
P a g e  | 129 

 

 
  
  
  
  

  
  

بررسي نقش راهبرد كسب و كار بر رابطه بين اقدامات مديريت منابع انساني و عملكرد 
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  چكيده
موفقيت راهبـرد كسـب و كارشـان    دهند كه براي ها با مديريت اثربخش منابع انساني، نوعي از رفتارهاي كاركنان را پرورش ميسازمان

طور مستقيم نگرش و رفتار كاركنـان را طـوري   كند و بهاقدامات مديريت منابع انساني به توسعه نيروي انساني كمك مي. ضروري است
ماني دهد كه از اين طريق ملزومات عملي شدن راهبرد كسب و كار فراهم شود و در نتيجه، ماموريـت و اهـداف سـاز   تحت تأثير قرار مي

هـا اهميـت   يكي از ابزارهاي سنجش موفقيت در تحقق اهداف سازمان، موضوع عملكرد سازماني اسـت و بيشـتر سـازمان   . محقق گردد
اين مقاله به بررسي رابطه بين اقدامات مـديريت منـابع انسـاني،    . گيري عملكرد قائل هستندبالايي براي مديريت منابع انساني در شكل

لان ـذايي در اسـتان گي ـ ـهاي توليدي صـنايع غ ـ ران شركتـآماري تحقيق مدي جامعه. پردازدملكرد سازماني ميراهبرد كسب و كار و ع
ها با استفاده از نـرم افزارهـاي ليـزرل بـه منظـور      تحليل. پرسشنامه بازگشت داده شد 156پرسشنامه توزيع شده، تعداد  200از . باشدمي

هاي به دست آمـده حـاكي از آن اسـت كـه     يافته. منظور تحليل رگرسيون صورت گرفتهب SPSSارزيابي الگوي معادلات ساختاري و 
رابطه مثبت و معناداري بين متغيرهاي پژوهش وجود داشته و راهبرد كسب و كار در رابطه بين اقدامات مديريت منابع انساني و عملكرد 

  . سازماني نقش ميانجي دارد
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 مقدمه - 1

ترين مزيت توان بيان داشت كه نيروي انساني مهمبا توجه به رقابت شديد و تنگاتنگ در دنياي امروزي، مي
 راهبرديشود، بنابراين مديران بايستي آگاه باشند كه چگونه با اين عامل رقابتي براي هر شركت محسوب مي

در اين صورت سازمان يك قدرت و . برخورد كنند و استفاده هرچه مؤثرتر از اين مزيت رقابتي را بياموزند
شود تلفيق انديشه مديريت راهبردي با مديريت منابع انساني، سبب مي. نيروي رقابتي قوي كسب خواهد كرد

اين ضرورت برخوردي فراتر از ساير عوامل توليد عنوان منابع راهبردي نگريسته شود و بنابركه منابع انساني به
گيري راهبردهاي عمده سازمان، اجتناب شكل  را الزامي و دخالت دادن تصميمات مربوط به امور انساني را در

  .سازدناپذير مي
هاي زنجيره ارزش داخلي با راهبرد ، نياز به ارتباط اثربخش يك مجموعه يكپارچه از فعاليت)1985( 1پورتر

تحقيقات بعدي در مديريت راهبردي بر ديدگاه مبتني بر منابع و دانش . كسب و كار مطلوب را تصريح كرد
. باشدضروري مي تمركز كرد، كه حاكي از اين مطلب است كه منابع داخلي براي ساختن و حفظ مزيت رقابتي

درواقع، شواهد رو به  .]8[ت در مركزيت اين رويكردها نقش منابع انساني در ايجاد و حفظ عملكرد برتر اس
. تواند تأثير مثبتي بر عملكرد بگذارددهد اقدامات مديريت منابع انساني ميرشدي وجود دارد كه نشان مي

كند، تعريف كند كه يك سازمان توسط منابعي كه كنترل ميرويكرد مبتني بر منابع اين موضوع را مطرح مي
. اندباشند، متفاوتهماهنگ نيستند، بلكه در منابعي كه برخوردار مي كند همه رقباعلاوه، فرض ميبه. شودمي

اگر يك سازمان منابعي داشته باشد كه با . دهداين اختلافات مبتني بر منابع، اختلافات در عملكرد را شرح مي
منابع قابليت برداري از اين منظور بهرهارزش، كمياب، غير قابل تقليد و غير قابل جايگزيني باشد و سازمان به
قابليت يك سازمان، به كارگيري . ]6[سازماني داشته باشد، از يك منبع مزيت رقابتي پايدار برخوردار است 

. شودمنظور بهبود عملكرد تعريف ميهاي ملموس يا ناملموس، در انجام يك اقدام يا فعاليت بهدارايي
كارگيري از منابع انساني از ، مطرح كرد ظرفيت يك سازمان جهت حفظ، پرورش، و به)1996( 2كاموچه

  .]10[دهد هاي منابع انساني را شكل ميها و اقدامات منابع انساني اساس قابليتطريق سياست
ني ها همواره اين بوده است كه كدام راهبردها و اقدامات مديريت منابع انساچالش پيش روي سازمان 

موفقيت سازمان را تضمين خواهد كرد و در توسعه كاركناني كه بتوانند مزيت رقابتي پايدار براي سازمان 
رويكرد اول كه با . در پاسخ به اين سؤال دو رويكرد عمده ارايه شده است. محسوب شود، مؤثر خواهد بود

دامات منابع انساني بايد هماهنگي رويكرد اقتضايي شناخته مي شود، معتقد است براي انتخاب نوع مناسب اق
در مقابل اين . وكار سازمان را مد نظر قرار دادويژه راهبرد كسباين اقدامات با ساير متغيرهاي سازماني و به

بر اساس اين رويكرد يك مجموعه از بهترين اقدامات همواره . است رويكرد، رويكرد جهان شمول ارايه شده
ها به همراه خواهد داشت كه عملكرد سازمان را در مقايسه با ساير زمانبهترين عملكردها را براي سا

مطابق با رويكرد اقتضايي، راهبرد . ]4[ها كه اين اقدامات را به كار نگرفته اند، بهبود خواهد بخشيد سازمان
ي اين محور مركز. كنديك سازمان تأثير اقدامات مديريت منابع انساني بر عملكرد سازماني را تعديل مي

                                                            
1- Porter 
2- Kamoche 
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رويكرد مفهوم تناسب يا يكپارچگي راهبرد سازمان و يك الگوي سازگار داخلي از اقدامات منابع انساني جهت 
ها جهت بررسي اين ارتباطات بر راهبردهاي رقابتي سازمان بيشتر تلاش. شكل دادن به سيستم كاري است

منابع انساني مطابق با نوع راهبرد كسب هاي مديريت كند كه روشاين نظريه بيان مي. ]11[اند تمركز كرده
هايي كه راهبرد كسب و كند سازمانهمچنين فرض مي. شودشود تعيين ميو كار كه توسط سازمان اتخاذ مي

كنند، عملكرد بهتري نسبت به رقبايي دارند كه هاي مديريت منابع انساني هماهنگ ميكارشان را با فعاليت
مطالعات در حوزه مديريت منابع انساني تاييد كرده است كه عملكرد . ]19[رند گياين اقدامات را به كار نمي

يا اقدامات مديريت منابع انساني، بلكه  هاسازمان نه تنها توسط تناسب يا هماهنگي داخلي يا افقي سياست
نيز  ها و اقدامات مديريت منابع انسانيتوسط همسويي خارجي يا عمودي بين راهبرد كسب و كار و سياست

به بيان ديگر، هم سازگاري داخلي و هم سازگاري خارجي بايد جهت بهبود عملكرد سازمان . شودتعيين مي
 انساني، منابع مديريت اقدامات بين ارتباط زمينه در ايگسترده تحقيقات. ]12، 31[مورد توجه قرار گيرد 

