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  مقدمه. 1

 دگرگون را فعّالیت سازمانها محیط آنچنان جهانی جانبه همه و سریع تغییرات یکم و بیست قرن آغاز درمتن 

 برای نوینی راههای مجبورند جهانی تحوّلات و باتغییرات سازگاری برای آنها مدیران و سازمانها که است کرده

(. با بررسی عملکرد شرکت های 8910بمانند )فیضی،  باقی جهانی و داخلی رقابت درصحنه بتوانند تا بیابند اقدامات خود

ایرانی می توان شاهد روند پر نوسان و بحث انگیز رشد و نرخ بازده سرمایه گذاری طی دهه بوده و این در حالی است که 

در  (.8913حاضر در بازار ایران را از لحاظ عملکرد بهتر، بیشتر از این می دانند )یوسفی، کارشناسان، پتانسیل شرکت های 

 نیا. است شده لیتبد جذاب و توجه مورد یها موضوع از یکی به آن تیریمد ، ویسازمان عملکرد امروزه هرصورت

)ویکتور و  است شده منجر یاریبس یهاینوآور بروز به یکاربرد یها نهیزم در هم و یقاتیتحق یها نهیزم در هم لیتما

 .8(2331همکاران، 

بررسی دیدگاه های مختلف در مورد عملکرد نشان می دهد که متغیرهای بسیار ی می توانند بر آن موُثّرگذار      

 به مقوله 8333علیرغم حجم زیاد مطالعاتی که از اواخر دهه  باشند.
2
SHRM در مورد ی اند، شواهد محکم پرداخته

آن بر  ، و چگونگی تاثیرگذاری ایراندر مدیریت منابع انسانی  ی اتخاذ و بکارگیری انواع مختلف استراتژیهایراهها

 مطالعات قبلی به بررسی اجمالی ارتباط میان بکارگیریدر بااینکه عملکرد سازمان ها و شرکت ها در دست نمی باشد. 

SHRM هنوز در زمینه مطالعات کاربردی که به شده، ولی  رداختهو عملکرد سازمان در تعدادی محدود از سازمانهای پ

بخشهای خصوصی از جمله شرکت های تولیدی باشد دیده در   SHRM تشریح تاثیر برخی عوامل موثر در بکارگیری

 مسئله اصلی تحقیق این است که مدیریت استراتژیک منابع انسانی و استفاده از(. 8911)افجه و اسماعیل زاده،  نشده است

کارکردهای اصلی آن و تاکید هر چه بیشتر برآنها به صورت سیستماتیک وسازمان یافته در هر شرایطی و برای هر نوع 

گردد و یا  ای، در هر صنعت و بازاری مفید و مثمر فایده باشد و منجر به تقویت عملکرد شرکت  شرکتی، در هر اندازه

های  های آن در همه شرایط می تواند مناسب نباشد وگاهی ساز وکار رکرداستفاده از مدیریت استراتژیک منابع انسانی و کا

-سنتی مدیریت منابع انسانی تاثیر بهتری بر روی عملکرد سازمان دارند. در این راستا جهت ارضاء نیازهای مشابه در شرکت

ستراتژیک منابع انسانی و عملکرد آیا بین مدیریت اهای برق باختر این پژوهش انجام شد تا این مسئله پاسخ داده شود که : 

 برق باختر رابطه وجود دارد؟ شرکت

 

  پژوهش ادبیاتمبانی نظری و . 2

 تعریف مدیریت منابع انسانی

کارفرما مدنظردارد. این مدیریت عموما بایکی -مدیریت منابع انسانی، مدیریت انسانها را درحدود رابطه کارمند

 "ارضای نیازهای فردی کارکنان  "یا  "دردستیابی به اهداف استراتژیک سازماناستفاده کارا ازانسانها  "ازدو منظور

استخدام، تربیت و پرورش نیروی انسانی به  ، انتخاب،  (. مدیریت منابع انسانی را شناسایی8918صورت می گیرد )نوری، 

ریت واداره استراتژیک وپایدار با (. هم چنین عبارتست از مدی8935منظورنیل به اهداف سازمان تعریف کرده اند )سعادت، 

ارزشترین دارایی های شرکت یا سازمان یعنی کارکنانی که در یک جا کار می کنند ومنفرداً در کنار هم به سازمان در 

                                                                                                                                                                                       
1
(Víctor et al., 2008) 

2 Sterategic Human Resourse Management 
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معتقد است که باید بین جنبه های سخت و جنبه های نرم مدیریت منابع  9وصول به اهدافش کمک می کنند. استوری

 (.8934د )آرمسترانگ، انسانی تفاوت قایل ش

دایره پرسنل )دایره منابع انسانی(، وظیفه استخدام و اخراج کارکنان را از دست  8333در نخستین سالهای دهه 

سرپرستان گرفت و امور مربوط به حقوق را بر عهده گرفت و برنامه های مربوط به پاداش و مزایا را به اجرا در آورد. بیشتر 

ها فناوری پیشرفت نمود  ود که طبق مقررات و رویه های مشخص انجام می شد. چون در این زمینهاین کارها به گونه ای ب

و اموری چون گرفتن آزمون و مصاحبه نمودن داوطلبان شغل مطرح شد، دایره پرسنل دامنه فعالیت های خود را گسترش 

 ای شد. تازهداد و در زمینه گزینش، آموزش و ارتقای کارکنان نیز عهده دار فعالیتهای 

قوانین مربوط به اتحادیه ها به تصویب رسید و مدیریت منابع انسانی وارد مرحله دوم  8393در دهه       

های خود شد و در رابطه متقابلی که با اتحادیه های کارگری برقرار کرد، بر حمایت از کارکنان تاکید زیادی نمود.  فعالیت

بعیض به تصویب رسید و این مدیریت وارد سومین مرحله فعالیت خود شد. از قوانین مربوط به ت 8343و  8303در دهه 

آنجا که مراجعه به دادگاهها می توانست جریمه های سنگینی را بر شرکت ها تحمیل نماید بنابراین شیوه کار این دایره 

در زمینه های چون کارمند یابی،  اهمیت بیشتری پیدا کرد. دایره پرسنل، در این مرحله از فعالیت خود )همانند مرحله دوم(

گزینش و آموزش افراد تخصصهای ویژه ای پیدا کرد و از سوی دیگر بر دامنه نقشی که ایفا می نمود، افزود. باید توجه 

کرد که این دایره، از نظر مراجعی که با اتحادیه های کارگری داشت در تضمین رعایت اصل برابری در استخدام افراد 

ت به سزایی دست یابد، ولی کوشید تا مانع از بروز مسائلی در سازمانها شود و در زمینه رقابتی که شرکت توانست به شهر

ها با آن رو به رو بودند نقشهای مثبتی ایجاد نمود . در زمان کنونی، اداره کارگزینی)پرسنل( وارد چهارمین مرحله فعالیت 

ت یا گزینش افراد انجام می داده است، کم می شود و نقش یک برنامه خود می شود، یعنی فعالیتهایی را که در زمینه حمای

ریز یا عامل تغییر را بر عهده می گیرد. این تحول )تبدیل شدن دایره پرسنل به مدیریت منابع انسانی( بازتابی از این واقعیت 

به سازمان  و تعهد بیشتری نسبتاست که در سازمانهای کنونی به افرادی نیاز است که از آموزش بالایی برخوردار بوده 

  (.8935داشته باشند )دسلر، 

 ژیک عناصر یا اجزاء اصلی سیستم مدیریت منابع انسانی بر اساس نگرش استرات

 این عناصر را در پنج عنصر زیر می توان خلاصه نمود: 

م ارزشی و مدیریتی که تحقق منافع فرد، سازمان و جامعه را برحسب اولویتی که نظا 7هدف یا برون داد سیستم -1

 جامعه تعیین می کند، شامل می شود. 

