
  
  
  
  
  
  

   عمومي هاي مديريتپژوهش
  1390مستانزم،هدچهار، شماره مچهارسال 

    85 - 106صفحه  

 
 ی وظایف مدیریت منابع انسانیتأثیرگذار مدل تبیین و یطراح

  یمانعملکرد ساز  یبازارگرای بر
  

  ∗∗مصطفي رضايي راد      ∗ حبيب اله دعاييدكتر
  ∗∗∗داوود خاني

 
  چكيده

ثيرگذاري بـر مهمتـرين سـرمايه سـازمان عـاملي حيـاتي در              أبه دليل ت  وظايف مديريت منابع انساني          
اي فرهنگي در سازمان است كه اركان سـازمان را بـر            از طرفي بازارگرايي رويه   . آيندها به شمار مي   سازمان

تعيـين  ارائـه مـدلي در راسـتاي        هـدف ايـن پـژوهش       . نمايـد هاي بازار متمركز مي   روي نيازها و خواسته   
- مي عملكرد سازماني  و   بازارگرايي ر ب به طور جداگانه و يكپارچه     ظايف مديريت منابع انساني   و ثيرگذاريأت

 جامعه آماري مطالعه متشكل از مديران ارشد شركت هاي صنعتي واقع در شـهرك صـنعتي بـوعلي                   .باشد
ق مـشاركت  مطالعه در تحقيتصادفي  نفر به عنوان نمونه 82شهر همدان بود كه با استناد بر فرمول كوكران  

معـادلات سـاختاري و روش      هاي توزيع شده از طريق      هاي به دست آمده بوسيله پرسشنامه     داده. اندداشته
نتـايج حاصـل از     .  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفـت       Plsنرم افزار   افزار  حداقل  مربعات جزيي به كمك نرم      

ري قوي براي پيش بيني عملكرد سازماني كه اولاً مدل به كار گرفته شده، مدل نظها نشان داد    پردازش داده 
ي روابط مستقيم بـين متغيرهـاي       از طريق وظايف مديريت منابع انساني و بازارگرايي بوده است، ثانياً همه           

تـوان عملكـرد سـازمان را از      اجراي مناسب وظايف مديريت منابع انساني مي      ثالثا با   . اندمدل، معنادار بوده  
  . دطريق بازارگرايي بهبود بخشي

  

 وظايف مديريت منابع انساني، بازارگرايي، عملكرد سازماني، رويكـرد حـداقل مربعـات          :واژه هاي كليدي    
  جزيي

                                                 
  دانشيار گروه مديريت دانشگاه سيستان و بلوچستان ∗
 ي كارشناسي ارشد مديريت تحول دانشگاه فردوسي مشهدآموختهدانش -نويسنده مسئول ∗∗
 ه فردوسي مشهدبازرگاني بين الملل دانشگا ي كارشناسي ارشدآموختهدانش ∗∗∗
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  مقدمه-1
 داشتن وجود با هاسازمان. شوندسرمايه اصلي سازمان محسوب مي، انساني امروزه منابع     

در . باشندمي منابع اين از لازم در استفاده توانمندي لايق نيازمند و شايسته انساني نيروي
 و علمي هايروش با اتكا بر عملكرد كاركنان و مديريت سرمايه انساني و ارائهحقيقت 

وظايف مديريت . خود هستند و اثربخشي كارآمدي به دنبال افزايش هاكاربردي، سازمان
رد توجه هاي اثرگذار بر عملكرد سازماني موترين مولفهمنابع انساني به عنوان يكي از مهم

پردازان سازماني توجه خود را به نظريه(Megginson, 2006:115).  اندقرار گرفته
در واقع . نداه سازگار با استراتژي سازمان معطوف نمودوهاي منابع انساني مناسب  سياست
هاي منابع انساني با اتكا بر وظايف برآمده از مديريت استراتژيك منابع  سياستدر بهبود 

هاي اخير محققان   در سال(Schuler, Jackson, 1987:193). شودسر ميانساني مي
اند كه با اتكا بر اين رويه  در سازمان معرفي نموده1اي فرهنگي را تحت عنوان بازارگراييرويه

 ,Harris).هاي بازار متمركز شوند بر روي نيازها، تمايلات و خواسته توانندميمديران 
Piercy, 1997:39) ايي به عنوان اساس بازاريابي نوين شناخته شده و از آنجا كه بازارگر

 با ارزش براي توانايي آن در فراهم آوردن منافعموفقيت يك سازمان در بلندمدت به 
هاي  رسد كه شركت مشتريان و انجام بهتر اين مهم نسبت به رقبا بستگي دارد، به نظر مي

 ,Hooley et al) ها برخوردار باشند شركتبازارگرا از عملكرد بهتري در مقايسه با ساير 
فرهنگ  در بازاريابي مفهوم سازيعملي سازي وبازارگرايي در حقيقت پياده (2005:59

در حقيقت هم بازارگرايي و هم وظايف (Korhonen, 2009:23). باشدمي سازمان
ماني استراتژيك مديريت منابع انساني هر دو به طور مستقل با هدف بهبود عملكرد ساز

 ارتباط بين بازارگرايي و عملكرد (Jaworski, Kohli, 1993:58).گيرندشكل مي
سازمان و همچنين ارتباط بين مديريت منابع انساني و عملكرد سازمان هر كدام در 

هاي اند، اين مفاهيم در ايجاد بنيانتحقيقات به طور جداگانه مورد بررسي قرار گرفته
 آنچه (Harris,Ogbonna, 2001:158).نمايندفا مي سازمان نقش اساسي اييفرهنگ