 تحليل، سطوح مباني نظري، به توجه با مطالعات اين. سازماني انجام شده است عملكرد و كار و راهبرد كسب
 بهترين رويكرد مطالعات، از برخي. هستند متفاوت عملكرد معيارهاي و انساني منابع مديريت اقدامات تعريف
جهان  طوربه توانندمي مشخص انساني منابع مديريت اقدامات كه استدلال اين با گيرند،مي به كار را اقدام

 اقدامات كه استدلال اين با كنند،مي بررسي را اقتضايي رويكرد بعضي. روند كاربه هاسازمان همه در شمول
مطالعات . دارند بستگي محيط و كار و راهبرد كسب مثل ايزمينه متغيرهاي به انساني منابع مديريت مناسب

ي متفاوت، برخي از اين مطالعات بر معيارهاي مال. پيشين همچنين در معيارهاي عملكردي نيز متفاوت هستند
مرتبط با منابع  و برخي ديگر بر بازده) بهره وري، كيفيت، كارايي(برخي ديگر بر بازده سازماني و عملياتي 

  .]8،20،28[كنند تمركز مي) نگرش ها، رفتارها و تمايلات كاركنان(انساني 
افزايش كيفيت و ها، ها بايد دايماً عملكردشان را از طريق كاهش هزينهبراي رقابت مؤثرتر، شركت

، معتقد است مزيت رقابتي نصيب شركتي )1985(پورتر . متمايزسازي محصولات و خدماتشان بهبود ببخشند
منظور كسب مزيت رقابتي با اين هدف، وي سه راهبرد كلي به. شود كه براي مشتريانش ارزش قايل شودمي

عرضه كالا و خدمات با كيفيت بهتر به ( فيت ؛ كي) توليدكننده منحصر به فرد بودن(خلاقيت : دهدرا شرح مي
به واسطه ). ها با هدف مديريت صحيح مخارجريزي شده سياستنتيجه برنامه(ها و رهبري  هزينه) مشتريان

شولر . ]1[ها و اقدامات منابع انساني خاصي بايد مدنظر قرار بگيرد هركدام از راهبردهاي رقابتي پورتر، روش
شناسي خود از راهبرد كسب و كار به سه راهبرد كاهش هزينه، نوآوري و در ارايه گونه ، نيز)1987(و جكسون 

چه براي كاركنان براي اجراي اند كه آن، مدعي)1987(شولر و جكسون . كنندافزايش كيفيت اشاره مي
د به صورت راهبردهاي مختلف مورد نياز است، متفاوت و مطابق با نوع رويكرد به مديريت منابع انساني باي

رسيم با مرور ادبيات موضوع به اين نتيجه مي. ]19[اقتضايي طراحي گردد تا بتوان به آن راهبرد دست يافت 
كه اگر چه در بسياري از اين مطالعات صورت گرفته به طور جداگانه به بررسي رابطه بين اقدامات مديريت 

سب و كار و اقدامات منابع انساني پرداخته شده منابع انساني و عملكرد سازماني و همچنين رابطه راهبرد ك
. است، در مطالعات معدودي به بررسي رابطه اين سه متغير و تبيين نقش هريك در اين رابطه توجه شده است



 1393، بهار 23بهبود مديريت، شماره      132

 

در واقع در اين پژوهش سعي شده است تا نقش ميانجي راهبرد كسب و كار و كاركردي كه در اثرپذيري 
بر اين . ات مختلف مديريت منابع انساني دارند، مورد بررسي دقيق قرار گيردعملكرد سازمان در نتيجه اقدام

  :اساس، اهداف پژوهش حاضر به شكل زير است
  .كسب و كار و عملكرد سازماني راهبردبررسي رابطه بين اقدامات مديريت منابع انساني،  - 1
  .انساني و عملكرد سازمانيتعيين نقش راهبرد كسب و كار در رابطه بين اقدامات مديريت منابع  - 2
  
  پيشينه تحقيق - 2

  اقدامات مديريت منابع انساني - 1-2
تقليد و با ارزش هستند به عنوان منبع مزيت رقابتي و اثربخشي سازماني به قابلمنابع انساني كه كمياب، غير

بنابراين، . كندكمك ميعلاوه، اقدامات مديريت منابع انساني به انجام اهداف و خلق ارزش به. روندشمار مي
اقدامات  .گذاري كندمنظور تضمين موفقيت بلندمدت سازمان سرمايهيك سازمان بايد در منابع انساني به

مديريت  . ]21[هاي سازماني حمايت كند مديريت منابع انساني در هر نوع از سازماني بايد از روابط بين بخش
صحيح و شايسته از نيروي انساني در جهت نيل به اهداف از  منابع انساني به عنوان سيستمي براي استفاده
، منابع انساني را به )2006( 1نوئي، هالنباك، گرهارد و رايت. شودپيش تعيين شده در يك سازمان تعريف مي

كنند كه رفتارا، نگرش و عملكرد كاركنان را تحت تأثير هايي تعريف ميها و سيستمها، فعاليتعنوان سياست
  .]23[دهند ميقرار 

هدف اين . هاي سازمان استترين داراييهمچنين مديريت منابع انساني، مديريت و اداره پايدار با ارزش
يابي به اهداف نهايي و منظور دستشان بهسيستم، تامين منابع انساني، حفظ آنان در سازمان و هدايت

 به و متمايز مجموعه يك را انساني منابع مديريت سيستم يك ،)1994( 2ويلسون و لادو. ]2[است  راهبردي
 تعريف سازمان يك انساني منابع حفظ و توسعه، جذب، هدف با فرآيندها و اقدامات، ها،فعاليت از مرتبط هم

 افراد رفتار و نگرش مهارت، تواندمي سازمان كه است معني اين به راهبردي انساني منابع اقدامات. ]5[كردند 
 .]11[كند  نزديك سازمان اهداف به و دهد شكل كار انجام براي را
هاي محققان دريافتند كه اقدامات مديريت منابع انساني همانند آموزش گسترده، توسعه كاركنان، سيستم 

، )1996( به زعم هارل و تزافرير. جبران خدمت، فرآيندهاي انتخاب و استخدام، ارتباط مثبتي با عملكرد دارد
و افزايش ) انتخاب و آموزش(ها و كيفيت كاركنان انساني از طريق بهبود مهارتاقدامات مديريت منابع 

دهند كه ان ميـات نشـتحقيق. گذارندكرد سازمان تأثير ميـبر عمل) جبران خدمت(كاركنان  زشـانگي
كه با كند هايي ايجاد ميگذاري در منابع انساني با هدف استخدام، آموزش و انگيزش كاركنان داراييسرمايه

، استدلال كرد استخدام كاركنان توانمند و توسعه آنها از طريق )1996( 3هيلتراپ. ارزش و كمياب هستند
  .]15[دهد اقدامات مديريت منابع انساني اثربخش، اساس قابليت سازماني را شكل مي

                                                            
1- Noe, Hollenbeck, Gerhard and Wright 
2- Lado & Wilson 
3- Hiltrop 
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د، طراحي شغل، ، به بررسي اين موضوع پرداخت كه چگونه انتخاب كاركنان، ارزيابي عملكر)1995( 1هوسليد
هاي شكايات، تسهيم اطلاعات، ارزيابي نگرش و مشاركت مديران و كاركنان بر عملكرد سازمان تاثير رويه
، ارتقاي شغلي، آموزش، ارزيابي نتيجه گرا، جبران خدمت، امنيت شغلي، صداي )1996(دلري و دتي. گذاردمي

فت اقدام كليدي منابع انساني راهبردي بيان كاركنان و تعريف مشاغل گسترده از نظر عملكرد مالي را ه
، هفت )1998( 2پففر. ]11[كردند و آن را در ارتباط با سه بعد جهان شمول، اقتضايي و قابل تنظيم مي دانند 

