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  ترين اقدامات مديريت منابع انساني در  اثربخش

  هاي موفق سازمان
  

  2، محمد مهدي فراحي*1سيد رضا سيد جوادين

  

  ، تهران، ايراندانشكده مديريت دانشگاه تهرانگروه مديريت  استاد -1

  ، تهران، ايراندانشكده مديريت دانشگاه تهران,  دانشجوي دكتري مديريت-2
  

  8/8/90:                                  پذيرش     14/10/89:  دريافت

  

  چكيده
هاي اقتضايي در مديريت استراتژيك منابع انساني كه بر بهترين هماهنگي ميان  در مقابل تئوري

كنند، در  تر تأكيد مي هاي سازمان و استراتژي منابع انساني براي دستيابي به عملكرد موفق استراتژي

شود كه به كارگيري بهترين اقدامات  ريت استراتژيك منابع انساني مطرح ميشمول در مدي رويكرد جهان

  .ها را تضمين كند تواند موفقيت سازمان مديريت منابع انساني همواره مي

شمول، اين مطالعه درصدد آزمون اين رويكرد و شناخت بهترين  با توجه به بديع بودن رويكرد جهان

. باشد  شركت برتر بورس اوراق بهادار تهران مي100ني در ميان اقدامات احتمالي مديريت منابع انسا

هاي بورس  دهد كه در شركت شمول را تأييد كرده است و نتايج نشان مي هاي پژوهش رويكرد جهان يافته

اند و  سازي در مديريت منابع انساني را به كار گرفته هايي كه استراتژي تسهيل اوراق بهادار تهران، شركت

  .تري را نشان داده اند اند، عملكرد مطلوب كرده ريزي اصي را براي منابع انساني خويش برناماقدامات خ
 

شمول،  هاي منابع انساني، رويكرد جهان مديريت استراتژيك منابع انساني، استراتژي: ها واژه كليد

  .ترين اقدامات اثربخش

  

   مقدمه-1

 انساني خود همواره اين بوده است كه ها در مديريت استراتژيك منابع چالش پيش روي سازمان

ها و اقدامات مديريت منابع انساني موفقيت سازمان را تضمين خواهد كرد و در  كدام استراتژي
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. توسعه كاركناني كه بتوانند مزيت رقابتي پايدار براي سازمان محسوب شوند، مؤثر خواهد بود

هاي اقتضايي  ويكرد اول كه با تئورير. در پاسخ يه اين سؤال دو رويكرد عمده ارائه شده است

شوند معتقد است براي انتخاب نوع مناسب استراتژي و اقدامات منابع انساني بايد  شناخته مي

ويژه استراتژي كلان سازمان را مد  هماهنگي اين استراتژي با ساير متغيرهاي سازماني و  به

  .] 29 -1، صص1[نظر قرار داد 

در مقابل اين رويكرد، .  استحكام اين رويكرد را تأييد كندمطالعات متعدد نتوانسته است

ها يك مجموعه از بهترين اقدامات  اند، بر اساس اين تئوري شمول ارائه شده هاي جهان تئوري

ها به همراه خواهد داشت كه عملكرد سازمان را در  همواره بهترين عملكردها را براي سازمان

اگر چه . اند، بهبود خواهد بخشيد قدامات را به كار نگرفتهها كه اين ا مقايسه با ساير سازمان

اند، با اين حال تئوري حاضر مراحل اوليه تكامل  مطالعات تجربي، اين رويكرد را تأييد كرده

بر اين . تر نيازمند مطالعات گسترده تري خواهد بود گذراند و براي استحكام بيش خويش را مي

ترين استراتژي و اثربخش ترين اقدامات مديريت منابع اساس مطالعه حاضر درصدد شناخت به

  .باشد ها در بورس اوراق بهادار تهران مي انساني براي موفقيت سازمان

  

   ادبيات پژوهش-2

اهميت مديريت استراتژيك منابع انساني از آن جهت است كه ابزاري را براي بهبود موقعيت 

ن از راه جذب و تربيت منابع انساني منحصر رقابتي سازمان و نيز بهبود كارايي و اثربخشي آ

چه در مديريت استراتژيك منابع  در اين بين آن. ]687 -670، صص2[كند  به فرد فراهم مي

هاي  انساني همواره محل چالش بوده است، چگونگي تدوين، فرموله كردن و انتخاب استراتژي

منابع انساني با دانستن و هاي  آيا استراتژي. ]221 -197، صص3[باشد  منابع انساني مي

باشد؟ آيا عوامل ديگري  هاي رقابتي سازمان قابل تدوين و فرموله شدن مي شناخت استراتژي

هاي منابع انساني جستجو كرد؟ به  هاي رقابتي و استراتژي توان در رابطه ميان استراتژي را مي

ه مديريت منابع عبارت ديگر، همواره اين سؤال اساسي براي پژوهشگران و متخصصان حوز

هاي استراتژيك از ميان فهرست اقدامات مديريت منابع  انساني مطرح بوده است كه انتخاب

، صص 5؛ 184-157، صص 4[هاي مختلف آن بايد بر چه اساسي صورت گيرد  انساني و گزينه

 :بالا دو دسته عمده تئوري ارائه شده استهاي  گويي به سؤال ؛ در تلاش براي پاسخ]772 -756
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   .2شمول هاي جهان تئوري)  2(، و 1هاي اقتضايي تئوري)  1(

اولين نظريات ارائه شده در حوزه مديريت استراتژيك منابع انساني مبتني بر رويكرد 

اساس اين رويكرد در مديريت استراتژيك منابع انساني، سازمان براي  بر. اقتضايي بوده است

 را ميان استراتژي كلي خويش از يك 3»هماهنگي بهترين « يابي به عملكرد بالاتر بايد  دست

