
  
  

 
  

  
  

   
 

بررسی تأثیر استراتژي هاي منابع انسانی بر بهره وري نیروي انسانی در 
 با نقش تعدیلگر 2 و 1شرکت هاي تولیدي شهرك صنعتی ساري 

 استراتژي رهبري هزینه کسب و کار
   

  1*دکتر ابوالحسن حسینی
  2 دکتر محسن علیزاده ثانی 
  3حامد غلامی کردخیلی

  

 چکیده
منابع انسانی هر سازمان، . ها امري بدیهی است انسانی براي سازمانامروزه اهمیت منابع 

استفاده صحیح از نیروي انسانی به مثابه ارزشمندترین و . عامل اصلی حیات آن سازمان است
به عبارت  .است بوده ها دولت توجه مورد اهمیت حائز اي مسأله صورت به جامعه هر ثروت بزرگترین

 حاضر قیتحقشود،  ن هم هدف توسعه و هم عامل آن محسوب میدیگر می توان گفت که انسا
همبستگی  نوع از و پیمایشی - یفیتوص اطلاعات يآور جمع وهینظرش از و يکاربرد هدف، لحاظ از

   و مدارك و سناد شامل مطالعه ايا  از روش کتابخانهیقیها تلف  دادهيآور  جمعوهی ش.است
هاي تولیدي فعال شهرك صنعتی  ژوهش را شرکت جامعه آماري این پ.باشد ینامه م پرسش
حجم نمونه با استفاده از . باشد  شرکت می51دهند که تعداد آنها  ، تشکیل می)2و1(ساري 

در این پژوهش براي سنجش استراتژي منابع .  شرکت تعیین گردید37فرمول کوکران به تعداد 
وري نیروي انسانی از پرسشنامۀ  ، براي سنجش بهره)2002(لپک و اسنل ي  انسانی از پرسشنامه

نامۀ دس و ستراتژي رهبري هزینه از پرسشو براي سنجش ا) 1980(هرسی و گلداسمیت 
آلفاي کرونباخ محاسبه شده در این پژوهش براي پرسش نامه ي . استفاده شد )1984(دیویس 

ي پرسش و برا0,93، براي پرسش نامۀ استراتژي رهبري هزینه 0,94استراتژي منابع انسانی 
براي تجزیه و تحلیل داده ها، از روش معادلات .  به دست آمد0,92وري نیروي انسانی  نامۀ بهره

با توجه به اعداد بدست (نتایج پژوهش نشان داد که .  استفاده شدPLSساختاري و نرم افزار 
ی با استراتژي هاي تعهدي، بازدهی و مشارکتی منابع انسان) tآمده براي ضریب مسیر و آماره 

وري نیروي انسانی رابطه دارند؛ و همچنین استراتژي رهبري هزینه به عنوان متغیر تعدیلگر  بهره
  .کند رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی را با بهره وري نیروي انسانی تعدیل می

 هزینه  رهبري استراتژي انسانی، نیروي وري بهره انسانی، منابع استراتژي :کلیدي هاي واژه
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  مقدمه

در جهان رقابتی امروز، یکی از ابزارهاي مهم براي ایجاد تحول و بقاي سازمان و 
در این میان آنچه مقوله . رسیدن به هدف ها و رسالت هاي مورد نظر، عنصر انسان است

. حیات را تحول می بخشد و بقاي سازمان را نیز تضمین می کند، منابع انسانی است
ه به او سهم بسزایی در موفقیت یا شکست سازمان خواهد نقش انسان در سازمان و نگا

با آغاز هزاره سوم هر روز نقش منابع انسانی پررنگ تر شده و اکنون از آن به . داشت
هاشمی و (عنوان تنها عامل کسب موفقیت و مزیت رقابتی پایدار در سازمان یاد می شود 

  ).1390پورامین زاد، 
       رکن اساسی بهبود عملکرد سازمان شناخته استراتژي منابع انسانی به مثابه

می شود و پرداختن به آن براي افزایش اثربخشی و کارایی فعالیت هاي مدیریت و 
توسعه منابع انسانی سازمان هایی که به سطحی از بلوغ در این حوزه  دست یافته اند، 

 عامل نیروي از آنجا که در میان عوامل تولید،). 1388فرهادي، (امري ضروري است 
انسانی بر خلاف سایر منابع سازمانی به عنوان ذي شعور و هماهنگ کننده سایر عوامل 

و همچنین مهمترین اهرم اصلی در ) 2008، 1خلیلیان و رحمانی(شناخته می شود 
افزایش و کاهش بهره وري سازمان می باشد، لذا از جایگاه ویژه اي برخوردار بوده و باید 

  ).2010، 2انصاري و سبزي علی آبادي( مبذول داشت توجه خاصی به آن
 بهره وري یکی از مهمترین موضوع هایی بوده 1970از سوي دیگر، از اوایل دهه 

مقدار و نرخ . که در سطح کشورها و شرکت ها توجه ویژه اي را به خود جلب کرده است
، وضعیت رشد بهره وري در هر کشور تأثیر بسزایی بر سطح زندگی، تورم، بیکاري

در نظر سنجی که از مدیران . اقتصادي جامعه و رقابت پذیري در سطح جهانی دارد
مدیران بر این باور بوده اند که ارتقاي بهره % 90صنایع امریکا انجام شده است، بیش از 

قائمی و (وري یکی از دو یا سه موضوع مهم جدي است که کشور با آن روبروست 
ر این میان افزایش بهره وري منابع انسانی جزء مهمترین و د). 1390حمیدي و رضایی، 

  . امور مدیران را به خود اختصاص می دهد

                                                           
1. Khalilian & Rahmani 
2. Ansari & Sabzi Aliabadi 
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استفاده صحیح از نیروي انسانی به مثابه ارزشمندترین و بزرگترین ثروت هر جامعه 
توان  به عبارت دیگر می. ها بوده است اي حائز اهمیت مورد توجه دولت به صورت مسئله
هم هدف توسعه و هم عامل آن محسوب می شود و تحقق اهداف گفت که انسان 

توسعه تا حد قابل توجهی به نحوه اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی یافته 
    هاي مهم هر موسسه یا سازمان  وري منابع انسانی یکی از رکن بنابراین بهره. است
  ).1390پدرام، (باشد  می

تعهد در کارکنان، توجه به کارکنان، استفاده از استعدادها، اقداماتی از جمله ایجاد 
توجه به تغییر، رفتار مطلوب و کردار درست رهبران و مدیران، فراهم کردن شرایط لازم 

هاي آموزش ضمن خدمت و آموزش  هاي شغلی براي همه افراد، دوره و پیشرفت
ان، دادن احساس ها براي کارکن کارکنان، مشخص و واضح بودن کلیه دستورالعمل

وري  گیري از جمله راههاي ارتقاي بهره مسؤولیت به آنها و همچنین مشارکت در تصمیم
براي اقدامات فوق همراستایی استراتژیهاي منابع انسانی با . نیروي انسانی می باشند

استراتژیهاي سازمان و تأثیر آن بر بهره وري نیروي انسانی از دغدغه هاي اصلی 
  .م تحقیقات لازم در این زمینه استمحققان و انجا
بود که سایر اقدامات  خواهد موفقیت با توأم زمانی سازمان یک استراتژي اجراي

همچنین هم سویی سیستم هاي . و فعالیت هاي سازمان با آن هم سو و هماهنگ باشد
منابع انسانی و استراتژي کسب و کار و سایر سیستم ها عملکرد بنگاه را افزایش خواهد 

  ).1385؛ رحمان سرشت، 1388، 1کاپلان و نورتون(داد 
  

با توجه به اینکه بالابردن بهره وري نیروي انسانی و افزایش سودآوري از این طریق * 
رو  یکی از مهمترین دغدغه هاي مدیران شرکتهاي تولیدي و خدماتی است، از این

    بع انسانی بر هدف از انجام این پژوهش بررسی میزان تأثیر استراتژي هاي منا
همچنین محققین در این مطالعه به . بهره وري نیروي انسانی در این شرکتهاست

دنبال آن هستند که دریابند آیا اجراي استراتژي هزینه رابطه استراتژي هاي منابع 
با توجه به اینکه تا به حال تحقیقی با . انسانی را تحت تأثیر قرار خواهد داد یا خیر

