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  یک منابع انسانی با عملکرد سازمانیبررسی ارتباط برنامه ریزي استراتژ
  )هاي غرب استان گیلان فرمانداري: مطالعه موردي(

  
  2، مریم معافی هره دشت  1موسی رضوانی چمن زمین 

  
  : چکیده

امروزه منابع انسانی عامل استراتژیک سازمان محسوب می شود برنامه ریزي استراتژیک منابع 
ق تجزیه و تحلیل سیستماتیک ونظام مند نیازهاي فعلی وآینده انسانی یکی از ابزارهایی است که از طری

 نیو بهبود عملکرد از مهمتر یاثربخش ،یکارائ.منابع انسانی براي دستیابی به اهداف سازمان مطرح است
گوناگون  قیها از طر ستاده نیا تیدر تقو یسع یشود و هر سازمان یسازمان محسوب م کیاهداف 

 شتریب ،پردارند یم کیاستراتژ يزیکه به برنامه ر ییهد که عملکرد سازمانهاد یها نشان مشپژوه. دارد

                                                
  Musa2006az@yahoo.comدکتراي مدیریت، عضو هیات علمی گروه مدیریت و حسابداري دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا.   1
  کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی داننشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا.  2
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این تحقیق به بررسی رابطه برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی در . هاست سازمان گریو بهتر از د

  .هاي غرب استان گیلان می پردازد فرمانداري
همبستگی - نوع توصیفی تحقیق حاضر از لحاظ هدف کاربردي و از نظر روش گردآوري از

نفر از  55در این تحقیق . هاي غرب استان گیلان می باشد جامعه آماري این تحقیق فرمانداري.است
ها به عنوان نمونه آماري انتخاب  فرمانداران، معاونین، بخشداران و مسئولین اداري ومالی فرمانداري

  .گردید
استراتژیک منابع انسانی که به ترتیب هاي این تحقیق نشان داد که بین برنامه ریزي  تحلیل

شامل استراتژي جذب، تامین و بکارگماري منابع انسانی، استراتژي حفظ و نگهداري منابع انسانی و 
. استراتژي آموزش و پرورش منابع انسانی می باشد و عملکرد سازمانی رابطه معنی داري وجود دارد

استراتژیک منابع انسانی، باعث بهبود عملکرد سازمانی  ها به برنامه ریزي بنابراین توجه بیشتر سازمان
  .خواهد شد

  
برنامه ریزي منابع انسانی، استراتژیک، برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی،  :ها کلید واژه

  عملکرد، عملکرد سازمانی
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  مقدمه
مبود منابع، تحولات ، پدید آمدن محیط رقابت، کوهمه جانبهگسترده هاي  تغییرات و دگرگونی

هاي ناشی از این تغییرات در دنیاي  بحرانشگرف در تمامی ابعاد سازمان از محیط داخلی تا خارجی و 
از طرفی سازمانهاي .هاي فراوانی روبرو ساخته است ها و مؤسسات مختلف را با چالش امروز، سازمان

ی شالوده اصلی اجتماع کنونی و مهمترین کارآمد و پیشرفته به این واقعیت پی برده اند که منابع انسان
امروزه ":براین عقیده اند که ) 2002( 1آرمسترانگ و بارون. مزیت رقابتی و دارایی اصلی هستند

ها و تجارب جمعی شان و همچنین توان شان در به کارگیري اینها به منظور  کارکنان با مهارت وتوانایی
لی محوري در موفقیت سازمان و منبعی مهم براي ایجاد تحقق منافع سازمان کارفرما، به عنوان عام

  ). 27،ص1389آرمسترانگ،.("مزیت رقابتی مورد توجه قرار دارد
هاي علمی مدیریت منابع انسانی در هر سازمان کلید اصلی دست یابی به اهداف  بر اساس یافته