، 6[ها و مجموعه اقدامات مديريت منابع انساني خويش از طرف ديگر ايجاد كند  طرف، برنامه

هاي منابع  هاي صورت گرفته در معرفي انواع استراتژي از جمله انواع تلاش. ]7؛ 52 -36صص 

 -36، صص 6[وان به كارهاي مايلز و اسنو ت هاي رقابتي مي انساني هماهنگ با انواع استراتژي

مايلز و اسنو  . ]264 -237، صص9[جكسون و شولر  اشاره كرد  ،]8[ ، داير و هولدر ]52

، و »اكتساب«، »ساختن«هاي  هاي تدافعي، تهاجمي، تحليلگر، استراتژي رديف با استراتژي هم

داير و هولدر . ]44، ص 6[د دهن  ميدرا براي سيستم منابع انساني سازمان پيشنها» تخصيص«

را » مداخله«و » گذاري سرمايه«، »ترغيب«هاي عمومي پورتر، استراتژي متناسب با استراتژي

هاي  شناسي خويش از استراتژي جكسون و شولر نيز در تطابق با نوع. ]32، ص8[كنند  معرفي مي

ش هزينه، استراتژي  را براي استراتژي رقابتي كاه4»گيري بهره«رقابتي سازمان، استراتژي 

 را براي 6»تجميع« را در تناظر با استراتژي نوآوري در محصول و استراتژي 5»تسهيل گري«

  .]264-237، صص 9[كنند  پشتيباني از استراتژي رقابتي بهبود كيفيت در سازمان معرفي مي

اگرچه ديدگاه اقتضايي در مديريت استراتژيك منابع انساني از گستردگي و طرفداران 

بسياري برخوردار است، با اين حال مطالعات و مشاهدات تجربي كه بتواند به صورت مطمئن 

حتي تعدادي از مطالعات به شواهد .  تئوري اقتضايي را تأييد كند، بسيار اندك استهاي فرضيه

، 10[مطالعات بكر و گرهارت . اند قابل اطميناني براي تأييد اين رويكرد دست دست پيدا نكرده

، گست ] 221 -197،صص3 [، مك دوفي]672-635، صص11 [، هوسليد] 801-779صص 

اند؛ به عنوان  از اين جمله] 145 -121، صص13[پور و همكاران  ، قلي] 276 -263، صص 12[

شناسي مايلز و اسنو در انطباق  نسبت كمي را براي نوع مثال دلري و دوتي شواهد به

، 6[هاي رقابتي و عملكرد شركت به دست آوردند  هاي منابع انساني و استراتژي استراتژي

شناسي شولر و  اساس نوع كه بر( پور و همكاران نيز در پژوهش خود  قلي. ]802-35صص 

رديفي استراتژيك  نتوانستند به شواهد مناسبي در مورد تأثير هم) جكسون در ايران بوده است
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دليل  به. ] 145 -121 صص،13؛264-237، صص9 [ها دست پيدا كنند  بر عملكرد سازمان

دهنده تئوري اقتضايي براي تطابق ميان  محدود بودن مطالعات تجربي كه بتواند نشان

هاي رقابتي سازمان باشد، اين تئوري با انتقادات چندي  هاي منابع انساني و استراتژي استراتژي

ر واقعي دانسته و دانند اما آن را غي منتقدان اگرچه اين الگو را منطقي مي. همراه بوده است

باشد، انحصار  هاي مديريت منابع انساني مي كننده استراتژي معتقدند الزاماتي كه تعيين

هاي رقابتي كسب و كار نبوده بلكه عوامل ديگري نيز  هاي بالادستي و يا استراتژي استراتژي

هوم سرمايه ها و انتظارات كاركنان و نيز مف مانند اقدامات رقبا در مديريت كاركنان، ويژگي

. ]672-635، صص14[هاي منابع انساني مؤثرند  انساني در تدوين و اثربخشي استراتژي

شمول  ضعف رويكرد اقتضايي موجب شد تا در مقابل آن، عده ديگري از محققان رويكرد جهان

را براي توضيح چگونگي انتخاب اثربخش ترين انتخاب ها از ميان فهرست اقدامات منابع انساني 

تر  تازگي مورد توجه بيش كه به( اساس اين رويكرد  بر. ]672-635، صص14[ي نمايند معرف

 را براي 7»بهترين اقدامات«ها براي دستيابي به عملكرد بالاتر بايد  سازمان) قرار گرفته است

مديريت منابع انساني خويش شناسايي كرده و اين اقدامات را در سازمان خويش به كارگيرند 

، 18؛ 14-1،صص17؛ 313-291 ،صص16؛ 574-543، صص 15؛ ،672-635،صص11[

 اقدام مديريتي از جمله مشاركت و 16عنوان مثال ففر،   ؛به]48-27، صص19؛ 124-96صص

توانمندسازي پرداخت تشويقي، امنيت شغلي، ارتقا از داخل و آموزش و توسعه مهارت را از 

وري و افزايش   را در بهبود بهرهداند و اين اقدامات هاي موفق مي هاي سازمان ويژگي

كنند  ترپسترا و روزل استدلال مي. ] 14-1، صص 17 [داند  سودآوري در سازمان اثربخش مي

هاي كيفيت و  سازي، گردش شغلي، چرخه كه تعدادي از اقدامات كاري نوآورانه نظير تيم

كه اين اقدامات را (ا هاي آمريك وري در تمام سازمان مديريت كيفيت جامع منجر به افزايش بهره

شمول  كارگيري رويكرد جهان ها به در پژوهش. ]48 -27، صص19[)اند شده است به كار گرفته

  :نيازمند دو شناخت اساسي است

 تأثير هر كدام از -2ند؟ و ا كه بهترين اقدامات استراتژيك مديريت منابع انساني كدام  اين-1 