تغیر مهم در کشور کمتر صورت گرفته است، لذا می توان اشاره حضور این سه م
                                                           

1. Kaplan &  Norton 



 1395 زمستان  –39  شماره–  بهره وريمدیریت

 

94

همچنین با توجه به . داشت که این تحقیق جزء تحقیقات جدید در این زمینه است
اي در خصوص عوامل مؤثر بر بهره وري نیروي انسانی در اینکه تا به حال، مطالعه

شدن از استراتژي مندهرهصنایع استان مازندران که نشانی از تشویق این صنایع براي ب
هاي منابع انسانی و بهره وري منابع انسانی، نشده است، پژوهش حاضر به دنبال 

  .ایجاد انگیزه و توجه به هم راستایی این دو متغیر است
اي در جهت هدایت عملیات استراتژي یک سازمان عبارتست از تدوین برنامه

 عرضه می کند، تعیین اهدافی که باید سازمان شامل کالاها یا خدماتی که به مشتریان
 تعیین خط مشی هاي تدارك و تخصیص منابع براي دستیابی به بالاخرهتحقق یابند و 

ناهمگونی (با توجه به محیط در حال تغییر ). 1380داوري و شانه ساززاده، (ها آن هدف
ایدار، خلاقیت به منظور دستیابی به بهره وري پ...) بازار، جهانی شدن، روندهاي سیاسی و

و نوآوري، کیفیت مناسب زندگی، مدیریت کارآمد، اثربخش و هوشمند منابع انسانی 
انسان به عنوان کانون توجه در مباحث مدیریت منابع انسانی و رفتار . ضروري است

نیروي انسانی مهمترین مزیت . سازمانی، جایگاه و اهمیت ویژه اي در مدیریت نوین دارد
ازمان محسوب می شود، بنابراین مدیران بایستی آگاه باشند که چگونه رقابتی براي هر س

با این عامل استراتژیک برخورد کنند و استفاده هرچه مؤثرتر از این مزیت رقابتی را 
  ).1387فرهی بیلویی، (بیاموزند 

استراتژي هاي منابع انسانی برمقاصد خاص سازمان، درباره آنچه که باید انجام 
مسائلی که این استراتژي ها به .  که باید اعمال بشود، تمرکز خواهد کردبشود و تغییري

اطمینان خاطر از اینکه سازمان کارکنان مورد نیاز خود را : آنها خواهند پرداخت عبارتند از
، پاداش، انعطاف پذیري، کارگروهی و روابط باثبات انگیزشآموزش، . در اختیار دارد

که دست یابی موفق استراتژي هاي شرکت به اهداف خود اینها مسائلی هستند . کارکنان
  ).1384آرمسترانگ، ترجمه اعرابی و ایزدي، ( را تضمین  می کنند

  :انواع استراتژي هاي منابع انسانی عبارتند از 
، بامبرگر و مشولم و لپک و اسنل که 2، هرسی و بلانچارد1 هاي آسترمناستراتژي

که با توجه به مرور تئوري ها و مدل هاي مختلف، ارائه شده است ) 1(در جدول شماره 

                                                           
1. Sterman 
2. Hersey & Blanchard 



  ....بررسی تأثیر استراتژي هاي منابع انسانی بر بهره وري
  

 

95

در این پژوهش به دلیل نوع صنعت و بررسی بر روي شرکت هاي تولیدي از استراتژي 
  :منابع انسانی لپک و اسنل استفاده شده است

  
  انواع استراتژیهاي منابع انسانی- 1   شمارهجدول

  استراتژي هاي منابع انسانی  نویسنده و سال
  مبتنی بر حقوق
  مبتنی بر مهارت
  مبتنی بر استخدام

  )1987(استرمن 

  ثانویه
  دستوري
  تشویقی

  تفویض اختیار
  )1993(هرسی و بلانچارد 

  حمایتی
  متعهدانه
  پدرانه
  ثانویه

  )2000(بامبرگر و مشولم 

  پیمانکارانه
  تعهدي
  بازدهی
  )2002(لپک و اسنل   مشارکتی

  فرمانبرداري
  

 مدیریت هايسبک ،)2002(الگوي استراتژي هاي منابع انسانی لپک و اسنل در 
 بر مبتنی( فرمانبرداري ،)شغل بر مبتنی( بازدهی ،)دانش بر مبتنی( تعهدي انسانی منابع
      کارکنان براي ترتیب به )اتحاد استراتژیک بر مبتنی( مشارکتی و )قرارداد روابط
  :گرددپیشنهاد می ختصاصیا شرکاي و فرعی کلیدي، اي، هسته
 درون در کارکنان پروش و جذب مدت، بلند روابط بر که سبک این: 1تعهدي سبک

 کارکنان کلیدي هايقابلیت ارتقاي و حفظ به تواندمی کند،می تأکید سازمان
 بین خانوادگی مدت بلند رابطه یک سبک، این در .گردد خاص منجر ايهسته

                                                           
1. Commitment Style 
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 ارتقاي منظور به کارکنان وفاداري افزایش که شودایجاد می کارکنان و سازمان
لپک و اسنل، (داشت  خواهد پی در را براي سازمان حیاتی و مهم هايتخصص

2002.(  
 هر که جایی تا را خود روابط مایلند سازمان هم و فرد هم سبک، این در: 1بازدهی سبک

 ممکن که انیکارکن جایگزینی تسهیل منظور به و دهند ادامه کنند، سود دو طرف
 آن ها مشاغل کنند، ترك را سازمان تر منفعت پر شغل یک دلیل یافتن به است

 تعهد، بر مبتنی سبک با بازدهی بر مبتنی سبک تمایز اساسی .شودمیn استاندار
 که معنا بدین باشد؛می آنها پرورش مقابل انسانی در هايسرمایه خرید به تصمیم
 داراي قبل از که افرادي گرفته، ارکنان صورتک آموزش در کمتري گذاريسرمایه
  ).1996، 2کوچ(شوند گرفته می کار به هستند نیاز مورد هايتخصص

بر  مبتنی رابطه استخدامی یک فرمانبرداري سبک کارگیري به با: 3فرمانبرداري سبک
 ماهیت کاري رابطه که معنا بدین شود؛برقرار می فرد و سازمان بین معامله

 شرایط و زمانی برنامه وظایف، از مشخص تعاریفی شامل داشته، فاقتصادي صر
 در کاري، قطعه یا و کار ساعات میزان مبناي بر نیز پرداخت و باشدالاجرا می لازم

 .گیردمی صورت شرکت مقررات و قوانین ها،رویه از و پیروي شغل شرح چارچوب
 استخدامی قرارداد مفاد اجراي بر بوده، کارکنان محدود عمل آزادي، سبک این در
 ها،رویه دربارة شود، برقرار اگر آموزشی و گرددمی تأکید استانداردها از تبعیت و

بود  خواهد ایمنی اصول ایمنی و ضوابط شغلی، الزامات شرکت، قوانین و هاسیاست
  ).2002لپک و اسنل، (
گردش  قی،اف روابط ارگانیک، سازمانی ساختارهاي از سبک این در: 4مشارکتی سبک

 و دانش انتشار به که ايمشاوره ارتباطات و ارتباطی ساختارهاي سازي، تیم شغلی،
- سرمایه بر مبتنی شراکتی کاري رابطه یک و استفاده کند،می اطلاعات کمک

 در و گروهی کار بر مبتنی هايپاداش بر  همچنین.شود ایجاد می متقابل گذاري
 منجر که روابط تکامل میزان و یادگیري میزان دمعیارهایی مانن از ارزیابی هايالگو

                                                           
1. Productivity Style 
2. Koch 
3. Copliance Style 
4. Collaborative Style  
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 مشارکتی، سبک کارگیري به .می شود تأکید گردد،مشارکت می افزایش به
 که مساوات بر مبتنی محیط کاري و مساعی تشریک متقابل، اعتماد باز، فرهنگ
 کند، تشویق دموکراسی را بر مبتنی فرایندهاي کرده، محدود را قدرت در تمایز
 اختصاصی، که شرکاي مدیریت براي مشارکتی سبک کارگیري به. گیردمی شکل
 منحصر حفظ حال عین در و بالقوه ارزش افزایش آنها مورد در هاسازمان دغدغه

