  )1999(؛ آرتـیس و دیگـران   )1999(؛ مک وان و دیگران )2002(؛ چو و شارما )2002(
؛ )1999(؛ کیـرن و دیگـران   )1999(؛ هـریس و دیگـران   )1999(؛ باربر و دیگران )1999(دیگران 

نـت و دیگـران   ؛ ب)1999(؛ هوانـگ  )1999(؛ کی )1999(؛ هریس و اوگبونا )1999(بکر و هوسیلد 
  ؛ )1990(؛ ذیفن و مایو )1991(؛ کموچه )1998(؛ رایت و دیگران )1998(؛ بارنی و رایت )1998(

تمام مطالعات تحقیقی، بر یک چهارچوب مفهومی استوار است کـه متغیرهـاي مـورد نظـر و           
یر بـا تکیـه بـر سـا    ) 1(چهـارچوب پیشـنهادي در شـکل    ]. 1[روابط میان آنها را مشخص می کند

 . الگوها، تحقیقات پیشین و خلاقیت محققان طراحی شده است
  

  فرضیه هاي پژوهش
مطرح شده اسـت،  ) 1(ها بر مبناي ادبیات تحقیق و مطالعات نظري که در جدول  این فرضیه      

بر این اساس فرضیه هایی کـه محققـان در پـژوهش حاضـر در پـی آزمـون آن       . طراحی شده اند
  :هستند عبارتند از

هـاي   گیـري  هاي مدیریت راهبـردي منـابع انسـانی و جهـت     افزایش ابعاد و ویژگی: اصلیضیه فر
  .یا نتایج موردانتظار تأثیر مثبت دارد راهبردي آن بر پیامدهاي منابع انسانی

  فرضیه هاي فرعی
گیـري راهبـردي سـازمانی بـر      افزایش مشارکت مدیران منابع انسـانی در فرآینـدهاي تصـمیم   . 1

  .تأثیر مثبت دارد) عمودي(برديانسجام راه
فعالیتهـاي مـدیریت منـابع انسـانی بـر انسـجام        زمینههاي مدیران صف در  افزایش مسئوولیت. 2

  .تأثیر مثبت دارد) عمودي(راهبردي
  .افزایش هماهنگی بین اجزاء نظام مدیریت منابع انسانی بر انسجام افقی تأثیر مثبت دارد. 3
و اقدامات مدیریت منابع انسانی در انسجام افقـی تـأثیر مثبـت    ها  افزایش هماهنگی خط مشی. 4

  .دارد
گیري راهبردي سازمانی بـر تعهـد    افزایش مشارکت مدیران منابع انسانی در فرایندهاي تصمیم. 5

  .کارکنان تأثیر مثبت دارد
گیـري راهبـردي سـازمانی بـر      افزایش مشارکت مدیران منابع انسـانی در فراینـدهاي تصـمیم   . 6

  .پذیري نیروي کار تأثیر مثبت دارد افانعط
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گیري راهبردي سازمانی بر کیفیت  افزایش مشارکت مدیران منابع انسانی در فرایندهاي تصمیم. 7
  .نیروي کار تأثیر مثبت دارد

  .نظام مدیریت منابع انسانی بر تعهد کارکنان تأثیر مثبت دارد  افزایش هماهنگی بین اجزاء. 8
پـذیري نیـروي کـار تـأثیر      نظام مدیریت منابع انسانی بـر انعطـاف    ن اجزاءافزایش هماهنگی بی. 9

  .مثبت دارد
نظام مدیریت منابع انسانی بر کیفیـت نیـروي کـار تـأثیر مثبـت        افزایش هماهنگی بین اجزاء. 10
  .دارد
ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی بر تعهد کارکنان تـأثیر مثبـت    افزایش هماهنگی خط مشی. 11
  .رددا

پذیري نیـروي کـار    ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی بر انعطاف افزایش هماهنگی خط مشی. 12
  .تأثیر مثبت دارد

ها و اقدامات مدیریت منابع انسانی بر کیفیت نیـروي کـار تـأثیر     افزایش هماهنگی خط مشی. 13
  .مثبت دارد