هاي  شود اين است كه جدا از شباهتحائز اهميت است و يك شكاف نظري محسوب مي
مطرح شده بين وظايف استراتژيك منابع انساني و بازارگرايي تحقيقات كمي ارتباط بين اين 

ي شود با ارائهطالعه تلاش ميدر اين م،  رواز اين. انددو مفهوم را مورد بررسي قرار داده

                                                 
1-Market orientation 



 
 
 
 
 

 
  ...طراحي و تبيين مدل تأثير گذاري وظايف مديريت منابع انساني      

 

87 
، 1مدلي مفهومي علاوه بر برازش مدل ارائه شده با تكيه بر رويكرد حداقل مربعات جزيي

 و نقش واسط ي مديريت منابع انساني و يكپارچهمستقلتاثيرپذيري بازارگرايي از وظايف 
كرد سازمان مورد عمل بر ثيرگذاري وظايف استراتژيك مديريت منابع انسانيأدر ت بازارگرايي

شود در ي قابل تامل اين تحقيق كه نوعي نوآوري محسوب ميديگر نكته. بررسي قرار گيرد
ي مديريت منابع انساني ثيرگذاري وظايف يكپارچهأكه تاين مطلب است كه علاوه بر اين

هم مورد بررسي و مستقل ثيرگذاري وظايف به طور جداگانه أگيرد، تمورد بررسي قرار مي
  .گيرندار ميقر

  

  زمينه و  پيشينه تحقيق-2
 شامل منابع انسانيمديريت  وظايفي در اين قسمت مروري بر مباني نظري و پيشينه     

ريزي و  و انتخاب، برنامهكارمنديابيآموزش و بالندگي، ارزيابي عملكرد، كارمنديابي، وظايف 
  .گيردرد سازماني صورت ميكاري، بازارگرايي و عملك بيني منابع انساني و شرايطپيش

  منابع انساني مديريت  وظايف -2-1
ها و اقدامات مورد نياز براي اجراي بخشي از  مقصود از مديريت منابع انساني سياست     
ويژه براي كارمنديابي، آموزش   كاركنان به هايي از فعاليت  مديريت است كه با جنبهفايوظ

 پاداش و ايجاد محيطي سالم و منصفانه براي كاركنان ءاعطابه كاركنان، ارزيابي عملكرد، 
مديريت منابع انساني نه تنها رويكردي از روي  ).2: 1381دسلر، (سازمان بستگي دارد

تعهد و داشتن سودآوري به كاركنان است بلكه رويكردي ويژه به روابط كاركنان با تأكيد بر 
 وظايف مديريت ،هاي پيشينوهش پژ.(Noe et al, 2000:55) استدوطرفه بودن ارتباط

 ,Collins,Clark) استراتژيك منابع انسانيهمچون وظايف را از ابعاد متفاوتمنابع انساني 
 جديد وظايف و (MacDuffie, 1995:200)  نوآورانه منابع انسانيوظايف ،(2006:55
لعه از بر اين اساس اين مطا. اندبررسي نموده (Laursen,Foss, 2003:43)ي منابع انسان

 و 6 و مزايا5، پاداش4، ارزيابي عملكرد3 و بالندگي، آموزش2كارمنديابيپنج بعد، از جمله 

                                                 
1-Partial Least Squares (PLS) path modelling 
2 -Staffing 
3 -Training 
4-Performance appraisal 
5-Rewards 
6-Benefits 
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 آموزش و .بردبهره مياستراتژيك منابع انساني ثير وظايف أ جهت بررسي ت1شرايط كاري
ي مهارت كاركنان با هدف بهبود عملكرد و كارايي مند توسعهبالندگي به عنوان فرآيند نظام

 ارزيابي عملكرد به عنوان فرآيند (Barrett,Connell, 2001:648).شود ميمطرح
اي از استانداردها و بررسي چگونگي انجام وظيفه و عملكرد كاركنان در قياس با مجموعه

 .(Guchait, 2007:45)شودي بازخور نتايج مقايسات به كاركنان مطرح ميمعيارها و ارائه
ريزي منابع انساني، برنامه. است  جذب و انتخاب منابع انسانيريزي،كارمنديابي شامل برنامه

فرآيندي است كه سازمان به منظور اطمينان پيدا كردن از برخورداري كافي و درست از 
 داوطلبان جهت پذيرش در ارزيابيجذب به عنوان فرآيند . كندپتانسيل افراد استفاده مي
 كارگيري داوطلبين در گيري در مورد بهميمفرآيند تصبه عنوان شغل مورد نظر و انتخاب، 

كاري، فراهم   منظور از شرايط.(Czaplewski et al, 2001:15) شغل مورد نظر است
 باشد از طرف كارفرما براي كاركنان ميآوردن وضعيت كاري ايمن، سالم و اطمينان بخش

(Czaplewski et al, 2001:15). 
   بازارگرايي-2-2

هاي فرهنگ سازماني است كه در آن كاركنان بالاترين ارزش را  از جنبهبازارگرايي يكي     
 ,Beverland).دهندبه سودآوري بنگاه و نگهداري مشتري از طريق ايجاد ارزش برتر مي

Lindgreen, 2007:430) اين نوع فرهنگ سازماني زماني به عنوان مزيت رقابتي مطرح 
بازارگرايي   .(Narver, Slater, 1990:21)شداست كه غيرقابل تقليد، نادر و با ارزش با