  ).همان منبع(دارد  مطلوبیت بفردي است،
  

 درباره چگونگی رقابت موفق در بازارهاي) تجاري(استراتژي سطح کسب و کار 
 موضوع سر و کار دارد که یک کسب و کار چگونه به مزیت خاص می باشد و با این

رقابتی دست می یابد؟ استراتژي کسب و کار معمولا در سطح محصولات یا واحد 
تجاري استراتژیک اجرا می شود و بر بهبود موقعیت رقابتی کالاها و خدمات شرکت در 

  ).1384، 1هانگر و ویلن(یک صنعت خاص یا یک بخشی از بازار خاص تأکید دارد 
    استراتژي عمومی مایکل پورتر، : انواع استراتژي کسب و کار عبارتند از

، استراتژي هاي 2هاي چهارگانه مایلز و اسنو، استراتژي هاي گلوك و جاچ استراتژي
 که در این پژوهش از استراتژي سه گانه پورتر استفاده شده و استراتژي 3فرعی دیوید

  . اختصاصی  مورد بحث قرار گرفته استآن به صورت رهبري هزینه در
سه نوع استراتژي ژنریک براي پیشی گرفتن نسبت به رقباي یک ) 1980(پورتر

  :شرکت در صنعت ارائه داده است
v تمایز  
v  تمرکز 
v رهبري هزینه  

. استراتژي تمایز آن است که شرکت محصول یا خدمات متمایز ارائه دهد: تمایز
راه هاي ایجاد . ی شود که در کل صنعت منحصر استاین اقدام باعث ایجاد موقعیتی م

طرح یا تصویر علامت تجاري، : تمایز ممکن است به صورت هاي گوناگونی باشد

                                                           
1. Hunger & Wheelen 
2. Glueck & Jauch 
3. David 
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فناوري، خصوصیات و ویژگی هاي ظاهري، خدمات مشتري، شبکه توزیع و فروش و یا 
  ).1980پورتر، (جنبه هاي دیگر 

  می توان از آن به عنوان یکتمایز ابزاري است که اگر شرکت به آن دست یابد
استراتژي معتبر براي به دست آوردن بازدهی بالاتر از حد متوسط بهره گیرد، چرا که 
تمایز باعث ایجاد موقعیتی مقاوم در برابر پنج نیروي رقابتی می شود، البته به روشی 

اداري همچنین تمایز می تواند به واسطه وف. متفاوت با استراتژي پیشرو بودن در هزینه
مشتري به علامت تجاري محصول و در نتیجه حساسیت کمتر به قیمت، سپري محافظ 

  ).همان منبع(در برابر رقابت چالش بر انگیز ایجاد کند 
 استراتژي تمرکز بر گروه خاصی از خریداران، بخشی از خط تولید یا بازار: تمرکز

. اشکال مختلفی صورت گیردتمرکز نیز همانند تمایز ممکن است به . جغرافیایی می باشد
 اگرچه هزینه پایین و تمایز با هدف دستیابی به مقاصدي در کل صنعت ایجاد می شود،

کل استراتژي تمرکز حول دستیابی به هدفی خاص می چرخد و هر کدام از راهکارهاي 
استراتژي تمرکز بر این اصل استوار . عملکردي با توجه به این هدف طراحی می شود

کت از این طریق می تواند مؤثرتر و کاراتر از رقباي دیگر که در سطح است که شر
در نتیجه شرکت از . به هدف استراتژیک و محدود خود برسد گسترده اي رقابت می کنند

طریق جوابگویی بهتر به نیازهاي یک هدف خاص به تمایز دست می یابد یا هزینه ها را 
اصولا تمرکز نشان دهنده این . آن ها رادر ارائه خدمات کاهش می دهد و یا هر دوي 

است که شرکت داراي موقعیت هزینه پایین با هدف استراتژیک خود تمایز بالا یا هر دو 
علاوه بر این می توان از تمرکز براي انتخاب هدفی که از کمترین آسیب . آنها می باشد

با در ضعیف ترین پذیري در برابر محصولات جایگزین برخوردار است و یا در جایی که رق
 ).همان منبع(موقعیت قرار دارند بهره گرفت 
 متداول شده 1970 استراتژي رهبري در هزینه که از سال :استراتژي رهبري هزینه

 است شیوه اي است براي دستیابی به پیشرو بودن در هزینه از طریق یک سري
هبري هزینه را. راهکارهاي عملکردي که براي رسیدن به این هدف طراحی شده اند

 مستلزم تدارك تجهیزات کارآمد، تلاش کارآمد براي کاهش هزینه ها از طریق تجربه،
کنترل شدید مخارج و هزینه هاي جاري، اجتناب از حساب هاي نهایی مشتري و کاهش 

در زمینه هایی نظیر تحقیق و توسعه، خدمات، نیروي فروش، تبلیغات (هزینه به حداقل 
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 پایین شرکت در مقایسه با دیگر رقبا فاکتوري است که باید در کل هزینه. می باشد...) و
  ).1388ملک اخلاق و طالقانی و حیدرنیاي کهن، (استراتژي محور قرار گیرد 

دهد که شرکتی که استراتژي پایین ترین هزینه را  توضیح می) 1980 (مایکل پورتر
ده ه خود، سوي مشابها انتخاب کند، حتی در فضاي رقابت شدید هم بیشتر از شرکت

خواهند به عرضه کنندگان فشار بیاورند و تخفیف  حتی خریداران وقتی می. خواهد بود
. ترین قیمت بازار را مورد توجه قرار دهند بگیرند، معیار خاصی ندارند جز اینکه پایین

شود، عملاً فشار قابل توجهی را  بنابراین وقتی شرکتی در کاهش هزینه تولید پیشتاز می
). 1384هانگر و ویلن، (ند ک ه صورت مستقیم و غیرمستقیم به رقباي خود نیز وارد میب

به علاوه هزینه . موقعیت هزینه پایین از شرکت در مقابل خریداران محافظت می کند
پایین با ایجاد انعطاف پذیري بیشتر جهت کنار آمدن با افزایش هاي هزینه خرید ، باعث 

مقابل تامین کنندگان نیرومند می شود و به تثبیت موقعیت ایجاد نوعی سپر دفاعی در 
  ).1980پورتر، (شرکت کمک می کند 

  :)همان منبع(ر نشان داده شده استتفاوت بین سه استراتژي ژنریک یاد شده درتصویر زی
  
  

  استراتژیکمزیت 
  دگاه مشتري منحصر به فرد بودن از دی          با هزینه پایین  موقعیت                                          

  تمایز  در هزینهرهبري 

    

  هاي ژنریک تفاوت استراتژي - 1شماره شکل 

  
  

 بهاي تمام شده کمتر در موارد زیر شرکت می تواند در یک صنعت محصولاتی با
  :تولید و عرضه نماید

  

v هنگامی که براي محصولات متمایز مشتري چندان زیادي وجود نداشته باشد. 
v دهند می نشان حساسیت قیمت به نسبت که باشد زمانی که بازار متشکل از خریدارانی. 