هاي خود مدير، جبران خدمت مبتني بر عملكرد، اقدام منابع انساني، شامل امنيت شغلي، گزينش انتخابي، تيم
برخي، اقدامات منابع انساني را در ابعاد . تبعيض و تسهيم اطلاعات را شناسايي كرد آموزش گسترده، كاهش

، اقدامات منابع انساني را شامل برنامه )1989(براي مثال، اولريچ و همكارانش . كلي تري طبقه بندي كردند
يز آنها را در پنج بعد ، ن)1996( 3شولر و جكسون. ريزي، استخدام، پاداش، توسعه، ارزيابي و ارتباطات دانستند

ها يا قان دريافتند كه دستهـاخيراً، محق. ]10[ه خلاصه كردند ـدام، پاداش و توسعـبرنامه ريزي، استخ
  .]7،9[هايي از اقدامات منابع انساني تأثير بيشتري بر عملكرد دارد تا اين اقدامات به طور جداگانه سيستم

ت منابع انساني را توصيف شغل، استخدام و انتخاب، آموزش، ، اقدامات مديري)2003( 4هرنسبي و كوراتكو
، تجزيه و تحليل شغل، استخدام، انتخاب، حقوق )2003( 5ارزيابي عملكرد و حقوق و دستمزد؛ جفري و دونالد

، كارگزيني، توسعه منابع انساني، حقوق )2002(و مزايا، انگيزش، ارزيابي عملكرد و آموزش؛ مندي و همكاران 
، پاداش، استخدام و انتخاب، آموزش و )2000(، امنيت و سلامتي و روابط كاركنان و كارفرما؛ پاوان و مزايا

شود تعريف همانطور كه مشاهده مي. ]23[توسعه، سلامتي و امنيت و گسترش يا كاهش شغل تعريف كردند 
   .]11[ه است كار گرفته نشدواحد و دقيقي از اقدامات منابع انساني در تحقيقات انجام شده به

مند مهارت، دانش و نگرش كه داراي قابليت آموزش، عبارت است از فراگيري نظام: آموزش و توسعه
دانند و نحوة در واقع آموزش به معناي تغيير آنچه كاركنان مي. كاربردي خاص در يك محيط شغلي باشد

عملكرد آنها نسبت به كار خود و تعاملاتشان با همكاران و سرپرستان است، به طوري كه از طريق آن سطح 
ها بايد منابع انساني خود را جهت غني كردن و سازمان. ]3[شايستگي كاركنان و عملكرد سازمان بهبود يابد 

به اين ترتيب، از . انجام هر دو هدف دارد آموزش نقش مهمي در. مديريت دانش سازمانشان توسعه دهند
شود و از طرف ديگر، سرمايه گذاري در آموزش طرفي، آموزش سبب افزايش در بهره وري كاركنان مي

كند، كه جهت حفظ مزيت روشي است كه از آن طريق غير قابل تقليد بودن سرمايه انساني افزايش پيدا مي
كه توسط كاركنان دروني سازي و تبديل به اطلاعات مي شود  اآموزش، داده لازم ر. رقابتي ضروري است

آموزش و . ]26[شود فراهم مي كند و سپس اين اطلاعات از طريق فرايند يادگيري به دانش تبديل مي
دهد اول، برنامه هاي آموزشي مهارت كاركنان را افزايش مي. توسعه به چندين روش با عملكرد مرتبط است

دوم، آموزش و توسعه كاركنان داخلي سبب . شودوري و كاهش نارضايتي شغلي مي كه سبب افزايش بهره
، )1999(هوسليد . شودكاهش هزينه و ريسك انتخاب و استخدام و دروني سازي افراد از بازار كار داخلي مي

                                                            
1- Huselid 
2- Pfeffer 
3- Schuler & Jackson 
4- Hornsby and Kuratko 
5- Jeffery  and Donald 
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و  هاي كوتاه مدتدريافت كه آموزش و تحصيل كاركنان تأثير قابل توجهي بر بهره وري كاركنان و شاخص
تواند شامل آموزش ضمن كار، آموزش خارج از كار، آموزش وظايف آموزش مي .]32[بلند مدت عملكرد دارد 

  .متداخل، آموزش تيمي، سوادآموزي و غيره باشد
كار تيمي به يك گروه از كاركنان كه با هدف انجام يك كار مشخص يا حل مشكلات ايجاد شده :  كار تيمي

ر تيمي اين است كه افراد دانش، مهارت، عقيده و ايده ها را جهت گرفتن نتيجه مفهوم كا. است اشاره دارد
كار تيمي ) 1: كند، كار تيمي مزاياي زيادي را فراهم مي)1998(به زعم پففر . بهتر بين يكديگر تسهيم كنند

كار تيمي ) 2؛ شودتر ميبه كار مبتني بر برابري وابسته است تا سلسله مراتبي، كه سبب دستاوردهاي اثربخش
كار تيمي سبب ) 3دهد؛ كند و نهايتاً يك راه حل نوآورانه ارايه ميها بين اعضاء راتسهيل ميجريان ايده

كاركنان نياز دارند . ]23[شود هاي اداري از پرداخت به متخصصان تا كنترل افراد ميصرفه جويي در هزينه
د و اقدامات مشتركي را جهت رسيدن به اهداف تيم ها و تا در تيم ها كار كنند، تصميمات مشتركي اتخاذ كنن

اي و درك عميق گرايشات، توانايي ها و كار تيمي اثربخش به مهارت افراد حرفه. سازمانشان انجام دهند
كار تيمي و عدم تمركز در تصميم گيري مشاركت كاركنان را . رفتارهاي خاص و فردي كاركنان نياز دارد

. كند، بنابراين بصورت غيرمستقيم بر عملكرد اثر مي گذاردركنان حس تعلق ايجاد ميدهد و در كابهبود مي
هاي خودمدير و عدم تمركز را بعنوان اقدامات با عملكرد بالاي مديريت منابع انساني مطالعات بسياري تيم

  .]32[شناسايي كردند 
م ـبهبود انگيزش كاركنان فراهيكي از ابزارهاي اساسي كه سازمان ها جهت : جبران خدمت و محرك ها

به زعم . كنند پرداخت تشويقي مبتني بر عملكرد جهت همراستا شدن با منافع ذينفعان و كاركنان استمي
پرداخت ( اول، حقوق و دستمزد مبنا : سه نوع طرح جبران خدمت وجود دارد) 2004( 1گمزمجيا و همكاران

، حقوق و )ت اضافي يا پرداخت بر اساس تسهيم سودپرداخ( ، پرداخت هاي تشويقي )ثابت به كاركنان
به طور كلي جبران خدمت براساس ). بيمه درماني، مرخصي، حقوق و دستمزد بيكاري( دستمزد غير مستقيم 

  .]23[پرداخت هاي مالي و پرداخت هاي غيرمالي : دو حوزه است
منظور ارزيابي و پاداش دادن ها بهسازمانجبران خدمت مبتني بر عملكرد وظيفه عمده منابع انساني است كه 

توافقي وجود دارد كه حقوق و دستمزد مبتني بر عملكرد تاثير مثبتي بر . كنندبه فعاليت كاركنان استفاده مي
اي بين تواند رابطهانگيزش كاركنان، براساس انتظارات ادراك شده، مي. كاركنان و عملكرد سازماني دارد

كند كه سطح پرداخت بر عملكرد كاركنان ي انتظار مطرح مينظريه. رد ايجاد كندحقوق و دستمزد و عملك
  .ان وجود داردـها و عملكردشاي بين تلاشان درك كنند كه رابطهـكاركن) 1زماني تأثير خواهد داشت كه 

ت ، جبران خدم)1996( 2دلري و دتي. كنندكاركنان اگر  به خوبي عمل كنند مزاياي خاصي كسب مي) 2
جبران خدمت مبتني . مبتني بر عملكرد را بعنوان قوي ترين پيش بيني كننده عملكرد شركت شناسايي كردند

تواند بعنوان سيستم انگيزش سازماني عملكرد فردي را تشويق كند بر عملكرد و ترفيع مبتني بر پاداش مي
]32[.  