سازمان به عنوان يك منبع متفاوت كليدي كه به كل عملكرد سازمان مربوط است بيان 
 اركان و بازاريابي مستقيم بين ارتباط در خلق بازارگرايي .(Kotter, 2001:87)شده است

 (Barney, 2001:41). كندنقشي اساسي ايفا مي رقابتي مزيت سازمان و همچنين خلق
ضروري به  رفتارهاي موثر طور به كه كردند سازمان تعريف فرهنگ بخشي از را بازارگرايي

 ,Narver)نمايدتشويق ميرا  كار و براي كسب ممتاز عملكرد و منظور خلق مزيت ممتاز
Slater 1990:21) . ديدگاه : اساساً دو ديدگاه در مورد بازارگرايي قابل تمايز است

كه ديدگاه رفتاري، بازارگرايي را براساس رفتارهاي حالي در .3و ديدگاه فرهنگي 2رفتاري
عنوان مثال توليد و انتشار هوش بازار و حساسيت و پاسخگويي  خاص مرتبط با بازاريابي به

                                                 
1-Working conditions 
2- Behavioral perspective 
3- Cultural Perspectives 
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تر سازمان  هاي اساسيها و خصلتديدگاه فرهنگي به ويژگي. كند نسبت به آن تشريح مي

برد، بسيار پيچيده است، خارج از ايش براي خلق شدن زمان مياين گر. شود مربوط مي
جايي از يك شركت به شركت ديگر هاي ضمني است و براي انتقال و جابهها و مهارتتجربه

    .(Chen, Quester, 2009:199)اگر غير ممكن نباشد بسيار مشكل است
  عملكرد سازماني -2-3

 ترين مهم از يكي سازماني عملكرد .است سازماني عملكرد پژوهش اين در وابسته متغير     
 سنجش معيار مهمترين شك بدون و است مديريتي پژوهشهاي در بحث مورد هاي سازه

 كه اين درخصوص كلي طور به ولي .آيدمي حساب به تجاري هايشركت در موفقيت
 وجود نظران صاحب بين در كامل نظر توافق هنوز سازماني عملكرد شاخصهاي و متغيرها

 دو به سازماني عملكرد هايشاخص كلي طور به. )28: 1388ابزاري و همكاران، ( ندارد
 هايي شاخص سازماني، عملكرد عيني هايشاخص. است تقسيم قابل عيني و ذهني دسته
 جمله از. شودمي گيرياندازه عيني هايداده براساس و واقعي كاملاً صورت به كه است

 دارايي، بازده نظير سودآوري هايشاخص به توانمي ازمانيس عملكرد عيني هايشاخص
 .كرد اشاره سهام، بازده سهم هر سود و گذاري سرمايه بازده سهام، صاحبان حقوق بازده

 مبناي بر كه شودمي شامل را هاييبيشتر شاخص سازماني عملكرد ذهني هايشاخص
   به توانمي هاشاخص ينا جمله از. گيردمي شكل سازمان ذينفع هايگروه قضاوت
و ساير  جديد محصولات ارائه در موفقيت كاركنان، رضايتمندي مشتريان، منديرضايت
 داخلي بازاريابي ادبيات  در.(Harris, Mossholder, 1996:27)نمود اشاره موارد

 استفاده عملكرد سنجش براي مختلفي معيارهاي از پژوهش شرايط به توجه با پژوهشگران
 و سودآوري هاي شاخص ارتقاي مالي، حوزه  در.(Albert, Nora, 2008:285)اندنموده
 و وري بهره عمليات، افزايش مديريت حوزه در و مشتري رضايت ارتقاي بازاريابي در بازده،
 مديريتي و تحقيقات مطالعات كليه در كه است اهدافي عمده عمليات از هزينه كاهش
 سه از سازماني مفهوم عملكرد گيرياندازه ه منظورب برخي از محققان .شوند مي دنبال

 ,Hooley et al). اندبردهمعيار عملكرد مشتري، عملكرد بازار و عملكرد مالي بهره 
گيري عملكرد سازمان از اين سه عامل بهره در اين اين مطالعه جهت اندازه (2005:59

  .برده شده است
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   فرضيات و مدل نظري-3
  انساني، بازارگرايي و عملكرد سازمان وظايف منابع -3-1

، كارمنديابيمنابع انساني استراتژيك از قبيل مديريت  وظايفد از نتوان ميهاسازمان     
 استفاده كنند عملكرد موثر پاداش به منظور بهبودآموزش، مشاركت، ارزيابي عملكرد و 

(Lauria, Duchessi, 2007:236). حياتي درينقش استراتژيك منابع انساني وظايف  
 كه زماني .(Chen, Huang, 2009:104) دنكنسازمان ايفا مي عملكرد تاثيرگذاري بر

عدم قطعيت بيشتر و تنوع در بخشند با را بهبود مي انههاي نوآورها فعاليتسازمان
انعطاف  و  خلاقبه كارمندان ها، در اين شرايط اين سازمانشوند روبرو ميهاي كاريفرآيند
 ,Madsen, Ulhøi) بالا نياز دارندتحمل عدم قطعيت و ابهامبا  و يسك پذيررپذير، 

. ي كارمنديابي داشته باشندوظيفهبايد تاكيد بيشتري بر ها سازمان، رواز اين. (2005:486
 يهاهاي آموزشي، قرار گرفتن كارمندان در معرض انواع دانش و ايدهتوجه به دورهچنين هم