یابی به تولیدات جدید هاي جدید براي نوآوري وشکوفایی، دست  چرا که ایده ؛سازمان تلقی می شود
هاي انجام شده مدیریت منابع انسانی، عملکرد سازمان را افزایش می  به استناد پژوهش. محققان است

  )1381عباس پور،(دهد و ضمن ایجاد مزیت رقابتی مستمر در افزایش بهره وري نیز نقش اساسی دارد
                                                

١-Armstrong and Baron 
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حفظ موقعیت خود در وجود و هاي م رویارویی با چالشدر چنین شرایطی براي  رهبران مدیران و

 .هاي جدیدي نیازمندند هاي چند بعدي و پیچیده به ابزارها و تکنیک درون محیط رقابت و اداره فعالیت
با رویداهاي غیر قابل انتظار و  در جهت مواجههمناسب را به موقع و ابزارهایی که امکان عکس العمل 

  . ناگهانی فراهم سازد
ع انسانی به عنوان عامل استراتژیک و تغییرات شتابان محیطی در با تاکید برمطرح بودن مناب

جوامع پیشرفته، برنامه ریزي منابع انسانی به عنوان یکی از ابزارهاي مدیران عالی سازمان سعی دارد تا 
ارتباطی منطقی و صحیح میان اهداف سازمان و منابع انسانی برقرار نماید و با داشتن نگرشی جامع و 

ابع انسانی مورد نیاز سازمان را شناسایی نموده و با پرورش و بهسازي آنان در سازمان ضمن راهبردي من
  تحقق اهداف سازمانی به عملکرد سازمانی را بهبود بخشد

  :مبانی نظري
شود و هر  یسازمان محسوب م کیاهداف  نیو بهبود عملکرد از مهمتر یاثربخش ،یکارائ

 رانیمد ،يامروز دهیچیپ يدر سازمانها. گوناگون دارد قیاز طر ها ستاده نیا تیدر تقو یسع یسازمان
 یاز طرف) 1381فرهمند، یفقه.(عملکرد سازمان دارند شیو افزا ينقش را در بهره ور نیموثرتر

و  شتریپردارند ب یم کیاستراتژ يزیکه به برنامه ر ییدهد که عملکرد سازمانها یها نشان م شپژوه
 سازمان و کی طیمح نیمناسب ب یحلقه ارتباط کیبه  یدستاب .هاست سازمان گریبهتر از د

هانگر، . (برعملکرد دارد یآثار مثبت آن سازمان، يندهایفرا آن، ساختار و يها ياستراتژ
  )" کیاستراتژ تیریمد یمبان "لن،تامسید؛ویوید

د را مور یمنابع انسان يزیبرنامه ر يستمهایس ملکه بطور کا ییاز شرکتها يتعداد معدود
کارکنان، بهره  يکار، رضامند يروین يها نهیرا در هز یقابل توجه ییدهند صرفه جو یاستفاده قرار م

احساس  نیهمچن رانیمد و پرسنل داشته اند و يکارگمارب یواثربخش تیریکارکنان، بهبود مد يور
ترجمه  ؛Srella m.nkomo.(سازمان داشته است یکل ملکردبرع یمثبت ریکار تاث نیکرده اند که ا

  )17ص کیمنابع استراتژ يبرا کژیاسترات يزی،حسن،برنامه رنیمت یزارع
اصولاً دانش مرتبط با استراتژي منابع انسانی، دانشی نوین و نو بوده که همگام با طرح مدیریت 

در سالهاي اخیر، برنامه . میلادي مورد توجه قرار گرفته است 70استراتژیک منابع انسانی در اواخر دهه 
ي استراژیک منابع انسانی کاربرد زیادي در کشورهاي پیشرفته و توسعه یافته است به نحوي که بر ریز