                                                            
1- Gomez-Mejia 
2- Delery and Doty 
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يابد، تعداد است كه مديريت با آن اطمينان مي ريزي نيروي انساني، فرآينديبرنامه: ريزي منابع انسانيبرنامه
همچنين . و انواع نيروي انساني لايق در مواقع مورد نياز براي انجام و دستيابي به اهداف سازماني وجود دارد

ريزي منابع انساني، فرايندي است كه از طريق آن، نيازهاي سازمان به نيروي انساني تحت شرايط برنامه
هايي كه بتواند اين نيازها ها و سيستممشيگردد و به دنبال آن، خطو تحليل مي و تجزيهمتغير مورد بررسي 

: گيردريزي نيروي انساني سه اقدام اساسي صورت ميدر برنامه. شودرا برآورده سازد ايجاد و توسعه داده مي
بررسي و ارزيابي منابع انساني موجود؛ بررسي و پيش بيني نيازهاي انساني سازمان در آينده و در شرايط 

  .]3[متغير؛  ايجاد و توسعه يك برنامه موفق براي تأمين نيازهاي اساسي سازمان 
ن، افراد درگير در هاي كاركنان، بودجه انتخاب كاركنابيني نيازمنديريزي منابع انساني شامل پيشبرنامه 

ها بايد اقدامات زير را مورد توجه قرار سازمان. باشدهاي ساختاري و استاندارد ميفرايند انتخاب، و مصاحبه
آيا نيروي كار جوان كافي در بازار نيروي كار در چند سال ) 2نرخ دسترسي نيروي كار آينده چيست؟ ) 1: دهند

گذاري در سيستم ها به سرمايهآيا سازمان) 4كار بالقوه چيست؟  سطح تحصيلات نيروي) 3آينده وجود دارد؟ 
  .]30[تحصيلي جهت كمك به تحصيل و آموزش نيروي كار نياز دارد يا خير؟ 

گيرند، اما فرآيند در سازمان معمولاً كليه افراد به طور غير رسمي مورد ارزيابي قرار مي: ارزيابي عملكرد
كه با آن طوريپردازد، بهي انجام كار كاركنان ميمند نحوهارزيابي نظام ارزيابي عملكرد نيروي انساني به

مند به تشريح بنابراين، ارزيابي عملكرد، فرآيندي است كه به طور نظام. بتوان به اهداف مورد نظر دست يافت
زيابي عملكرد هدف از ار. ]4[پردازد هاي كاركنان با توجه به شغل آنها و در فواصل معين ميها و ضعفقوت

بهبود هدف گذاري و فرايندهاي بازخورد به اين منظور است كه كاركنان بتوانند عملكردشان را هدايت، 
مدارك قابل توجه نشان . تواند بر مبناي نتايج يا رفتار باشدلكرد ميـابي عمـارزي .ح و اصلاح كنندـتصحي
ارزيابي عملكرد به سطوح بالاي . فراد مرتبط استدهد كه حد و پيچيدگي ارزيابي به تغييرات در عملكرد امي

دهد كند و آنها را به كاركنان داخلي انتقال ميكند، اهداف و انتظارات سازماني را روشن ميمديريت كمك مي
سيستم ارزيابي عملكرد . ]30[اسند ـهاي نيروي كار خود را بشنكند تا قابليتو همچنين به آنها كمك مي

اهداف اداري كاركنان كه شامل ترفيع، خاتمه فعاليت و پاداش است مورد استفاده قرار تواند براي مي
  .]16[بگيرد

امنيت استخدام به . امنيت شغلي به معني ثبات نيروي كار و سياست هاي تداوم استخدام است: امنيت شغلي
درجه بالاتري از امنيت  وري نيروي كار كاركنان از اهميت زيادي برخوردار است و هرچهمنظور تعيين بهره

امنيت شغلي به حد . ]23[شغلي به كاركنان ارايه مي شود، تعهد بيشتري سازمان از آنها دريافت مي كند 
دهد كه شغل ها داراي اول، يك سازمان بايد اين پيام روشن را انتقال مي. معيني از رابطه تعاملي نياز دارد

باشد، جهت تلاش براي سازمان د دارند اين موضوع صحيح ميو سپس كاركناني كه اعتقا. امنيت مي باشند
در نهايت، يادگيري اين مطلب كه امنيت شغلي به عملكرد سازماني كمك مي كند . كننداحساس تعهد مي

  .]32[سبب مي شود كه سازمان به سرمايه گذاري در امنيت شغلي ادامه دهد 
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دليل اصلي . كنندها داراي راهبرد هستند اما به آن عمل نميبسياري از سازمان دهند كهتحقيقات نشان مي
سازمان  راهبردهاي مختلف سازمان پيوستگي لازم را در درك مشترك از آن است كه كاركنان و بخش

و  كارگيريهاي اساسي درباره مقاصد و اهداف سازماني است و به ظرفيت بهراهبرد به مفهوم انتخاب. ندارند
منظور تحقق اين مقاصد و اهداف اشاره كسب قابليت ها و منابع، از جمله اقدامات منابع انساني، مورد نياز به

. ، مجموعه اي از تصميمات درباره مسير يك سازمان تعريف مي شود1راهبرد كسب و كار.  ]31[كند مي
منسجم و هماهنگ از تعهدات و اي به صورت مجموعه راهبرد، يك )2005(همچنين مطابق به نظر ليائو 

هاي محوري و كسب مزيت رقابتي طراحي فعاليت هايي تعريف مي شود، كه براي بهره برداري از شايستگي
سطح بنگاه، : دهديك شركت تجاري معمولاً سه سطح از راهبرد را مورد بررسي قرار مي. ]23[گردد مي

كند كه راهبرد سطح كسب و كار، باورهاي ذكر مي ،)2005(ليائو  .]8[اي سطح كسب و كار و سطح وظيفه
مفهوم . ]23[كنديك مؤسسه را درباره كجايي و چگونگي كسب مزيت رقابتي نسبت به رقبايش منعكس مي

با . 4و تمركز 3، تمايز2رهبري هزينه: گيرد، ريشه مي)1985(راهبرد كسب وكار اساساً از طبقه بندي پورتر 
، راهبردهاي كسب و كار را به سه نوع )1987(، شولر و جكسون )1985(ي پورتر مراجعه به راهبردهاي عموم

  . ]19[بندي كردند كاهش هزينه، نوآوري و بهبود كيفيت طبقه
كاهش هزينه شامل بهبود رقابت پذيري با كاهش هزينه محصولات يا خدمات  راهبرد: راهبرد كاهش هزينه

ود و هزينه ها را با اتخاذ فناوري جديد، نوسعه مقياس توليد يا اثربخشي توليد را بهب راهبرداين . مي شود
تواند محصولات يا خدماتش رادر فرآيندهاي مهندسي مجدد بهبود مي دهد، بنابراين يك كسب و كار مي

كنند بايد كاهش هزينه اتخاذ مي راهبردسازمان هايي كه يك . تر در بازار به فروش برسانديك قيمت پايين
  .]19،23[ها را كنترل كنند و كاهش دهند و در جهت صرفه جويي در مقياس تلاش كنند هزينه

نوآوري روي توسعه محصولات يا خدماتي كه منحصر به فرد و متفاوت از رقبا هستند  راهبرد: راهبرد نوآوري
آوري ار و توسعه فنكنند بايد با تغييرات سريع بازنوآوري تبعيت مي راهبردهايي كه از سازمان. كنداشاره مي

