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 تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمان

  ) مورد مطالعه : بانک ملت شهر تهران(

 9مجید کثیرلو

  2نعامی عبداله

 چکیده

ترین منابع سازمانی، زمانی به طور کارآمد و اثربخش به کار گرفته منابع انسانی به عنوان کلیدی

خواهد شد که با نگرش استراتژیک مدیریت شود. رویکرد استراتژیک در مدیریت منابع انسانی به مفهوم 

است که سازمان بتواند با اتکا به آنها در برابر محیط ناپایدار واکنش  هایی نوینبه کارگیری فنون و روش

 ژوهشپمناسب نشان داده و منابع انسانی را در جهت کسب مزیت رقابتی بسیج کند. موضوع اصلی در این 

انک بباشد. جامعه آماری کارکنان  می تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمان بررسی

 انتخاب جامعه بعنوان نفر 181 به روش نمونه گیری  تصادفی ، می باشد و 1شهر تهران در منطقه ملت 

شدند و از پرسشنامه برای جمع آوری اطلاعات  به صورت میدانی مورد استفاده واقع گردید. همچنین از 

نتایج نشان  ها استفاده شد.برای آزمون فرضیه SPSS 19آزمون همبستگی پیرسون به کمک نرم افزار 

 تاثیر معنادار دارد. بر عملکرد سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمدداد که 
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 مقدمه

ر د یو مهم یدیسازمان دانست که نقش کل کی هیسرما نیبه عنوان مهمتر دیرا با یانسان یروین

 یمنابع انسان یجهت جذب و نگهدار ییبالا یهانهیها هزسازمان به اهدافش دارد. امروزه سازمان یابیدست

 نیرقابت ب وجود لیعقب نمانند. در عصر حاضر، به دل بانیرق ریکنند تا در عرصه رقابت از سایصرف م

 است. افتهی یاژهیو تیتسلط بر منابع موجود اهم شتر،یها درجهت کسب منافع بها و شرکتسازمان

 یانانس یرویاز ن یامکانات بهره مند باشند ول نیبوده و از بهتر یتکنولوژ نیبهتر یها اگر داراسازمان

موجود را نداشته  یروهایاز ن ارآمداستفاده درست و ک ییتوانا ایمتخصص و کارآمد برخوردار نباشند و 

را  ییتوانا نیا یانسان یرویوفق عمل کنند. ناثر گذاشته و در عرصه رقابت م طیبر مح ستندیباشند قادر ن

 سیآورد که سازمان به خاطر آن تاس دیرا پد ییمنابع را پردازش کرده و خدمات و کالاها ریدارد که سا

منابع  تیریاست. مد یانسان یروین یزیبرنامه ر یمنابع انسان تیریمد فیوظا نیاز مهمتر یکیشده است. 

 ندهیآ یابر ازیموردن یانسان یروین بیتواند حجم و ترکیکارآمد و اثربخش م یزیبرنامه ر قیازطر یانسان

سازمان و  تیتداوم موجود یرو برا نیموجود را ارتقا بخشد. از ا یروهاین یهایتوانائ ایرا فراهم ساخته و 

ت توجه داش دیبرخوردار باشد. با ییبالا تیاز اولو دیبا یانسان یروین یزیبه اهداف آن برنامه ر لحصو

به اطلاعات، به خصوص اطلاعات  یزیو اصولاً هر نوع برنامه ر یانسان یرویموثر و کارآمد ن یزیربرنامه

 یستادگیو ا افتهیو توسعه  ایپو ندهیداشتن آ یبرا دی(.  بدون ترد1882،یانیدارد)ک ازیپردازش شده ن

. میکارآمد و توانمند هست یانسان یروین یجذب و نگهدار ازمندین ،یپر رقابت امروز یایدر دن یاقتصاد

 یهااز ضرورت یکیبعنوان  یتوانمندساز تیدر حال توسعه به اهم ایو  افتهیتوسعه  یامروزه همه کشورها

 در حال توسعه به منظور اشاعه فرهنگ یاغلب کشورها بیترت نیاند. به اهبرد یدر سازمان پ یمنابع انسان

جام ان یبهبود آن اقدامات قابل توجه یهافنون و روش یریبکارگ میتعمو  یبه توانمندساز ژهینگرش و

حاکم نبودن فرهنگ و  جملهاز  یمختلف لیبه دلا یتوجه به مقوله توانمند ساز تیاهم رانیاند. در اداده

 باورند که نیاز کارشناسان بر ا یاریاست. بس دهینگرش درست به آن در جامعه، مورد غفلت واقع گرد

 یانسان یرویباشد، نبودن ن یعیمنابع طب ایو  هیاز آنکه سرما شیپ رانیا یمنابع انسان رتیحلقه مفقوده مد

 .توانمند و کارا است

 یاز منابع فکری، توان ذهن یها، عدم استفاده کافحاضر در سازمان رانیهای مدچالش نیاز مهمتر    

        نهیهای کارکنان استفاده بهییها از توانا. در اغلب سازمانموجود است یهای بالقوه انسانتیو ظرف

روز افراد، توان ب گرید یبه عبارت رندیبالقوه آنان را به کار گ تیظرف ستندیقادر ن رانیشود و مدینم
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شود یها بهره برداری نمتیقابل نیاز ا یلیدارند ، اما به دلا یسازمان طیدر مح شترییو ابتکار ب ت،یخلاّق

 (.1811 ،آراسته)

بانک ملت در زمینه نیروی انسانی با این مساله روبرو  بود که میزان توانایی مدیران و کارشناسانش     

برای اتخاذ تصمیمات مستقل در امور مربوط به آنها تا چه حد است و اینکه آیا  آنها ظرفیت لازم را برای  

 مشارکت در امور و تفویض اختیار را دارند یا خیر؟

مساله مهم دیگری که این بانک با آن روبرو بود میزان کنترل درونی در مدیران و کارشناسان است     

توان به این نتیجه رسید که آیا کارکنان ظرفیت لازم را برای پذیرش که با روشن شدن این موضوع می