  از  ،كارمندانبراي ها سازمان .(Chang, 2005:543) نمايدميتسهيل را ابتكاري 
 درجديد هاي مهارتو بهبود  توسعه دانش به منظور يآموزشو مختلف هاي گسترده برنامه
توجه به بازار به ميزان علاوه بر اين،  .(Mumford, 2000:43)برندكار بهره ميانجام 

مشاركت ها  سازمان.(Hurley, Hult, 1998:43)نياز داردكاركنان بالاي مشاركت 
 به منظور خلق تشويق كاركنان  و در تصميم گيريحضور حل مشكلات و اكاركنان را ب

ارزيابي عملكرد  .(Glynn, 1996:109)دهندثير قرار ميأتحت تبازار را هاي جديد ايده
ه نتايج ب يابيو دست هاي نوآورانهبراي مشاركت در فعاليتكاركنان را تواند انگيزه مي

هاي بيروني و هر دو پاداش. (Jiménez, Sanz, 2005:66)افزايش بخشدمطلوب نوآوري 
 ها،چنين اين پاداشهم، موثر هستند ركامنظور انجام انگيزه كاركنان به در بهبود  دروني
 محصولات يت آميز موفقليدو تودر كسب بازار هاي جديد  ايدهخلقبراي را  كاركنانانگيزه 
ها سازماند نده قبلي نشان مي مباحث.(Mumford, 2000:43)هم مي آورندفراجديد 

 تمايلات و ها بر رفتارريثيرگذاأ ته منظوراستراتژيك منابع انساني باز وظايف توانند مي
  .ستفاده نمايندكاركنان ا

آموزش، : 1-1.  وظايف مديريت منابع انساني بر بازارگرايي تاثير معناداري دارند:1فرضيه 
شرايط كاري بر : 5- 1حقوق و مزايا و : 4-1ارزيابي عملكرد، : 3-1كارمنديابي، : 1-2

  .ثير معناداري دارندأبازارگرايي ت



 
 
 
 
 

 
  ...طراحي و تبيين مدل تأثير گذاري وظايف مديريت منابع انساني      

 

91 
: 1-1.  وظايف مديريت منابع انساني بر عملكرد سازماني تاثير معناداري دارند:2فرضيه 
شرايط كاري : 5-1حقوق و مزايا و : 4- 1ارزيابي عملكرد، : 3-1كارمنديابي، :  2- 1آموزش، 

  .ثير معناداري دارندأبر عملكرد سازماني ت
   بازارگرايي و عملكرد سازماني -3-2

هاي بازاريابي در جهت ايجاد رضايت و وفاداري در مشتريان خلق سياري از فعاليتب     
 ,Anderson)شودكه اين بازده و خروجي،  عملكرد مشتري ناميده مي. اندشده

Sullivan, 1993:26).  به طور نمونه توانايي در برقراري ارتباط خوب با مشتري، توانايي
منظور نگهداري و افزايش يك هاي مشتريان، توانايي بهمنظور شناسايي نيازها و خواستهبه

رابطه خوب با مشتري امكان رسيدن به سطح بالاتري از رضايتمندي و وفاداري مشتري را 
بع انساني حاكي از آن است كه كارمندان خوشحال، متون مديريت منا. آورندفراهم مي

رضايتمند و پرانگيزه به ويژه در بازارهايي كه به طور مستقيم با مشتريان تعامل 
 ,Huselid)اندتري به عملكرد سازمان داشتهكمك افزون) همچون صنايع خدماتي(دارند

مندي و انگيزه هاي منابع انساني همچون رضايتطور مشابه، سرمايهبه .(1995:637
   مين أطور مستقيم بر عملكرد بازار و عملكرد مالي از طريق تتوانند بهكاركنان مي

 .(Denison, 1990:47)ثيرگذار باشندأهاي مشتريان و بهبود پيشرفت سازمان تخواسته
هاي نوآوري منجر به توسعه و بازاريابي جديد يا فراهم كردن محصولات وخدماتي قابليت

توانايي بالا در . مكان افزايش مقدار فروش و يا سهم بازار را ممكن مي سازنداست كه ا
برقراري ارتباط با مشتريان بر سطوح فروش از طريق اطمينان بخشيدن به خواسته هاي 

  .(Day, 1994:38) گذاردثير مستقيم ميأمشتريان ت
  .  بازارگرايي بر عملكرد سازماني تاثير معناداري دارد:3فرضيه 

   بازارگرايي1نقش واسط  -3-3
 پذيردهاي مديريت منابع انساني سازمان تاثير ميبازارگرايي از وظايف وفعاليت     

(Hooley et al, 2005:60) .رود  در جايي كه بازارگرايي ممتاز است انتظار مي
ها و وظايف سازماني به خوبي بر نقش خود در بهبود خدمات به مشتريان متمركز ماموريت

طور مثال در به .(Chen, Quester, 2009:200)  و مزيت رقابتي خلق نماينداشندب
رود وظايف مديريت منابع انساني طور ممتازي مبتني بر بازار است انتظار ميسازماني كه به

طور باشد مثال آموزش و بالندگي افراد در ريزي داشته باشد، بهدر جهت خلق ارزش برنامه
                                                 

1-mediate 
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 مشتريان باشد، يا ساختار پاداش افراد در جهت ترغيب به ايجاد جهت آگاهي به خدمات
 اي باشد كه كاركنان سازمان با ايمان به اينهـرضايت در مشتري باشد، شرايط كاري به گون