فرهنـگ سـازمانی بـه ابتکـار عمـل      تعهد مدیریت عالی به ابداعات انسانی، تعهد (متغیرهاي . 14
انسانی، تعهد مدیران منابع انسانی به ابداعات راهبـردي منـابع انسـانی و مـدیران منـابع انسـانی       

هاي سازمانی با نتایج مورد انتظـار نقـش تعـدیل     در رابطه پاسخ) هاي کسب و کار متعهد به ارزش
  .کننده دارند

  
  روش تحقیق

هـاي   پـژوهش  دسـته و از قـرار مـی گیـرد    توصیفی پیمایشی در رده تحقیقات پژوهش حاضر      
مطالعات اکتشافی است، زیرا در این پژوهش بر کشف روابط بین متغیرهایی که وضـعیت  و میدانی 

  ]. 4[شود کند مبادرت می مدیریت منابع انسانی را مشخص می
که از لحـاظ   دارندفعالیت جامعه آماري سازمان هایی هستند که در صنایع نفت، پتروشیمی، فولاد 

هاي مدیریت منابع انسـانی پیشـگام بـوده و زمینـه انتقـال و       تاریخی در استفاده از اصول و روش
هـاي تـاریخی و مقـدماتی مـدیریت      بررسـی . توسعه این حرفه را در صنعت ایران فراهم آورده اند

 ـنـد  ا پیشـرو بـوده    جهـت دهد این صـنایع از ایـن    نشان می ،منابع انسانی ه مهمتـرین و  و از جمل
بزرگترین صنایعی هستند که با داشتن طیف وسیعی از نیروهاي انسانی متخصص و مـاهر، انتظـار   

هاي دنیاي کنونی بـه اسـتفاده از    رود که در اداره و مدیریت منابع انسانی خود همگام با چالش  می
 ـ) 1(در جدول. رویکردهاي راهبردي در مدیریت منابع انسانی مبادرت نمایند ه اي از سـازمان  نمون

. اند اند انتخاب شده صنایع مختلف که از لحاظ سابقه تاریخی قدمت بیشتري داشتهموجود در هاي 
پاسخ دهنـدگان  . بوده است 88و تاریخ جمع آوري اسفندماه  88تاریخ توزیع پرسشنامه شهریورماه 



  
  

 ۷۹  …ارزیابی مدیریت راهبردي منابع انسانی در  

هـا، مـدیران    یرهراهبردي، اعضاي هیأت مد هاي شامل مدیران ارشد، اعضاي کمیته به پرسشنامه
  . ها، مدیران صفی و متخصصین پرسنلی می باشند بخش

شرکت نفـت   -2شرکت نفت تهران، بخش برنامه ریزي نیروي انسانی و پژوهش و مطالعات،  -1
معـاون توسـعه منـابع انسـانی و     . شرکت ملـی نفـت ایـران   /وزارت نفت -3مناطق مرکزي ایران، 

 -5امـور کارکنـان و برنامـه ریـزي نیـروي انسـانی،        /شرکت نفت فلات قاره ایران -4مدیریت، 
مـدیر توسـعه منـابع    / شرکت ملی گاز ایـران  -6مدیریت منابع انسانی، / شرکت ملی حفاري ایران

شرکت ملی پخش فراورده هاي  -8مدیر منابع انسانی، / شرکت ملی پایانه هاي نفتی -7انسانی، 
مـدیریت امـور اداري،   / شرکت ملی نفت جنـوب  -9مدیر امور اداري مدیریت برنامه ریزي، / نفتی
شـرکت ملـی صـنایع     -11مـدیریت منـابع انسـانی،    / شرکت نفت منـاطق مرکـزي ایـران    -10

 -13مـدیریت منـابع انسـانی،    / شرکت هـاي نفـت تهـران    -12توسعه منابع انسانی، / پتروشیمی
 -15مـور کارکنـان،   ا/ شرکت پالایش نفت آبادان -14امور کارکنان، / شرکت بازرگانی پتروشیمی

شـرکت پـالایش نفـت     -17شرکت پـالایش نفـت تهـران،     -16شرکت پالایش نفت کرمانشاه، 
شـرکت سـهامی    -20شرکت پالایش نفت تبریز،  -19شرکت پالایش نفت شیراز،  -18اصفهان، 