که آیا کارکنان بانک  باشدنتایج حاصل از کار خود را دارند. در واقع این بانک بدنبال این موضوع می

 دهند؟پذیرند یا به عوامل دیگر نسبت میآورند میهایی را که از کار خود بدست مینتیجه

 گذاران اصلیهمچنین این بانک با ابهام در زمینه میزان اعتماد کارشناسان و مدیران به سیاست    

ع شده اعتماد و اطمینان کافی های وضبانک مواجه بود. چرا که اگر مدیران و کارشناسان به سیاست

نداشته باشند ممکن است در اجرای آنها از خود مقاومت نشان دهند. همچنین بحث دیگری که به مقوله 

اعتماد ارتباط دارد موضوع امنیت شخصی کارکنان است. این بانک بدنبال این بود که آیا کارکنان در این 

 ک پذیر قرار دهند.حد احساس اعتماد دارد که خود را در شرایط ریس

ریزی کلان سازمان است که هدف منابع انسانی در واقع بخشی از برنامه کیبرنامه ریزی استراتژ     

ی هایهایی در واقع طرحآن برآورد، تشخیص و تأمین کادر مورد نظر است و می توان گفت چنین برنامه

را  از وضعیت فعلی به وضعیت مورد  هستند که به وسیله آن مدیریت می تواند به طرق مناسب سازمان

نظر سوق داده و منابع انسانی مناسبی را فراهم آورد و بدین طریق هم منافع سازمان تأمین گشته و هم 

و بعنوان  ضرورت کیبعنوان  یمنابع انسان کیاستراتژ یزیربرنامه نیگردد. بنابرااهداف سازمانی حاصل می

 ریسا یکشور به مثابه یبانک ستمیو س ترشدر حال گس یهاو سازمان نیامروز ریمتغ یایبه دن یپاسخ

های انجام در پژوهش. ها پرداخته شودموضوع در سازمان نیکند که به ایم جابیا یمال یهاسازمان

تدوین استراتژی منابع انسانی با استفاده » ( در پژوهش خود با عنوان 1818غلام زاده و جلالی )گرفته 

به این نتیجه رسیدند که استراتژی مناسب « جع استراتژیک در شرکت رنگین پروفیل کویر از نقاط مر

دهند، استراتژی متعهدانه و برای برای مشاغلی که هسته اصلی استراتژی رقابتی سازمان را تشکیل می

 سازمان،شود که کارکنان و مدیران مشاغل خدماتی استراتژی ثانویه است. نگرش متعهدانه، موجب می

ها را بهتر درک کنند و در واقع چارچوبی برای موفقیت شرکت در دستیابی هردو ، مقاصد و اهداف سازمان

 به اهدافش است.
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  «تحلیل استراتژیک منابع انسانی در ایران» (  در پژوهش خود با عنوان1818* مریم بیدمشکی پور)

. دهددر کشور مورد توجه قرار می بع انسانیمدیریت استراتژیک منامسئله مهم فرهنگ را برای اجرای 

فاصله طبقاتی، رفتار فردگرایانه  ،ها موضوع فرهنگ آشکاردر بازبینی تغییر مدیران ایرانی در سازمان

گردد که مدیریت و تکنولوژی در آنها بصورت هایی بر میشان در گذشته به سازمانگیریها و جهتایرانی

و وابستگی آنها به خانواده شان باعث بوجود آمدن  تغییر رفتار مدیراندیگر باشد. به عبارت پیشرفته می

ی هادهد که تحقیقات عملی این مدل را در سازمانها شده و پیشنهاد میمنبع انسانی نامنظم در سازمان

 . در تحقیقاتتواند برای آنها داشته باشدایرانی مورد بررسی قرار دهد و تحلیل کند که چه نفعی می

ارزیابی کاربرد مدیریت » ( در پژوهش خود با عنوان 2121) 1خارجی عبدالخدیر دنلمی و اولادیپو جیمو

یجه دست به این نت« ی نیجریه: بررسی تاثیر نوع مالکیت و قدمتهااستراتژیک منابع انسانی در دانشگاه

ار میانه رو بوده بسی مدیریت استراتژیک منابع انسانی سیستم دانشگاهی نیجریه در بکارگیرییافتند که 

ذاران گها تا حد زیادی تحت تاثیر دولتی بودن یا خصوصی بودن سرمایهو میزان بکارگیری این برنامه

دانشگاه، است. نتایج همچنین بیانگر تفاوت معنی داری میان سطح تنظیم مدیریت منابع انسانی، آموزش 

اه دولتی و غیردولتی، است. این ریزی شغلی و مشارکت کارمندان در دانشگ و توسعه، سیستم برنامه

ار های برقرها و استراتژیها یکپارچگی لازم را میان عملیاتکند دانشگاهتحقیق، همچنین، توصیه می

های توسعه شغلی مناسب برای کارمندان را درکنار فراهم کنند و دانشگاه غیردولتی تشویق شوند تا برنامه

ان را تحت شگیری استراتژیک و تاکتیکی که فضای شغلیهای مناسب مشارکت در تصمیم آوردن فرصت

 .دهد، اتخاذ کنندتاثیر قرار می

اثر مفید بودن مدیریت منابع انسانی استراتژیک بر روی تعدادی از » ( 2121)2ریچارد و جانسون

اند. با کمک تحلیل رگرسیون چندگانه، متوجه ، بررسی کرده«هاای از بانکمتغیرهای عملکرد را در نمونه

مستقیماً به تجدید کارمندان ارتباط میان این معیارها  مدیریت استراتژیک منابع انسانیشدند که کارایی 

 . ر استتهای با قدرت سرمایه بالاتر )سرمایه گزاری بیشتر در شعب(، قویو بازگشت دارایی در میان بانک

 یسانمنابع ان کیاستراتژ یزیکارکنانش از برنامه ر یسطح توانمند شیبه منظور افزا ملتبانک     

 یهقابل توج زانیراهبرد مذکور توانسته به م یاجرا ایداند که آینم قیاستفاده نموده است. اما بطور دق