ذا با تمام وجود در خدمت مشتريان باشند، ـدهد له سازمان به رفاه و سلامتي آنها بها ميـك
   ردـتباط برقرار كردن كاركنان در اولويت قرار گييا در گزينش كاركنان چگونگي ار
(Chen, Quester, 2009:200).  هدف سازماني كه مبتني بر بازار است گسترش

اي است كه با ايجاد يك فرهنگ بازارگرا براي كمك به ايجاد ارزش در ها به گونهفعاليت
 درالبته  .(Barney, 2001:43)مشتري و در نهايت بهبود عملكرد سازمان ميسر شود

 مطالعات سازماني عملكرد و بازارگرايي بين وظايف مديريت منابع انساني ارتباط زمينه
 تمامي برگيرنده در كه جامعي مدل گرفته صورت مطالعات در. گرفته است صورت معدودي

 بازارگرا ميزان و داخلي بازاريابي بين رابطه درخصوص .ندارد وجود باشد، ها قابليت اين
 مديريت مبحث در ويژه به انساني منابع فعاليتهاي داده شده است كه نشان ازمانس بودن

 عملكرد سطح بر و داشت خواهد همراه به را سازمان بودن بازارگرا سازماني فرهنگ
ي فرهنگ بازارگرا به فرهنگ سازمان  در توسعه. (Day, 1994:37)ميگذارد تأثير سازماني

 .(Anderson, Sullivan, 1993:26)رگذار استثيأمديريت منابع انساني بسيار ت
ريق وظايف استراتژيك مديريت ـتواند از طر بازار ميـبنابراين فرهنگ سازماني مبتني ب

گيري از مفاهيم از طرفي برخي محققان اذعان داشتند با بهره. منابع انساني توسعه يابد
                   رد سازمان را بهبود بخشيدتوان عملكع انساني ميـريت منابـرايي و وظايف مديـازارگـب

(Hooley et al, 2005:59).توانند با ايجاد پيوند بين مباني  اين رو اين وظايف مي
ي روابط در نهايت با مطالعه. بازاريابي و فرهنگ سازماني عملكرد سازماني را بهبود بخشند

 مدلي مفهومي و فرضيات ي تحقيق صورت گرفتهاي مطرح شده كه به كمك پيشينهسازه
بازارگرايي در تاثيرگذاري وظايف مديريت : 4فرضيه . شودمطالعه به شكل ذيل ترسيم مي

  . منابع انساني بر عملكرد سازماني نقش واسط دارند
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 مدل مفهومي تحقيق: 1           نگاره

  روش تحقيق
اظ شيوه اجراي تحقيق، اين مطالعه به لحاظ هدف در قالب تحقيقات كاربردي و به لح     

مديران جامعه مورد مطالعه در اين تحقيق را . تحليلي است-در زمره تحقيقات پيمايشي
 ارشد مديران. دهندهاي صنعتي در شهرك صنعتي بوعلي همدان تشكيل ميشركت ارشد

ها و راهبردهاي سازماني ها تأثيري مستقيم بر سياستبه اين دليل كه پيامدهاي رفتاري آن
تلقي از مديران ارشد، مديران . اندي آماري تحقيق در نظر گرفته شدهرد به عنوان جامعهدا

هاي اجرايي، مديران بخش فروش به دليل ارتباط با عامل به دليل ناظر بودن بر كليه فعاليت
مشتريان و تاثيرگذاري بر ذهنيت آنها، مديران داخلي به دليل مسئول بودن در برقراري 

 مناسب براي كاركنان شركت، مديران منابع انساني به دليل توجه به كاركنان ايجاد شرايط
به عنوان سرمايه فكري و مديران روابط عمومي به دليل تاثيرگذاري در ايجاد نگرش مثبت 

 نفر محاسبه 79حداقل حجم نمونه آماري با استفاده از فرمول كوكران  .به شركت بوده است
 پرسشنامه 85 شركت توزيع گرديد، كه 29 پرسشنامه بين 135بر اين اساس تعداد . گرديد
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ها فاقد اطلاعات كامل بود، حذف  مورد از پرسشنامه3برگشت داده شد كه با توجه به اينكه 
  . پرسشنامه كه تكميل شده بود مبناي تجزيه و تحليل قرار گرفت82گرديد و 

 2 و پايايي1روش گردآوري اطلاعات و روايي -4-1
اين پرسشنامه . آوري داده استفاده شدطالعه از پرسشنامه به عنوان ابزار جمعدر اين م

 Harris,Ogbonna (2001)برگرفته از پرسشنامه استانداردي است كه در مطالعه  
پرسشنامه مذكور شامل سه بخش وظايف مديريت منابع انساني، . بكار گرفته شده است

ه منظور سنجش ابعاد وظايف مديريت منابع ب.  بازارگرايي و عملكرد سازماني مي باشد
 به معناي بسيار 1( گويه اي داراي طيف پنج امتيازي ليكرت 22انساني از مقياس 

 آن، 3براي هريك استفاده شد كه آلفاي كرونباخ)  به معناي بسيار موافقم5(تا ) مخالفم
، ارزيابي 79/0، بعد حقوق و مزايا 71/0كارمنديابي  ، بعد82/0براي آموزش و بالندگي 

محاسبه  91/0 و وظايف مديريت منابع انساني 826/0شرايط كاري  ، بعد74/0عملكرد 
و نهايتا براي .  محاسبه شد87/0همچنين براي ابعاد عملكرد مقادير آلفاي كرونباخ . شد