   است؟اين اقدامات خاص بر عملكرد سازمان چگونه

بهترين اقدامات استراتژيك منابع انساني مجموعه اقداماتي است كه به صورت تئوريك و يا 

در حال حاضر اجماع رو به افزايشي در ميان . اند تجربي با عملكرد كلي سازمان مرتبط شده

 
7
 Best practices 
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 استراتژيك ت مديريت منابع انساني بهترين اقداماتكه كدام اقداما محققان در مورد اين

اساس كارهاي تئوريك افرادي نظير ففر،  بر. ]52 -36، صص6[د، به وجود آمده است باشن مي

ترين اين  هاي تجربي شولر و جكسون و دلري و دوتي، از جمله مهم مايلز و اسنو، پژوهش

هاي كارراهه شغلي،   اقدام اصلي مديريت منابع انسان شامل فرصت6توان به  اقدامات مي

ملكرد، چگونگي و كيفيت جبران خدمات، چگونگي شرح و تعريف آموزش كاركنان، ارزيابي ع

  .] 14-1، صص17 ؛7 ؛52-36، صص 6؛29-1، صص1[كارها و امنيت شغلي اشاره كرد 

شمول در مديريت استراتژيك منابع  اساس رويكرد جهان مطالعات و نتايج به دست آمده بر

 توضيح چگونگي انتخاب استراتژي دهد كه اين رويكرد از استحكام لازم براي انساني نشان مي

هاي استراتژيك گوناگون برخوردار  و اقدامات اثربخش مديريت منابع انساني از ميان انتخاب

اي بومي براي پذيرش  با اين حال آزمون اين تئوري در زمينه. ]48 -27، صص19[است

تواند در  يكه م  در كشور ضروري است و دوم ايناستحكام اين تئوري و قابليت كاربرد 

كه بهترين عملكردها را ( هاي ايراني ترين اقدامات منابع انساني در سازمان شناخت اثربخش

  .مفيد باشد) اند ها به دست آرده براي اين سازمان

هاي  شناسي شولر و جكسون براي شناخت استراتژي در پژوهش حاضر از چارچوب و نوع

 و تلاش شده است تا ارتباط ميان هر كدام از ها بهره گرفته شده مديريت منابع انساني شركت

اساس مطالعات و  چنين بر هم. ]29-1، صص1[ها و عملكرد شركت آزمون شود  اين استراتژي

ريزي مسير شغلي، شيوه  هاي تأمين نيرو، برنامه پردازان، شش اقدام سياست اجماع نظريه

يت امنيت شغلي كاركنان به هاي پاداش و كيف هاي آموزش، سيستم ارزيابي عملكرد، برنامه

ها در ارتباط با  عنوان اقدامات استراتژيك مديريت منابع انساني انتخاب شده است كه كيفيت آن

  .هاي موفق ايراني آزمون شده است عملكرد شركت

  

   بيان مسئله-3

 تواند هاي استراتژيك در مديريت منابع انساني مي كه كدام يك از دو رويكرد انتخاب شناخت اين

ترين  كه اثربخش اول آن. تر تضمين كند، از اهميت برخوردار است تا موفقيت سازمان را بيش

شود،  وسيله سازمان هاي موفق در ايران به كار برده مي استراتژي مديريت منابع انساني كه به

كدام است؟ به عبارت ديگر آيا در بورس اوراق بهادار تهران اتخاذ رويكرد بهترين هماهنگي 
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هاي  كه تأثير انتخاب سب است يا رويكرد بهترين اقدامات داراي اثربخشي است؟ دوم آنمنا

ها چگونه است؟ و  گوناگون از ميان انواع اقدامات مديريت منابع انساني بر عملكرد سازمان

  هاي موفق در ايران كدام است؟ براي مديريت منابع انساني در سازمان» بهترين اقدامات«

  

  هاي پژوهش ل فرضيه و سؤا-4

شمول در بورس اوراق بهادار  كه اين پژوهش درصدد آزمون رويكرد جهان با توجه به اين

هاي پژوهش شامل فرضيه و سؤال هاي پژوهش به صورت ذيل ارائه  تهران است، گزاره

  .شود مي

  

   فرضيه پژوهش-4-1

گري، تجميع  هاي تسهيل ژيشامل استرات(گانه مديريت منابع انساني  هاي سه در ميان انواع استراتژي

  .ها برخوردار است يك استراتژي از بالاترين اثربخشي در ميان ساير استراتژي) گيري و بهره

  

   اصلي پژوهشهاي  سؤال-4-2

   سؤال اول پژوهش-4-2-1

هاي سه گانه مديريت منابع انساني، كدام استراتژي از بالاترين  در ميان انواع استراتژي

  ها برخوردار است؟ استراتژياثربخشي ميان ساير 

  

   سؤال دوم پژوهش-4-2-2

ترين اثربخشي را  ميان ساير  ها بيش  از ميان انواع اقدامات مديريت منابع انساني، كدام اقدام

  ها خواهند داشت؟ اقدام

  

   روش پژوهش-4-3

ستگي ها از نوع همب جا كه پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردي و از نظر نحوه تحليل داده از آن

 شركت برتر بورس اوراق بهادار تهران در 100است، جامعه آماري اين پژوهش مديران ارشد 
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هاي بازار  اساس شاخص وسيله شركت بورس اوراق بهادار تهران بر كه هر ساله به (1388سال 

گيري از جامعه محدود و در  اساس نمونه  نمونه آماري پژوهش بر. اند بوده) شوند معرفي مي