  .  ]19،23[هماهنگ شوند 
كنند، بايد تغييرات يا بهبود بهبود كيفيت تبعيت مي راهبردهايي كه از يك سازمان: راهبرد بهبود كيفيت

  .  ]19،23[منظور بهبود مستمر كيفيت محصولات انجام دهند مستمر در فرآيند توليد به
  
 ابعاد عملكرد سازماني - 3-2

لكرد سازمان ضروري به نظر ـت منابع انساني و عمـكه براي درك كامل رابطه بين مديريمبحث ديگري 
هاي عملكردي كه در حوزه ، انواعي از شاخص)1995( 5داير و ريوز. رسد، موضوع عملكرد سازماني استمي

                                                            
1- Business Strategy 
2- Cost Leadership 
3- Differentiation 
4- Focus 
5- Dyer and Reeves 
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سه دسته زير اين معيارها شامل : اندكاربرد بيشتري دارند را معرفي نموده راهبرديمديريت منابع انساني 
  :هستند

به عواملي اشاره دارد كه به طور مستقيم با مديريت منابع انساني : معيارهاي عملكردي منابع انساني .1
ها، رضايت شغلي، تعهد و تمايل به هاي كاركنان، رفتارها و نگرشها و تواناييمهارت مرتبط هستند همانند

 . انصراف

وري، مرتبط با اهداف عملياتي سازمان هستند همانند بهره :معيارهاي عملكردي سازماني يا عملياتي .2
 . كيفيت خدمات و محصولات، نوآوري

كند همانند سودآوري، فروش، تأمين نيازهاي اقتصادي سازمان را منعكس مي: معيارهاي عملكردي مالي .3
 . ]28، 20[گذاري شده ها و نرخ بازگشت وجوه سرمايهسهم بازار، نرخ بازگشت دارايي

هاي موقع، كيفيت و هزينه را به عنوان مؤلفهپذيري، تحويل بهبسياري از مطالعات چهار معيار انعطاف [
  .] 23 [اند كليدي عملكرد عملياتي پيشنهاد كرده

  
  رابطه بين مديريت منابع انساني و عملكرد سازماني - 4-2

دامات، دسته اقدامات، ـشناسايي اقدر طي دو دهه گذشته، اولويت اصلي مطالعه مديريت منابع انساني 
هايي است كه ارتباط مثبتي با عملكرد سازماني دارد هاي كاري، يا تركيبات ديگر از اقدامات يا سياستسيستم

بحث درمورد مديريت منابع انساني و عملكرد سازماني توسط ديدگاه مبتني بر منابع شكل داده شده  .]14[
كند كه مزيت رقابتي پايدار از طريق منابع خاص اكتسابي و ش بيني ميپي 1رويكرد مبتني بر منابع. است

تأكيد بر كسب مزيت رقابتي . شودحمايتي كه كمياب، سخت در تقليد و غير قابل جايگزين هستند كسب مي
محققان منابع انساني . كارگيري منابع ملموس و غيرملموس در دسترس و در درون سازمان استاز طريق به

هاي رسيدن به مزيت رقابتي، كه روشهاي منابع انساني در كسب مزيت رقابتي پايدار هنگاميقابليتبر نقش 
 2رايت و مك ماهان. ]13[كنند توان تقليد كرد تاكيد ميراحتي ميآوري و مشابه آن را بههمانند كيفيت، فن

رايت، مك ماهان و مك . ده است، اهميت منابع انساني درايجاد مزيت رقابتي را مورد بحث قرار دا)1992(
كه منابع انساني هميشه يك منبع بالقوه مزيت رقابتي پايدار است همة ، مطرح كردند درحالي)1994(ويليامز 
ادبيات نظري . ي سيستماتيك اين منابع را از طريق اقدامات منابع انساني ندارندها قابليت توسعهسازمان

. بندي شودتواند به سه نوع نظريه مختلف طبقهطور كلي ميلكرد بهمرتبط با مديريت منابع انساني و عم
  .]17[جهان شمول، اقتضايي و قابل تنظيم 

 و هستند بقيه از بهتر انساني منابع مديريت هايفعاليت از برخي كه كندمي مطرح رويكرد جهان شمول
 اين هاهنگامي سازمان ديگر، عبارت به. كنند اتخاذ و شناسايي را هافعاليت بايد اين هاسازمان بنابراين
 مديريت به شمول جهان رويكرد از پففر. كندمي پيدا بهبود آنها سازماني عملكرد كنند،مي اتخاذ را اقدامات
 اقدامات مديريت از مشخص تركيب يك كه است مفهوم اين اساس بر او ادعاي. كندمي حمايت انساني منابع

                                                            
1- Resource based View (RBV) 
2- Wright and McMahan   
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 يابد كهافزايش مي زماني تأثير اين علاوهبه. دهد بهبود را شركت سودآوري قابليت تواند مي انساني منابع
 جهان رويكرد كه طورهمان). داخلي هماهنگي( روند كاربه باهم انساني منابع مديريت تكميلي هايدسته
   .]13[هستند  درست نهادي و سازماني هايزمينه به توجه بدون ادعا اين كند،مي مطرح شمول

هاي ديگر سازمان كنند، اقدامات منابع انساني يك سازمان بايد با بخشنظريه پردازان اقتضايي مطرح مي
يك عامل اقتضايي رايج كه در اين تحقيقات شناسايي شده است راهبرد كسب و كار است . هماهنگ باشد

ي به زمينة داخلي و خارجي كند تاثير اقدامات مديريت منابع انسانرويكرد بهترين هماهنگي فرض مي.  ]22[
نظريه پردازان رويكرد اقتضايي تلاش كردند نشان دهند كه چطور  .كند، داردكه سازمان در آن فعاليت مي

مختلف سازگارند و چطور اين اقدامات با عملكرد  راهبرديهاي برخي از اقدامات منابع انساني با وضعيت
  .]12[سازمان مرتبط است

در ارتباط با اين موضوع هستند كه چطور الگوهايي از چندين متغير مستقل با يك  بنديهاي تركيبنظريه
بندي يك سازمان براي اثربخش بودن بايد يك سيستم مطابق با رويكرد تركيب. متغير وابسته مرتبط است

ي همسوي. منابع انساني را توسعه دهد كه هم همسويي افقي و هم همسويي عمودي را مورد توجه قرار دهد
افقي به سازگاري داخلي اقدامات منابع انساني و همسويي عمودي به هماهنگي سيستم منابع انساني با 

  .]22[اشاره دارد  راهبردويژگي هاي سازماني همانند 
  
  رابطه بين راهبرد كسب و كار و مديريت منابع انساني - 5-2

راهبرد   و انساني منابع مديريت مختلف اقدامات بين ارتباط انساني منابع مديريت به راهبرديدر رويكرد 
 اقدامات اتخاذ اين وقتي كه كردند اشاره ،)1988(مشولام  و بايرد. شودمي بررسي را شركت كار و كسب
 اين بر علاوه. دهند قرار توجه مورد را راهبرد شركت اقدامات و اين بين ارتباط مطلوبيت بايد هاشركت شوند،
اطمينان از  راهبردي انساني منابع مديريت اهداف تريناصلي از يكي كه كردند اشاره ،)1999(شرمان  و رايت

 يكپارچه رقابتي مزيت كسب جهت هاشركت راهبردي نيازهاي با انساني منابع مديريت اين موضوع است كه
نسبت  تريوسيع اندازچشم راهبردي انساني منابع مديريت محققان كه كرد اشاره  ،)2005(ليائو . است شده