اده از فتا با است میشد آنموضوع، بر  نیروشن شدن ا ی. لذا برادیفزایکارکنانش را ب یسطح توانمند

 یع انسانمناب کیاستراتژ تیریمد ریتاث یبررس نییبه تع یمنابع انسان نهیدر زم یعلم یهاها و روشمدل

تا  میعنوان انتخاب کن نینامه خود را با ا انیو پا میبانک ملت شهر تهران بپرداز در بر عملکرد سازمان
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ها و بانک ریسا یعمل برا یراهنما کینموده و هم آن را به عنوان  یسرا بررملت هم مساله بانک 

 .میقرار ده نهیزم نیدر ا  گرید یهاسازمان

بانک ملت سعی نموده تا با اجرای برنامه ریزی استراتژیک منابع انسانی این مسائل را برطرف نموده 

ن است ایو به نوعی میزان توانایی کارکنانش را افزایش دهد. اما مساله ای که این بانک با آن روبرو  بوده 

توانسته  ریزیکه اجرای برنامه ریزی فوق چه تاثیری بر عملکرد سازمان داشته است؟ و اینکه آیا این برنامه

 مسائل مربوط به حوزه توانایی کارکنان را رفع نماید؟

 مبانی نظری

 یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 افتهیازمان س یینوآور و تحول گرا ر،یفراگ یشیعبارتست از : دور اند یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

ه آن و بالاخر یبرا یکار یزندگ تیفیک نیآن، تام یسازمان، پرورش و بهساز یمنابع انسان نیدر تام

 یگذار ریو تاث یریپذ ریتاث یهابا شناخت و اعمال جنبه کیمنبع استراتژ نیبجا و موثر ا یریکارگبه

 یاهبه منظور تحقق رسالت و هدف ها،یاستراتژ نییتب یاستادر ر یو برون سازمان یدرون سازمان طیمح

ف، منعط یکار یهابرابر، برنامه یشغل یهافرصت در ابعاد: یاقدامات منابع انسان قیتحق نیسازمان. درا

  تیریجبران خدمات، استخدام با دقت وتوسعه مد ،یانسان یرویوتوسعه ن زشارتباطات موثرکارکنان، آمو

 (8،2118 گاراحی ال و سامی ، )الباهوسین در نظر گرفته شده است

  8های سخت مدیریت منابع انسانیجنبه

های عقلایی همانند سایرعوامل اقتصادی تاکید ها بر وجوه کمی محاسباتی و تجاری به شیوهاین جنبه

کند سازگار است و تاکید می 5جنبه سخت مدیریت منابع انسانی با فلسفه مبتنی برکسب و کار کنند.می

کارکنان را باید مدیریت و هدایت کرد تا بتوان از آنها ارزش افزوده حاصل نمود تا بنابراین بتوان برای 

اند که دشرکت مزیت رقابتی خلق کرد. فلسفه مبتنی بر کسب و کار، کارکنان را سرمایه ای اساسی می

و برخی دیگر از  6آموزش آنان، سود بدست آورد. فامبرن توان با سرمایه گذاری روی آنها و توسعه ومی

دانند که باید به خوبی از آنها بهره برداری صاحب نظران به صراحت کارگران را یک منبع کلیدی دیگر می

 (.2111نمود )اسدی و همکاران، 

  0های نرم مدیریت منابع انسانیجنبه

چون مکتب روابط انسانی، تاکید بر ارتباطات، انگیزش های نرم مدیریت منابع انسانی از مفاهیمی جنبه

های نرم مدیریت منابع انسانی گوید: جنبهو رهبری، ریشه و نشات گرفته است. همان طور که استوری می
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های آنها را موجب های با ارزش رفتار کردن، تعهد، سازگاری و مهارتعبارتست از با کارکنان مثل دارایی

شرکت دانستن. این نگرش به مدیریت منابع انسانی بر بدست آوردن و جلب تعهد، و نبع مزیت رقابتی 

لقانی، کند )طاهای مناسب تاکید میقلب و فکرکارکنان ازطریق مشارکت دادن آنها، ارتباطات و دیگر روش

2111.) 

 ژیکعناصر یا اجزاء اصلی سیستم مدیریت منابع انسانی بر اساس نگرش استرات

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

که تحقق منافع فرد، سازمان و جامعه را برحسب اولویتی که نظام  8هدف یا برون داد سیستم -1

 شود. کند، شامل میارزشی و مدیریتی جامعه تعیین می

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

 کند.برنامه ریزی و اجرا میهای سیستم را به برون داد، که چگونگی تبدیل درون داده 1منابع انسانی

های کلی ها و خط مشیکه علاوه برمنابع انسانی و مالی ارزش 11ها یا درون سیستمنیازمندی -8

 کند. را تامین و دیکته می

ها و نقاط قوت و ضعف را که تهدیدها، فرصت 11شرایط محیط برون سازمانی و درون سازمانی -4

 کند.های اجرایی مشخص میریزیها و برنامهبرای تبیین استراتژی

و دریافت اطلاعات از محیط، قبل  12بازداد یا دریافت عکس العمل سیستم از محیط خارج خود -5

 14بیری بازداد مثبتیا به تع 18از اینکه نتیجه عملیات فرآیندی سیستم به محیط بیرونی آن منعکس شود

و  های به موقع به سیستمکه این سازوکار، رفتار سیستم مدیریت منابع انسانی را با ارائه پیش آگهی

 (.1885نماید )میرسپاسی، منعکس کردن آثار برون داد سیستم را به صورت درون داد تنظیم می

رکنان قق منافع سازمان، کاالگوی سیستم مدیریت منابع انسانی، الگویی است که در آن چگونگی تح

و جامعه را در گروی تدابیر استراتژیک مناسب در ملحوظ داشتن تعاملات اجزای این سیستم و تبادل 

 داند. اطلاعات سیستم با محیط خارج آن، از طریق بازدادها و پیش دادهای اطلاعاتی می

 سازمان عملکرد

ب انطباق مناس ییبلند مدت از راه توانا یدوره زمان کیاست که در  یبا عملکرد برتر، سازمان سازمان