با .  سازمان محاسبه و به صورت تصادفي انتخاب شد40اي يك درصد، تعداد سطح خط

 پرسشنامه به 43.  سازمان قرار گرفت55مراجعه حضوري، پرسشنامه در اختيار مديران ارشد 

  .صورت كامل جمع آوري و تحليل شدند

  

  ها؛ پايايي و روايي  ابزار گردآوري داده-4-4

به منظور تعيين نوع . طلاعات از پرسشنامه استفاده شدآوري ا در اين پژوهش به منظور جمع

 اقدام اصلي مديريت منابع 13اي متناظر با   گويه13استراتژي منابع انساني از پرسشنامه 

هاي منابع انساني  اساس استراتژي وسيله لي و چي بر اين پرسشنامه به. انساني استفاده شد

ها بر هر  ميزان تأكيد سازمان. ] 94-77، صص20؛29-1،صص1[شولر و جكسون طراحي شد 

، نوع استراتژي منابع انساني سازمان )1جدول ( گانه اقدامات منابع انساني 13كدام از اين ابعاد 

آلفاي . وسيله خبرگان نيز آزمون و تأييد شد اعتبار پرسشنامه به. را مشخص خواهد ساخت

به منظور . ن مناسبي است درصد به دست آمد كه ميزا72 سؤال، 13كرونباخ براي اين 

، تحليل )k-meansروش (اي  ها از تحليل خوشه بندي استراتژي منابع انساني سازمان طبقه

  . استفاده شدSPSSافزار  تشخيصي و تحليل واريانس در نرم

همراه معناداري  ها، نمرات استاندارد شده هر عامل در هر خوشه به  نتايج اين تحليل1جدول 

طور  همان. دهد ، نشان مي)اقدامات منابع انساني(ها را در هر كدام از عوامل  تفاوت ميان خوشه

هاي  ، بر كارراهه) سازمان9 (1هاي خوشه  شود، سازمان كه در جدول مذكور مشاهده مي

تر، توسعه مسير شغلي براي  هاي بلندمدت و گروهي، آموزش بيش شغلي گسترده، ارزيابي

ر، تأكيد بر پرداخت مبتني بر عملكرد، توجه به عدالت دروني در تمامي كاركنان، حقوق پايه بالات

اساس نظريه  بر. كنند  تأكيد مينها و فراهم كردن امنيت شغلي مناسب براي كاركنا پرداخت

-1، صص1 [تطابق دارد » گري تسهيل«تر بر اين ابعاد با استراتژي  شولر و جكسون تأكيد بيش

هاي  تر، كارراهه هاي دقيق بر شرح شغلي)  سازمان22( 3هاي خوشه  در مقابل سازمان. ]29

كنند، نسبت به دو گروه ديگر اهميت  مدت تأكيد مي هاي فردي و كوتاه شغلي محدودتر و ارزيابي

ند، در سيستم ا آفرين براي تمامي كاركنان قائل عنوان اقدامي ارزش تري براي آموزش به كم
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كنند و بر عدالت بروني و مزاياي مالي   را دنبال ميجبران خدمات خود، پرداختي برابر با رقبا

هايي كه براي سيستم منابع انساني خود  اساس مدل پژوهش سازمان بر. كنند تأكيد مي

هايي را در مديريت كاركنان دنبال  اند، چنين سياست  را اتخاذ كرده» گيري بهره«استراتژي 

را انتخاب كرده باشند، معمولاً » عتجمي«هايي كه استراتژي  نهايت سازمان در. كنند مي

)  سازمان11 (2هاي خوشه  در اين پژوهش سازمان. اند هايي بين اين دو را اتخاذ كرده سياست

ايشان بر امنيت شغلي، آموزش و دقت در شرح مشاغل، بيش از دو گروه ديگر . اند گونه اين

تعهد كاركنان و ارتقاي كيفيت ها بر افزايش  دهنده تأكيد اين سازمان دهند كه نشان اهميت مي

ها نيز صحت اين  بندي تحليل تشخيصي براي آزمون معناداري گروه. باشد عملكرد آنان مي

ها به درستي   درصد نمونه85دهد  تحليل تشخيصي نشان مي. كند بندي را تأييد مي گروه

ها   هر كدام از سازمانها نوع استراتژي منابع انساني براي با انجام اين تحليل. اند بندي شده گروه

  .هاي آتي خواهد شد مشخص شد كه به عنوان يك متغير جديد وارد تحليل

  