که  5فرایند یا میان داد عملیات و اقدامات در چهار حوزه استخدام، آموزش، نگهداری و کاربرد موثر منابع انسانی -2

 برنامه ریزی و اجرا می کند. چگونگی تبدیل درون داده های سیستم را به برون داد، 

م که علاوه برمنابع انسانی و مالی ارزشها و خط مشی های کلی را تامین و دیکته می نیازمندیها یا درون سیست -3

 کند. 

که تهدیدها، فرصتها و نقاط قوت و ضعف را برای تبیین استراتژی  0شرایط محیط برون سازمانی و درون سازمانی -4

 ها و برنامه ریزی های اجرایی مشخص می کند.

                                                                                                                                                                                       
3
 Storey 

4 Output   
5
Processor Throughputs  
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و دریافت اطلاعات ازمحیط، قبل از اینکه نتیجه  4از محیط خارج خودبازداد یا دریافت عکس العمل سیستم  -5

که این سازوکار، رفتار  3یا به تعبیری بازداد مثبت 1عملیات فرآیندی سیستم به محیط بیرونی آن منعکس شود

یستم سیستم مدیریت منابع انسانی را با ارائه پیش آگهی های به موقع به سیستم و منعکس کردن آثار برون داد س

 (.8930داد تنظیم می نماید )میرسپاسی، را به صورت درون 

الگوی سیستم مدیریت منابع انسانی، الگویی است که در آن چگونگی تحقق منافع سازمان، کارکنان و جامعه را 

خارج در گروی تدابیر استراتژیک مناسب در ملحوظ داشتن تعاملات اجزای این سیستم و تبادل اطلاعات سیستم با محیط 

 آن، از طریق بازدادها و پیش دادهای اطلاعاتی می داند. 

در چارچوب یک طرح استراتژیک، بر مبنای ماموریت و اهداف سازمان، منابع نظام تامین وتعدیل منابع انسانی: 

ج سازمان انسانی مورد نیاز برآورد می گردد با پیش بینی منابع قابل جا به جایی در داخل سازمان و جذب داوطلبان خار

)درون داد( با توجه به تاثیرات شرایط سیاسی، اقتصادی، اجتماعی محیط )پیش داد(، توان عرضه و تقاضا برقرار می گردد 

و بالاخره میزان تحقق اهداف از طریق باز دادها ارزیابی می شود. لازم به ذکر است که عوامل درون سازمانی بویژه نوع 

یین ژه چگونگی طراحی مشاغل در کم وکیف منابع انسانی مورد نیاز سازمانها، تاثیر تعتکنولوژی و ساختار سازمانی بوی

 (.8930کننده ای دارد )میرسپاسی، 

منابع انسانی سازمانها متناسب با تغییرات محیط برون سازمانی و درون سازمان، به ویژه : نظام بهسازی منابع انسانی

از به آماده سازی و پرورش دارد. انتخاب راهبردهای آموزشی درهمسو سازی تغییرات راهبردی )استراتژیک( سازمان نی

اهداف سازمان و مدیریت منابع انسانی نقش محوری را ایفا می کند و این همسوئی، با توجه به شرایط متحول محیط 

می تواند تامین شود  اقتصادی اجتماعی سازمانها، با پرورش و تقویت بینش، دانش و مهارتهای تخصصی مدیران و کارکنان

و سازمانها را از ویژگیهای یاد گیرندگی برخوردار سازد. منابع انسانی سرمایه های بنیادی سازمانها و منشاء هر گونه تحول 

و نوآوری در سازمان است. انسان موجودی است تغییر ناپذیر با تحولات و توانایی های بالقوه بی شمار. این توانایی ها باید 

های آموزشی نباید صرفاً در جهت تقویت  و تحت شرایط تعلیم و تربیتی مطلوب از قوه به فعل در آید. برنامهارزیابی 

مهارتهای تخصصی باشد، بلکه نقش فرهنگ سازی آن به ویژه در کشورهای در حال توسعه، به همان اندازه و یا حتی 

 بهسازی منابع انسانی عبارتند از:بیشتر از آن حائز اهمیت است. واژه های متداول در قلمرو بحث 

83 آموزش -1
 عبارتست از در حد استاندارد در آوردن عملکرد و یا رفتارکارکنان از طریق یاد دادن و تمرین :

: که توسعه نیز به آن اطلاق شده است، عبارت است آگاه تر کردن، آماده کردن، عمیق تر کردن ادراکات 88پرورش -2

 و قدرت تحلیل و تصمیم گیری

 : آموزش دادن و تقویت توانایی های هوشی، استعداد، اخلاقی و اجتماعی82م و تربیتتعلی -3

                                                                                                                                                                                       
6 Envrionment 

7 Feedbacks 

8Feedforward 

9 Positive Feedback 

10 Training 

11 Development 
12 Education 
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: بدست آوردن دانش در زمینه مهارت کاری از طریق مطالعه یا تجربه یا رهیافت آموزش و مطلع شدن از 89یادگیری -4

 چیزی. در تعریف دیگر یادگیری را تغییر رفتار نیز گفته اند.

قل چهار تغییر عمده در استراتژیهای بهسازی منابع انسانی مشاهده می شود که در شرایط فعلی جهان؛ حدا 

 عبارتند از:

تاکید بر کسب مزیتهای رقابتی با ایجاد سازمانهای یاد گیرنده که بتوانند نه تنها نیاز روز را تامین نمایند بلکه در جهت  -1

 ن نیز باشند.کسب توانایی ها و دانش مورد نیاز برای شرایط رقابتی بازار جها

 برای جوانان جویای مهارتهای کمیاب و مورد نیاز بازار کار جذابیت داشته باشد. -2

 به منظور داشتن منابع انسانی خلاق با مهارتهای بسیار بالا رقابت ایجاد نماید. -3

ی های در هم ریخته شدن سلسله مراتب سازمانی و حضور کار تیمی، ایجاب می کند که مدیران سازمانها به توانای -4

 (.8930)میرسپاسی،  ویژه ای در ایجاد ارتباطات بین فردی وسازمانی مجهز شوند

فلسفه نظام گرا حکم می کند که انسان با تمام ابعاد وجودش در رابطه با کار و زندگی نظام نگهداری منابع انسانی : 

ی این موجود استثنایی صحبت می شود، باید اجتماعی مورد مطالعه قرار گیرد و زمانی که از امور مربوط به حفظ و نگهدار

ابعاد گوناگون و پیچیده او شامل ویژگیهای: عاطفی، احساسی، غریزی و ذاتی، فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی که متبلور 

کننده دو نیروی مادی و معنوی وجود انسان هستند؛ مورد توجه قرارگیرد. لازم به توضیح است که اطلاق کلیه عوامل کار 

عنوان سیستم نباید این تصور را بوجود آورد که انسان به منزله یک ابزار مکانیکی و مشابه یک ماشین در نظر گرفته شده به 

است. نگهداری کارکنان سازمانها و به ویژه نگهداری مدیران، ابعادی وسیعتر از ارتباط دادن انسان با حقوق و مزایای 

، تصور ویژه ای 87یط کار دارد. تصور هر فضای فرهنگی ازکیفیت زندگی کاریدریافتی، یا تامین بهداشت و ایمنی در مح

 است که مدیران باید در جهت شناخت آن تلاش نمایند.