منسجم و هدفمند، بهبود مستمر  تیریساختار مد جادیا رات،ییتغ نیبه ا عیو واکنش سر راتییبا تغ

 یهاازمانبهتر از س یجیبه نتا ییدارا نیتریو رفتار مناسب با کارکنان به عنوان اصل یدیکل یهاتیقابل

 (. 1881 ،یخان یسی)ع ابدییهمتراز دست م
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  ودشگیرد، اما کمتر تعریف میسنجش عملکرد سازمانی عنوانی است که بیشتر مورد بحث قرار می

های سنجش عملکرد به عنوان ابزاری برای پایش و اعمال نظارت طراحی . سیستم(15،2115) نیلی و آدامز

یک سازمان راهبردهایی را دنبال  اند. سنجش عملکرد عبارت است از فرآیند حصول اطمینان از اینکهشده

( سنجش عملکرد را یک وظیفه پیچیده، مشکل، 1118) 16کند که به تحقق اهداف منجر شود. اسنیل

داند. سطح عملکرد یک سازمان تابعی است از کارایی و اثربخشی عملیات چالش برانگیز و مهم می

 کمیت کارایی و اثربخشی یک سازمان.سازمانی، بنابراین سنجش عملکرد عبارت است از فرآیند تعیین 

بی شک، سنجش عملکرد یک هدف نیست، اما ابزاری است برای مدیریت اثربخش.نتایج سنجش عملکرد 

ای هبه منظور استفاده موثر از یافته دهد.دهد که چه اتفاقی افتاده است، اما چرایی آنرا نشان نمینشان می

 است.« مدیریت»به « سنجش»از سنجش عملکرد، یک سازمان نیازمند انتقال 

به هرحال  این مفهوم بعنوان مدیریت عملکرد در تحقیقات مدیریت عملکرد سازمانی معروف است.

باید در نظر داشت که سنجش عملکرد عبارت است از عمل اندازه گیری عملکرد در صورتی که مدیریت 

 (.2115نیلی،)عملکرد با استفاده از برونداد سنجش عملکرد درپی مدیریت کردن آن است 

 اهداف ارزیابی عملکرد سازمانی 

لتی در انگلستان به عمل آورده موارد سازمان خصوصی و دو 141( از 2114)11در مطالعه ی که فارمر

( را بعنوان اهداف بکارگیری ارزیابی عملکرد معرفی نموده است )بخش سمت راست 1مندرج در جدول )

 جدول(.

 توان اهداف ارزیابی عملکرد را در سه مورد ذیل خلاصه نمود:به طور کلی، می

 تقویت حس برنامه ریزی، پاسخ گویی، مشارکت و شفافیت عملکردها ●

 شناسایی نقاط قوت و ضعف عملکردها ●

 تکامل، تعالی وبهبود مستمر عملکرد ●

توان هدف نهایی ارزیابی عملکرد را بهبود اثربخشی سازمانی دانست )شیخ زاده، و در مجموع می

 (.61، ص1888
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 (9944اهداف ارزیابی عملکرد سازمان )شیخ زاده،  : 9جدول 

 دیدگاه سایر محقق دیدگاه فارمر

 امکان مدیریت عملیات وکنترل اثربخشی وکارایی 

 توسعه ی مدیریت علمی در سازمان 

 نشان دادن ارزش کسب شده 

 تسهیل ارتباط ومدیریت اثربخش ذینفعان 

 هم راستاسازی عملیات با راهبرد 

 بهبود مستمر کیفیت 

 پشتیبانی از پاسخگویی عمومی 

 تضمین انطباق با معیارهای شغلی 

 ایجاد انگیزش وجبران خدمات کارکنان 

 توسعه ی فرآیند هدف گذاری صحیح در سازمان 

 تقویت فرآیند بهبود دائمی)کایزن(در سازمان 

 استفاده بهینه از منابع 

 ارتقای توان سازمان در نیل به اهداف 

 نتصمیم گیری دقیق تر مسئولی 

 مشخص شدن نقاط قوت وضعف عملکردها 

 افزایش مشارکت جامعه با سازمان به واسطه ی آگاهی از عملکرد 

 نهادینه شدن پذیرش تغییر 

 تحول وتعالی سازمان 

 سطوح ارزیابی عملکرد سازمانی

شاید بتوان چنین گفت که ارزیابی عملکرد تمام سطوح به هم وابسته است و دارای تاثیرپذیری از 

باشند ونمی توان تفکیک دقیقی را انجام داد؛ زیرا عملکرد در یک سطح اثر وضعی بر سایر می یکدیگر

دهد؛ ولی اگر بخواهیم سطوح دارد؛ چنانکه نظریه ی چندسطحی نیز این امر را مورد تاکید قرار می

طوح ستفکیکی مفهومی از سطوح ارزیابی عملکرد داشته باشیم، انواع مختلف دسته بندی در خصوص 

 (.1888توان برشمرد )شیخ زاده، ارزیابی عملکرد به شرح جدول زیر می

 (9944دسته بندی سطوح ارزیابی عملکرد )شیخ زاده، : 2جدول

 از حیث جامعیت  از حیث نوع  از حیث موضوع  از حیث سطح 

 ارزیابی جامع عملکرد 

 ارزیابی نسبی عملکرد 

 ارزیابی داخلی 

 ارزیابی خارجی 

  سازمانیارزیابی عملکرد 

 ارزیابی عملکرد مدیریت 

 ارزیابی عملکرد مدیران 

 ارزیابی عملکرد کارکنان 

 ارزیابی عملکرد سیستم هاو فرآیندهای سازمانی 

 سطح استراتژیک 

 سطح دستگاهی یا سازمانی 

 سطح عملیاتی یا درون سازمانی 

 روش پژوهش

 پیمایشی  و از نظر هدف، کاربردی است.  -پژوهش حاضر از نظر نوع روش، توصیفی

خواهد بداند پدیده، متغیر، در تحقیقات توصیفی، محقق به دنبال چگونه بودن موضوع است و می