  اي و تحليل تشخيصي مربوط به استراتژي منابع انساني نتايج تحليل خوشه  1جدول
  

اقدامات سيستم منابع 

 انساني

  :1خوشه 

  سازي تسهيل

9=n 

  :2خوشه 

  تجميع

11=n 

  :3خوشه 

  گيري بهره

23=n 

F  ρ  

  آزمون توكي

تفاوت هاي (

  )معنادار

 هاي شغلمين نيرو براي أت

  خالي

  >>) 5(درون سازمان {

  })1(بيرون سازمان 

 *89/3  

)782/0( 

36/3  

)924/0( 

05/4  

)375/0( 
59/5  004/0  

)1 (>) 3(،  

)2 (>) 3(  

ميزان دقت و وضوح شرح 

  ها شغل

 مبهم >>) 5(بسيار دقيق {

)1({ 

16/3  

)726/0( 

73/3  

)786/0( 

68/3  

)780/0( 
24/11  0001/0  

)1 (>) 2(،  

)1 (>) 3(  

  مسيرهاي ارتقا و ترفيع

 })1( واحد >>) 5(گانه  چند{

55/3  

)972/0( 

73/2  

)467/0( 

22/3  

)510/0( 
79/24  0001/0  

)1 (<) 3(،  

)2 (<) 3(  
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  1 جدولادامه
 

اقدامات سيستم منابع 

 انساني

  :1خوشه 

  سازي تسهيل

9=n 

  :2خوشه 

  تجميع

11=n 

  :3خوشه 

  گيري بهره

23=n 

F  ρ  

  آزمون توكي

تفاوت هاي (

  )معنادار

  كارراهه و مسير شغلي

 })1( محدود >>) 5(گسترده {

44/3  

)726/0( 

64/2  

)505/0( 

18/2  

)395/0( 
98/35  0001/0  

)1 (<) 2(،  

)1 (<) 3( ،

)2 (<) 3(  

معيارهاي زماني ارزيابي 

  عملكرد

مدت   كوتاه>>) 5(مدت  بلند{

)1({ 

11/3  

)601/0( 

27/2  

)467/0( 

14/2  

)351/0( 
52/5  0001/0  

)1 (<) 2(،  

)1 (<) 3(  

  واحد ارزيابي عملكرد

 })1( فردي >>) 5(گروهي {

33/3  

)707/0( 

45/2  

)22/5( 

23/2  

)528/0( 
44/24  0001/0  

)1 (<) 2(،  

)1 (<) 3( ،

)2 (<) 3(  

  كيد بر آموزش كاركنانأت

 })1( كم >>) 5(زياد {

89/3  

)928/0( 

82/3  

)603/0( 

23/3  

)631/0( 
66/37  0001/0  

)1 (<) 3(،  

)2 (<) 3(  

  توسعه مسير شغلي

فقط >>)5(براي تمام كاركنان{

 })1(ها اي حرفه

67/3  

)500/0( 

00/3  

)447/0( 

18/2  

)501/0( 
10/23  0001/0  

)1 (<) 3(،  

)2 (<) 3(  

  حقوق پايه در مقايسه با رقبا

 })1( پايين >>) 5(بالا {

78/3  

)833/0( 

09/3  

)701/0( 

64/2  

)581/0( 
30/11  0001/0  

)1 (<) 2(،  

)1 (<) 3(  

  پرداخت مبتني بر عملكرد

 })1( پايين >>) 5(بالا {

89/3  

)601/0( 

36/3  

)120/1( 

27/2  

)456/0( 
00/31  0001/0  

)1 (<) 2(،  

)1 (<) 3( ،

)2 (<) 3(  

كيد بر عدالت بيروني در أت

  جبران خدمات

 })1( پايين >>) 5(بالا {

56/2  

)527/0( 

09/4  

)701/0( 

41/4  

)503/0( 
19/36  0001/0  

)1 (>) 2(،  

)1 (>) 3( ،

)2 (<) 3(  

  امنيت شغلي

 })1( پايين >>) 5(بالا {

78/3  

)972/0( 

73/3  

)647/0( 

73/2  

)550/0( 
26/24  0001/0  

)1 (<) 2(،  

)1 (<) 3(  

  كيد بر مزاياي ماليأت

 })1( پايين >>) 5(بالا {

00/3  

)500/0( 

91/3  

)831/0( 

05/4  

)653/0( 
14/17  0001/0  

)1 (>) 2(،  

)1 (>) 3(  

  )انحراف معيار(نمره استاندارد شده * 
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 گويه 4. اي طراحي شد  گويه8به منظور سنجش و ارزيابي عملكرد سازمان، پرسشنامه 

 گويه نيز براي ارزيابي 1 گويه براي سنجش روحيه سازماني و 3براي سنجش عملكرد مالي، 

هاي كمي،  در اين پژوهش به دليل محدوديت در دسترسي به شاخص. ملكرد سازمانكلي از ع

 براي سنجش و ارزيابي عملكرد سازماني بهره گرفته شده است، به اين  »خودارزيابي«از نوعي 

خواسته شد تا عملكرد » ها بودند كه مديران ارشد سازمان(دهندگان  صورت كه از پاسخ

، 21[دس و رابينسون .  با رقبا در صنعت مربوطه ارزيابي كنندسازماني خويش را در مقايسه

اگر چه چنين ارزيابي ممكن است انحرافات چندي داشته باشد، اما «: معتقدند] 273-265صص

هاي  تواند شاخص تر، خودارزيابي مي در مواقع در دسترس نبودن ساير معيارهاي عيني

هاي سازمان در  حتي در مواردي كه ارزيابي. جايگزين قابل اعتماد و مناسبي را به دست دهد

درون يك صنعت و نيز ميان چند صنعت گوناگون ممكن است تحت تأثير عوامل چندي از جمله 

هاي ذهني و نظري حتي ممكن است  عوامل اقتصادي محيط بيروني قرار داشته باشد، ارزيابي

اي  ها به گونه با اين حال سعي شده است تا اين شاخص. »ز معيارهاي عيني باشدتر ا مناسب

عنوان مثال ارزيابي و رضايت  به(انتخاب شوند كه به نوعي داراي ماهيت ذهني داشته باشد 

اي كه خودارزيابي قابليت اعتماد تحقيق را  گونه ، به)مديران از سهم بازار خود در مقايسه با رقبا

وسيله خبرگان تأييد شد و ميزان آلفاي كرونباخ براي آن  روايي پرسشنامه به. كنددار ن خدشه

. ها، تحليل عاملي صورت گرفت بندي و تلخيص گويه به منظور طبقه.  درصد به دست آمد84

 درصد واريانس 75دو عامل به دست آمده روي هم .  ارائه شده است2نتايج تحليل در جدول 

، »عملكرد مالي« گويه در قالب سه متغير 8نهايت نمرات  در. كنند  ميها را تبيين نمرات سؤال

  .هاي آتي وارد شدند تلخيص شده و در تحليل» عملكرد كلي«، »روحيه سازماني«

  