ها در این کشورها با به کارگیري نتایج حاصل از  اساس تحقیقات انجام شده، بیش از نیمی از سازمان
انسانی دست یافته  هاي نوینی در مدیریت استراتژیک منابع هاي منابع انسانی به قابلیت تدوین استراتژي
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هاي نوین تدوین استراتژي منابع انسانی به دلیل نو بودن دانش  در کشور ما نیز به کارگیري مدل. اند
ها، کمبود منابع فارسی در این زمینه و نیز عدم  مربوطه، عدم توسعه گفتمان استراتژیک در سازمان

ها، کمتر مورد توجه قرار گرفته  ن سازمانها و الگوهاي موفق و نوین خارجی از سوي مدیرا توجه به مدل
  .است

  :برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی
آمده و براي اولین  "فرمانده"به معناي  strategusکلمه استراتژي براي اولین بار از واژه یونانی 

با  در متون مدیریتی معناي آن. به زبان انگلیسی مورد استفاده قرار گرفته است 1656بار در سال 
ها جهت رسیدن به  برنامه ریزي بلندمدت جایگزین شده و به الگویی خاص از تصمیمات و فعالیت

استراتژي شامل تصمیم گیري در این باره است که مقصد کجاست و . اهداف استفاده گردیده است
فی از تعاریف مختل. ها اهداف بلند مدت را تعریف می کنند استراتژي. رسیدن به آن چگونه خواهد بود

  :استراتژي توسط نویسندگان بیان شده است؛ که از آن جمله
ها و اهداف بلندمدت براي شرکت و پذیرش مجموعه اي از  استراتژي عبارت است از تعیین آرمان

  ).Chandler, 1962(.اقدامات و تخصیص منابع لازم براي تحقق آنها
ا حساس دربارة اهداف و ابزارها و هاي محوري وتعیین کننده ی استراتژي مجموعه اي از انتخاب

  ).Child, 1972. (وسایل فعالیت کسب و کار مشخصی است
استراتژي یعنی جهت گیري و حوزة فعالیت بلندمدت سازمان که منابع سازمانی را با شرایط 
متغیر محیطی و به ویژه بازاها، مشتریان و کارفرمایان به منظور تحقق نیازهاي گروهاي ذي نفع 

  )Johnson and Scholes,1993. (می سازدهماهنگ 
 ,Purcell.(ها را از رقیبان متمایز می سازند تاکید و تمرکز استراتژي بر اقداماتی است که شرکت

  )38،ص1389آرمسترانگ،)(1999
در تعریفی ساده، برنامه ریزي عبارت است از طریق و روش نیل به اهداف سازمانی و استراتژي 

  )1375جیمز دبیلو واکر،(ت لازم براي انجام موفقیت آمیزوظایف سازمانی است عبارت است تمام امکانا
در تعریفی دیگر برنامه ریزي استراتژیک تلاشی منظم براي اتخاذ تصمیمات بنیادي و فعالیتهاي  

است که چیستی یک سازمان و این که چه کاري انجام می دهد و چرا اینکارها را شکل و جهت می 
 )BRYSON ,2004(دهد می باشد

بنابراین برنامه ریزي استراتژیک فرایندي است که ضمن آن اهداف بلندمدت سازمانی تعیین و 
تصمیم گیري بر مبناي روشها جهت دستیابی به اهداف مورد نظر سازمانی را در برمی گیرد، به عبارتی 
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ست که جهت گیري تلاش سازمان یافته و منظم براي تصمیم گیري اساسی و انجام اقدامات بنیادي ا

  )1369:67منوریان،(ها را در چهارچوب قانونی شکل می دهند فعالیتهاي یک سازمان به دیگر نهاد
بنابراین برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی تجزیه و تحلیل سیستماتیک و نظام مند نیازهاي 

تساب، استفاده، توسعه و فعلی و آینده منابع انسانی و تنظیم استراتژیها، طرحها و برنامه براي اک
   ).1988،560–واکر( نگهداري کارکنان موردنیاز براي دست یافتن و رسیدن به اهداف سازمان است