 بعد، به زمان آن از. اندكرده راهبردي ايجاد انساني منابع مديريت گيريشكل زمان از كار نيروي به مديريت
 اقدامات مديريت ،رفتاري انداز چشم با مطابق. است گرفته شكل مسلط پارادايم عنوان به رفتاري انداز چشم
  . ]23[شود مرتبط كار و راهبرد كسب با بايد انساني منابع

داد چطور شناسي راهبرد كسب و كار را كه نشان مي، يك گونه)1984( 1، مايلز و اسنو1980در اوايل دهه 
. تواند با هركدام از اين راهبردها سازگار شود، مطرح كردندهاي متفاوتي از اقدامات منابع انساني ميمجموعه

وان رويكرد اقتضايي شرح داده شد، به اين معني بعدها به عن راهبردياين رويكرد در مديريت منابع انساني 
به همين منوال، شولر و جكسون . سازماني وابسته است راهبردكه انتخاب مجموعه اقدامات منابع انساني به 

به انواع متفاوتي از ) كاهش هزينه، بهبود كيفيت و نوآوري(، تاكيد كردند انواع مختلف راهبرد )1987(
                                                            

1- Miles & Snow 
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منظور كه رفتارهاي نقشي كاركنان بهعلاوه آنها استدلال كردند زمانيبه. نياز داردرفتارهاي نقشي كاركنان 
افتند كه اين رفتارها اتفاق ميشناسايي شدند، اقدامات منابع انساني بايد براي اطمينان از اين راهبردتناسب با 

منابع انساني بر راهبرد اثر  كه، مطرح كردند براي اين)1988( 1لگنيك هال و لگنيك هال. كار گرفته شودبه
 2بيرد و مشولام. وجود آيدبگذارد نياز است كه تناسب بين راهبرد كسب و كار و راهبرد منابع انساني به

تناسب خارجي اقدامات منابع . ، مفهوم تناسب را جهت ادغام عناصر داخلي و خارجي گسترش دادند)1988(
كند، درحاليكه تناسب داخلي اقدامات منابع انساني را با يكديگر انساني را با راهبرد كسب و كار متناسب مي

 .]22، 13[) يعني تقويت متقابل يكديگر( كند  همسو مي
  
 

  
                                                            

1- Legnick-Hall & Legnick-Hall 
2- Baird and Meshoulam 

محقق و سال
 تحقيق

 منبع يافته ها

احمد و شرودر 
)2003( 

هفت اقدام مديريت منابع انساني مطرح شده توسط پففر 
 . بر عملكرد عملياتي سازمان تاثير دارد) 1998(

Ahmad & 
Schroeder, 

(2003) 
ولاچوس 

)2008( 

تمامي وظايف مديريت منابع انساني بجز امنيت شغلي با 
 . عملكرد سازماني ارتباط معناداري دارند

Vlachos, (2008) 

تاكئوچي 
)2009( 

كسب و كار در پيش بيني عملكرد، از  راهبردوجود ارتباط بين 
حمايت  راهبرديسازگاري اقتضايي در مديريت منابع انساني 

 . مي كند

Takeuchi, (2009) 

كالينگز و 
دميربگ 

)2010( 

نتايج از رويكرد اقتضايي حمايت مي كند و بيان مي كند 
يري است تنها متغ راهبردسازگاري مديريت منابع انساني و 
 . كه روي بازده سازمان اثر مي گذارد

Collings & 
Demirbag (2010) 

لي و لي 
)2010( 

كسب و كار و  راهبردبين  وظايف مديريت منابع انساني، 
يكپارچگي وظايف مديريت . عملكرد سازمان ارتباط وجود دارد

. منابع انساني ارتباط مثبت و معناداري با عملكرد سازمان دارد

Lee & Lee 
(2010) 

بولر و مك 
 )2012(اووي 

شركت، منابع انساني و بازده عملكردي در ايجاد  راهبردبين 
مزيت رقابتي ارتباط معناداري وجود دارد و وظايف مديريت 

 راهبردانساني مي تواند وظايف سنتي، گروهي و فردي را با 
 .سازماني همراستا كند

Buller & 
McEvoy (2012) 

 شينه تحقيقپي -1جدول
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  :ادبيات و پيشينه موضوع مي توان الگوي مفهومي زير را پيشنهاد دادبا توجه به 
  
  
  
  
  
  
  
  فرضيات تحقيق  - 3

 .بين وظايف مديريت منابع انساني و عملكرد سازماني رابطة مثبت و معناداري وجود دارد  .1
 .كسب و كار رابطه مثبت و معناداري وجود دارد راهبردبين وظايف مديريت منابع انساني و   .2
 .كسب و كار و عملكرد سازماني رابطة مثبت و معناداري وجود دارد راهبردبين   .3
 ميانجي متغير نقش سازماني عملكرد و انساني منابع مديريت وظايف بين رابطة در كار و كسب راهبرد  .4

 .دارد
 
  شناسي تحقيقروش - 4

 الگوي در. روش انجام تحقيق از نظر هدف، كاربردي و از نظر روش، توصيفي و از نوع همبستگي است

كسب و كار و عملكرد سازماني  راهبرد و زابرون متغير وظايف مديريت منابع انساني، تحقيق تحليلي
 متغير مستقل، عنوانبه وظايف مديريت منابع انساني را توانمي ديگر جهتي از و هستند زادرون متغيرهاي

. گرفت نظر در وابسته عنوان متغيرعملكرد سازماني را به متغير و ميانجي متغير عنوان كسب و كار به راهبرد
اي ليكرت گزينه 5سؤال با طيف  41پرسشنامه تحقيق شامل . است پرسشنامه اطلاعات گردآوري اصلي ابزار

منظور سنجش اقدامات مديريت منابع انساني از به. و همچنين اطلاعات عمومي در مورد پاسخ دهنده است
استفاده گرديده كه ) 2010(و لي و همكاران ) 2002(، چانگ و چن )2003(مفاهيم استاندارد احمد و شرودر 

كسب و كار از مفاهيم  راهبردمنظور سنجش متغير به. سؤال اول پرسشنامه را به خود اختصاص داده است 24
سؤال استفاده شده است و  11، متشكل از )2010(و لي و همكاران )  2005(، شي و چيانگ )2001(هوآنگ 

و لي و ) 1999(مكاران ، جايارام و ه)1996(در نهايت جهت سنجش عملكرد سازماني از مفاهيم دين و اسنل 
هاي مندرج در دليل ترجمه سوالبه. سوال را به خود اختصاص داده است 6استفاده و ) 2010(همكاران 

از . نظران در اين حوزه بهره گرفته شدمنظور اطمينان از روايي محتوا از نظر اساتيد و صاحبپرسشنامه و به
افزار ليزرل مورد بررسي حليل عاملي تاييدي به كمك نرمسوي ديگر روايي سازه پرسشنامه با استفاده از ت

بررسي شد، كه  SPSSپايايي پرسشنامه با استفاده از ضريب آلفاي كرونباخ و به كمك نرم افزار  . قرار گرفت

 راهبرد كسب و كار
  اقدامات مديريت

 منابع انساني  

 عملكرد سازماني

 الگوي مفهومي تحقيق  - 1شكل 
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كسب و كار و عملكرد سازماني  راهبردبراي سؤال هاي مربوط به متغيرهاي اقدامات مديريت منابع انساني، 
 قابليت از پرسشنامه كه است اين دهندهنشان اعداد اين. درصد است 4/86و  14/91، 5/95ابر به ترتيب بر

   .است برخوردار لازم پايايي از عبارت ديگر به و اعتماد
  

 Tآماره ي   بار عاملي  سؤالات  شاخص ها  عامل

اقدامات مديريت 
  منابع انساني

  و توسعهآموزش 
TD1 81/0  52/7  
TD2 90/0  06/10  
TD3 96/0  94/10  
TD4 81/0  71/8  