 به 1( گويه اي، داراي طيف پنج امتيازي ليكرت 13اندازه گيري بازارگرايي از  مقياس 
استفاده شد، كه آلفاي كرونباخ آن )  به معناي بسيار موافقم5(تا ) ار مخالفممعناي بسي

شايان ذكر است به منظور سنجش روايي، از روش ظاهري و .  محاسبه گرديد81/0برابر 
محتوايي با اخذ نظرات متخصصين و افراد فعال در صنعت مورد مطالعه استفاده به عمل 

هاي صنايع غذايي واقع در شهرك صنعتي توس ازمانآمد، تا گويه هاي آن را با فضاي س
 استفاده شد 4همچنين از روايي سازه در قالب تحليل عاملي تائيدي. مشهد، متناسب گردد

  .كه در بخش تحليل داده ها با تفصيل بيشتر بدان پرداخته شده است
 

   تحليل داده ها و ارائه يافته ها- 5
ي رويكرد جامع براي آزمون فرضيات، درباره يك 5اريـابي معادلات ساختـيمدل     

 در اين پژوهش از  ).11: 1387هومن، (روابط متغيرهاي مشاهده شده و مكنون است
، جهت Pls نرم افزار يابي معادلات ساختاري با كمك روش حداقل مربعات جزيي ومدل

هاي متنوع از  در حوزهPlsيابي مدل. آزمون فرضيات و صحت مدل استفاده شده است
                                                 

1 -Validity 
2- Reliability 
3- Cronbach alpha 
4 -Confirmatory Factor Analysis 
5 -Structural Equation Model: SEM 
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    بر lisreelنگرش . (Wen, 2010:24) ي منابع انساني كاربرد داردجمله حوزه

 ازي واريانس تمركز داردـسهـر بيشينـاس باليـي پـيابدلـانس و مـواريـازي كـسبيشينه
(Lauria, Duchessi, 2007:245) .اس نگرشي مبتني بر واريانس است كه در الپي

 نياز به Amoos و Lisreelهاي مشابه معادلات ساختاري همچون مقايسه با تكنيك
به طور مثال بر خلاف ليزرل،  .(Liljander et al, 2009:285)شروط كمتري دارد

تر است، به ويژه هنگامي كه مدلها اس براي كاربردهاي واقعي مناسباليابي مسير پيمدل
البته . (Wen, 2010:24) خواهد بودترگيري از اين نگرش مطلوبتر هستند بهرهپيچيده

يابي نسبت به ليزرل به تعداد كمتري از مزيت اصلي آن در اين است كه اين نوع مدل
 محدوديت حجم نمونه Plsدر واقع  .(Wixom, Watson, 2001:26)نمونه نياز دارد

تايج نيز   باشد، كه در اين صورت ن30ندارد و نمونه انتخاب شده مي تواند برابر يا كمتر از 
همچنين به عنوان متدي قدرتمند در شرايطي كه . (Gary, 2003:416)معتبر است
تواند نامعين باشد  است و توزيع متغيرها ميمحدودگيري هاي اندازهها و آيتمتعداد نمونه
شود، اس در دو مرحله انجام مياليابي پيمدل .(Hair et al, 1998:26)شودمطرح مي

هاي روايي و پايايي و تحليل عامل تائيدي گيري از طريق تحليلل اندازهاولين مرحله، مد
ي برآورد مسير بين متغيرها و بررسي شود و در دومين مرحله، مدل ساختاري به وسيله

ي برخ در ادامه .(Hulland, 1999:198) بررسي شود1هاي برازش مدلتعيين شاخص
  .گرديده است ارائه فوق مدلي برا اس.ال.نرم افزار پي در موجودي برازندگي هاشاخص از
  2گيريارزيابي مدل اندازه:  مرحله اول-5-1
به منظور دستيابي به اعتبار همگرا و ميزان همبستگي، آزمونهاي پايايي مركب و      

 دو 0,5 همراه با ميانگين وايانس حداقل 0,8پايايي بالاتر از . ميانگين واريانس ارزيابي شد
 Ching Lin, Chih)اي اعتبار همگرا و همبستگي يك سازه مي باشندشرط لازم بر

Huang, 2009:26). نشان داده شده است، پايايي براي همه ي 1 همانطور كه در جدول 
 است كه اعتبار 810/0 تا 741/0  و ميانگين واريانس بين 916/0 تا  714/0سازه ها بين 

 برخورداري مناسب اعتبار از  ،5/0از  بزرگتر يعامل بارهاي. همگرايي بالايي را نشان مي دهد
  مشاهده 1 همانگونه كه در جدول شماره .(Fornell, Larcker, 1981:45) هستند

                                                 
1 -Fit Index 
2- Measurement model 
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باشد، كه همبستگي  مي958/0 و 750/0 بين 1ها داراي بار عامليشود، تمامي سازهمي
  :دهدبالايي را نشان مي

  
 انگين واريانسبارهاي عاملي، آلفاي كرونباخ و مي: 1جدول 

 

                                                 
1 - Loadings factors 

ميانگين 
  واريانس

پايايي 
 گويه ها  بار عاملي  مركب

ميانگين 
  واريانس

پايايي 
 مركب

 گويه ها بار عاملي

741/0  818/0    
  بازار
 گرايي

 وظايف مديريت   916/0  810/0

761/0  q23   798/0  880/0 q1  
863/0  q24    710/0 q2   
678/0  q25 824/0 q3 
773/0  q26  810/0 q4  
670/0  q27 707/0 q5 
558/0  q28 630/0  q6 
582/0  q29 786/0  q7 
606/0  q30 