در میان نویسندگانی هستند که تعاریف قاطع تري براي ) 1985سال (و تریسی) 1982سال (واکر
یک ونظام مند نیازهاي فعلی و برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی به عنوان تجزیه و تحلیل سیستمات

هاي استراتژیک براي اکتساب، استفاده، توسعه و نگهداري  ها و برنامه آینده منابع انسانی و تنظیم طرح
واکر همچنین . کارکنان مورد نیاز براي به دست آوردن و رسیدن به اهداف سازمان تعریف می کند

کید او تا. ه کارگیري اهداف سازمانی تعریف می کندبرنامه ریزي استراتژیک را بصورت فرایند تنظیم و ب
ریزي استراتژیک منابع انسانی یک فرایند تجزیه و تحلیل نیازهاي پرسنل یک می کند که برنامه 

هایی است که براي تامین و  سازمان تحت شرایط در حال تغییر و توسعه می باشد و شامل فعالیت
ها مطرح می شوند، پیش  نیازهایی که در داخل سازمان. هستندمرتفع ساختن این نیازها لازم وضروري 

سال (واکر . بینی، برنامه ریزي، عملکرد اجرایی مدیریت، و مدیریت حرفه و شغل را شامل می شوند
گفته است که پیش بینی منابع انسانی را فقط در صورتی می توان تکمیل نمود و به انجام ) 1974

ژیک منابع انسانی در واقع در جدول زمان بندي برنامه شرکت تجاري رساند که برنامه ریزي استرات
ارزیابی برنامه در این نکته داراي نکته خیلی مهم است که تجزیه و تحلیل نیازها به برنامه ریزي . باشد

  ) 11ص1388نصراللهی، .(هایی منتهی می شود که باید ترتیب داده شوند برنامه
فرایندي براي تضمین این که نیازهاي « ي منابع انسانی را برنامه ریز) 1994(بولا واسکات 

تعریف » هاي آماده شده است سازمان به منابع انسانی دقیقاً شناسایی و براي برآورده ساختن آنها برنامه
فرایند برنامه ریزي استراتژیک، با تعریف تغییرات پیش بینی شده در انواع فعالیتهاي انجام . کرده اند

هاي اساسی سازمان را  و گستردگی آنها در جهت شناسایی اهداف سازمان، شایستگیشده سازمان 
مشخص و معین نموده و ضمن توجه به نیازهاي کوتاه مدت با هماهنگ نمودن منابع با نیازهاي 

  .بلندمدت سازمان سروکار دارد
به وسیله آن دسنزو و روبینز در تعریفی برنامه ریزي منابع انسانی را فرایندي می دانند که 

سازمان اطمینان می یابد که براي نیل به اهداف خود به چه تعداد منابع انسانی، با چه نوع تخصص 
هایی، براي چه مشاغلی و در چه زمانی نیاز دارد تا بتواند به طور اثربخش وکارآمد عمل  ومهارت

  ).De Cenzo & Robbinz 1999.127(کند
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هدف برنامه ریزي منابع انسانی «: تاکید می کنند) 2003(لبنابراین همان گونه که بکسال و پرس
-که در مدیریت کارکنان سازمان، نقش دارند -هاي ذي نفع اصلی باید برآوردن نیازهاي گروه

  ).69،ص1390آرمسترانگ،.(»باشد

  :عملکرد سازمانی
آن در  سنجش موثر عملکرد وابسته است لذا توجه به عملکرد و يریاندازه گ يموثر برا تیریمد

 يبرا یکساني یها و مشخصه فیالبته تعار .)2011چو،(است  تیحائز اهم اریبس تیریمطالعات مد
سازمان  تیاست و وضع يچند بعد یمعملکرد مفهو رایبحث وجود ندارد ز اتیدر ادب یعملکرد سازمان

افق زیادي در بنابراین عدم تو)  2011،ومرونو، سردان کولاسیلوپز،ن(کند  یرا نسبت به رقبا مشخص م
عملکرد می تواند هر چیزي همانند کارائی، بزرگی، استحکام، . مورد این که عملکرد چیست، وجود دارد