 تمرکز

  

  صنعتکل 
  

 بخش خاصفقط 

اهداف 
 ژیکتاسترا
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v هاي تجاري مختلف تفاوت  ها و نشان هنگامی که مشتریان بین محصولات با نام
 . زیادي قائل نمی شوندچندان

v  وقتی که تعداد زیادي خریدار با توان هاي بالقوه چانه زدن در بازار وجود داشته باشند
  ).1980پورتر،(

  
  : موارد زیر شامل ریسک پیشرو بودن در هزینه می باشند

  .کند هاي گذشته را از اعتبار ساقط می ها یا آموزش تغییرات فناوري که سرمایه گذاري •
زه واردها یا دنباله روها با هزینه اندك به شیوه تقلید یا از طریق توانایی آنها آموزش تا •

  .براي سرمایه گذاري در تسهیلات پیشرفته
 ناتوانی از مشاهده تغییرات ایجاد شده در محصول مورد نیاز یا بازاریابی با در نظر •

  .گرفتن هزینه
ظ حاشیه قیمت براي تورم در هزینه ها که باعث محدود شدن توان شرکت در حف •

جبران وجهه نشان تجاري رقابت کنندگان و نیز روش هاي آنها براي ایجاد تمایز 
  ).همان منبع(شود 

  
هدف از نتایج استراتژي رهبري هزینه این است که محصولاتی با قیمت پایین تر 
ت از شرکت هاي رقیب به بازار عرضه گردد و بدان وسیله سهم بیشتري از بازار را به دس

ردن فروش تلاش بر این است که شرکت هاي رقیب به کلی از بآورد و در نهایت با بالا 
  .بازار خارج شوند

  
   مقیاس اقتصادي تولید در استراتژي رهبري هزینه-  2   شمارهشکل

  

 قیمت

 تولید

اقتصادي تولید در مقیاس 
 راتژي رهبري در هزینهاست



  ....بررسی تأثیر استراتژي هاي منابع انسانی بر بهره وري
  

 

101

معمولا اگر شرکتی استراتژي مبتنی بر رهبري در هزینه ها را به شیوه اي موفقیت 
ن اقدام بر کل سازمان اثر می گذارد که در نتیجه شرکت مزبور آمیز به اجرا در آورد، ای

داراي کارایی بسیار بالا، سربار پایین، ضایعات قابل تحمل، دقت زیاد در دادن درخواست 
براي بودجه، حیطه نظارت گسترده تر، کاهش هزینه هاي نگهداري و سرانجام مشارکت 

ملک اخلاق و (ینه ها خواهد بود گسترده کارکنان در تلاش هاي مربوط به کنترل هز
  ).1388دیگران، 

 بهره وري یکی از مهمترین موضوع هایی بوده که 1970 از اوایل دهه ،بهره وري
مقدار و نرخ . در سطح کشورها و شرکت ها توجه ویژه اي را به خود جلب کرده است

عیت رشد بهره وري در هر کشور تأثیر بسزایی بر سطح زندگی، تورم، بیکاري، وض
در نظر سنجی که از مدیران . اقتصادي جامعه و رقابت پذیري در سطح جهانی دارد

مدیران بر این باور بوده اند که ارتقا بهره % 90صنایع امریکا انجام شده است، بیش از 
قائمی و (وري یکی از دو یا سه موضوع مهم جدي است که کشور با آن روبروست 

  ).1390حمیدي و رضایی، 
ها یا منابع براي تولید محصول یا ارائۀ   استفادة مؤثر و کارآمد از وروديوري بهره
ت و تجهیزات، منابعی از قبیل مواد اولیه، ابزارآلا) ها نهاده(ها  ورودي. هاست خروجی

محصولات تولیدي، (هستند که براي خلق خروجی یا ستاده ... نیروي کار و زمین و
  ).1386صنعتی و عین آبادي،  (شوند استفاده می) خدمات ارائه شده

وري عبارت است از به حداکثر رساندن استفاده  بهره : 1نوري ژاپ تعریف مرکز بهره •
از منابع، نیروي انسانی، تسهیلات و غیره به طریقه علمی و کاهش هزینه هاي 
تولید، گسترش بازارها، افزایش اشتغال، کوشش براي افزایش دستمزدهاي واقعی و 

، مدیریت و عموم مصرف  گونه که به سود کارکنان ي زندگی آنبهبود معیارها
  .کنندگان باشد

وري یک فرهنگ، یک نگرش عقلایی به کار  بهره : 2وري ایران تعریف مرکز بهره •
یابی به  و زندگی است، که هدف آن هوشمندانه تر کردن فعالیتها براي دست

  ).1386صنعتی و عین آبادي، (ست زندگی بهتر و فعالتر ا

                                                           
1. Japan Productivity Center 
2. National Iranian Productivity Organization 
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به طور کلی بهره وري مفهومی است که براي نشان دادن نسبت برونداد به یک 
فرد ، واحد یا سازمان به کار گرفته می شود و به بررسی رابطه بین نهاده ها و ستانده ها 

  :می پردازد که به صورت زیر بیان می شود 

  
  

ک از در تعیین عوامل مؤثر بر بهره وري نظرات متفاوتی وجود دارد و هر ی
به طور اجمالی عواملی . دانشمندان و صاحب نظران عواملی مؤثري را مشخص کرده اند

همچون آموزش شغلی مستمر مدیران و کارکنان، ارتقاي انگیزش میان کارکنان براي 
کار بهتر و بیشتر، ایجاد زمینه هاي مناسب به طور ابتکار و خلاقیت مدیران و کارکنان، 

اخت مبتنی بر عملکرد و برقرار نظام تنبیه و تشویق ، وجدان برقراري نظام منایب پرد
کاري و انضباط اجتماعی، تقویت حاکمیت و تسلط سیاست هاي سازمان بر امور، صرفه 
جویی به عنوان وظیفه ملی در بهره وري می باشد؛ اما تمام مولفان این رشته تقریبا در 

   ه وري تنها یک علت خاصی را این باب اتفاق نظر دارند که براي افزایش سطح بهر
نمی توان ارائه نمود، بلکه عنوان می کنند که ارتقاي بهره وري باید معلول ترکیبی از 

  ).1392آزادي، (عوامل گوناگون دانست 
با توجه به مرور پیشینه بهره وري نیروي انسانی و مدل هاي مختلف، مدل هرسی 

ی شامل هفت شاخص یا متغیر عملکرد و گلداسمیت که در آن، بهره وري نیروي انسان
  .اثربخش می باشد، در این پژوهش استفاده شده است

 نیز معروف است ACHIVEهفت شاخص مدل هرسی و گلداسمیت که به مدل 
  :عبارتند از

  ؛)که به دانش و مهارت هاي افراد در انجام موفق وظایفشان اشاره دارد (1توانایی .1
 کردن پذیرش انجام کار، محل و روشن بودن و درك (2روشن بودن نقش .2

 ؛) چگونگی انجام کار

                                                           
1. Ability 
2. clarity of roles 
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بودجه، ابزار و : به معنی کمکهاي سازمان به افراد شامل(1حمایت سازمانی .3
 ؛) تجهیزات جهت انجام بهتر کارها می باشد

- به معنی تشویق و ایجاد انگیزه در افراد براي موفقیت در انجام وظایف(2تشویق .4
 ؛) شان اشاره دارد

در واقع ارائه . ه ارزیابی عملکرد روزانه افراد و گاه به گاه افراد می پردازدب(3ارزیابی .5
بازخور مناسب و متداوم به کارکنان اجازه می دهد تا کیفیت کار خود را بهبود 

 ؛) 4،2015یوسف صابر(دهند
اشاره به تصمیمات قانونی و مناسب مدیران در خصوص منابع انسانی  (5اعتبار .6

و سیاستهاي مبتنی بر عملکرد  تصمیمات باید مبتنی بر شواهد این). سازمان دارد
 ؛باشد

به عوامل خارجی گفته می شود که می توانند حتی با وجود داشتن تمامی  (6محیط .7
. توانایی، وضوح، حمایت و انگیزه لازم براي شغل، بازهم بر عملکرد تأثیر گذارند

 آیین نامه هاي دولتی،  بازار،رقابت، تغییر شرایط: عناصر کلیدي محیطی عبارتند از
 ).1392 و همکاران، دانیالی( ...تدارکات و

  
بررسی رابطه بین مدیریت "در پژوهش خود با عنوان ) 1388(افجه و اسماعیل زاده * 

 به یافتن رابطه بین مدیریت استراتژي منابع " هاشرکتمنابع انسانی و عملکرد 
ها نشان داد شرکت هایی  هاي تحقیق آنیافته. ها پرداختندانسانی و عملکرد شرکت 

که استراتژي مدیریت منابع انسانی را دنبال می کنند، نسبت به شرکت هایی که این 
هاي  بر طبق یافته. دارند عملکرد بهتري )هاي سنتی شرکت(دهند  فعالیت را انجام نمی

هاي  یاستاند؛ در واقع میان س ها رد شدهسه مورد آناین پژوهش چهار فرضیه تأیید و 
منابع انسانی در زمینه هاي جبران خدمات، آموزش و توسعه منابع انسانی، توسعه و 