مشکل از آنجا نشات می گیرد که استراتژی ها اغلب بر اساس فرضیات نامطمئن  واقعیت فرآیند طراحی استراتژی :

( معتقد است که 8314ود که آینده نیز شبیه گذشته باشد. مینتزبرگ )گردند که باعث می ش و قابل تردیدی مبتنی می

استراتژی به جای اینکه به شکل سیستماتیک و آگاهانه طراحی گردد، فرآیند طراحی مدد استراتژی گرفتار آنچه که او آن 

است: اول ما فکر می را حلقه های کوانتومی می نامد، می شود. وی می گوید که استراتژی در تئوری فرآیند سیسماتیک 

کنیم، سپس عمل می کنیم. اما ما هم چنین عمل می کنیم تا فکر کنیم. در عمل، یک استراتژی می تواند در پاسخ به یک 

موقعیت در حال تکامل خلق گردد. او استراتژی را الگوی اجرای قدم به قدم فعالیت می نامد و بر اهمیت فرآیندی فعال 

تاکید می کند، که مشخصه اصلی آن تولید چیزی  85کند. او بر مفهوم استراتژی نوخواسته بین عوامل اصلی تاکید می 

است که برای سازمان جدید و نو محسوب می شود. حتی اگر این محصول جدید از دید برنامه ریزان شرکت به روش 

 سیم کرده است: ( استراتژی را از نظر شکل به چهار دسته تق8339) 80منطقی تولید نشده باشد. ویتینگتون
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طراحی استراتژی در قالب فرآیندی منطقی حاوی محاسبات مختلف صورت می گیرد. فرآیند  :84کلاسیک -1

 طراحی استراتژی از فرآیند اجرای استراتژی مستقل فرض می شود.

های  : طراحی استراتژی، فرآیندی است تکاملی یعنی محصول نیروهای بازار که در این مرحله سازمان81تکاملی -2

 ارا و با بهره وری بالا موفق می شوند. ک

گیرد  )فرآیندی(: طراحی استراتژی فرآیندی گام به گام است یعنی از طریق بحث و مجادله شکل می 83پروسه ای -3

 و تکامل می یابد. تعیین استراتژی تا زمان بروز رویداد غیر ممکن است. 

در آن قرار گرفته است. علایق و منافع نهادینه  سیستماتیک: استراتژی توسط سیستم اجتماعی طراحی می شود که -4

خاب را محدود می کند )اعرابی، شده و فرهنگی بیش تر از محدودیت های فرا روی طراحان استراتژی، انت

8939 .) 

با معرفی دو مدل تحت  8313: مدیریت استراتژیک منابع انسانی از دهه 23تعریف مدیریت استراتژیک منابع انسانی

قبل       انطباقی و مدل هاروارد که به ادغام استراتژی و مدیریت منابع انسانی پرداخته بودند، متداول گشت. عناوین مدل

ازآن تحقیقات مدیریت منابع انسانی بیشتر نگرش کل گرا داشت و تمام وظایف منابع انسانی مثل انتخاب، آموزش، جبران 

اما پس از مدتی تحت تاثیرمدیریت استراتژیک، هرکدام ازاین وظایف، خدمات و... را با هم مورد مطالعه قرار می دادند. 

موقعیت استراتژیک پیدا کردند وهرکدام به صورت جداگانه به عنوان استراتژی مورد بحث قرار گرفتند )مک ماهان، 

فعالیتهای برنامه ، مدیریت استراتژیک منابع انسانی را حاصل بکارگیری منابع انسانی و 22.     رایت و مک ماهان28(8331

 .(8332کند )رایت و مک ماهان، ریزی شده ای می دانند که سازمان را دردستیابی به اهدافش کمک می

، مدیریت استراتژیک منابع انسانی را سیستمهای سازمانی دانسته اند که به نحوی 29اسنل، یاندت و رایت

 د به مزیت های رقابتی پایدار دست می یابد .طرحریزی شده اند یا می شوند که با استفاده از توانایی افرا

، پیدایش مدیریت استراتژیک منابع انسانی از مدیریت پرسنلی را طی دو مرحله معرفی می نماید که 27شولر     

و مرحله دوم آن نیز حرکت از مدیریت  25مرحله نخست آن حرکت از مدیریت پرسنلی به مدیریت منابع انسانی سنتی

مفهوم مدیریت استراتژیک منابع  24و بارون 20ی به مدیریت منابع انسانی استراتژیک می باشد. آرمسترانگمنابع انسانی سنت

انسانی را به عنوان یک رویکرد کلی به مدیریت استراتژیک منابع انسانی در جهت اهداف و جهت گیریهای سازمانی در 

رکنان است که بر چهار اصل اساسی منابع انسانی، تلفیق نظر گرفته اند. مدیریت منابع انسانی نوعی رویکرد مدیریت بر کا

استراتژیک، فرهنگ و ارزشهای سازمان، همکاری و تعهد کارکنان استوار است. مدیریت منابع انسانی هم از ویژگی کار 

ار و پود مداری و هم انسان مداری برخوردار است. این ویژگی تاکید بر این دارد که راهبردهای منابع انسانی باید در ت
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سازمان تنیده شوند و حصول اهداف آن را مورد حمایت قرار دهند. اما ویژگی مذکور در عین حال این واقعیت را به 

رسمیت می شناسد که با افراد نمی توان همانند منابع دیگر برخورد کرد.کارکنان نیازها و انتظاراتی دارند که احتمالا با 

و تطابق نخواهند داشت و یقیناً به صورت فردی و یا به طور جمعی، در ماهیت تلقی  نیازها و انتظارات سازمان هماهنگی

خود از رفتار قابل قبول کار فرمایان، روز به روز متوقع تر می شوند. همه مدیران در واقع به نوعی با مسایل مدیریت منابع 

نان را هدایت و با انگیزه نمایند. این مدیران انسانی در گیرند و لذا باید درک عمیقی از ارزشهایی حاصل کنند که کارک

باید رویکردهای خود بر مدیریت انسانها را براساس آن ارزشها استوار نمایند. باید پذیرفت که افراد علایقی متفاوت از 

 (.8915سازمان دارند و اتخاذ یک دیدگاه جمع گرایانه در این ارتباط، ضروری به نظر می رسد )لباف و نیلی پور، 

از طرفی تاریخچه مدیریت پرسنلی طی دهه های گذشته با فنون و راه حلهای کم اثری چون مدیریت بر مبنای       

، ارزشیابی 99، سنجش شایستگی92، برنامه ریزی شغلی98، آموزش نظام مند93، توسعه سازمانی23، غنی سازی شغل21هدف

، گرفتار نوعی بهم 91، تحلیل شایستگی94ی برعملکرد، پرداختهای مبتن90، آزمونهای روان سنجی95، مراکز ارزیابی97شغل

ریختگی بوده است. این فنون و راه حلها معمولاً به صورت تدریجی اعمال شده و غالباً از هر نوع تاثیر گذاری واقعی بر 

به تنهایی و  عملکرد ناتوان بوده اند. تک تک این فنون می توانند در بهبود اثر بخشی سازمانی نقشی ایفا کنند، اما چنانچه

بدون حمایت مدیران ارشد اعمال شوند و مدیران از آنها تلقی مثبتی به عنوان عامل موثر در انجام امور نداشته باشند، 

موفقیت حاصل نخواهند کرد. بنابراین یک رویکرد منسجم یا نوعی تلفیق و به عبارتی هماهنگ سازی بین تکنیکهای فوق 

 (.8941واسعی کارگر،  که از تاثیر تلفیقی آنها ارزش افزوده حاصل خواهدشد ) لازم است تا اطمینان حاصل گردد

اندیشمندان حوزه مدیریت استراتژیک منابع انسانی معتقدند که اقدامات مختلف در قلمرو مدیریت منابع انسانی باید مکمل 

رکنان گردد و سازمان را در دستیابی به یکدیگر باشند زیرا سازگاری بین این اقدامات می تواند منجر به بهبود عملکرد کا

مزیت رقابتی پایدار یاری رساند. برای فراهم ساختن توافق و هماهنگی بین کسب و کار و راهبرد منابع انسانی به نوعی که 

راهبرد منابع انسانی از تکمیل کسب و کار حمایت و به عبارت به تعریف آن کمک کند، نوعی تلفیق راهبردی ضرورت 

هدف از این کار ایجاد تناسب راهبردی و وفاق بین اهداف سیاستگذاری منابع انسانی و کسب و کار است. تلفیق دارد. 