در تعریفی ). 2011گروسبوئیس،(نرخ بازگشت سرمایه،اثربخشی،بهره وري، کیفیت و ظرفیت معنا دهد
 یاز خودشان نشان مدر ارتباط با شغل که افراد  يعملکرد عبارت است از مجموع رفتارها دیگر
معیارهایی که براي سنجش عملکرد در نظر گرفته می . )167ص ی،رفتار سازماننیفیگر/مورهد(دهند

عملکرد ). 2011سردان،-نیکولاس ومرونو-لوپز(شود معمولاً به دو دسته مالی و غیرمالی تقسیم می شود
سودآوري، رشد و رضایت مالی برعملکرد سازمان در بازار کسب وکار خود،تمرکز دارد که شامل 

هاي دیگر عملکرد سازمانی که از دید  جنبه).2011سردان،- نیکولاس ومرونو- لوپز(مشتریان می شود
عملکرد فرآیندي به کیفیت . غیرمالی از آنها نام برده می شود، عملکرد فرایندي و عملکرد داخلی است

عملکرد سازمانی را می ). 2011سردان،- نیکولاس مرونو- لوپز(محصول و خدمات و نیز کارائی اشاره دارد
توان شاخصی براي اندازه گیري میزان دستیابی خوب و موثر یک اقدام به اهداف تعیین شده، تعریف 

عملکرد . می شود که می تواند بوسیله کارآیی و اثر بخشی سازمان در دستیابی به اهداف، برآورد شود
ها با منابع وامکانات و تکنولوژي موجود در سازمان می سازمانی تابع عملکرد منابع انسانی و تعامل آن

  ).1245،ص2008آن هو، -لی (باشد

  :روش انجام پژوهش و ابزار گردآوري اطلاعات
-ها از نوع توصیفی این پژوهش از نظر ملاك هدف کاربردي و از نظر روش گردآوري داده

  .همبستگی است
و مراجعه حضوري براي انجام مصاحبه و هاي این پژوهش از طریق سندکاوي، پرسشنامه  داده

  .ها استخراج گردیده است تکمیل سوالات پرسشنامه از سوي آزمودنی
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نفر از فرمانداران، معاونین، بخشداران و مسئولین اداري و مالی  55جامعه آماري در این تحقیق 

  .ها به عنوان نمونه آماري انتخاب گردید فرمانداري
ي اطلاعات میدانی از یک پرسشنامه محقق ساخته جهت تعیین در تحقیق حاضر براي گردآور

 33سوال جمعیت شناسی و  4پرسشنامه مورد نظر حاوي . استفاده شده است) 1392(رابطه متغیرها 
 24و سولات ) متغیر مستقل(مربوط به برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی 23تا  1سوال که سوالات 

پرسشنامه از نظر روایی صوري و محتوایی .می باشد) متغیر وابسته(نیمربوط به عملکرد سازما 33تا 
براي بررسی نهایی پرسشنامه از آلفاي کرونباخ استفاده شد . مورد تایید استادان متخصص قرار گرفت

این . که نتایج مشاهده شده نشان می دهد که پرسشنامه از پایایی مناسبی برخوردار بوده است
 10ل مربوط به برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی به عنوان متغیر مستقل و سوا 23پرسشنامه شامل 

سوال در رابطه با عملکرد سازمانی به عنوان متغیر وابسته طراحی گردید که به ترتیب میزان آلفاي 
 مقادیر بدست آمده. می باشد 807/0و متغیروابسته برابر با  928/0بدست آمده با متغیر مستقل برابر با 

  :است 2و 1از آلفاي کرونباخ متغیرهاي پژوهش با توجه به پرسشنامه نهایی به شرح جدول 
 

 ضرایب آلفاي کرونباخ 1جدول 

  ضریب آلفا  تعداد سوال متغیر  

قل
ست

م
  

  805/0  8  استراتژي جذب،تامین وبکارگماري منابع انسانی
  858/0  7  استراتژي حفظ ونگهداري منابع انسانی