 مزايا  و حقوق

783/0 q8 
723/0  q31    714/0  850/0 q9 
661/0  q32 828/0 كارمنديابي q10  
803/0  q33     816/0 q11 
783/0  q34  626/0 q12  

  
  
  
  

  بازارگرايي

534/0  q35  732/0 q13  
عملكرد   874/0  752/0

740/0  
  ارزيابي عملكرد

667/0 q14  
685/0  q36    823/0  567/0  q15 
550/0  q37 591/0  q16 
675/0  q38 601/0  q17 
785/0  q39 

  آموزش
644/0 q18 

670/0  q40   826/0  653/0  q19 

  
  
  

  عملكرد سازماني

680/0  q41 711/0 q20 
       834/0  q21 
       

  شرايط كاري
768/0 q22 
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  1ارزيابي مدل ساختاري :  مرحله دوم-5-2

هاي بدست آمده در پي ال از اينرو شاخص. اس ناپارامتري استالروش برآورد در پي     
 0ها، عددي بينبه اين معني كه اين شاخص. دهنداس همگي كيفيت برازش را نشان مي

 هنده برازش بهتر مدل د مي باشند و هرچه مقدار آنها به يك نزديكتر باشد، نشان1تا 
  و2مطلق بيترت به هاشاخص نيا). همانند شاخص ضريب تعيين در رگرسيون( باشدمي
معياري براي نزديك بودن مقادير برآورد شده متغير وابسته از طريق مدل برازش (3ينسب

گيري متغيرها از طريق اندازه(يرونيب همچنين مدل و) هاي اصليشده، نسبت به داده
. شونديم دهينام)برازش مدل ساختاري(يدرون مدل و )هاعاملي و روايي سازهتحليل 

 مدل كيفيتي برازندگ انگرينماي شود همگ ملاحضه مي2همانطور كه در جدول شماره 
  .باشنديم

 شاخص هاي نيكويي برازش: 2جدول 
  

  شاخص  مقدار
 مطلق  797/0
 نسبي  945/0
 مدل بيروني  998/0
 مدل دروني  946/0

 
مدل كلي كه در . در بررسي مدل مفهومي تحقيق از دو نوع مدل بهره گرفته شده است     

آن وظايف مديريت منابع انساني به صورت يك متغير در نظر گرفته شده است، به اين 
ترتيب كه مجموعه وظايف مديريت منابع انساني به صورت يكپارچه يك متغير را تشكيل 

 مدل جزئي مجموعه وظايف مديريت منابع انساني به پنج متغير اند، در مدل ديگر يعنيداده
. اندباشند تفكيك شدهكه هر كدام به نوعي از وظايف استراتژيك مديريت منابع انساني مي

توان تاثير وظايف يكپارچه بنابراين با كمك اين دو مدل و رويكرد حداقل مربعات جزئي مي
 2ي در نگاره. هاي تحقيق مورد بررسي قرار دادسازهو جداگانه مديريت منابع انساني را بر 

 .  متغير مستقل مشاهده نمود5توان مدل جزئي تحقيق را با در نظر گرفتن مي
 

                                                 
1-Structural model 
2- Absolute index 
3- Relative index 
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 )بررسي جداگانه وظايف مديرت منابع انساني( مدل ساختاري: 2نگاره 

 
هاي تحقيق  سازهثير وظايف استراتژيك مديريت منابع انساني برأتوان ت مي3در نگاره      

 Chang(2005)اين گونه بررسي متاثر از ديدگاه . را به طور يكپارچه مورد بررسي قرار داد
 كه بايستي به نگرش كاركنان ندباشد كه بر اين باور بودمي Chen,Huang (2009)و 

 .هم به صورت كلي و هم به صورت جزئي توجه داشت
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  )ايف مديرت منابع انسانيبررسي يكپارچه وظ( مدل ساختاري: 3نگاره 
  
  آزمون فرضيه ها-5-3

ها را در قالب ضرايب مسير همراه با  نتايج حاصل از آزمون فرضيه3 جدول شماره      
در جدول شماره . دهد گانه تحقيق نشان مي14هاي داري و در ارتباط با فرضيهسطح معني

ها براي هريك از فرضيه آنهاي اردي معن و ر، مقدار خطاي استاندارديمس بيضر ري مقاد3
داري ضرايب مسير معني) مقدار احتمال (p-value توسط مقادير . است شدهي بررس

نيز بر روي خطوط مدل   p-valueهمچنين ضريب مسير و مقدار. شودبررسي مي
 و )reg(اند، كه مقدار ضريب با نام نمايش داده شده) 2نگاره شماره( ساختاري تحقيق

  . باشدمي) P(  با نام p-valueمقدار 
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  ضرايب مسير و معني داري متغيرها و فرضيه هاي تحقيق: 3 جدول
  

  
  

ثير وظايف أكنيم، فرضيه اول يعني ت مشاهده مي3همانطور كه در جدول شماره      
بر بازارگرايي ) >05/0P( در سطح معناداري 427/0ثير أمديريت منابع انساني با ضريب ت

ثير آموزش و بالندگي بر أ زير فرضيه اين فرضيه اصلي تنها ت5از بين . د واقع شدمورد تائي
 در مورد فرضيه اصلي دوم 3همچنين طبق جدول . بر بازارگرايي مورد تائيد واقع نشد