   گويه سنجش عملكرد سازمان8 نتايج تحليل عاملي از 2جدول
  

  شاخص عملكرد سازمان
  :1عامل 

  عملكرد مالي و كلي

  :2عامل 

  روحيه سازماني

  131/0  820/0  ارزيابي و رضايت از نرخ بازگشت سرمايه. 1

  116/0  850/0  ارزيابي و رضايت از سهم بازار در مقايسه با رقبا. 2

  361/0  699/0  ارزيابي از نرخ رشد سودآوري در مقايسه با رقبا. 3

  116/0  746/0  ارزيابي و رضايت از ميزان فروش در مقايسه با رقبا. 4
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  2 جدولادامه

 

  اخص عملكرد سازمانش
  :1عامل 

  عملكرد مالي و كلي

  :2عامل 

  روحيه سازماني

  842/0  144/0  ارزيابي و رضايت از نرخ غيبت كاركنان. 5

  855/0  210/0  جايي كاركنان ارزيابي و رضايت از نرخ جابه. 6

  854/0  220/0  ارزيابي از روحيه و رضايت كلي كاركنان. 7

  357/0  596/0  د كلي سازمانارزيابي و رضايت از عملكر. 8

  

  ها و تحليل  يافته-4-5

هاي منابع انساني بر عملكرد سازمان از تحليل  به منظور شناخت و تحليل تأثير نوع استراتژي

  . دهد  نتايج تحليل واريانس را نشان مي3جدول . واريانس استفاده شد

  

  انساني بر عملكرد سازمان نتايج تحليل واريانس از تأثير نوع استراتژي منابع   3جدول 
  

  متغيرهاي وابسته

  متغير مستقل  عملكرد كلي  عملكرد مالي  روحيه سازماني

F  ρ  F  ρ  F  ρ  
  004/0 *  41/6  007/0 *  71/5  000/0 *  47/17  استراتژي منابع انساني

01/0 < ρ* 

  

ر هر سه دهد نوع استراتژي منابع انساني تأثير معناداري ب هاي اين تحليل نشان مي يافته

ها  سازمان» عملكرد كلي«و » عملكرد مالي«، »روحيه سازماني«شاخص عملكرد سازماني شامل 

بنابراين فرضيه پژوهش مبني بر . داشته است)  > 01/0ρ(با سطح معناداري بسيار مناسبي 

شامل استراتژي (گانه مديريت منابع انساني  هاي سه در ميان انواع استراتژي«كه  اين

، يك استراتژي از بالاترين اثربخشي در ميان انواع استراتژي )گيري ، تجميع و بهرهگري تسهيل

هاي  شمول در شركت شود؛ به عبارتي نتايج آزمون رويكرد جهان  تأييد مي"ها برخوردار است،

  .كند برتر بورس اوراق بهادار تهران را رد نمي

ع انساني در عملكرد بالاتر مؤثر هاي مناب در پاسخ به سؤال اول كه كدام نوع از استراتژي
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دهنده ميانگين عملكرد سازمان در سه نوع استراتژي منابع انساني،   نشان4بوده است؟، جدول 

شود،   طور كه مشاهده مي همان. باشد به همراه نتايج آزمون مقايسات چندگانه توكي مي

گانه  واع سهبالاترين سطح عملكرد سازماني را در ميان ان» تسهيل گري«استراتژي 

، )4با ميانگين (بالاترين ميزان روحيه سازماني . هاي منابع انساني باعث شده است استراتژي

به صورت معناداري مربوط به ) 77/3با ميانگين (و عملكرد كلي ) 75/3با ميانگين (عملكرد مالي 

ويش به كار را در مديريت منابع انساني خ» تسهيل گري«هايي بوده است كه استراتژي  سازمان

اگرچه از نظر عملكرد مالي تفاوت معنادار ميان استراتژي تسهيل گري و تجميع نشان . اند گرفته

ها را از  ترين ارزيابي ، پايين»بهره گيري«ها با استراتژي  در مقابل، سازمان. داده نشده است

ا ه عملكرد سازماني خويش در هر سه شاخص عملكردي نسبت به دو نوع ديگر سازمان

  ). 3، و عملكرد كلي با ميانگين 9/2، مالي با ميانگين 8/2روحيه با ميانگين (اند  داشته

  

   چندگانههها در انواع استراتژي منابع انساني و نتايج آزمون مقايس  عملكرد سازمان 4جدول 
  

  عملكرد سازماني
  استراتژي منابع انساني

  عملكرد كلي  عملكرد مالي  روحيه سازماني

  )n(  * 00/4) 60/0(  75/3) 37/0(  77/3) 44/0= 9(گري  يلتسه) 1(

  )n(  45/3) 61/0(  25/3) 53/0(  54/3) 82/0= 11(تجميع ) 2(

  )n(  80/2) 46/0(  93/2) 72/0(  00/3) 53/0= 22(گيري  بهره) 3(

  )ρ(  )1(<)3( ،)2(<)3(  )1(<)3(  )1(<)3( ،)2(<)3 > 05/0(مقايسات چندگانه توكي 

  )راف معيارانح( ميانگين *

  

كه در ميان انواع اقدامات مديريت منابع انساني،  در پاسخ به سؤال دوم پژوهش مبني بر آن

به اين . ترين اثربخشي را داشته است؟، از تحليل همبستگي استفاده شده است ها بيش كدام اقدام

هاي  ا شاخصب) تنهايي به(صورت كه همبستگي ميان هر كدام از اقدامات مديريت منابع انساني 

 نتايج تحليل همبستگي ميان انواع 5جدول . گانه عملكرد سازمان مورد آزمون قرار گرفت سه

  .دهد اقدامات منابع انساني و عملكرد سازماني را نشان مي

  

  



                   1391هار ، ب1، شماره 16هاي مديريت در ايران ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ دوره  پژوهش

 