  798/0  8  و پرورش منابع انسانی استراتژي آموزش
سته

واب
  

  807/0  10  عملکرد سازمانی

  
 ضرایب آلفاي کرونباخ 2جدول

  ضریب آلفا  تعداد سوال  متغیر  

قل
ست

م
  

  928/0  23  کل برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی

سته
واب

 

  807/0  10 عملکرد سازمانی
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  :سولات پژوهش
هاي  یک منابع انسانی و عملکرد سازمانی در فرماندريآیا بین برنامه ریزي استراتژ:سوال اصلی

  غرب استان گیلان ارتباط معنی داري وجود دارد؟

  :سوالات فرعی
آیا بین استراتژي جذب تامین و بکارگماري منابع انسانی و عملکرد سازمانی رابطه معنی داري 

  وجود دارد؟
  ازمانی رابطه معناداري وجود دارد؟آیا بین استراتژي حفظ و نگهداري منابع انسانی و عملکرد س

  آیا بین استراتژي آموزش و پرورش منابع انسانی و عملکرد سازمانی رابطه معناداري وجود دارد؟
  

  مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 
  
  

  
   

 عملکرد سازمانی

 
رنامه ریزي استراتژیک منابع ب

 انسانی

استراتژي حفظ و 
نگهداري منابع 

استراتژي جذب، 
 يبکارگمار تامین و

استراتژي آموزش و 
 پرورش منابع انسانی
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  :هاي تحقیق آزمون فرضیه
هاي  ريبین برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی با عملکرد سازمانی در فرماندا: فرضیه اصلی

  .غرب استان گیلان رابطه معنی داري وجود دارد
  یسازمان عملکرد بای انسان منابع استراتژیکي زیر برنامهآزمون همبستگی بین ) 3جدول

 یعملکردسازمان  یانسان منابع استراتژیک يزیر برنامه  

 استراتژیک يزیر برنامه
  یانسان منابع

  861/0**  1  ضریب همبستگی پیرسون

  000/0    اريسطح معنی د

  55  55 تعداد

 یعملکردسازمان

  1  861/0** ضریب همبستگی پیرسون

    000/0  سطح معنی داري

  55  55 تعداد

  . معنی دار است) طرفه2( 01/0ضریب همبستگی در سطح ** 
  

 
 نتیجه سطح معناداري )ضریب تعیین(Rمربع  )میزان رابطه( Rمقدار 

برنامه ریزي استراتژیک منابع 
  تائید 000/0  74/0  861/0  و عملکرد سازمانی انسانی

  
به جهت نرمال بودن توزیع هر دو متغیر در نمونه، از ضریب همبستگی پیرسون جهت آزمون 

بدست ) Sig(با توجه به جدول مشاهده می شود که مقدار سطح معناداري. فرضیه مربوطه استفاده شد
درصد می توان گفت فرضیه اصلی  95ذا با اطمینان می باشد و معنادار می باشد، ل 05/0آمده کمتر از 
درصد می باشد +1/86یعملکردسازمانی و انسان منابع استراتژیکي زیر برنامهمیزان رابطه.تاییدمی شود

همچنین ضریب تعیین بین دو متغیر برابر . که این بیانگر رابطه مستقیم و معنی دار بین دو متغیر است
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 74ی به میزان انسان منابع استراتژیکي زیر برنامهده آن است که متغیر بوده که این نشان دهن 74/0با
  .درصد می تواند متغیر عملکرد سازمانیرا پیش بینی کند

 :هاي فرعی فرضیه
بین استراتژي جذب وتامین منابع انسانی وبکارگیري منابع انسانی با عملکرد : فرضیه اول 

  .سازمانی رابطه معنی داري وجود دارد
  

 یسازمان عملکرد بای انسان منابعي ریوبکارگ نیتام، جذب استراتژيآزمون هبستگی بین ) 4جدول