  كار تيمي
TW1 77/0  34/7  
TW2 75/0  09/10  
TW3 75/0  52/10  

جبران خدمت و 
  محرك ها

CI1 55/0  52/8  
CI2 52/0  64/5  
CI3 69/0  05/7  
CI4 97/0  01/7  

  ارزيابي عملكرد
HRP1 61/0  78/7  
HRP2 69/0  92/7  
HRP3 03/1  96/9  
HRP4 75/0  36/8  

  ارزيابي عملكرد

PA1 8/0  91/7  
PA2 72/0  38/9  
PA3 78/0  98/9  
PA4 76/0  51/9  
PA5 67/0  66/7  

  امنيت شغلي
ES1 51/0  43/8  
ES2 75/0  61/5  
ES3 82/0  75/5  
ES4 69/0  49/5  

  هزينهكاهش   راهبرد كسب و كار
CR1 96/0  02/7  
CR2 71/0  64/8  
CR3 78/0  43/9  

 خلاصه نتايج تحليل عاملي تأييدي .2جدول
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جامعة آماري تحقيق حاضر مديران صاحب نظر در حوزه مديريت منابع انساني، كسب و كار و مديريت توليد  

جامعه از در اين تحقيق با توجه به محدود بودن حجم . هاي توليد صنايع غذايي استان گيلان استدر شركت
 185تعداد نمونه مورد نياز بر اساس اين فرمول . شودفرمول كوكران براي محاسبه حجم نمونه استفاده مي

گويي با توجه به احتمال عدم پاسخ.  پرسشنامه است كه نمونه مورد نظر به روش تصادفي ساده انتخاب شدند
. پرسشنامه در ميان جامعه آماري توزيع شد 200د ها، تعداها يا عدم امكان استفاده از پرسشنامهبرخي نمونه

. هاي آماري بازگشت داده شدتحليلاستفاده در مورد پرسشنامه قابل  156پرسشنامه توزيع شده،  200از
درصد پاسخ دهندگان  72/73درصد پاسخ دهندگان زن و  28/26. درصد است 78بنابراين نرخ بازگشت 

دكتري  56/2درصد پاسخ دهندگان فوق ليسانس و  03/16انس، درصد پاسخ دهندگان ليس 41/8. بودند
  .بودند

 سازه اعتبار از صورتي عاملي اعتبار .است شده استفاده عاملي اعتبار از هايسوال روايي سنجش منظوربه

 انساني اكثر علوم در كه است آماري فن يك عاملي تحليل. آيدمي دستبه عاملي تحليل طريق از است كه

 آزمون پرسشنامه و از آنها در كه هاييشاخه در عاملي تحليل از استفاده حقيقت در .دارد فراواني كاربرد

. هاي برازش الگو بسيار هستندشاخص. است ضروري و لازم است، مكنون نوع از متغيرها و شودمي استفاده
يكي از ) كاي اسكوئر بهنجار يا نسبي( NCشاخص معروف و مهم استفاده شد كه شامل  6در اين تحقيق از 

 RMSEAهاي عمومي برازش كه از تقسيم ساده مقدار كاي دو بر درجه آزادي محاسبه مي شود، شاخص
شاخص برازش ( NNFI، )شاخص برازش هنجار شده( NFI، )شاخص ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد(

  . است) يشه ميانگين مربعات باقيماندهشاخص ر( RMR، )شاخص نيكويي برازش( GFI، )هنجار نشده
  

CR4 722/0  68/9  

  نوآوري
IV1 77/0  33/7  
IV2 76/0  86/9  
IV3 69/0  03/8  
IV4 51/0  92/5  

  بهبود كيفيت
QE1 77/0  27/8  
QE2 83/0  90/9  
QE3 70/0  88/8  

  عملكرد سازماني

FPF1 95/0  15/11  
FPF2 71/0  06/9  
FPF3 78/0  92/9  
FPF4 72/0  32/10  
FPF5 79/0  34/11  
FPF6 74/0  06/10  
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 هاي مربوط به عامل هاي اصلي الگوي تحقيقهاي حاصل از روايي سازه و شاخصيافته - 5

نتايج . ارايه شده است 1نتايج مربوط به تحليل عاملي تاييدي شاخص هاي مربوط به سه عامل در جدول 
همه سؤالات مربوط به سه عامل . در سطح قابل قبولي هستند Tنشان داد كه كليه بارهاي عاملي و آماره 

همچنين . هاي قابل قبول استهستند يعني مقدار بار عاملي همه سوال 5/0داراي مقدار بار عاملي بالاتر از 
است كه معنادار بودن كليه روابط بين هر عامل و شاخص را نشان  96/1براي همه سؤالات بالاتر از  Tمقدار 
   .دهدمي
  
  تحقيق  ساختاري الگوي بررسي - 6

. دهدهاي تحقيق را در حالت تخمين و معناداري بارهاي عاملي و ضرايب استاندارد نشان ميالگو 3و  2شكل 
روابط بين متغيرهاي پنهان در . توان ضرايب مسير را برآورد و سپس آزمون كردها ميبا توجه به اين الگو

تمامي . شوندشوند، براي آزمون فرضيات استفاده ميساختاري نام برده ميشكل كه تحت عنوان معادلات 
شود كه مقدار آن خارج زماني معنادار مي) t‐value(اين آماره . گردندآزمون مي tضرايب با استفاده از آماره 

در اين الگو . باشديدرون اين بازه قرار گيرد، معنادار نم tقرار گيرد و اگر مقدار آماره +) 1,96تا  -1,96(بازه 
بيانگر   2اند جدول كنيد كليه پارامترها در محدودة مجاز قرار گرفتهگيري همانطوري كه مشاهده مياندازه
منظور تبيين و برازش از وضعيت مناسبي برخوردار دهد كه الگو بهها است و نشان ميترين اين شاخصمهم
هاي تناسب الگو، شاخص. باشدهاي مشاهده شده ميبا دادهها حاكي از تناسب الگو تمامي اين شاخص. است

، شاخص  3زيرا نسبت كاي به درجه آزادي كمتر از . باشدگيري ميبيانگر مناسب بودن الگوي اندازه
RMSEA  به بيان ديگر، الگو و چارچوب كلي معنادار و . ها نيز قابل قبول هستندشاخص و ما بقي 08/0زير

  .قابل پذيرش است
  

  
  نتايج آزمون همبستگي بين متغيرهاي تحقيق - 7

 با توجه به نتايج. دهد،  ميزان همبستگي و سطح معناداري بين متغيرهاي تحقيق را نشان مي3جدول شماره 
كسب  راهبرددرصد بين متغيرهاي ظايف مديريت منابع انساني،  99توان بيان كرد كه در سطح معناداري مي

  شاخص برازش
NC  RMSEA NFI NNFI  GFI  RMR 

2,05  0,072  0,83  0,81  0,8  0,059  

 جدول شاخص هاي برازش الگوي اصلي پژوهش-3جدول
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هاي اول، دوم و سوم با توجه به بنابراين فرضيه. و كار و عملكرد سازماني رابطه مثبت و معناداري وجود دارد
  .شودميزان همبستگي تاييد مي

  

  
  

  
    
  

 راهبرد كسب و كار عملكرد سازماني  وظايف مديريت منابع انساني سطح معناداري تعداد  متغير
      1  000/0  156 اقدامات مديريت منابع انساني

    1  847/0  000/0  156  عملكرد سازماني
  1  693/0  724/0  000/0  156  راهبرد كسب و كار

ضرايب معناداري الگوي كامل در حالت -2شكل

الگوي كامل در حالت تخمين استاندارد  -3شكل

 ضرايب همبستگي بين متغيرهاي تحقيق-4جدول
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متغيرهاي   
  ورودي