نظم کند و به توصیف مشیء یا مطلب چگونه است. به عبارت دیگر این تحقیق، وضع موجود را بررسی می
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ها و صفات آن را مطالعه و در صورت لزوم ارتباط بین پردازد و ویژگیرد وضعیت فعلی آن میو نظام دا

 نماید.متغیرها را بررسی می

 رایند گیری نمونه وشیوه باشدمی تهران شهر در ملت بانک شامل کارکنان تحقیق این آماری جامعه

 وسیله هب و است تهران یک منطقه شعب مدیریت گیرینمونه روش. است ساده تصادفی صورت به تحقیق

 118 بین هاپرسشنامه بیشتر اطمینان برای که شدند انتخاب جامعه بعنوان نفر 181 ، مورگان جدول

 .گردید اخذ تحلیل جهت قبول قابل یپرسشنامه و گردید توزیع نمونه عنوان به  نفر

 
Z  (. 16/1= ضریب اعتماد به ضرایب نمونه )برابر با 

 (. 1/1الی  15/1= خطای حدی )معمولا از  

N  .تعداد افراد موجود در جامعه = 

P  برای حداکثر نمودن حجم نمونه( 5/1= نسبت موفقیت در جامعه  =q  =P .) 

157×(1.96)2 ×0.25 

(0.05)2(157−1)+(1.96)2 ×0.25
 = 117/658 ≈ 118 =𝑛 =

NZα2pq

ε2(N−1)+Zα2pq
   

 هاابزار جمع آوری داده

شود هایی اطلاق میهای میدانی به روشباشد. روشها در این تحقیق میدانی میآوری دادهروش جمع

ها و غیره و نیز برقراری ارتباط که محقق برای گردآوری اطلاعات ناگزیر است با مراجعه به افراد یا سازمان

وری آج تحقیقات برای جمعمستقیم با آنها اطلاعات مورد نظر خود را جمع آوری نماید. یکی از ابزارهای رای

د شوها است که در آن از پاسخ دهنده خواسته میباشد . پرسشنامه مجموعه از سوالها، پرسشنامه میداده

 نظر خود را نسبت به آنها ارایه نماید.

 روایی وپایایی ابزار اندازه گیری

گیری آن است. هر نوع ههای هر تحقیق، مناسب و متناسب بودن ابزار اندازترین ویژگییکی از مهم

ناسب های مرتبط و متدار باشد تا پژوهشگر بتواند دادهابزار اندازه گیری باید از روایی و پایایی لازم برخور

های مورد نظر را بیازماید و به سوال ها، فرضیهبا تحقیق را جمع آوری نماید و با تجزیه و تحلیل این داده

پایایی مهر تاییدی هستند بر استحکام علمی یک مطالعه پژوهشی تحقیق پاسخ دهد. همچنین روایی و 

تایی  5پاسخ به سؤالات اصلی پرسشنامه از طیف  همچنین برای شود .که به شرح آنها پرداخته می

 شده است.، استفاده 8صورت جدول به
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 هاهای مربوط به سؤالات اصلی پرسشنامه و ارزش آن: گزینه9جدول 

 هاگزینه  موافقم  خیلی موافقم  نظری ندارم  مخالفم  خیلی مخالفم 

 ارزش  1  2  8  4  5 

 2برای مخالف مقدار  1های کاملا مخالف ارزش یا مقدار گذاری بالا برای گزینهمطابق با روش ارزش

شده در نظر گرفته 5و درنهایت برای کاملا موافق مقدار  4برای موافق مقدار  8برای نظری ندارم مقدار 

 است. 

 پرسشنامه روایی

که ابزار برای آن طراحی  ژ گیتواند خصیصه و ویمنظور از روایی آن است که آیا ابزار اندازه گیری می

های نامناسب گیریمو ضوع روایی از آن جهت اهمیت دارد که اندازه؟ گیری کند یا خیرشده است را اندازه

توان در های روایی را می(آزمون1881، آذرسازد.)وهش علمی را بی ارزش و ناروا ژتواند هر پونا کافی می

( 1888 ،آرمسترانگ)سازه. روایی وابسته به معیارورواییبندی نمود: روایی محتوا، سه گروه گسترده دسته

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

ی روای، یعنی های مناسب برای اندازه گیری مفهوم مورد سنجش رادر بر دارد.نظر به تعداد کافی پرسش

ل روا .دهد که ابعاد وعناصر  یک مفهوم تا چه حد تحت پوشش دقیق قرار گرفته استمحتوی نشان می

ر د منابع خارجی ترجمه شده بودند کاربه این گونه بودکه پرسشنامه طراحی شده باتوجه به اینکه از

 پس از تائید، مورد استفاده قرار گرفته است. مشاور قرار گرفته و راهنما و اتیداختیار اس

 پایایی پرسشنامه

مقصود آن است که اگر ابزار اندازه گیری را در یک فاصله زمانی کوتاه چندین بار وبه گروه واحدی از 

 «ایاییضریب پ»ی به نام گیری پایایی از شاخصافراد بدهیم نتایج حاصل نزدیک به هم باشد. برای اندازه

عدم پایایی  معرف کند. ضریب پایایی صفربین صفر تایک تغییر می "اندازه آن معمولا کنیم واستفاده  می

های ( برای محاسبه ضریب پایایی روش1885، اعرابی) معرف پایایی کامل استوضریب پایایی یک، 

روش (2، دوباره آزمون )روش باز آزمایی(( اجرای 1توان به: مختلفی وجود داردکه از آن جمله می

( روش تنصیف )دو نیمه کردن عبارات پرسشنامه و محاسبه همبستگی نمرات دو دسته 8، همتا(موازی)

(. اما آنچه در این تحقیق جهت محاسبه ضریب 1885، لبافریچاردسون اشاره نمود. ) -( روش کودر4( و

آلفای  ،در همه موارد "تقریباچرا که  .باشدای کرنباخ میپایایی استفاده شده است استفاده از ضریب آلف
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(از 1886، مناسب برای اعتبار و هماهنگی درونی به کار برد.)سکاران "توان شاخص کاملاکرنباخ را می