 31

  هاي عملكرد سازمان  همبستگي ميان اقدامات گوناگون مديريت منابع انساني و شاخص 5جدول 
  

  عملكرد سازماني

  عملكرد كلي  عملكرد مالي  روحيه سازماني  انياقدامات مديريت منابع انس

  099/0  257/0  453/0) **(  هاي خالي مين نيرو براي پستأت

  -206/0  -091/0  -318/0) *( ها ميزان دقت و وضوح شرح شغل

  021/0  -059/0  -123/0 مسيرهاي ارتقا و ترفيع

  403/0) **(  476/0) **(  488/0) **( كارراهه و مسير شغلي

  227/0  428/0) **(  434/0) **( معيارهاي زماني ارزيابي عملكرد

  268/0  415/0) **(  263/0 واحد ارزيابي عملكرد

  256/0  399/0) *(  470/0) **( كيد بر آموزش كاركنانأت

  336/0) *(  519/0) **(  404/0) **( توسعه مسير شغلي

  202/0  443/0) **(  315/0) *( حقوق پايه در مقايسه با رقبا

  237/0  264/0  449/0) **( پرداخت مبتني بر عملكرد

  -288/0  -419/0) **(  -431/0) **( كيد بر عدالت بيروني در جبران خدماتأت

  108/0  456/0) **(  179/0 امنيت شغلي

  021/0  -259/0  -147/0 كيد بر مزاياي ماليأت

05/0 < ρ*, 01/0 < ρ**   

  

دهد كه تأمين نيرو از داخل همبستگي مثبت و  نشان ميهاي حاصل از اين تحليل  يافته

هاي دقيق و مفصل همبستگي  طراحي شرح شغل. معنادار با عملكرد كلي سازمان داشته است

ريزي مسير شغلي و طراحي  برنامه. دهد هاي عملكردي نشان مي منفي با تمامي شاخص

را بر عملكرد ) ثبت و معنادارهمبستگي م(هاي مناسب براي كاركنان تأثير چشمگيري  كارراهه

ارزيابي بلندمدت عملكرد همبستگي مثبت و معنادار با عملكرد كلي و . سازمان نشان داده است

هاي  هايي كه ارزيابي دهد سازمان ها نشان مي چنين يافته هم. روحيه سازماني نشان داده است

يه سازماني بالاتري را اند، به صورت معنادار روح عملكرد را به صورت گروهي انجام داده

تأكيد بر آموزش كاركنان داراي رابطه مثبت و معنادار با . اند براي كاركنان خويش ارزيابي كرده

در مورد اقدامات سيستم جبران خدمات، حقوق پايه . عملكرد كلي و روحيه سازماني بوده است

ار با روحيه سازمان و بالاتر در مقايسه با متوسط صنعت داراي همبستگي مثبت و بسيار معناد
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ها در مقايسه با عدالت  تأكيد بر عدالت بيروني در پرداخت. نيز با عملكرد كلي سازمان بوده است

در عين حال . دهد دروني تأثير معنادار و منفي را بر عملكرد كلي و روحيه سازماني نشان مي

نهايت  در. دهد  نشان نميتأكيد بر ارائه مزاياي مالي تأثير معناداري را با عملكرد سازماني

، به صورت كنند هايي كه امنيت شغلي بالاتري را براي كاركنان خويش فراهم مي سازمان

  .اند هاي تحت بررسي نشان داده معنادار روحيه سازماني بالاتري را در ميان سازمان

  

  گيري  نتيجه-5

گانه،  هاي سه ستراتژيهاي پژوهش نشان داده است كه در ميان ا طور كه ذكر شد، يافته همان

بوده است و پس از آن استراتژي » تسهيل گري«مديريت منابع انساني، بهترين استراتژي 

عبارت ديگر در تأييد ديدگاه  در افزايش عملكرد سازمان تأثير مثبت نشان داده است؛ به» تجميع«

ها  سازمانكه معتقد است يك بهترين گزينه و استراتژي براي عملكرد موفق » شمول جهان«

وجود دارد، در بورس اوراق بهادار تهران نيز يك بهترين استراتژي مديريت منابع انساني 

بهره «هايي كه استراتژي  تر از عملكرد سازمان هاي ضعيف در توجيه ارزيابي. شود مشاهده مي

 93-77، صص22 [طور كه پوسك اند، همان را در مديريت كاركنان خود انتخاب كرده» گيري

تر و محدودتر، توسعه  هاي آموزش و رشد كم تدلال كرده است، اگرچه فراهم كردن فرصتاس]

مدت، عدم جبران مناسب خدمات  هاي شغلي، ارزيابي عملكرد فردي و كوتاه محدود كارراهه

مدت  تر ممكن است در كوتاه ها صرفاً در حد متوسط صنعت و يا پايين كاركنان و پرداخت به آن

ها نه تنها تأثير مثبتي  گونه سياست هاي سازمان شود، اما در بلندمدت اين موجب كاهش هزينه

هايي كه به نيروي كار خود  وري سازمان نخواهد داشت، در مقابل شركت بر كارايي و بهره

پردازند،  دهند، حقوق و مزاياي بالاتري را نسبت به متوسط صنعت مي تري نشان مي توجه بيش

تري بر آموزش و توسعه  كنند و تأكيد بيش ي كاركنان خود فراهم ميامنيت شغلي بهتري را برا

دهند،  انجام مي» تجميع«و» تسهيل گري«ها در استراتژي  چه سازمان نمايند، مانند آن كاركنان مي

-96، صص18[ تر جذب كنند و نگهدارند  هاي برجسته تري را با قابليت توانند كاركنان بيش مي

تري را  هاي شغلي چندگانه و گسترده هايي كارراهه ني كه چنين سازمانعلاوه بر اين زما. ]124