 بر عملكرد سازماني مورد 226/0ثير أثير وظايف مديريت منابع انساني با ضريب تأ تتحقيق،
ثير ارزيابي عملكرد و أاز ميان زير فرضيات اين فرضيه اصلي تچنين هم. تائيد واقع شد

،  تحقيق3  آزمون فرضيهدر ارتباط با. مورد تائيد واقع نشد)<05/0P(كارمنديابي به دليل 
 در 673/0  اين مسير با ضريب مسير،گردد مشاهده مي3همانطور كه در جدول شماره 

در نهايت در .  نيز تاييد شده است3ضيه بنابراين فر. باشددار مي  معني)>05/0P(سطح 
تاثير غير مستقيم مورد فرضيه چهارم يعني بررسي نقش واسط بازارگرايي با عنايت به اينكه 

تأثير غير ( از طريق بازارگرايي ثير وظايف مديريت منابع انساني بر عملكرد سازمانيأيعني ت
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ثير أت( د سازمانيثير مستقيم وظايف بر عملكرأبزرگتر از ت) 226/0=مستقيم
 .شودشد لذا نقش واسط بازارگرايي تائيد مي )287/0=مستقيم

  

 گيريبحث و نتيجه -6
هاي حاصل از اين مطالعه نشان داد كه از ميان وظايف مديريت منابع انساني مورد يافته      

ر ثيأتنها ت) آموزش، كارمنديابي، ارزيابي عملكرد، حقوق و مزايا و شرايط كاري(بررسي
اين يافته بدان معني است كه با .  آموزش و بالندگي بر بازارگرايي مورد تائيد قرار نگرفت

ي كارمنديابي، ارزيابي عملكرد، حقوق و مزايا و شرايط كاري چه در اجراي چهار وظيفه
ي ريزي مديران ارشد را دارد و چه در مرحلهمرحله تدوين اين وظايف كه مبناي برنامه

ي عملياتي اين وظايف است و چه در بحث نظارتي اين نها، كه مبين جنبهسازي آپياده
تر ساختن توان گامي بزرگ براي بالندهي كنترلي بر كاركنان را دارد ميوظايف كه جنبه

را در جهت تمركز بر بازار و نيازهاي بازار رهنمون  ها و هنجارهايي كه سازمانارزش
و قوي بين بازارگرايي و عملكرد سازمان، اين معني را وجود رابطه مثبت . ميسازند برداشت

به ذهن متبادر مي سازد كه بازارگرايي يك منبع كليدي براي ايجاد مزيت رقابتي سازمان 
با ايجاد اين فرهنگ سازماني، كاركنان بالاترين ارزش را به سودآوري . گرددمحسوب مي

لذا اين  .(Beverland, Lindgreen, 2007:432)دهند ميانبنگاه و نگهداري مشتري
شود كاركنان در جهت سه پارامتر مشتري مداري، تمركز بر بازار و ارزش موجب مي

. گرددسودآوري سازمان گام بردارند كه اين خود منتهي به عملكرد بهتر سازمان مي
همچنين تائيد تاثيرگذاري وظايف مديريت منابع انساني بر عملكرد سازمان اين معني را به 

سازي توانند با عنايت ويژه به تدوين و پيادهرساند كه مديران سازمان ميذهن متبادر مي
هاي تحقيق در ي ديگر يافتهنكته. اين وظايف بر عملكرد سازمان به طور مثبت تاثيربگذارند

هاي فرضيات فرعي دو فرضيه اصلي تاثير وظايف مديريت  در بررسياين مطلب بود كه
 اين يافته.  عملكرد سازماني و بازارگرايي سه زير فرضيه مورد تائيد واقع نشدمنابع انساني بر

ثير كلي أ، تكه عليرغم رد سه زير فرضيهابتدا اين. نمايدمل را تداعي ميأي قابل تنكته
. وظايف مديريت منابع انساني بر عملكرد سازماني و بازارگرايي مورد تائيد واقع شده است

تواند يك نگرش كلي كند كه نگرش كاركنان به وظايف مديريتي ميمياين يافته تاكيد 
 كاركنان كلي كه بيان داشت درك Chang(2005) ادعاي در واقع اين يافته با. باشد

رو اين يافته از اين. باشد انطباق داردمي كار محل در هاآن رفتار بر تأثيرگذار و مهم عاملي
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 به صورت كه به وظايف مديريت منابع انسانيي اينشود به علاوهبه مديران يادآور مي
ثير اين مجموعه وظايف بر نگرش و ذهنيت كاركنان توجه ويژه نگرند، به تأجداگانه مي

  .مبذول داشته باشند
اتژيك منابع انساني  وظايف استرتوجه بهبندي بايد اظهار داشت با به عنوان جمع     

توسعه  چه به صورت ضمني و چه به صورت غير ضمني تواند فرهنگ بازارگرا رامديريت مي
هاي مرتبط با وظايف گيريكنند كه مديران به تصميمدر واقع نتايج تحقيق تاكيد مي. دهد

از طرفي از برآيند . راهبردي به ويژه وظايف مديريت منابع انساني توجهي ويژه داشته باشند
ساني، زمينه براي رشد مشتري مداري، رويه بازارگرايي و اجراي وظايف مديريت منابع ان
گردد و سرنوشت محتوم چنين كاركردي به گسترش بازار و فروش بيشتر سازمان حاصل مي

 . طور يقين عملكرد بالاي سازمان خواهد بود
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