راهبردی در واقع فرآیند مرتبط ساختن سیاستها و فعالیتهای مدیریت منابع انسانی با راهبردهای روشن و صریح کسب وکار 

د با مقتضیات پیوسته در حال تغییر سازمان می باشد. این فرآیند هم است. فرآیند تلفیق در صدد تطبیق منابع انسانی موجو

چنین برای حصول اطمینان از اجرای راهبردهای کسب و کار، صلاحیتهای مورد لزوم در همه سطوح سازمان را تعیین 

اهد گرفت )لباف و خواهد کرد و آنگاه ابتکارات توسعه منابع انسانی لازم برای فراهم ساختن آن صلاحیتها را به کار خو

 (.8915نیلی پور، 
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این واقعیت که برای کسب مزیت رقابتی، کارکنان نقش اصلی را ایفا می کنند باعث شده است که مدیریت        

 .93(8337منابع انسانی استراتژیک به وجود آید )لادو و ویلسون، 

 به صورتهای ذیل تعریف نمود:بنابراین به طور اجمالی می توان مدیریت استراتژیک منابع انسانی را 

مرتبط ساختن مدیریت منابع انسانی با هدفهای کوتاه مدت وبلندمدت راهبردی و استراتژیک جهت بهبود 

 .73(8337عملکرد شرکت و ایجاد فرهنگ سازمانی که بتوان انعطاف پذیری و نوآوری را تعریف نمود )تراس و گراتون، 

ده وانجام دادن کارهایی با هدف قادر ساختن سازمانی جهت تامین بکارگیری منابع انسانی برنامه ریزی ش

 .هدفهای مورد نظر 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی به روابط بین مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیک در شرکت پرداخته  -

توان انجام امور به طرز کارا(. در  و هم به نیازهای سرمایه ای انسانی توجه دارد و هم به توسعه قابلیتهای فرآیند )یعنی

مجموع مدیریت استراتژیک منابع انسانی به هر مساله انسانی عمده توجه دارد که یا بر طرح استراتژیک سازمان تاثیر می 

 (.8939گذارد و یا از آن تاثیر می پذیرد )اعرابی، 

جرای استراتژی منابع انسانی به منظور هم چنین مدیریت استراتزیک منابع انسانی را می توان فرآیند تدوین و ا

مرتبط ساختن سیاستها و روشهای منابع انسانی با هدفهای استراتژیک و هدفهای سازمان نیز تعریف نمود )اعرابی و مورعی، 

8917.) 

 چهار معنی دارد: SHRM(، 8310) 72و پتیگرو 78هم چنین مدیریت استراتژیک منابع انسانی، بنا به نظر هندری 

 ه از برنامه ریزیاستفاد (8

نگرشی ثابت به طراحی و مدیریت سیستمهای پرسنلی که بر سیاست اشتغال و استراتژی تفویض اختیار مبتنی می  (2

 باشند و اغلب فلسفه ای دارند.

  با استراتژی شفاف و روشن شرکت HRMهماهنگ و هم خوان کردن سیاستها و فعالیتهای  (9

 (.8939یت رقابتی )اعرابی، راتژیک نگریستن برای حصول به مزبه کارکنان سازمان به دیده یک منبع است (7

 عملکرد سازمانی

( خاطر نشان ساخته اند که مفهوم عملکرد دارای 8335) 79در ضرورت وتشریح مفهوم عملکرد هولتون و بیتز

ن موضوع که هدف ساختار چند بعدی است که ارزیابی آن، بسته به انواع عوامل، متفاوت است. آنها همچنین به اهمیت ای

ارزیابی، نتایج عملکرد است یا رفتار اشاره می نمایند. در مورد این که  عملکرد چیست، نگرش های متفاوتی وجود دارد. 

می توان عملکرد را فقط سابقه نتایج حاصله تلقی کرد. از نظر فردی، عملکرد، معادل سابقه موفقیت های یک فرد است. 

 ده است که عبارتند از:تعاریف متفاوتی از عملکرد ش

 ( معتقد است عملکرد، چیزی است که فرد به جا می گذارد و جدای از هدف است.8330)77کین  -
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( معتقدند که عملکرد باید به عنوان نتایج کار تعریف شود، چون نتایج قوی ترین 8335و همکارانش) 75برنادین -

 ی اقتصادی، دارد.رابطه را با اهداف استراتژیک سازمان، رضایت مشتری و نقش ها

 داند. فرهنگ لغت انگلیسی آکسفورد عملکرد را معادل انجام، اجرا، تکمیل، انجام کار سفارش یا تعهد شده می -

معتقد است که عملکرد، رفتار است و باید از نتایج متمایز شود، زیرا عوامل سیستمی می توانند نتایج را  70کمپ بل -

 منحرف کنند.

نه ای تعریف شود که هم رفتار و هم نتایج را در بر گیرد، دیدگاه جامع تری در صورتی که عملکرد به گو

 حاصل می گردد.

74 تعریف بروم براچ
 ( این ویژگی را دارد: 8311) 

عملکرد هم به معنای رفتارها و هم به معنای نتایج است. رفتارها از فرد اجرا کننده ناشی می شوند و عملکرد      

به عمل تبدیل می کنند. رفتارها فقط ابزارهایی برای نتایج نیستند، بلکه به نوبه ی خود نتیجه به  را از یک مفهوم انتزاعی

حساب می آیند.این تعریف از عملکرد، منجر به این نتیجه گیری می شود که هنگام مدیریت عملکرد گروه ها و افراد، هم 

شوند. هارتل این مدل را مدل ترکیبی مدیریت عملکرد می ها )نتایج( باید در نظر گرفته ورودی ها )رفتار( و هم خروجی

داف، پوشش می دهد نامد. این مدل سطوح توانایی یا شایستگی و موفقیت ها را همانند هدف گذاری و بازبینی اه

 (.8934)آرمسترانگ، 

 48تعریف عملکرد سازمانی

 بر که است کلی یک سازه ی یسازمان بنابراین، عملکرد . کارکرد کیفیت یا حالت یعنی لغت در عملکرد

(.سازمانها برای حفظ حیات خود، و پیشرفت در دنیای رقابتی 8914دارد)رهنورد،  اشاره سازمانی عملیات انجام چگونگی

(. عملکرد به چگونگی انجام وظایف، فعالیتها و نتایج حاصله 8914امروز به بهبود مستمر عملکرد نیاز دارند )بزاز جزایری، 

های گذشته مورد علاقه هم محققین  (.  عملکرد سازمانی از دهه8911ق میشود. )عالم تبریز و همکاران، از آنها اطلا

دانشگاهی وهم مدیران بخش های اجرایی بوده است چرا که نتیجه نهایی استفاده از منابع ملموس وناملموس درسازمان ها 

( 2332) 73دارد . به اعتقاد شرمرهورن و همکارانش است هر چند که منابع ناملموس برای سازمان ها اهمیت بیشتری

( عملکرد را 2330) 58. آرمسترانگ53(2331عملکرد به کیفیت و مقدار موفقیتهای کار فردی یا  گروهی اشاره دارد )هو، 

 د حاصله بر پایه آن عوامل استیک استراتژی می داند که مبتنی بر تجزیه و تحلیل عوامل اساسی موفقیت و سطوح عملکر

52نیلی توسط تعریف عملکرد ترین (. معروف8934از جزایری، )بر
 تبیین فرایند» ( ارایه شده است: 2339همکاران ) و 