فـولاد   -22مجتمع فولاد مبارکـه،   -21ذوب آهن اصفهان معاون نیروي انسانی و امور اجتماعی، 
 -26پتروشـیمی اصـفهان،    -25پتروشـیمی بنـدر امـام،     -24پتروشیمی آبـادان،   -23ان، خوزست

امـور اداري شـرکت    -28شرکت خدمات فنی و تعمیرات پـارس جنـوبی،    -27پتروشیمی پارس، 
آریـا   -31شرکت پالایش نفت بنـدرعباس،   -30، )سرخون(قشم  -29نفت و گاز زاگرس جنوبی، 

صـنایع شـیمیایی ایـران،     -34پتروشیمی تبریـز،   -33 غاجاري،شرکت نفت و گاز آ -32ساسول، 
گچساران نفـت   -36شرکت ملی پالایش و پخش فرآورده هاي نفتی ایران منطقه اصفهان،  -35

فـولاد   -40کهگیلویـه و بـویر احمـد،     -39پایانه هاي نفتی ایران،  -38گاز میانکوه،  -37و گاز، 
شـرکت پـالایش گـاز     -43پتروشیمی خارك،  -42ن، عملیات گاز ایرا 2شرکت منطقه  -41یزد، 

  شرکت پتروشیمی تهران -45، 6گاز منطقه  -44پارسیان، 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



80   1389تابستان  - 2شماره - مطالعات مدیریت راهبردي                                                                                    

  حجم نمونه و نوع نمونه گیري
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  . است صورت گرفته گیري براساس نمونه گیري تصادفی طبقه بندي شده نمونه
نامه محقق ساخته است کـه بـر پایـه چـارچوب نظـري پـژوهش و مطالعـه         ابزار گردآوري پرسش

به دلیل ساختارمند بـودن پرسشـنامه و تکثیـر آن،    . پرسشنامه هاي معتبر خارجی تنظیم شده است
  ].3[ارزیابی ها امکان پذیرتر است 

از ) پرسشـنامه (پژوهشگران براي اطمینان از روایی وسیله اندازه گیري مورد اسـتفاده در پـژوهش   
نفـر اسـتاد دانشـگاه     10بدین معنا که پرسشنامه پس از طراحی بـه  . روایی صوري استفاده کردند

نفـر از متخصصـین    10نفر دانشجوي دکتري مـدیریت و   7، )متخصص در مدیریت منابع انسانی(
تعـداد سـئوالات   . نسانی تحویل داده شده تا نظر خود را در موردسئوالات مختلف ابراز کنندمنابع ا

تقلیلیافت براي بررسی پایایی از فرمـول آلفـاي    56بودکه پس از اعمال نظر صاحب نظران به  70
  . را نشان می دهد% 89کرونباخ استفاده شده است که عدد 

انجـام شـده اسـت و بـا آمـار توصـیفی و        17نسـخه   SPSSها با نرم افـزار  تجزیه و تحلیل داده
  .  استنباطی صورت گرفته است

  . نتایج به دست آمده براي آزمون سئوالات به صورت جدول زیر مطرح شده است
تداعی کننده وضع موجود مدیریت منابع انسانی براساس متغیرهاي تدوین شده در مـدل    1جدول
بیشتر می باشد و انحراف معیارها هم تقریباً بـه هـم    3 میانگین ها نشان می دهد همگی از. است

پـس نتیجـه مـی گیـریم     . این قضیه می تواند پایایی مدل را هم مورد بررسی قرار دهـد . نزدیکند
وضع موجود مدیریت منابع انسانی در برخی از صنایع پیشرو به مدیریت راهبردي منابع انسـانیمیل  

  .دارد ولی جامع و کامل نیست
 
 
 

 حجم کل
دقت 
 اطمینان



  
  