 به محاسبه این مقدار پرداخته شده است.  SPSS 19همین رو با استفاده از نرم افزار 

 جدول ضریب آلفای کرونباخ:   8

 متغیر  درصدآلفای کرونباخ 

 انسانی منابع استراتژیک مدیریت  812/1 

 برابر یشغل یهافرصت  141/1 

 منعطف یکار یها برنامه  824/1 

 موثرکارکنان ارتباطات  115/1 

 یانسان یروین وتوسعه آموزش  825/1 

 خدمات جبران  118/1 

 دقت با استخدام  188/1 

 تیریمد توسعه  111/1 

 عملکرد سازمانی  811/1 

باشد که نشان می 1/1شود که مقدار ضریب آلفای کرونباخ  برای تمامی متغیرها بالای مشاهده می

 دهد متغیرها از پایایی مناسبی  برخوردار هستند.می

 هاروش تجزیه و تحلیل داده

 باشد.های کمی میها در این تحقیق استفاده از شیوهروش مورد استفاده جهت تجزیه وتحلیل داده

 نرم افزار از تحقیق این درگیرد استنباطی انجام می های آماری به دو شکل توصیفی واستفاده از روش

 انحراف و واریانس درصد، میانگین، نظیر آماری هایشاخص و است شده استفاده SPSS 11 آماری تحلیل

 مدل و تأییدی عاملیتحلیل  آزمون و پیرسون همبستگی ضریب و اسمیرنوف – کولموگروف و معیار

  .است شده برده کار به ساختاری معادلات

 توصیف متغیرهای تحقیق

 شود:در این بخش به توصیف متغیرهای تحقیق پرداخته می
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 توصیف متغیرهای پژوهش:  5جدول

 متغیرهای تحقیق  تعداد  کمترین  بیشترین  میانگین  انحراف معیار  وایانس 

 های شغلی برابرفرصت  118  1  6/4  1822/2  81216/1  644/1 

 برنامه های کاری منعطف  118  1  5  8418/2  84151/1  818/1 

 ارتباطات موثر کارکنان  118  1  5  6114/8  15216/1  644/1 

 آموزش و توسعه نیروی انسانی  118  88/1  5  1511/2  1814/1  61/1 

 جبران خدمات  118  1  5  122/2  5288/1  241/1 

 توسعه مدیریت  118  1  8/4  8182/8  46268/1  844/1 

 استخدام با دقت  118  1  5  1282/2  25584/1  814/1 

 عملکرد سازمان  118  1  62/4  1425/8  18245/1  811/1 

 های پژوهشریمتغ بودن نرمال یبررس

 اسمیرنف -کولموگروف آزمون : 6جدول

 متغیر  آماره آزمون  سطح معناداری 

 عملکرد سازمان  824/1  841/1 

  انیانسمدیریت استراتژیک منابع  652/1  112/1 

 15/1های بدست آمده بیشتر از داریمقدار سطح معنیشود که مشاهده می 6 جدولبا توجه به 

 باشند بنابراین برایباشد در نتیجه متغیرهای تحقیق در نمونه مورد بررسی دارای توزیع نرمال میمی

 نمود.های پارامتریک استفاده توان از روشهای تحقیق میانجام فرضیه

 آزمون فرضیات تحقیق

 فرضیه اصلی

 .دارد معنادار تاثیر سازمان عملکرد بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت

 سازمانعملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بینضریب همبستگی  : 0جدول

 متغیر  تعداد  ضریب همبستگی  ضریب تعیین  سطح معنی داری 

 ازمانس عملکردو  انسانی منابع استراتژیک مدیریت  118  124/1  841/1  111/1 

باشد می 15/1داری بدست آمده کمتر از شود که مقدار سطح معنیمشاهده می 1با توجه به جدول 

شود بنابراین فرضیه اصلی تایید می تایید H1 رد و فرض H0درصد فرض  15با اطمینان  در نتیجه

درصد +  4/12 عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریتشدت همبستگی بین دو متغیر  .شودمی
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 ر باهمچنین ضریب تعیین بین دو متغیر براب. باشدیم ریمتغ دو نیب میمستق رابطه انگربی که باشدمی

تواند درصد می 1/84به میزان  انسانی منابع استراتژیک مدیریتدهد متغیر باشد که نشان میمی 841/1

  کند.بینی را  پیش عملکردمتغیر 

 های فرعیفرضیه

 .دارد معنادار تاثیر سازمان عملکرد بر خدمات جبران: فرضیه فرعی اول

 سازمان عملکرد خدمات و جبران بینضریب همبستگی :  4جدول

 متغیر  تعداد  ضریب همبستگی  ضریب تعیین  سطح معنی داری 

 عملکردو  خدمات جبران  118  112/1  625/1  111/1 

باشد می 15/1شود که مقدار سطح معنی داری بدست آمده کمتر از مشاهده می 8با توجه به جدول 

؛ باشدشود و این رابطه معنی دار میتایید می H1 رد و فرض H0درصد فرض  15با اطمینان  در نتیجه

 2/11 دعملکر خدمات و جبرانشدت همبستگی بین دو متغیر  .شودبنابراین فرضیه فرعی اول تایید می

تغیر همچنین ضریب تعیین بین دو م. باشدیم ریمتغ دو نیب میمستق رابطه انگربی که می باشددرصد  + 

تواند متغیر درصد می 5/62به میزان  خدمات جبراندهد متغیر باشد که نشان میمی 625/1 برابر با

  بینی کند.را  پیشسازمان  عملکرد

 .دارد معنادار تاثیر سازمان عملکرد بر استخدام و کارمندیابیفرضیه فرعی دوم: 

 سازمانعملکرد استخدام و و یابی کارمند بینضریب همبستگی  : 1جدول

 متغیر  تعداد  ضریب همبستگی  ضریب تعیین  سطح معنی داری 

 عملکردو  استخدام و یابی کارمند  118  818/1  514/1  111/1 

باشد می 15/1آمده کمتر از شود که مقدار سطح معنی داری بدست مشاهده می 1با توجه به جدول 