. ها رابطه معناداري وجود دارد بهبود مدیریت، کارمندیابی و استخدام با عملکرد شرکت

                                                           
1. Help or organizational support 
2. Incentive and willingness 
3. Evaluation (feedback) 
4. Yousef Saber 
5. validity 
6. Environment    
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میان سیاست هاي منابع انسانی در زمینه تعامل و ارتباط مؤثر کارکنان، ایجاد فرصت 
برنامه ها و زمانبندي منعطف کاري با عملکرد شرکت ها رابطه هاي شغلی برابر، 
  .معناداري وجود ندارد

بهره وري کارکنان شرکت بیمه در "در مقاله اي با عنوان ) 1389(سبکرو و همکاران * 
 به بررسی رابطه هوش عاطفی و کیفیت "پرتو هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري
در این پژوهش که جامعه آماري آن . اختندزندگی کاري با بهره وري کارکنان پرد

 نفر بصورت تصادفی 300شرکت هاي بیمه شهر تهران بود، نمونه اي به حجم 
با بررسی و تجزیه و تحلیل داده ها نتیجه این پژوهش بدین صورت . انتخاب گردید

بوده که متغیرهاي هوش عاطفی و کیفیت زندگی کاري و ابعاد آنها رابطه معناداري 
ره وري کارکنان دارند و همچنین متغیرهاي کیفیت زندگی کاري و همدلی به با به

 .ترتیب بیشترین و کمترین اثر رگرسیونی بر متغیر بهره وري دارند
بررسی عوامل مؤثر بر افزایش "در پژوهش خود با عنوان ) 1390 (طالقانی و همکاران* 

عه آماري این پژوهش شامل جام.  بر سه عامل مؤثر بر بهره وري پرداختند"بهره وري
 به طور تصادفی کارکنان ستادي شاغل در ساختمان مرکزي بانک سامان است که

. و با استفاده از پرسش نامه نسبت به اخذ دیدگاه آنها اقدام شده استانتخاب شده اند 
نتایج پژوهش تایید نموده که توجه به نیازهاي اساسی کارکنان، مشارکت کارکنان در 

ري ها و سبک رهبري مشارکتی مدیر موجب افزایش بهره وري کارکنان تصمیم گی
  .در محیط کار می شود

بررسی و شناخت عوامل "در پژوهش خود به ) 1392(دانیالی ده حوض و همکاران * 
مؤثر بر بهره وري نیروي انسانی و تعیین اولویت آنها در بین کارکنان دانشگاه آزاد 

 این پژوهش که با هدف شناسایی و اولویت بندي . پرداختند"اسلامی واحد ایذه
عوامل مؤثر بر بهره وري نیروي انسانی از میان کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

 طبقه اي – نفر به عنوان نمونه به روش نمونه گیري تصادفی 160ایذه انجام گرفت، 
، MADM یافته هاي پژوهش با استفاده از بکارگیري تکنیک هاي. انتخاب شدند

TOPSIS و AHP عوامل ایجاد کننده جو صمیمیت و " نشان دهنده آن بود که
همچنین .  مؤثرترین عامل بر بهره وري کارکنان این جامعه می باشد"همکاري
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و عوامل فیزیکی و  عوامل ساختاري و مدیریتی، عوامل مرتبط با شغل، عوامل فردي
  .روانی به ترتیب در اولویت هاي بعدي هستند

همبستگی استراتژي هاي منابع "پژوهشی با عنوان ) 1392(کاران نصیري و هم* 
این پژوهش بر .  انجام دادند"انسانی بر اساس الگوي آلن یلسی با عملکرد سازمانی

 نفر از کارکنان بیمارستان آیت االله کاشانی شهرکرد انجام گرفت و براي 247روي 
نتایج حاصل از مطالعه نشان داد که . جمع آوري اطلاعات از پرسش نامه استفاده شد

   . بین استراتژي منابع انسانی با عملکرد سازمانی همبستگی معناداري وجود دارد
مهم ترین استراتژي هایی که با عملکرد سازمانی همبستگی مثبت دارند، روابط 

استراتژي هاي جذب، . کارکنان، استراتژي توسعه و استراتژي مدیریت عملکرد بود
 .دام و جبران خدمات همبستگی معناداري با عملکرد سازمانی نداشتاستخ

بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک "پژوهشی با عنوان ) 1393(رسولی و همکاران * 
.  در شرکت هاي بورس تهران انجام دادند"منابع انسانی بر عملکرد مالی شرکت ها

انسانی را هم ردیف با بر اساس این پژوهش سازمان هایی که استراتژي هاي منابع 
استراتژي رقابتی خویش به کار گرفته اند، عملکرد متمایز از شرکت هایی که این 

    . در این پژوهش که با دو فرضیه بررسی شد. اند، دارند سیاست را پیشی نگرفته
ها حاکی از آن بود که استفاده از مدیریت منابع انسانی به تنهایی از روش سنتی  یافته

اما زمانی که شرکت در راستاي شرایط رقابتی . منابع انسانی برتري نداردمدیریت 
بازار استراتژي رقابتی همراه با مدیریت استراتژیک منابع انسانی را به کار می بندد، 

 .بالاترین عملکردها در سازمان به وجود خواهد آمد
ي هاي مدیریت  تأثیر استراتژ"در پژوهش خود با عنوان ) 2005 (1جونز و همکاران* 

 بر اساس نمونه تصادفی در یکی از شرکت هاي "منابع انسانی بر بهره وري سازمانی
تولیدي فنلاندي به بررسی اعمال مدیریت منابع انسانی بر سطح بهره وري شرکت 

 .ها می پردازد که رابطه این دو متغیر را تأیید می کنند
 تأثیر کارکردهاي منابع انسانی بر "در پژوهشی با عنوان ) 2008 (2و همکاران سیلوا* 

 مطالعه اي به صورت تصادفی بر روي شرکت هاي صنعتی "بهره وري نیروي کار

                                                           
1. Johnes, et al.  
2. Silva, et al. 
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در این تحقیق که بررسی از .  استان در سریلانکا انجام دادند3بزرگ به نمایندگی از 
 اقدامات 9طریق پرسش نامه انجام شد، تجزیه و تحلیل داده ها نشان داد که از 

برنامه ریزي منابع انسانی، تجزیه ( مورد آن ها 6ت منابع انسانی انتخاب شده ، مدیری
به طور ) و تحلیل شغل، انتخاب و استخدام، آموزش، جبران خدمات، ارزیابی عملکرد

ارتباطات (  مورد از آن ها 3قابل توجهی با بهره وري نیروي کار در ارتباط بودند و 
 همبستگی ضعیف با بهره وري نیروي کار )صنعتی، نظم و انضباط، جهت گیري

  .داشتند
تعامل عوامل عملکرد در "مطالعه اي با  موضوع ) 2013 (1یوسف صابر و همکاران* 

این مطالعه با هدف ارزیابی تعامل عوامل عملکرد در .  داشتند" ACHIVEمدل 
 طریق از نفر انجام شد که داده ها 44شرکت تولید نرم افزار در ایران با حجم نمونه 

نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل نشان داد برخی از این . پرسش نامه جمع آوري شدند
به عنوان مثال . عوامل با یکدیگر تعامل داشته و برخی دیگر بدون تعامل بوده اند

توانایی با عوامل دیگر همراه نبود، در مقابل انگیزه و حمایت سازمانی با یکدیگر در 
اله به منظور بهبود عملکرد توصیه هاي مدیریتی جهت تصمیم این مق. تعامل بوده اند

  .    گیري مدیران ارائه می دهد
 افزایش عملکرد سازمانی از "تحقیق خود را با موضوع ) 2013 (2کلیاپن و هیلمن* 

 در صنعت هتلداري "طریق هم راستایی استراتژي رهبري هزینه و رقیب مداري
 ستاره داده 5 تا 3 پرسش نامه به هتل هاي 475 در این تحقیق. مالزي بررسی کردند

 54در میان پاسخ دهندگان تنها .  تا از پرسش  نامه ها پاسخ داده شد114شد که به 
در . هتل از استراتژي رهبري هزینه استفاده می کردند و استراتژي بقیه متمایز بود

ي هزینه اثر قابل نهایت نتایج حاصل از یافته ها حاکی از آن بود که استراتژي رهبر
 .توجهی بر عملکرد سازمانی دارد