( 8: شودتقسیم  جزء دو به تعریف، عملکرد این (. مطابق8914)رهنورد، « گذشته اقدامات کارایی و کیفیت اثربخشی

 نیب رابطه یعنیاست،  محصولات ای خدمات دیتول در نابعم از سازمان استفاده یچگونگ ی کننده فیتوص که ییکارا

 به لین ی درجه ی کننده فیتوص که یاثربخش( 2 و ن؛یمع یبروندادها دیتولی برا دروندادها مطلوب و یواقع بیترک

                                                                                                                                                                                       
45 Bernadin 
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50 Ho,2008 
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 دسترس ، در( انیمشتر یازهاین با بروندادها انطباق ی درجه) 59تمناسب قالب در معمولاً اهداف نیا .است یسازمان اهداف

 تحقق ی درجه) تیفیک ، و(یکیزیف ی فاصله دار، و تیاولوی ها گروه انیم در ، ارائهیفراوان رینظ ییها جنبه) 57بودن

 و مدیریت چگونگی بر عملکرد از سنجش خود تعریف ( در2332)55مولین شوند. می تبیین ( ازین مورد یاستانداردها

 و مشتریان برای ها آن آفرینی ارزش و ها سازمان مدیریت چگونگیارزشیابی »دارد:  زیرتأکید شرح به آفرینی ارزش

 برخوردار یشتریب یغنا از نیمول فیکند، تعر یم دیتأک( 2335) 54پرت که طور همان. 50(2332)مولین، « ذینفعان دیگر

 زین( 2335) یلین خود که طور ضمن همان دری ارزشیابی هم کیفیت وهم کمیت را پوشش می دهد.  واژه رایز. است

 بدانند دارند ازین رانیشک، مد یب .دارد یدیکل نقش یسازمان تیدرموفق نفعانیذ یبرا ینیآفر کند، ارزش یم اشاره

 سنجش به را ها عملکرد، سازمان فیتعر در امر نیا حیتصر کنند، ویم ادراک چگونه را ها آن سازمانی دیکل نفعانیذ

 (.8931از جزایری، بر. )51(2335)نلی،  کند یم بیترغ نفعانیذ ادارک

 های سازمان بهبود عملکرد و ارتقا درپی سازمانی رهبران و مدیران جهان های سازمان اکثر در همواره     

 دانش افزایش چون ملموس، هم غیر های از دریافتی هم ای گسترده ترکیب سازمان عملکرد .باشند می خویش

اند  کرده تلاش گوناگونی های مدل .است مالی و اقتصادی نتایج چون و ملموس، هم عینی های دریافتی هم و سازمانی

 باید سازمانی عملکرد اولاً تغییرات که دارد آن از نشان الگوها این بررسی .کنند ارزیابی و معرفی را سازمانی عملکرد

 اهداف و باشد توجه مورد سازمان سطوح تمامی در باید عملکرد سازمان تغییرات ثانیاً . شود سنجش و گیری اندازه

 از باید عملکرد سازمان سطح گیری اندازه در گیرد. ثالثاً قرار سازمانی اهداف راستای در باید درسازمان گروهی، فردی

 سازمانی سنجش عملکرد برای .کرد دهند، استفاده می قرار توجه مورد را سازمان عملکرد گوناگون ابعاد که ابزارهایی

 باید ابزارها دست این از و سود ی حاشیه افزایش و سرمایه نرخ بازگشت چون اقتصادی مشهود نتایج به توجه عین در

 .(8913کرد )علامه و مقدمی،  سنجش نیز را سازمانی دانش سطح افزایش نیز و و نوآوری خلاقیت سطح

 پیشینه تحقیق

 تحقیقات داخلی

بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع  "در تحقیقی تحت عنوان  8911زاده و افجه در سال  اسماعیل-8

نشان داد که از نظر عملکرد، روش استراتژیک در مدیریت منابع انسانی نسبت به روش سنتی  "انسانی وعملکرد شرکتها 

وان چنین نتیجه گیری کردکه شرکتهایی که برتری دارد.با توجه به نتایج بدست آمده از آزمونهای فرعی واصلی می ت

 (SHRMفعالیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی
کنند نسبت به شرکتهایی که این  ( را با توجه به نگرش برتردنبال می53

THRMدهند )شرکتهای سنتی یا  فعالیت را انجام نمی
( عملکرد بهتری دارند یااستفاده از اقدامات واصول مدیریت 03

 (.8911منابع انسانی موجب بهبود عملکرد شرکتها می گردد )اسماعیل زاده و افجه، استراتژیک 
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تاثیر استراتژی های منابع انسانی بر عملکرد سازمانی بر "در مقاله ای با عنوان  8913عطافر و همکاران در سال  .2

 عملکرد بر انسانی منابع استراتژیهای أثیرت مطالعه به "اساس مدل امتیازات متوازن در اداره کل امور مالیاتی استان اصفهان

 .پرداختند متوازن مدل امتیازات از استفاده با سازمانی

بررسی تأثیراستراتژی های مدیریت دانش برنواوری وعملکرد  "صفر زاده وهمکارانش در تحقیق تحت عنوان-9

اد که شخصی سازی دانش وکدگذاری که نتایج نشان د"سازمانی )مطالعه موردی مراکز بهداشتی ودرمانی شمال فارس(

دانش تأثیر مثبتی برنوآوری وعملکرد سازمانی دارد وهمچنین این متغیرها از طریق نواوری برعملکرد سازمانی تأثیر مثبتی 

 (.8938می گذارند وبین نواوری وعملکرد سازمانی نیز رابطه مثبت ومعنی داری وجوددارد )صفرزاده وهمکاران، 

 تحقیقات خارجی

به "رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد شرکتها"در تحقیق تحت عنوان  08چانگ وهانگ.8

ژیک منابع انسانی بر عملکرد شرکتهای مورد نظر پرداختند. نتایج این تحقیق حاکی از آن  بررسی  تأثیر مدیریت استرات

فزایش و بهبود عملکرد شرکت ها در این کشور ندارد و است که مدیریت استراتژیک منابع انسانی تاثیر معنا داری بر ا

استفاده از هر کدام روشهای مدیریت منابع انسانی یعنی استراتژیک و سنتی نسبت به روش دیگر هیچ گونه رجحان و 

 (.2335برتری ندارد )چانگ و هانگ، 

که در تایوان  "شرکت کردعملدر نوآوری و  دانش  تیریمد اثر" خودباعنوان  قیتحقدر  02.لیایووهمکارانش2

دانش باعث  یریدانش و بکارگ میخلق دانش و تسه تیقابل قیردانش از ط تیریکه مدانجام شد مشاهده کردندکه 

)لیو و همکاران،  گذارد یتأثیر مثبت مشرکت برعملکرد  مقدارسرعت و هم به ازطریق  ینوآور شود و یم ینوآور

2388.) 