 ۸۱  …ارزیابی مدیریت راهبردي منابع انسانی در  

  آماره هاي توصیفی متغیر هاي تحقیق -1 جدول
متغیرهاي 

انحــراف  میانگین  حداکثر  حداقل تعداد متغیرهاي فرعی  اصلی
 معیار

 ها ضرورت
  20/1  13/3  7  1  619  درك توجه به نیروي انسانی

  20/1  11/3 7 1 619  درك ضرورت کاربرد اصول مدیریت

ــی  طراحــــ
 راهبرد

ــانی در   ــابع انسـ ــدیران منـ ــارکت مـ مشـ
  01/1  06/3 7 1 619  دهاي تصمیم گیريفرآین

  15/1  38/3 7 1 619  افزایش مسئولیت هاي مدیران صف

ــراي  اجـــــ
 راهبرد

  33/1  61/3 7 1 619  افزایش هماهنگی بین اجزاء نظام

  25/1  55/3 7 1 619  افزایش هماهنگی خط مشی ها

متغیرهــــاي 
  گر تعدیل

  19/1  20/3 7 1 619  تعهد مدیریت عالی به ابداعات منابع انسانی
تعهد فرهنگ سازمانی به ابتکار عمل منابع 

  20/1  52/3 7 1 619  انسانی
-ابــداعاتبــهتعهـد مــدیران منــابع انســانی 

  29/1  48/3 7 1 619  انسانیمنابعراهبردي
-تعهـد مــدیران منـابع انســانی نسـبت بــه   

  28/1  43/3 7 1 619  کسب وکارارزشهاي

  30/1  58/3 7 1 619  تیزهوشی کسب و کار

نتــایج مــورد 
  انتظار

  18/1  57/3 7 1 619  )عمودي(انسجام راهبردي 

  34/1  72/3 7 1 619  انسجام افقی

  38/1  65/3 7 1 619  تعهد کارکنان

  20/1  43/3 7 1 619  کیفیت نیروي کار

  18/1  59/3 7 1 619  انعطاف پذیري

مزیت رقابتی 
  و اثربخشی

  31/1  18/3 7 1 619  مزیت رقابتی

  41/1  35/3 7 1 619  اثربخشی

  
  تحلیلی یافته ها

فرضـیه   14نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون فرضیه ها نشان می دهد که فرضیه اصـلی و  
  . نشان داده شده مورد تأیید قرار گرفته اند 2فرعی که در جدول 
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  خلاصه نتایج آزمون ضریب همبستگی پیرسون  - 2جدول 
ــماره  شـ
  متغیر دوم  تعداد  سطح معناداري  یب همبستگیضر  متغیر اول  فرضیه

  افزایش مشارکت مدیران  619  0001/0  608/0  انسجام عمودي  1
  افزایش مسئولیت 619 0001/0  626/0  انسجام عمودي  2
  انسجام افقی 619 0001/0  757/0  اجزاءبینهماهنگی  3
  انسجام افقی 619 0001/0  788/0  مشیخطهماهنگی  4

5  
  تعهد مدیریت

  سازمانیهدفرهنگتع
  تعهد منابع انسانی

  تعهد به ارزشها

750/0  
714/0  
662/0  
618/0  

  مشارکت مدیران 619 0001/0

  انعطاف پذیري 619 0001/0  611/0  مشارکت مدیران  6
  کیفیت 619 0001/0  686/0  مشارکت مدیران  7
  تعهد 619 0001/0  719/0  اجزاءبینهماهنگی  8
  انعطاف پذیري 619 0001/0  665/0  اجزاءبینهماهنگی  9

  کیفیت 619 0001/0  665/0  اجزاءبینهماهنگی  10
  تعهد 619 0001/0  778/0  مشیخطهماهنگی  11
  انعطاف پذیري 619 0001/0  704/0  مشیخطهماهنگی  12
  کیفیت 619 0001/0  709/0  مشیخطهماهنگی  13
  سانیپیامدهاي منابع ان 619 0001/0  298/0  گرتعدیلمتغیرهاي  14

  .ابطه مثبت و معناداري وجود داردر 0.01داري  معنی سطح 
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  
  

 ۸۳  …ارزیابی مدیریت راهبردي منابع انسانی در  

  
  