 تأثیر استراتژي رهبري هزینه "در پژوهش خود با عنوان ) 2015 (3آتیکیا و همکاران* 
بر .  به بررسی شرکت هاي تولیدي در کنیا پرداختند"بر عملکرد شرکت هاي تولیدي

ت تأثیر هاي تولیدي تح ها نشان داد عملکرد شرکت اساس این پژوهش یافته
                                                           

1. Yousef Saber, et al. 
2. Kaliappen & Hilman 
3. Atikiya, et al. 
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نتیجه این تحقیق حاکی آن است که مدیران . استراتژي رهبري هزینه قرار دارد
شرکت هاي تولیدي اتخاذ استراتژي رهبري هزینه را به عنوان افزایش رقابت و 

  .عملکرد خود می دانند
  

  :با توجه به اهداف اصلی پژوهش، مدل مفهومی پژوهش تهیه شده بصورت زیر می باشد
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  

   مدل مفهومی-  3  شمارهشکل
  

  ابزار و روش
 اطلاعات ي جمع آوروهیش از نظر  وي حاضر از لحاظ هدف، کاربردقیتحق

 و آن را به دی نمای می وضع موجود را بررس. پیمایشی و از نوع همبستگی است-یفیتوص
 ي جمع آوروهیش .ی کند ملی و تحلهی تجزرها،ی متغنیطور منظم و روشمند با ارتباط ب

 ینامه م  و مدارك و پرسشسناد شامل مطالعه اي از روش کتابخانه ایقیفداده ها تل
) 2و1( جامعۀ آماري این پژوهش، شرکت هاي تولیدي فعال شهرك صنعتی ساري .باشد

نمونه تحقیق با استفاده از .   شرکت برآورد شد51بودند که تعداد آنها در زمان پژوهش، 
عیین حجم نمونه از فرمول کوکران همچنین براي ت. روش تصادفی انتخاب گردید

شایان ذکر است که .  شرکت تعیین گردید37بنابراین حجم نمونه به تعداد . استفاده شد
ها همکاري  نامه  شرکت در تکمیل پرسش40شرکت،  50ها در  بعد از توزیع  پرسش نامه

ه کامل نام  پرسش50یع شد که در نهایت نامه توز ها دو پرسش در برخی از شرکت. کردند
استاندارد،  هاي نامه پرسش از نیز ها داده .شد آوري جمع آماري تحلیل و تجزیه براي مناسب و

 تعهديژي استرات

 شارکتیمژي استرات

 ازدهیبژي استرات

 رمانبرداريفژي استرات

  ه وري نیروي انسانیبهر

هبري هزینه رژي استرات
 کسب و کار

H1 

 

 
H2 

 
 

H3 

 
H4 

 
H5    H6    H7     H8 
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هاي  بخش جداگانه شامل، پرسش نامه در چهار هاي پرسش سؤال. اند گردآوري شده
وري نیروي انسانی  هاي منابع انسانی، استراتژي رهبري هزینه و بهره مربوط به استراتژي

 فتنی است براي بخش اول این پرسش نامه، چهار سؤال جمعیت شناختی درگ. می باشند
در بخش دوم، پنجاه و یک پرسش استراتژي منابع انسانی در چهار . نظرگرفته شده است

بعد استراتژي تعهدي، استراتژي بازدهی، استراتژي فرمانبرداري و استراتژي مشارکتی در 
عنوان شده است، در بخش ) 2002و اسنل، لپک (مقیاس لیکرت با بازه ي یک تا پنج 

دس و (سوم، پانزده پرسش استراتژي رهبري هزینه در مقیاس لیکرت در بازة یک تا پنج 
وري نیروي انسانی در مقیاس لیکرت   پرسش بهره21 و در بخش چهارم )1984دیویس، 

راي در این پژوهش ب. مطرح شده است) 1980هرسی و گلداسمیت، (در بازه یک تا پنج 
  استفاده PLSي و نرم افزار  معادلات ساختاريساز مدلها، از روش  تجزیه و تحلیل داده

شده است؛ بدین گونه که روابط استراتژي منابع انسانی و بهره وري نیروي انسانی، از 
 مورد سنجش قرار گرفته و PLSطریق ضریب عاملی و عدد معناداري با نرم افزار 

در مجموع، از . گیري شده است ها تصمیم ید یا رد فرضیهبراساس آن، نسبت به تأی
پایایی - آلفاي کرونباخ"پایایی شاخص شامل (هاي اندازه گیري  هاي مدل بررسی
  مربوط به هرZبررسی ضرایب معناداري (ها  و آزمون فرضیه) ، روایی همگرا"ترکیبی

استفاده ) رضیه هایک از فرضیه ها، بررسی ضرایب استاندارد شده مسیرهاي مربوط به ف
، از آنجایی PLSشایسته ذکر است که پس از وارد کردن داده ها در نرم افزار. شده است

 پرسش پنجم استراتژي تعهدي منابع انسانی، پرسش دوم )Loading(که ضریب عاملی
و هفتم استراتژي بازدهی منابع انسانی، پرسش دوم استراتژي مشارکتی منابع انسانی، 

م استراتژي رهبري هزینه و پرسش چهارم، سیزدهم و بیست و یکم پرسش دوم و نه
  .حذف گردیدند شده بود، درنتیجه این پرسش ها 4 از بهره وري نیروي انسانی کمتر



  ....بررسی تأثیر استراتژي هاي منابع انسانی بر بهره وري
  

 

109

  
   سازه هاي پژوهش و ابعاد و گویه ها- 3شماره جدول 

ابعاد پرسش نامه استراتژي منابع انسانی ، استراتژي رهبري   ردیف
  ي نیروي انسانیهزینه و بهره ور

تعداد 
  پرسش ها

  20  استراتژي تعهدي  1
  16  استراتژي بازدهی  2
  6  استراتژي فرمانبرداري  3
  9  استراتژي مشارکتی  4
  15  استراتژي رهبري هزینه  5
  21  بهره وري نیروي انسانی  6

  
  یافته ها

  توصیف ویژگی هاي جمعیت شناختی
ها  نآ% 18و  مرد آماري  نمونهاعضاي% 82شناختی  جمعیت هاي ویژگی در توصیف

  به50-60 و 40-50، 30-40، 20-30توزیع سنی نمونه آماري در چهار دوره  .زن بودند
دیپلم و پایین تر، % 14 بوده و میزان تحصیلات آنها% 12، % 12، % 24، % 48ترتیب 

تجربه کاري در بین .کارشناسی ارشد بوده است% 18کارشناسی و % 48کاردانی، % 20
 سال و بالاتر به ترتیب 20، 15-20، 10-15 ، 5-10 سال، 5ضاي نمونه در بازه زیر اع

  .بوده است% 18، 8%، 12%، 34%، 28%
  

  تحلیل داده ها
  برازش مدل) بخش اول

مربوط به بخشی از مدل کلی می شود که در برگیرنده یک : مدل اندازه گیري
  .متغیر به همراه سوالات مربوط به آن متغیر است

 طریق بررسی ضرایب بارهاي عاملی، ضرایب آلفاي کرونباخ و پایایی 3از : یاییپا
  .ترکیبی صورت می پذیرد

هاي  شاخص همبستگی مقدار محاسبه طریق از بارهاي عاملی: سنجش بارهاي عاملی* 
مقدار ملاك براي مناسب بودن بارهاي . یک متغیر با آن متغیر محاسبه می شوند
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بارهاي عاملی پرسش پنجم  ).1996، 1گنر و همکارانم(باشد   می0,4عاملی 
استراتژي تعهدي منابع انسانی، پرسش دوم و هفتم استراتژي بازدهی منابع انسانی، 
پرسش دوم استراتژي مشارکتی منابع انسانی، پرسش دوم و نهم استراتژي رهبري 

 4 از رهزینه و پرسش چهارم، سیزدهم و بیست و یکم بهره وري نیروي انسانی کمت
  .شده بود، در نتیجه این پرسش ها حذف گردیدند

ها  پرسش توانایی میزان کننده بیان کرونباخ آلفاي ضریب :کرونباخ آلفاي و ترکیبی پایایی* 
همچنین ضریب پایایی ترکیبی نیز میزان . در تبیین مناسب ابعاد مربوط به خود است