تأثیر کارکرد های منابع انسانی بر عملکرد از "تحقیقی تحت عنوان   2389در سال   09.الباحسین و القراحی9

انجام دادند  "طریق متغیرهای میانجی، مدیریت دانش، فرهنگ سازمانی ونوآوری سازمانی با رویکرد معادلات ساختاری

های میانجیبر عملکرد سازمان که نتایج بیانگرتأثیر مستقیم وهمچنین غیر مستقیم کارکرد های منابع انسانی از طریق متغیر 

 (.2389های مورد مطالعه بود )آل باهوسین و ال گرایهی، 

 لیتعد بعنوان ها زهیانگ. یسازمان عملکرد و یانسان منابع اقدامات "عنوان با را یقیتحق 2333 سال در 07.ازلان7

 بر اطلاعات یاور فن و عملکرد، آموزش یابیارز یعنی یانسان منابع اقدامات از نوع سه ریتاث یبررس. دادند انجام "کننده

 نمونه کی. گرفت قرار پژوهش نیا لگر، محوریتعد بعنوان زهیانگ حضور ، بایمالز یدیتول یها شرکت یسازمان عملکرد

 فن و آموزش که داد نشان جینتا. نمودند شرکت مطالعه نیا در داوطلبانه بطور یمالز ساراواکِ در شرکت 15 از متشکل

 عملکرد با ارتباط در مثبت بطور زهیانگ که شد دهید نیهمچن دارند میمستق ریتاث یسازمان عملکرد بر عاتاطلا یاور

 (. 2333)آزلان،  است نکرده لیتعد را یسازمان عملکرد و یانسان منابع تیفعال دو نیب رابطه اما است یسازمان

 

 

                                                                                                                                                                                       
61 Chang & Huang 

62 Liao & et al  

63 Al-bahussin & El-garaihy 

64 Azlan 



 55-47 ص ،8931 پاییز ،81 شمارهرویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری،  82

 

  پژوهش شناسی روش. 3 
نوع  همبستگی می باشد که در آن بررسی می شود که، آیا متغیر یا از نظر روش شناسی این تحقیق توصیفی از 

متغیرهای مستقل بامتغیر وابسته رابطه دارند؟ واگر این رابطه وجود دارداندازه و شدت آن چقدر است؟ این تحقیق ازنظر 

لحاظ نوع نظارت ودرجه طبقه بندی تحقیقات با توجه به اهداف آنها، در زمره تحقیقات با ماهیت توصیفی قرار دارد. از 

کنترل این تحقیق در زمره تحقیقات میدانی قرار دارد، چرا که محقق متغییر ها را در حالت طبیعی آن ها بررسی می کند. از 

لحاظ وسعت کاربرد این تحقیق در سطح تحقیقات کاربردی قرار دارد، و نهایتاً از لحاظ روش جمع آوری داده ها و 

 نوع میدانی می باشد.اطلاعات این تحقیق از 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .05(2335در تحقیق، منبع: )هانگز و چانگ،  پیشنهادیمدل -8شکل 

                                                                                                                                                                                       
65(Huang&Chang,2005). 

 

 

 

 

 اقدامات

مدیریت 

 استراتژیک

 منابع 

 انسانی 

 

 

 بهبود عملکرد

Improve Performance 

 برنامه های کاری منعطف

Flexible Working Schedule 

 ارتباطات موثرکارکنان

 Communication Employee 

 آموزش وتوسعه نیروی انسانی

Training 

 جبران خدمات

Job Compensation 

 توسعه مدیریت

Management Development 

 استخدام با دقت

Staffing 

 فرصتهای شغلی برابر

Equal Opportunity 
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 جامعه و نمونه آماری 

جامعه آماری این تحقیق شامل شرکت برق باختر می باشد و شیوه نمونه گیری در این تحقیق به صورت تصادفی 

حوزه تحت پوشش این شرکت براساس آخرین از آنجائیکه محدوده مورد مطالعه شرکت برق باختر می باشد،  ساده است.

استان ای باختر سه شرکت توزیع نیروی برق  باشد. در محدوده برق منطقه میلیون نفر می 1/7آمار دارای جمعیتی بالغ بر 

دار  و شازند تولید انرژی برق را عهده شهید مفتح یریت تولیدمدمرکزی و همدان مسؤولیت توزیع و دو شرکت ، لرستان

 .باشند می

شرکت  282و شازند  تعداد شرکت برق تولیدی فعال مورد مطالعه براساس آمار تهیه شده از شرکت شهید مفتح

 است، از فرمول نمونه گیری جامعه محدود استفاده می شود: 
 

 

 

با توجه به اینکه احتمال عدم برگشت پرسشنامه شرکت می باشد.  833به این ترتیب حداقل حجم نمونه مورد نیاز 

و بین آنها پرسشنامه توزیع شرکت در جامعه آماری در نظر گرفته شد  853وجود دارد، در مرحله توزیع پرسشنامه تعداد

درصد(. در مرحله  18شرکت توسط شرکت ها بازگشت داده شد )نرخ بازگشت در حدود 822گردید  که در نهایت 

 پرسشنامه در تحلیل نهایی استفاده گردید.  880پاسخ به علت کامل نبودن کنار گذاشته شد و تعداد  0تجزیه و تحلیل تعداد 

 

 روایی پرسشنامه: 

تحقیق از روش روایی محتوی استفاده شده است. روایی محتوی اطمینان می دهد که ابزار مورد نظر به  در این

روایی محتوی نشان می دهد که ، تعداد کافی پرسشهای مناسب برای اندازه گیری مفهوم مورد سنجش رادر بر دارد.یعنی

( روال کاربه این گونه بودکه 8910)سکاران، ابعاد وعناصر  یک مفهوم تا چه حد تحت پوشش دقیق قرار گرفته است.

پرسشنامه طراحی شده باتوجه به اینکه ازمنابع خارجی ترجمه شده بودنددر اختیار اساتیدراهنما ومشاور قرار گرفته وپس از 

 تائید، مورد استفاده قرار گرفته است.

 پایایی پرسشنامه:

پرسشنامه ها در مقیاس پائین )در حدود بیست و پنج پرسشنامه(، در سطح جامعه آماری تحقیق جهت تعیین آلفای 

تجزیه وتحلیل شد. که نتیجه، بصورت جدول زیر  SPSS 19افزار پخش شد، سپس نتایج آن بااستفاده از نرم ، کرونباخ

  می باشد.
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https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%84%D8%B1%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%84%D8%B1%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86_%D9%84%D8%B1%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA_%D8%AA%D9%88%D9%84%DB%8C%D8%AF
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D9%87%DB%8C%D8%AF_%D9%85%D9%81%D8%AA%D8%AD
https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%B4%D9%87%DB%8C%D8%AF_%D9%85%D9%81%D8%AA%D8%AD
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 ضریب آلفای کرونباخ -8جدول
 درصدآلفای کرونباخ متغیر

 133/3 انسانی منابع استراتژیک مدیریت

 493/3 برابر یشغل یفرصتها

 438/3 منعطف یکار یها برنامه

 414/3 موثرکارکنان ارتباطات

 193/3 یانسان یروین وتوسعه آموزش

 148/3 خدمات جبران

 178/3 دقت با استخدام

 158/3 تیریمد توسعه

 337/3 عملکرد سازمانی

 

می باشد که نشان می دهد  4/3مشاهده می شود که مقدار ضریب آلفای کرونباخ  برای تمامی متغیر ها بالای 

 متغیرها از پایایی مناسبی  برخوردار هستند.