؛ باشددار میشود و این رابطه معنیتایید می H1 رد و فرض H0درصد فرض  15با اطمینان  در نتیجه

 عملکرد دام واستخ و کارمندیابیشدت همبستگی بین دو متغیر  .شودبنابراین فرضیه فرعی دوم تایید می

ن دو همچنین ضریب تعیین بی. باشدیم ریمتغ دو نیب میمستق رابطه انگربی که باشددرصد می+  8/81

درصد  4/51به میزان  استخدام و کارمندیابیدهد متغیر باشد که نشان میمی 514/1 متغیر برابر با

  بینی کند.را  پیش عملکردتواند متغیر می

 سازمان تاثیر معنادار دارد.عملکرد بر  یآموزش و توسعه منابع انسان: فرضیه فرعی سوم
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 سازمانعملکرد بر  یآموزش و توسعه منابع انسان بینضریب همبستگی  : 90جدول

 متغیر  تعداد  ضریب همبستگی  ضریب تعیین  سطح معنی داری 

 عملکردو  انسانی توسعه و آموزش  118  145/1  412/1  111/1 

 

باشد می 15/1شود که مقدار سطح معنی داری بدست آمده کمتر از مشاهده می 11با توجه به جدول 

؛ باشددار میشود و این رابطه معنیتایید می H1 رد و فرض H0درصد فرض  15با اطمینان  در نتیجه

انسانی بع منا توسعه و آموزششدت همبستگی بین دو متغیر  .شودبنابراین فرضیه فرعی سوم تایید می

عیین همچنین ضریب ت. باشدیم ریمتغ دو نیب میمستق رابطه انگربی که باشددرصد می+  5/14 عملکرد و

به میزان  انسانی منابع توسعه و آموزشدهد متغیر باشد که نشان میمی 412/1 بین دو متغیر برابر با

  را  پیش بینی کند.سازمان  عملکردتواند متغیر درصد می 2/41

ان سازمعملکرد  برو نشر اطلاعات( میتعامل وارتباط موثر با کارکنان )تسهفرضیه فرعی چهارم: 

 تاثیر معنادار دارد.

 سازمانعملکرد و کارکنان با موثر ارتباط و تعامل بینضریب همبستگی  : 99جدول

 متغیر  تعداد  ضریب همبستگی  ضریب تعیین  سطح معنی داری 

 زمانساعملکردو  کارکنان با موثر ارتباط و تعامل  118  612/1  484/1  111/1 

باشد می 15/1داری بدست آمده کمتر از مقدار سطح معنیشود که مشاهده می 11با توجه به جدول 

؛ باشدتایید می شود و این رابطه معنی دار می H1 رد و فرض H0درصد فرض  15با اطمینان  در نتیجه

کارکنان  با رموث ارتباط و تعاملشدت همبستگی بین دو متغیر  .شودبنابراین فرضیه فرعی چهارم تایید می

عیین همچنین ضریب ت. باشدیم ریمتغ دو نیب میمستق رابطه انگربی که باشددرصد می+  2/61 عملکرد و

به میزان  کارکنان با موثر ارتباط و تعاملدهد متغیر باشد که نشان میمی 484/1 بین دو متغیر برابر با

  را  پیش بینی کند.سازمان  عملکردتواند متغیر درصد می 4/48

 ار دارد.سازمان تاثیر معنادعملکرد  بر( ضیبرابر)رفع تبع یشغلیهافرصتجادیافرضیه فرعی پنجم: 

 سازمانعملکرد برابر و شغلی های فرصت ایجاد بینضریب همبستگی  : 92جدول

 متغیر  تعداد  ضریب همبستگی  ضریب تعیین  سطح معنی داری 

 ردعملکو  برابر شغلی های فرصت ایجاد  118  845/1  181/1  111/1 
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باشد می 15/1داری بدست آمده کمتر از شود که مقدار سطح معنیمشاهده می 12با توجه به جدول 

؛ باشددار میشود و این رابطه معنیمی تایید H1 رد و فرض H0درصد فرض  15با اطمینان  در نتیجه

برابر  غلیش هایفرصت ایجادشدت همبستگی بین دو متغیر  .شودبنابراین فرضیه فرعی پنجم تایید می

عیین همچنین ضریب ت. باشدیم ریمتغ دو نیب میمستق رابطه انگربی که باشددرصد می+  5/84 عملکرد و

 1/18به میزان  برابر شغلی هایفرصت ایجاددهد متغیر باشد که نشان میمی 181/1 بین دو متغیر برابر با

  را  پیش بینی کند. عملکردتواند متغیر درصد می

 سازمان تاثیر معنادار دارد.عملکرد  بر تیریتوسعه و بهبود مدفرضیه فرعی ششم: 

 سازمانعملکرد و مدیریت بهبود و توسعه بینضریب همبستگی  : 99جدول

 متغیر  تعداد  ضریب همبستگی  ضریب تعیین  سطح معنی داری 

 عملکردو  مدیریت بهبود و توسعه  118  814/1  685/1  111/1 

باشد می 15/1شود که مقدار سطح معنی داری بدست آمده کمتر از مشاهده می 18با توجه به جدول 

؛ باشددار میشود و این رابطه معنیتایید می H1 رد و فرض H0درصد فرض  15با اطمینان  در نتیجه

 دیریت وم بهبود و توسعهشدت همبستگی بین دو متغیر  .شودبنابراین فرضیه فرعی ششم تایید می

یین همچنین ضریب تع. باشدیم ریمتغ دو نیب میمستق رابطه انگربی که باشددرصد می+  4/81 عملکرد

درصد 5/68به میزان  مدیریت بهبود و توسعهدهد متغیر باشد که نشان میمی 685/1 بین دو متغیر برابر با

  را  پیش بینی کند.سازمان عملکردتواند متغیر می

 سازمان تاثیر معنادار دارد.عملکرد برهای منعطف کاری زمانبندی ها وبرنامهفرضیه فرعی هفتم: 