گیري  اندازه هاي مدل کافی زشبرا براي یکدیگر به را بعد یک هاي پرسش همبستگی
  :نتایج در جدول زیر آورده شده است. )1981، 2فورنل و لارکر( کند مشخص می

  

   پایایی مدل- 4 شمارهجدول 
  آلفاي کرونباخ  پایایی ترکیبی  متغیرهاي پژوهش و ابعاد آنها

  0,90  0,92  استراتژي تعهدي
  0,88  0,90  استراتژي بازدهی

  0,83  0,87  استراتژي فرمانبرداري
  0,76  0,82  استراتژي مشارکتی

  0,93  0,93  استراتژي رهبري هزینه
  0,92  0,93  بهره وري نیروي انسانی

  
مشخص است همه متغیرها از پایایی بالایی در ) 5(جدول شماره همان طورکه در

مورد همۀ متغیرها بالاتر از  پایایی ترکیبی و ضریب آلفاي کرونباخ در. مدل برخوردارند
 ، 3چین و همکاران( می باشد و این موضوع نشان دهندة برازش مناسب مدل است 0,7

2003. (  
روایی پرسش نامه توسط معیار روایی همگرا که مختص مدل سازي : روایی همگرا

روایی همگرابه میزان توانایی شاخص هاي یک بعد . معادلات ساختاري است، بررسی شد
براي ارزیابی روایی همگرا از معیار میانگین ). 1999،  4دهالن(درتبیین آن بعد اشاره دارد 

                                                           
1. Magner, et al. 
2. Fornell and Larker 
3. Chin, et al. 
4. Hulland 
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 5شماره جدول  استفاده شد که نتایج این معیار در) AVE(واریانس هاي استخراج شده
  .نشان داده شده است

 
 
  

   نتایج میانگین واریانس هاي استخراج شده متغیرهاي پژوهش-5 شماره جدول
  AVE  متغیرهاي پژوهش و ابعاد آنها

  0,406  تژي تعهدياسترا
  0,413  استراتژي بازدهی

  0,539  استراتژي فرمانبرداري
  0,439  استراتژي مشارکتی

  0,542  استراتژي رهبري هزینه
  0,431  بهره وري نیروي انسانی

 
 
  

  مربوط به سازه ها ازAVEآمده است، تمامی مقادیر) 5(همان گونه که در جدول 
ین می باشد که روایی همگراي پرسش نامه هاي ا  بیشتر بوده و این مطلب، مؤید0,4
  .حد قابل قبول است در حاضر

  

 
 

  : مدل ساختاري،بخش دوم
  .مدل ساختاري متغیرهاي پنهان همراه با روابط آن ها را بررسی می کند

  

 
  Zضریب معناداري 

 بیشتر شود نشان از صحت رابطه بین 96/1در صورتی که مقدار این اعداد از 
  .متغیرها دارد
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  Zضریب معناداري  - 4 شمارهشکل

، مشارکتی و همچنین استراتژي ، بازدهیطابق با شکل بالا استراتژي تعهديم
 بهره وري نیروي کار ضرایب -تعدیلگر رهبري هزینه در رابطه با استراتژي مشارکتی

نشان  را دارا می باشند که این امر معنادار بودن روابط میان این متغیرها را 1,96بالاتر از 
  . دهدمی

  
  . این معیار قدرت پیش بینی مدل را مشخص می سازد:q2معیار 

 براي آن تعریف شده که به ترتیب بیانگر توان پیش 0,35 و 0,15، 0,05سه عدد 
  . بینی ضعیف، متوسط و بالا می باشند

  
  q2 معیار -6 شماره جدول

 SSE/SSO-1  متغیرهاي وابسته

  0,326  بهره وري نیروي انسانی
  

  .نشان از تأثیري دارد که یک متغیر مستقل بر متغیر وابسته می گذارد:  R2معیار 
  

4.374 

0.050 

3.897 

2.505 

0.873 

0.518 0.497 
2.805 

1.667 
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  R2 معیار - 5 شماره شکل

  : برازش کلی مدل ،بخش سوم
 که به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و 0,36 و 0,25 ، 0,01جه به سه مقدار با تو

این مدل،  در GOF براي 0,591 معرفی شده است، و حصول مقدار GOFقوي براي 
  .برازش بسیار مناسب مدل کلی آن تأیید می شود

  
  

  
Av Communalities نشان دهنده ي مقدار میانگین مقادیر اشتراکی است و ، 
  .متغیرهاي پنهان درون زاي مدل است R2 نشان دهنده میانگین مقادیر

  
  فرضیه هاي پژوهش

بهره وري نیروي انسانی تأثیر معنی استراتژي تعهدي منابع انسانی بر  : H1فرضیه 
  .داري دارد

استراتژي بازدهی منابع انسانی رابطه معناداري با بهره وري نیروي انسانی  : H2فرضیه 
  .تأثیر معنی داري دارد

0.000 

0.041 -0.044 -0.233 
0.115 

0.758 

0.305 

0.002 

0.244 

0.179 

0.036 0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 0.000 0.000 

0.000 
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استراتژي مشارکتی منابع انسانی رابطه معناداري با بهره وري نیروي  : H3فرضیه 
  .انسانی تأثیر معنی داري دارد

استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی رابطه معناداري با بهره وري نیروي  : H4فرضیه 
  .انسانی تأثیر معنی داري دارد

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین استراتژي تعهدي منابع  : H5فرضیه 
  .انسانی و بهره وري نیروي انسانی مؤثر است

ار در رابطه بین استراتژي بازدهی منابع استراتژي رهبري هزینه کسب و ک : H6فرضیه 
  .انسانی و بهره وري نیروي انسانی مؤثر است

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین استراتژي مشارکتی  : H7فرضیه 
  .منابع انسانی و بهره وري نیروي انسانی مؤثر است

راتژي فرمانبرداري استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین است : H8فرضیه 
  .منابع انسانی و بهره وري نیروي انسانی مؤثر است

  

   آزمودن فرضیه ها،بخش چهارم
  بررسی نتایج آزمون فرضیه ها - 7شماره جدول 

  نتیجه آزمون  tآماره   ضریب مسیر  فرضیه
استراتژي تعهدي منابع انسانی رابطه معناداري با 

  پذیرش  فرضیه  4,374  0,305  .بهره وري نیروي انسانی دارد
استراتژي بازدهی منابع انسانی رابطه معناداري با 

  پذیرش  فرضیه  3,897  0,244  .بهره وري نیروي انسانی دارد
استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی رابطه معناداري 

  رد فرضیه  0,050  0,002  .با بهره وري نیروي انسانی دارد
عناداري با استراتژي مشارکتی منابع انسانی رابطه م
  پذیرش  فرضیه  2,505  0,179  .بهره وري نیروي انسانی دارد

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین 
استراتژي تعهدي منابع انسانی و بهره وري نیروي 

  .انسانی مؤثر است
  رد فرضیه  0,041  0,518

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین 
بع انسانی و بهره وري نیروي استراتژي بازدهی منا

  .انسانی مؤثر است
  رد فرضیه  0,497  -0,044

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین 
استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی و بهره وري 

  .نیروي انسانی مؤثر است
  رد فرضیه  1,667  0,115

استراتژي رهبري هزینه کسب و کار در رابطه بین 
ارکتی منابع انسانی و بهره وري نیروي استراتژي مش

  .انسانی مؤثر است
  پذیرش  فرضیه  2,805  -0,233
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شدت تأثیر تعدیل رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی بر بهره وري نیروي انسانی * 
  توسط استراتژي رهبري هزینه

 به عنوان مقادیر ضعیف، 0,35 و 0,15 ، 0,02سه مقدار ) 1988(مطابق با کوهن 
متوسط و قوي براي شدت اثر تعدیلی معرفی شده است ؛ شدت تأثیر متغیر تعدیلگر 
استراتژي رهبري هزینه در رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی با بهره وري نیروي 

  . که بالاتر از حد متوسط قرار دارد) فرمول زیر( می باشد 0,182انسانی 
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  متغیر تعدیلگر رهبري هزینه در رابطه استراتژي مشارکتی و بهره وري با R2معیار - 6شمارهشکل 
  

  بحث و نتیجه گیري
استفاده صحیح از نیروي انسانی به مثابه ارزشمندترین و بزرگترین ثروت هر جامعه 