ضرايب استاندارد 
  نشده

ضرايب 
استاندارد 

  t  شده
سطح 
معني 
  داري

F  
 

آماره 
دوبين 
  واتسون

ميزان 
واريانس 
  تبيين شده

B   خطاي
  ضريب بتا  استاندارد

  
  212/0  598/0  مقدار ثابت

  
733/0  

233/3  000/0  
323/111=F 
000/0=Sig 

 
612/1  

682/0=R2 

R
تعديل  2
  643/0= شده

وظايف 
مديريت 
  منابع انساني

733/0  054/0  764/9  002/0  

بررسي 
شرط 
  اول

  193/0  692/0  مقدار ثابت
688/0  

832/4  000/0  342/101=F 
000/0=Sig 

821/1  
52/0=R2  

 راهبرد
تعديل  R2  000/0  114/10  073/0  744/0  كسب و كار

  492/0= شده

بررسي 
شرط 
  دوم

  201/0  502/0  مقدار ثابت

664/0  

233/3  000/0  
353/162=F 
000/0=Sig 

812/1  

664/0=R2 

وظايف 
مديريت 
  منابع انساني

879/0  124/0  651/11  001/0  R2 تعديل 
 658/0= شده

  
  201/0  502/0  مقدار ثابت

664/0  

233/3  000/0  
353/162=F 
000/0=Sig 

812/1  

664/0=R2 

R2 تعديل 
 658/0= شده

وظايف 
مديريت 
  منابع انساني

879/0  124/0  651/11  001/0  

  

  239/0  113/0  مقدار ثابت

522/0  

956/0  332/0  

341/232=F 
000/0=Sig 

43/0=R2 

 
R2 تعديل 
 412/0= شده

وظايف 
مديريت 
  منابع انساني

601/0  053/0  712/12  000/0  

 راهبرد
  261/0  419/0  026/0  061/0  046/0  كسب و كار

 رگرسيون سلسله مراتبي.5جدول
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  كسب و كار در رابطه بين وظايف مديريت منابع انساني و عملكرد سازماني راهبردبررسي نقش  -8

كسب و كار در رابطه وظايف مديريت منابع انساني و عملكرد سازماني  راهبردمنظور بررسي نقش ميانجي به
  .بايد سه شرط زير وجود داشته باشد) فرضيه ي چهارم تحقيق(

) متغير ميانجي(كسب و كار  راهبردو ) وظايف مديريت منابع انساني(رگرسيون بين متغير مستقل  -1
 .معنادار است

) عملكرد سازماني(و متغير وابسته ) منابع انساني اقدامات مديريت(رگرسيون بين متغير مستقل  -2
كنيم اين رابطه كسب و كار را به الگو اضافه مي راهبردمعنادار باشد و زماني كه متغير ميانجي 

 .متوقف يا كم شود

 و مستقل متغير بين خطي رابطه وجود ANOVA تحليل نتايج اساس بر رگرسيون، آزمون نتايج به توجه با
 وظايف متغير بين رگرسيون 05/0 از كمتر معناداري سطح به توجه با. شودمي تاييد مراحل همه در وابسته
 به توجه با همچنين. است برقرار اول شرط بنابراين. شود مي تاييد كار و كسب و راهبرد انساني منابع مديريت
. شودمي تاييد سازماني عملكرد و كار و كسب راهبرد متغير بين رگرسيون 05/0 از كمتر معناداري سطح

 سوم شرط بررسي نتايج به توجه با شود،مي مشاهده كه طويهمان نهايت، در. است برقرار دوم شرط بنابراين
عملكرد (و متغير وابسته ) انساني منابع اقدامات مديريت( مستقل متغير بين معناداري رابطه اول الگوي در

 دوم الگوي در كنيممي معادله وارد را) كار و راهبرد كسب( ميانجي متغير كه زماني. دارد وجود) سازماني
 و. گرددمي متوقف رابطه يعني گرددمي معني بي آن معناداري ضريب به توجه با اين رابطه شودمي مشاهده
 متغير بين رابطه ميانجي متغير ورود با كه زماني. گرددمي اثبات كار و كسب راهبرد متغير ميانجي نقش

 در ميانجي  نقش كامل، طور به متغير ورودي كه كرد بيان توانمي گرددمي متوقف كاملاً وابسته و مستقل
  .دارد عهده بر رابطه

  
 بحث و نتيجه گيري  - 9

 راهبرددر اين تحقيق به بررسي رابطه بين اقدامات مديريت منابع انساني و عملكرد سازماني و تبيين نقش 
هاي حاصل از آزمون اول نشان داد كه اقدامات مديريت منابع يافته. كسب و كار در اين رابطه پرداخته شد

هاي به دست آمده با نتايج تحقيقات جايارام و يافته. انساني رابطه مثبت و معناداري با عملكرد سازماني دارد
و لي و همكاران ) 2010(كالينگز و همكاران ، )2008(، ولاچوس )2003(،  احمد و شرودر )1999(همكاران 

  .مطابقت دارد) 2010(
هاي يافته. كسب و كار را تاييد كرد راهبردنتايج مربوط به فرضيه دوم، تاثير اقدامات مديريت منابع انساني بر 

) 2010(و لي و همكاران ) 2009(، تاكئوچي )2000(، ختري )1996(تحقيق با نتايج تحقيقات يوند و همكاران 
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هاي مديريت منابع ها و يا سيستمهاي خود به بررسي رابطه بين اقدامات، سياستكه در بخشي از تحقيق
  .  هاي كسب و كار پرداختند مطابقت داردراهبردانساني با 

كسب و كار و عملكرد سازماني  راهبرددار بين هاي مربوط به فرضيه سوم از وجود رابطه مثبت و معنييافته
نتيجه به دست آمده از آزمون فرضيه سوم اين تحقيق، منطبق با نتايج حاصل از تحقيق . كنديحمايت م

  .، است)2010(صورت گرفته توسط لي و همكاران 
عنوان متغير ميانجي در اين تحقيق مورد بررسي كسب و كار به راهبرددرباره فرضيه چهارم تحقيق، متغير 

كسب و كار در اين رابطه  راهبردكند كه ون سلسله مراتبي اثبات مينتايج حاصل از رگرسي. قرار گرفته است
دست آمده از آزمون فرضيه چهارم اين تحقيق، منطبق با نتايج حاصل از تحقيق نتيجه به .نقش ميانجي دارد

و ) 2010(، لي و همكاران )2009(، تاكئوچي )2009(، چاو و ليو )1996(صورت گرفته توسط يوند و همكاران 
  .مطابقت دارد) 2010(و ويلاسالرو  پنا

هاي خاص تحقيقات علوم اجتماعي است، تاثير متغيرهايي هاي تحقيق كه از ويژگيترين محدوديتاز مهم
است كه كنترل آنها خارج از دسترس محقق است و امكان تاثيرگذاري آنها بر نتايج پژوهش دور از ذهن 

ها و اي از سختينمونه آماري كه به ناچار با تحمل پاره همچنين دوري مكان محقق نسبت به مكان. نيست
شود كه اين الگو را در صنايع ديگر از قبيل صنايع دارويي، پيشنهاد مي. همكاري دوستان، كار به انجام رسيد

نيز بررسي كنند؛ كه اين موضوع امكان مقايسه ميان صنايع مختلف را ... صنايع خودروسازي، خدماتي و 
هاي عمده تاثيرگذار بر رابطه ميان وظايف بر اساس مطالعات نظري تحقيق برخي از شاخص. فراهم سازد

كسب و كار فرهنگ سازمان، تعداد كاركنان، سن شركت و اندازه شركت است  راهبردمديريت منابع انساني و 
  .ون قرار بگيرداي در تحقيقات عادي مورد بررسي و آزمطور گستردهتواند بهكه هركدام از اين موارد مي
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