  )آزمون برازش مدل از طریق نرم افزار لیزرل( - 2شکل 
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  ایج پژوهشنت
که اتخاذ رویکرد راهبردي به مـدیریت منـابع انسـانی در    نشان می دهد بررسی مطالعات اخیر     

اهمیت نقش راهبردي منابع انسانی در تحقق اهداف  می دهد،سازمانهاي پیشرو جهان چیز نشان 
بـه درسـتی    ها و توانمندیهاي نیروي انسانی سازمانها کسب مزیت رقابتی بر پایه قابلیت سازمان و

دهـد کـه انتقـال از     بررسی متون علمی مدیریت راهبردي منابع انسانی نشان می. درك شده است
اي است کـه در هـر    راهبردي منابع انسانی، فرآیند پیچیده شیوه سنتی مدیریت پرسنلی به رویکرد

  . یک از مراحل آن عوامل متعددي تأثیرگذارند
هدف از این مطالعه، بررسی وضعیت موجود مدیریت راهبردي منابع انسانی درصنایع پیشـرو بـوده   

ز و بدین منظور از یک مدل مفهومی استفاده شده است، این مدل حاصـل مطالعـاتی اسـت کـه ا    
در مورد مدیریت راهبردي منابع انسانی صورت گرفتـه اسـت و محققـان بـا      2010تا  1990سال 

با توجه به نتایج حاصـل، فرضـیه هـاي    . ترکیب مهمترین متغیرها، مدل جدیدي را وضع کرده اند
ند، بنابراین وضعیت مـدیریت راهبـردي منـابع انسـانی در     ه امطرح شده در این پژوهش اثبات شد

رد بررسی با توجه به تحلیل هاي موجود در نیمه ي راه است و تا پیاده شـدن کامـل آن   صنایع مو
براي از میان برداشتن این شکاف تـا وضـعیت مطلـوب؛ آمـوزش، توجیـه      . نیاز دارد به بستر سازي

مدیران و مجریان برنامه هاي راهبردي، نزدیک تر کردن دیدگاه هـا، اهمیـت دادن بـه مباحـث و     
منابع انسانی، ایجاد جو اعتماد، برقراري سیستم هاي پرداخت و ارزیابی، تحـولات   جایگاه مدیریت

می تواند زمینه هاي نیل بـه مـدیریت راهبـردي منـابع انسـانی را تـا       ... علمی، فرهنگ سازي و 
البته حال که در صنایع پیشرو اینگونه نتیجه گیري شده می توان چنـین  . مرحله عالی محقق سازد

که در سایر صنایع هنوز وضعیت مـدیریت پرسـنلی و یـا مـدیریت منـابع انسـانی        جمع بندي کرد
اگر به مبانی نظري مطالعـات صـورت گرفتـه در ایـران توجـه داشـته باشـیم        . سنتی صادق باشد

آنها ادعا کرده اند که وضعیت مدیریت منابع انسانی در ایـران  ...) مطالعات طیب، یگانه، نمازي و (
لی است؛ ولی در این مطالعه ما به این نتیجه رسیده ایـم کـه یـک سلسـله     در سطح مدیریت پرسن

حرکت هایی به سمت مدیریت راهبردي منابع انسانی صورت گرفته که مقصود سهم محققـان در  
ضـعف فرهنـگ تحقیـق در صـنایع مـورد      . است افزایش دانش نظري رشته مدیریت منابع انسانی

ایـن محـدودیت   و پیگیري  ق بوده که با مراجعه مکررمطالعه از جمله محدودیت هاي اصلی تحقی
البته نارسایی ذاتی مربوط به روش پژوهش مبتنی بر پرسشنامه می توانـد بـر تعمـیم    ؛ هم رفع شد

زیرا صنایع پیشرو مورد مطالعه قرار گرفته و از سـایر صـنایع غفلـت    . دهی نتایج پژوهش اثر گذارد
در سـایر سـازمان هـا    را گران آینده با همین پژوهش پژوهش پیشنهاد می شودشده است که البته 

طراحی و تبیین مدل بومی مدیریت راهبردي منـابع   و پیشنهاد دیگر تلاش در جهت، بررسی کنند
  .انسانی است تا توان تعمیم پذیري در آینده افزایش یابد
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