توان  به عبارت دیگر می. ها بوده است اي حائز اهمیت مورد توجه دولت به صورت مسأله

0.306 

-0.024 

0.292 

0.212 

0.040 

-0.244 

0.000 

0.748 

 

0.000 

 

0.000 

0.000 

0.000 

0.000 

HRCom 

HRCol 

HRP 

HRCom 

CL 
 

HRCol*CL 
 

LP 
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شود و تحقق اهداف توسعه  سعه و هم عامل آن محسوب میگفت که انسان هم هدف تو
  .تا حد قابل توجهی به نحوه اداره و مدیریت این ثروت و منبع حیاتی بستگی یافته است

  

 و 0,305":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون نخستین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، بیشتر از 0,95 در سطح اطمینان tبا توجه به اینکه آماره . "4,374

می توان گفت تأثیر استراتژي تعهدي منابع انسانی بر بهره وري معنادار است؛ و 
همچنین با توجه به ضریب مسیر می توان گفت استراتژي تعهدي منابع انسانی به 

  . درصد از تغییرات متغیر بهره وري نیروي انسانی را تبیین می کند5/30میزان 
 و 0,244":  به ترتیب برابر شدند باtدومین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره  در آزمون *

 می باشد، 1,96، بیشتر از 0,95 در سطح اطمینان tبا توجه به اینکه آماره  . "3,897
می توان گفت تأثیر استراتژي بازدهی منابع انسانی بر بهره وري معنادار است؛ و 

فت استراتژي بازدهی منابع انسانی به همچنین با توجه به ضریب مسیر می توان گ
  . درصد از تغییرات متغیر بهره وري نیروي انسانی را تبیین می کند4/24میزان 

 و 0,179":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون چهارمین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
می باشد،  1,96، بیشتر از 0,95 در سطح اطمینان tبا توجه به اینکه آماره  . "2,505

می توان گفت تأثیر استراتژي مشارکتی منابع انسانی بر بهره وري معنادار است؛ و 
همچنین با توجه به ضریب مسیر می توان گفت استراتژي مشارکتی منابع انسانی به 

  . درصد از تغییرات متغیر بهره وري نیروي انسانی را تبیین می کند9/17میزان 
  - 0,233 ": ابر شدند با به ترتیب برtریب مسیر و آماره  در آزمون هشتمین فرضیه ، ض*

می باشد،  1,96، بیشتر از 0,95 در سطح اطمینان tبا توجه به اینکه آماره . "2,805و 
  می توان گفت استراتژي رهبري هزینه رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی با 

استراتژي رهبري هزینه در شدت تأثیر متغیر تعدیلگر . بهره وري را تعدیل می کند
 می باشد 0,182رابطه استراتژي مشارکتی منابع انسانی با بهره وري نیروي انسانی 

  .قرار دارد) 0,15(که بالاتر از حد متوسط ) مطابق با کوهن(
، طالقانی و )1388( زاده هاي افجه و اسماعیل هاي پژوهشاین نتایج، با یافته

، آتیکیا و همکاران )2008( ، سیلویا و همکاران)2005( ن، جونز و همکارا)1390( همکاران
هاي تحقیقات فوق فرضیات پژوهش را  دارد؛ یعنی یافته) هم خوانی(همسویی) 2015(

  .کند تأیید می
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 و 0,002":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون سومین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، کمتر از 0,95 اطمینان  در سطحtبا توجه به اینکه آماره . "0,050

اینگونه بیان می شود که استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی تأثیري بر بهره وري 
  .نیروي انسانی ندارد

 و 0,041":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون پنجمین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، کمتر از 0,95نان  در سطح اطمیtبا توجه به اینکه آماره . "0,518

   می توان گفت استراتژي رهبري هزینه رابطه استراتژي تعهدي منابع انسانی با 
  .بهره وري را تعدیل نمی کند

  - 0,044":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون ششمین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، کمتر از 0,95نان  در سطح اطمیtبا توجه به اینکه آماره . "0,497و 

   می توان گفت استراتژي رهبري هزینه رابطه استراتژي بازدهی منابع انسانی با 
  .بهره وري را تعدیل نمی کند

 و 0,115":  به ترتیب برابر شدند باt در آزمون هفتمین فرضیه ، ضریب مسیر و آماره *
 می باشد، 1,96، کمتر از 0,95نان  در سطح اطمیtبا توجه به اینکه آماره . "1,667

می توان گفت استراتژي رهبري هزینه رابطه استراتژي فرمانبرداري منابع انسانی با 
  .بهره وري را تعدیل نمی کند

، رسولی و )1392(هاي نصیري و همکاران  هاي پژوهشاین نتایج، با یافته
  .ندارد) هم خوانی(همسویی) 2013(، کلیاپن و هیلمن )1393(همکاران 

هاي تعهدي، بازدهی و مشارکتی، بیشترین تأثیر  با توجه به نتایج پژوهش استراتژي
  :شود ها پیشنهاد می در نتیجه به مدیران شرکت. وري نیروي انسانی دارند را بر بهره

توانند رابطه  ها در درون سازمان می  مدیران با توجه به کارکنان و پرورش آن-1
سازمان ایجاد کنند که در نتیجه باعث افزایش وفاداري بلندمدت بین کارکنان و 

با ایجاد این درجه از تعهد در نیروي انسانی می توانند . نیروي کار به سازمان می شود
  .شاهد افزایش بهره وري نیروي انسانی باشند

 امنیت شغلی براي کارکنان بسیار حائز اهمیت است، مدیران شرکت ها می توانند با -2
دن این نیاز در کنار حقوق و مزایاي مناسب، انگیزه را در کارکنان افزایش برطرف کر

  .دهند تا با آرامش خاطر بیشتر به کار خود توجه کنند
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 هریک از کارکنان می توانند ایده هاي جالبی در زمینه هاي مختلف کاري داشته -3
 استفاده کرده و مدیران با بهره گیري از ایده هاي کارکنان هم از افکار جدید. باشند

هم به کارمند خود این حس را می دهند که خود را مؤثر در روند موفقیت شرکت 
بداند؛ در واقع با تشکیل تیم یا گروه و مشارکت دادن کارکنان می توانند از ایده هاي 

  .جدید و نوظهور استفاده کنند و در نتیجه بهره وري نیروي انسانی را افزایش دهند
 طراحی مشاغل بر اساس مهارت هاي فردي کارکنان صورت گیرد و  در صورتی که-4

همچنین از افراد ماهر و با تجربه براي آموزش نیروي کارهاي جدید استفاده کنند، 
  .مدیران می توانند شاهد افزایش بهره وري نیروي انسانی باشند

اهداف تحقق  در ها آن نقش دادن نشان و کارکنان براي شرکت اهداف کردن  مشخص-5
ها دهد، در نتیجه تلاش کارکنان براي  تواند احساس مفید بودن به آن شرکت می

  .تر خواهد شد به اهداف خود نزدیک هم سازمان و شود می بیشتر سازمان در خود اثبات
 متأسفانه اکثر سازمان ها به دنبال افزایش بهره وري در کوتاه مدت می باشند؛ اما با -6

نند سرمایه گذاري بیشتر براي ارتقاي فروش، اتوماسیون کردن استفاده از مواردي ما
توانند  ها می ، استفاده از تکنولوژي براي کاهش هزینه)البته در موارد لازم(ها  سیستم

  .در بلند مدت شاهد افزایش بهره وري باشند
توجه .  نیروهاي قدیمی و با تجربه به عبارتی شناس نامه سازمان به حساب می آیند-7

  .ص سازمان به این نیروها می تواند بسیار حائز اهمیت باشدخا
  

  پیشنهادهاي کاربردي
پیشنهاد می شود پژوهشی مشابه با همین تحقیق در رابطه با بهره وري سازمانی با  §

توجه به عملکرد عینی انجام شود و نتایج آن تحقیق با یافته هاي به دست آمده از 
 .این مطالعه مورد مقایسه قرار گیرد

همچنین پیشنهاد می شود دلایل عدم گرایش شرکت ها به استفاده از استراتژي  §
 .فرمانبرداري و تأثیر آن بر بهره وري شرکت ها مورد مطالعه قرار گیرد
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