كنند، در واقع رشد و يادگيري را در سازمان خويش توسعه  براي كاركنان خود فراهم مي

ها تأكيد بر  در كنار اين. آورند تر را در سازمان فراهم مي پذيري بيش دهند و شرايط انعطاف مي
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دت شرايط افزايش روحيه و كيفيت كار كاركنان در اين سازمان ها هاي گروهي و بلندم ارزيابي

هاي منابع انساني در شركت  هايي در سياست چنين تفاوت. ]801-779، صص10[خواهد شد 

و (» سازي تسهيل« ها را با استراتژي  هاي بورس اوراق بهادار تهران است كه عملكرد سازمان

هايي كه استراتژي  اتژي رقابتي از سازماننظر از نوع استر صرف) »تجميع«پس از آن 

هاي  هماهنگ با اين نتايج ساير يافته. سازد اند، متمايز و بهتر مي را انتخاب كرده» گيري بهره«

هايي كه اقدامات خاصي را در مديريت منابع انساني خويش به  پژوهش نشان داده است سازمان

اين اقدامات كه . ندا زماني خويش به دست آوردهتري از عملكرد سا اند، ارزيابي مطلوب كار گرفته

هاي موفق ايراني معرفي  ترين اقدامات مديريت منابع انساني در سازمان به عنوان اثربخش

  :شوند، به شرح زير است مي

   تأمين نيرو از داخل؛ -1

  تر براي كاركنان ؛ ريزي مسير شغلي گسترده  توسعه و برنامه-2

   صورت بلندمدت و گروهي؛هاي عملكرد به  ارزيابي-3

  هاي گسترده براي كاركنان؛  فراهم كردن آموزش-4

  ؛هاي بالاتر از رقبا هاي پاداش رقابتي بر عملكرد، تأكيد بر عدالت دروني و پرداخت  سيستم-5

 . فراهم كردن امنيت شغلي مناسب براي كاركنان-6

در بورس اوراق بهادار هاي منابع انساني  اين فهرست از اثربخش ترين اقدامات و سياست

 از اثربخش ترين اقدامات مديريت ]124-96 صص 18[ گانه ففر 18تهران همانند فهرست 

از اقدامات كاري با عملكرد بالا است كه ] 672 -635،صص11 [كاركنان و فهرست هوسليد 

 هاي كشورهاي در حال توسعه مانند ايران، اقدامات اثربخش مديريت دهد در سازمان نشان مي

  .امور كاركنان همانند اقداماتي است كه در كشورهاي توسعه يافته مشاهده شده است

تأمين نيرو از داخل سازمان، عامل انگيزشي بسيار مهمي براي كاركنان خواهد بود و 

تعهد و وفاداري . ]188-159، صص23[موجب افزايش تعهد و وفاداري آنان خواهد شد 

نهايت رضايت مشتريان را به همراه   خدمات و محصولات و دركاركنان به تبع خود كيفيت بالاتر

ترين اقدامات منابع  ريزي مسير شغلي از مهم برنامه. ] 687-670، صص24[خواهد داشت

ريزي مناسب مسير شغلي براي  يك برنامه. هاي موفق و پيشرو است انساني در سازمان

مندي كاركنان خواهد بود،  ضايتكه عاملي مهم در افزايش ر كاركنان سازمان علاوه بر آن
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تر در كاركنان فراهم خواهد كرد و سرعت انطباق  هاي مناسب را براي توسعه هر چه بيش انگيزه

ارزيابي عملكرد به صورت گروهي و با . ]25[و نيز چابكي سازمان را افزايش خواهد داد 

-779صص ،10 [درويكرد بلندمدت، فرهنگ تعهد و همكاري را در سازمان گسترش خواهد دا

هاي شغلي، ساير  اي كه علاوه بر مهارت گونه هاي گسترده براي كاركنان به آموزش. ] 801

هاي مورد نياز براي مديريت و كار گروهي را در كاركنان توسعه دهد، اگرچه براي  مهارت

ها و  ترين ابزار براي توسعه مهارت هايي خواهد داشت، با اين حال مهم سازمان هزينه

  .] 672 -635، صص11[هاي همه جانبه كاركنان خواهد بود تگيشايس

اي كه علاوه بر رعايت  گونه هاي جبران خدمات رقابتي و مبتني بر عملكرد به طراحي سيستم

هاي لازم براي جذب افراد توانمند به سازمان برخوردار باشد، از  عدالت دروني از جذابيت

نهايت فراهم كردن  در. ]124-96 صص ،18 [باشد  ها با عملكرد بالا مي هاي سازمان ضرورت

هاي موفق براي ارتقاي  امنيت شغلي مناسب براي كاركنان از جمله اقداماتي است كه سازمان

يابي به عملكرد  هاي ايراني بايد براي دست بنابراين سازمان. اند عملكرد خود به آن اهميت داده

ها  يريت منابع انساني، براي اجراي مناسب آنتر اقدامات اثربخش مد بالاتر، ضمن شناخت بيش

گونه  اين پژوهش نشان داد كه اين. ريزي نموده و در سازمان خويش به كار گيرند برنامه

 .ها تأثيرگذار خواهد بود اقدامات در موفقيت و ارتقاي عملكرد آن

  

  نوشت پي -6
1. Contingency approach 

2. Universalistic approach 

3. Best fit 

4. Utilization 

5. Facilitation 

6. Accumulation 

7. Best practices 

 

   منابع- 7

هاي منابع انساني با تأكيد بر بعد  ارائه چارچوب تدوين استراتژي« ؛. ، پزشكان ا.اخوان پ ]1[

، دوره پانزدهم،  پژوهش هاي مديريت در ايران-فصلنامه مدرس علوم انساني، »دانش
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