 سازمانعملکرد و کاری منعطف زمانبندی و هابرنامه بینضریب همبستگی  : 98جدول

 متغیر  تعداد  ضریب همبستگی  ضریب تعیین  سطح معنی داری 

 سازمانعملکردو  منعطف زمانبندی و ها برنامه  118  851/1  641/1  111/1 

باشد می 15/1داری بدست آمده کمتر از شود که مقدار سطح معنیمشاهده می 14با توجه به جدول 

؛ باشددار میشود و این رابطه معنیتایید می H1 رد و فرض H0درصد فرض  15با اطمینان  در نتیجه

منعطف  ینبندزما و هابرنامهشدت همبستگی بین دو متغیر  .شودبنابراین فرضیه فرعی هفتم تایید می

عیین همچنین ضریب ت. باشدیم ریمتغ دو نیب میمستق رابطه انگربی که باشددرصد می+ 1/85 عملکرد و

 1/64به میزان  منعطف زمانبندی و هابرنامهدهد متغیر باشد که نشان میمی 641/1 بین دو متغیر برابر با

  را  پیش بینی کند.سازمان عملکردتواند متغیر درصد می



 9911زمستان  -هشتم شماره چهل و -فصلنامه مدیریت کسب و کار

 
424 

 نتیجه گیری

 داشتن نیازمند هاچالش این بر آمدن فائق که هستند مواجه متفاوتی هایچالش با هاسازمان امروزه

 .شودمی محسوب سازمان هر ضروریات جزء سازی در واقع توانمند باشندمی توانمند انسانی منابع

 که یهایوضعیت کارشناسی توسط کار این و است خوداثربخشی احساس تقویت فرایند توانمندسازی

 نفنو و سازمانی رسمی هایشیوه از استفاده با آنها حذف و آوردمی به وجود افراد در را قدرتیبی احساس

شود با برنامه ریزی استراتژیک می آنها اثربخشی موجب افراد نیاز مورد اطلاعات مهیاسازی رسمی غیر

استراتژیک منابع انسانی هم در عرصه نظری و هم در عرصه ریزی برنامه .است میسر منابع انسانی 

کاربردی دانشی جوان است که پیدایش اولین تئوری و الگوهای مربوط به تدوین آن به کمتر از دو دهه 

گردد. با این حال این الگوها در کشورمان هنوز به وضوح تدوین نشده و در پهنه کاربردی نیز پیش باز می

منابع  هایها به کار گرفته نشده است. ولی با عنایت به لزوم یکپارچگی زیرسیستمتاکنون در سازمان

های موجود در سازمان و استراتژی سازمان، ضرورت برنامه انسانی و هماهنگی آنها با سایر زیرسیستم

 ریزی استراتژیک منابع انسانی آشکار است.

با توجه به هر فرضیه موارد زیر پیشنهاد  هابا توجه به نتایج بدست آمده از تحقیق وتائید فرضیه

 گردد.می

 عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریتازآنجا که نتایج تحقیق حاکی از ارتباط بسیار قوی بین 

ها به امر مدیریت منابع انسانی توجه کافی گردد که در شرکتباشد پیشنهاد میسازمان در بانک ملت می

 کنانکار با موثر ارتباط و تعامل، انسانی توسعه و آموزشنشان داده شد که  مبذول گردد. در این تحقیق

دارای بیشترین اهمیت در بین ابعاد مدیریت منابع انسانی است ولذا توصیه  استخدام و یابی کارمندو

شود که به این موارد توجه بیشتری گردد. درادامه وبا توجه با تائید هر هفت فرضیه فرعی موارد در می

 گردد:ها پیشنهادات زیر ارایه میهت بهبود عملکرد شرکتج

 شرکت در  خدمات جبرانکند.  استفاده یمناسب یهازانندهیانگ از شرکت در زمینه جبران خدمات

 شاملبوده و  کارکنان عملکرد یمبنا بر  خدمات جبرانکارکنان طراحی گردد.  یستگیشا  براساس

 باشد.  زین یپول ریغ یهاپاداش

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

پر کردن یک پست خالی، استانداردهای  نباید برای . هرگز ها صرف شودافراد  برای پست ترینمناسب

 آورد.را پایین  سازمان 
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 آموزش یاجرا از قبل و باشد کارکنان ازین بر بتنیم هاآموزشدر زمینه آموزش و توسعه منابع انسانی، 

ودر پایان آموزش پس از گذشت مدت زمان مناسب بازخورهای آموزش بررسی  ردیپذ صورت یازسنجین

 گردد.

میزان اشتراک دانش آشکار بین کارکنان افزایش یابد.  در زمینه تعامل وارتباط موثر با کارکنان

ق تشویهای موجود و مدارک با سایر اعضای بانک میان گذاشتن گزارش شود، مدیران  به درمی پیشنهاد

 گردند.

بندی غیر رسمی براساس در سازمان، از هرگونه تقسیم های شغلی برابردر زمینه ایجاد فرصت

 جنسیت، مذهب، قوم و نژاد بین کارکنان پرهیز گردد. 

دیدگاه سیستمی به شرکت داشته و  شود کهدر زمینه توسعه و بهبود مدیریت به مدیران توصیه می

از نگاه بخشی به واحدها پرهیز نمایند. دوره های آموزشی مدیریتی برای مدیران بسیار مفید است. شرکت 

موفق  هایه همراه استفاده از تجربیات شرکتهای شرکت بهای مرتبط با فعالیتدر سمینارها و کنفرانس

 در این زمینه مفید است.

گردد که مدیران در انجام کارها کیفیت های منعطف کاری پیشنهاد میزمانبندی ها ودر زمینه برنامه

های استراحت در بین کار، را مد نظر قرار داده و آن را به کمیّت ترجیح دهند همچنین قرار دادن زمان

کاهش ساعت کار به میزان معقول، استفاده از روش دورکاری به خصوص برای متخصصین در صورت 

 تواند نتایج مثبتی داشته باشد.ان میامک
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