 

 فرضیه های تحقیق

 توجه به مدل تحقیق فرضیه های تحقیق به شرح زیر است: با

 برق باختر ابطه وجود دارد؟ شرکت عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریتاقدامات  نیبفرضیه اصلی:  -

برق باختر رابطه وجود  شرکت: بین اقدامات منابع انسانی در زمینه جبران خدمات و عملکرد فرضیه فرعی اول -

 دارد؟

برق باختر رابطه  شرکتعی دوم: بین اقدامات منابع انسانی در زمینه کارمندیابی و استخدام و عملکرد فرضیه فر -

 وجود دارد؟

برق باختر  شرکت وعملکرد : بین اقدامات منابع انسانی در زمینه آموزش و توسعه منابع انسانیفرضیه فرعی سوم -

 رابطه وجود دارد؟

انسانی در زمینه تعامل وارتباط موثر با کارکنان )تسهیم و نشر اطلاعات( و  فرضیه فرعی چهارم: بین اقدامات منابع -

 برق باختر رابطه وجود دارد؟ شرکت عملکرد

 شرکتفرضیه فرعی پنجم: بین اقدامات منابع انسانی در زمینه ایجاد فرصتهای شغلی برابر )رفع تبعیض( و عملکرد  -

 برق باختر رابطه وجود دارد؟

برق باختر رابطه  شرکتین اقدامات منابع انسانی در زمینه توسعه و بهبود مدیریت و عملکرد فرضیه فرعی ششم: ب -

 وجود دارد؟

 شرکتفرضیه فرعی هفتم: بین اقدامات منابع انسانی در زمینه برنامه ها وزمانبندی های منعطف کاری و عملکرد  -

 برق باختر رابطه وجود دارد؟
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 های تحقیقریمتغ بودن نرمال یبررس

 اسمیرنف -کولموگروف آزمون -2دول ج
 سطح معناداری آماره آزمون 

 750/3 150/3 عملکرد

 38/3 509/3 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 

می باشد در نتیجه متغیرهای تحقیق در نمونه مورد  35/3مقدار سطح معنی داری های بدست آمده بیشتر از  -

 این برای انجام فرضیه های تحقیق می توان از روشهای پارامتریک استفاده نمود.بررسی دارای توزیع نرمال می باشند بنابر

 آزمون فرضیات تحقیق

 برق باختر رابطه وجود دارد؟ شرکت عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریتاقدامات  نیبفرضیه اصلی: 

 

 عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بینضریب همبستگی  -9جدول 
ت 

 عدادت

 سطح معنی داری ضریب تعیین ضریب همبستگی

 منابع استراتژیک مدیریت

 عملکردو  انسانی

8

80 

187/3 002/3 333/3 

 عملکردو  خدمات جبران
8

80 
045/3 755/3 333/3 

و  استخدام و یابی کارمند

 عملکرد

8

80 
484/3 587/3 333/3 

و  انسانی توسعه و آموزش

 عملکرد

8

80 
098/3 931/3 333/3 

 با موثر ارتباط و تعامل

 عملکردو  کارکنان

8

80 
533/3 951/3 333/3 

 شغلی های فرصت ایجاد

 عملکردو  برابر

8

80 
415/3 080/3 333/3 

و  مدیریت بهبود و توسعه

 عملکرد

8

80 
447/3 533/3 333/3 

 منعطف زمانبندی و ها برنامه

 عملکردو 

8

80 
478/3 573/3 333/3 
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 یاتجدول کلی فرض -7جدول 
 سطح   معنی داری درجه آزادی کای دو میانگین رتبه 

18 39/9 جبران خدمات

4/24 

0 333/3 

 37/7 کارمند یابی و استخدام

 91/7 آموزش و توسعه انسانی

 48/7 تعامل و ارتباط موثر با کارکنان

 00/9 ایجاد فرصت های شغلی برابر

 54/9 توسعه و بهبود مدیریت

 48/9 امه ها و زمانبندی منعطفبرن

 مدیریت ریمتغ ابعاد می باشد در نتیجه بین میانگین رتبه 35/3ی بدست آمده کمتر از دارنی مع سطحمقدار 

 با موثر ارتباط و تعاملبا توجه به میانگین رتبه ها، بالاترین رتبه  معنی داری وجود دارد. تفاوت انسانی منابع استراتژیک

 اشد. می ب کارکنان

 نتایج پژوهش

 و انسانی منابع استراتژیک مدیریتنتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان دادکه همبستگی مثبت ومعنی داری بین  -

درصد می باشد که 187/3وجوددارد. به طوری که میزان ضریب همبستگی پیرسون برابر  برق باختر شرکت عملکرد

 شرکت عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریتن گفت که درصد معنی داراست. درنتیجه می توا 35/3درسطح 

 (،2335چانگ و هانگ ) دارای رابطه مستقیم و معنی داری می باشند. این یافته در راستای یافته های برق باختر شرکت

 ( یکسان است.8911است. همچنین  این نتیجه با نتیجه بدست آمده  توسط افجه واسماعیل زاده )

همبستگی پیرسون نشان دادکه همبستگی مثبت ومعنی داری بین سیاست های منابع انسانی در زمینه نتایج آزمون  -

وجوددارد. به طوری که میزان ضریب همبستگی پیرسون برابر  برق باختر شرکت شرکت عملکرد و جبران خدمات

ست های منابع انسانی در درصد معنی داراست. درنتیجه می توان گفت که سیا 35/3درصد می باشد که درسطح 045/3

باشند. این یافته در راستای یافته دارای رابطه مستقیم ومعنی داری می برق باختر شرکت عملکرد وزمینه جبران خدمات 

( یکسان 8911( است. همچنین  این نتیجه با نتیجه بدست آمده  توسط افجه واسماعیل زاده )2335های چانگ و هانگ )

 است.

گی پیرسون نشان دادکه همبستگی مثبت و معنی داری بین سیاست های منابع انسانی در زمینه نتایج آزمون همبست -

وجود دارد. به طوری که میزان ضریب همبستگی پیرسون برابر  برق باختر شرکت عملکرد وکارمندیابی و استخدام 

یاست های منابع انسانی در درصد معنی داراست. درنتیجه می توان گفت که س 35/3درصد می باشد که درسطح  484/3

دارای رابطه مستقیم ومعنی داری می باشند. این یافته در راستای  برق باختر شرکت عملکرد وزمینه کارمندیابی و استخدام 

(  8911( است. همچنین  این نتیجه با نتیجه بدست آمده  توسط افجه و اسماعیل زاده )2335یافته های چانگ و هانگ )

 یکسان است.

ج آزمون همبستگی پیرسون نشان دادکه همبستگی مثبت ومعنی داری بین سیاست های منابع انسانی در زمینه نتای -

وجوددارد. به طوری که میزان ضریب همبستگی پیرسون برابر  برق باختر شرکت عملکرد وآموزش و توسعه منابع انسانی 

می توان گفت که سیاست های منابع انسانی در  درصد معنی داراست. درنتیجه 35/3درصد می باشد که درسطح  098/3
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برق باختر دارای رابطه مستقیم ومعنی داری می باشند. این یافته در  شرکت عملکرد وزمینه آموزش و توسعه منابع انسانی 

( است. همچنین  این نتیجه با نتیجه بدست آمده  توسط افجه واسماعیل زاده 2335راستای یافته های چانگ و هانگ )

 ( یکسان است.8911)

نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان دادکه همبستگی مثبت ومعنی داری بین سیاست های منابع انسانی در زمینه  -

وجوددارد. به طوری که میزان ضریب همبستگی پیرسون  برق باختر شرکت عملکرد وتعامل وارتباط موثر با کارکنان 

رصد معنی داراست. درنتیجه می توان گفت که سیاست های منابع انسانی د 35/3درصد می باشد که درسطح  533/3برابر 

برق باختر دارای رابطه مستقیم و معنی داری می باشند. این  شرکت عملکرد ودر زمینه تعامل وارتباط موثر با کارکنان 

توسط افجه و اسماعیل زاده ( است. اما  این نتیجه با نتیجه بدست آمده  2335یافته در راستای یافته های چانگ و هانگ )

 ( متناقض است.8911)

نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان دادکه همبستگی مثبت ومعنی داری بین سیاست های منابع انسانی در زمینه  -

وجوددارد. به طوری که میزان ضریب همبستگی پیرسون برابر  برق باختر شرکت عملکرد وایجاد فرصتهای شغلی برابر 

درصد معنی داراست. درنتیجه می توان گفت که سیاست های منابع انسانی در  35/3ی باشد که درسطح درصد م 415/3

برق باختر دارای رابطه مستقیم ومعنی داری می باشند. این یافته در  شرکت عملکرد وزمینه ایجاد فرصتهای شغلی برابر 

( 8911تیجه بدست آمده  توسط افجه واسماعیل زاده )( است. اما  این نتیجه با ن2335راستای یافته های چانگ و هانگ )

 متناقض است.

نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان دادکه همبستگی مثبت ومعنی داری بین سیاست های منابع انسانی در زمینه  -

وجوددارد. به طوری که میزان ضریب همبستگی پیرسون برابر  برق باختر شرکت عملکرد و تیریمد بهبود و توسعه

درصد معنی داراست. درنتیجه می توان گفت که سیاست های منابع انسانی در  35/3درصد می باشد که درسطح  447/3

دارای رابطه مستقیم ومعنی داری می باشند. این یافته در  برق باختر شرکت عملکرد وزمینه توسعه و بهبود مدیریت 

نتیجه با نتیجه بدست آمده  توسط افجه واسماعیل زاده ( است. همچنین  این 2335راستای یافته های چانگ و هانگ )

 (  یکسان است.8911)

نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان دادکه همبستگی مثبت ومعنی داری بین سیاست های منابع انسانی در زمینه  -

ب همبستگی وجوددارد. به طوری که میزان ضری برق باختر شرکت عملکرد وبرنامه ها وزمانبندی های منعطف کاری 

درصد معنی داراست. درنتیجه می توان گفت که سیاست های  35/3درصد می باشد که درسطح  478/3پیرسون برابر 

برق باختر دارای رابطه مستقیم ومعنی  شرکت عملکرد ومنابع انسانی در زمینه برنامه ها و زمانبندی های منعطف کاری 

( است. اما  این نتیجه با نتیجه بدست آمده  توسط 2335ای چانگ و هانگ )داری می باشند. این یافته در راستای یافته ه

 ( متناقض است.8911افجه واسماعیل زاده )

 تعامل، انسانی توسعه و آموزشهمچنین آزمون فریدمن نشان داد که در بین ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی،  -

 دارای بیشترین اهمیت است. استخدام و یابی کارمندو کارکنان با موثر ارتباط و
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 پیشنهادات در راستای نتایج تحقیق

 با توجه به نتایج بدست آمده از تحقیق وتائید فرضیه ها با توجه به هر فرضیه موارد زیر پیشنهاد می گردد.     

برق باختر می  تشرک عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریتازآنجا که نتایج تحقیق حاکی از ارتباط بسیار قوی بین 

باشد پیشنهاد می گردد که در شرکت ها به امر مدیریت منابع انسانی توجه کافی مبذول گردد. در این تحقیق نشان داده 

دارای بیشترین اهمیت در بین  استخدام و یابی کارمندو کارکنان با موثر ارتباط و تعامل، انسانی توسعه و آموزششد که 

است ولذا توصیه می شود که به این موارد توجه بیشتری گردد. درادامه وبا توجه با تائید هر  ابعاد مدیریت منابع انسانی

 هفت فرضیه فرعی موارد در جهت بهبود عملکرد شرکت پیشنهادات زیر ارایه می گردد:

 یستگیشا  براساس شرکت در  خدمات جبرانکند.  استفاده یمناسب یها زانندهیانگ از شرکت در زمینه جبران خدمات

 باشد.  زین یپول ریغ یها پاداش شاملبوده و  کارکنان عملکرد یمبنا بر  خدمات جبرانکارکنان طراحی گردد. 

افراد  برای  ترین مناسب برای یافتن زیادیوقت در زمینه کارمندیابی و استخدام دقت کافی صورت بگیرد.در شرکت 

آورد. در زمینه آموزش را پایین  شرکت الی، استانداردهای پر کردن یک پست خ نباید برای . هرگز پست ها صرف شود

ودر پایان  ردیپذ صورت یازسنجین آموزش یاجرا از قبل و باشد کارکنان ازین بر ینتیم ها آموزشو توسعه منابع انسانی، 

 آموزش پس از گذشت مدت زمان مناسب بازخورهای آموزش بررسی گردد.

می شود، مدیران   پیشنهادمیزان اشتراک دانش آشکار بین کارکنان افزایش یابد.  رکناندر زمینه تعامل وارتباط موثر با کا

در زمینه ایجاد فرصتهای شغلی  تشویق گردند.میان گذاشتن گزارش های موجود و مدارک با سایر اعضای شرکت  به در

د بین کارکنان پرهیز گردد. در در شرکت، از هرگونه تقسیم بندی  غیر رسمی براساس جنسیت، مذهب، قوم و نژا برابر

زمینه توسعه و بهبود مدیریت به مدیران توصیه می شود که دیدگاه سیستمی به شرکت داشته و از نگاه بخشی به واحد ها 

پرهیز نمایند. دوره های آموزشی مدیریتی برای مدیران بسیار مفید است. شرکت در سمینارها و کنفرانس های مرتبط با 

 ت به همراه استفاده از تجربیات شرکت های موفق در این زمینه مفید است.فعالیت های شرک

در زمینه برنامه ها وزمانبندی های منعطف کاری پیشنهاد می گردد که مدیران در انجام کار ها کیفیت را مد نظر قرار داده 

ش ساعت کار به میزان معقول، ترجیح دهند همچنین قرار دادن زمان های استراحت در بین کار، کاه کمیتّو آن را به 

 استفاده از روش دورکاری به خصوص برای متخصصین در صورت امکان می تواند نتایج مثبتی داشته باشد.

 و مآخذمنابع 

تهران: دفتر  "مدیریت استراتژیک منابع انسانی )راهنمای عمل( ".8934سترانگ م. ترجمه اعرابی و ایزدی.آرم .8

 .مچاپ پنجهای فرهنگی، پژوهش

. "توسعه مدل یکپارچه تدوین استراتژی منابع انسانی )مطالعه موردی شرکت مپنا(". 8912اعرابی م، مورعی، م.  .2

 .25-838مجموعه مقالات اولین کنفرانس توسعه منابع انسانی، 

 های فرهنگی، چاپ چهارم.. تهران: دفتر پژوهش"مدیریت استراتژیک منابع انسانی". 8939اعرابی م.  .9

، تهران، دوم ، چاپ" ها سازمان انسانی منابع در نفوذ افزایش های تاکتیک ".8931 مهدی فر، ن. ا. یریاجز بزاز .7

 صفحه.253،ژییآ

. تهران: دفتر پژوهشهای "مبانی مدیریت منابع انسانی". 8935دسلر گ. ترجمه علی پارساییان و سید محمد اعرابی.  .5

 .80فرهنگی، صفحه 
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 و یانسان علوم ، پژوهشنامه"رانیا یدولت بخش یسازمانها عملکرد یارتقا بر ثرمو عوامل" .8914ا . رهنورد ف .0

 .40-833 ،98یاپیپ،7هشتم، شماره ت، سالیریمد یاجتماع

 .8-5تهران: انتشارات سمت، بیست و یکم، چاپ . "مدیریت منابع انسانی". 8935سعادت ا.  .4

 و آموزش مرکز انتشارات، تهران، اول چاپ، اول ، جلدیفکر هیسرما .8911، ع .بابایحاج، ا، یرجب، ز ایتبر عالم .1
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Abstract  
Purposes: The Purpose of This Study is to Investigate the Relationship Between Strategic Human 

Resources Management and the Performance of Manufacturing Companies barge bakhtar City. 

Methods: The Population of This Research Includes Manufacturing Companies in The City barghe 

bakhtar, That Among Them Was Selected 109 Companies by Random Sampling.  For Data 

Collection Was Used a Questionnaire Consisting of 22 Questions in the Field. The Pearson 

Correlation Test Using SPSS 19 Software was Used to Test The Research Hypotheses. 

Findings and Conclusions: The Findings Indicate a Positive Relationship Between Aspects of 

Human Resource Management And Performance of Manufacturing in Rasht City. 
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