 و نیتام، جذب استراتژي  
  یانسان منابعي ریبکارگ

 یعملکردسازمان

 و نیتام، جذب استراتژي
 یانسان منابعي ریبکارگ

  816/0**  1  ضریب همبستگی پیرسون
  000/0    سطح معنی داري

  55  55 تعداد

  یردسازمانعملک
  1  816/0** ضریب همبستگی پیرسون

    000/0  سطح معنی داري
  55  55 تعداد

  . معنی دار است) طرفه2( 01/0ضریب همبستگی در سطح ** 
  

 
 )ضریب تعیین(Rمربع  )میزان رابطه( Rمقدار 

سطح 
 معناداري

 نتیجه

 منابع نیوتام جذب استراتژي
 منابعي ریبکارگ وی انسان
  د سازمانیی و عملکرانسان

  تائید 000/0  66/0  816/0

  
 05/0بدست آمده کمتر از )Sig(با توجه به جدول مشاهده می شود که مقدار سطح معناداري 

 .درصد می توان گفت فرضیه فرعی اول تایید می شود 95می باشد و معنادار می باشد،لذا با اطمینان 
+ 6/81یعملکردسازمانی و انسان منابعي ریگبکار وی انسان منابع نیوتام جذب استراتژيمیزان رابطه



64  موسی رضوانی، مریم معافی  
همچنین ضریب تعیین . درصد می باشد که این بیانگر رابطه مستقیم و معنی دار بین دو متغیر است

 منابع نیوتام جذب استراتژيبوده که این نشان دهنده آن است که متغیر  66/0بین دو متغیر برابر با
  .درصد متغیر عملکرد سازمانی را پیش بینی کند 66به میزان ی می تواند انسان منابعي ریوبکارگی انسان

  
  
  

بین استراتژي حفظ ونگهداري منابع انسانی با عملکرد سازمانی رابطه معنی داري : فرضیه دوم
  .وجود دارد

 یسازمان عملکرد بای انسان منابعي ونگهدار حفظ استراتژيآزمون هبستگی بین ) 5جدول

 ابعمني نگهدار و حفظ استراتژي  
 یانسان

 یعملکردسازمان

 و حفظ استراتژي
  یانسان منابعي نگهدار

  869/0**  1  ضریب همبستگی پیرسون
  000/0    سطح معنی داري

  55  55 تعداد

  یسازمان عملکرد
  1  869/0** ضریب همبستگی پیرسون

    000/0  سطح معنی داري
  55  55 تعداد

  . ر استمعنی دا) طرفه2( 01/0ضریب همبستگی در سطح ** 

 

 نتیجه سطح معناداري )ضریب تعیین(Rمربع  )میزان رابطه( Rمقدار 

 حفظ استراتژي
ی انسان منابعي ونگهدار

 یسازمان عملکردو

  تائید 000/0  66/0  816/0

  
 05/0بدست آمده کمتر از ) Sig(با توجه به جدول مشاهده می شود که مقدار سطح معناداري 

 .درصد می توان گفت فرضیه فرعی دوم تایید می شود 95ذا با اطمینان می باشد و معنادار می باشد، ل
+ 6/81یسازمان عملکردی و انسان منابعي ریبکارگ وی انسان منابع نیوتام جذب استراتژيمیزان رابطه

همچنین ضریب تعیین . درصد می باشد که این بیانگر رابطه مستقیم و معنی دار بین دو متغیر است
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 منابع نیوتام جذب استراتژيبوده که این نشان دهنده آن است که متغیر  66/0بر با بین دو متغیر برا
 .درصد متغیر عملکرد سازمانی را پیش بینی کند 66ی می تواند به میزان انسان منابعي ریوبکارگی انسان

  .بین آموزش وپرورش منابع انسانی با عملکرد سازمانی رابطه معنی داري وجود دارد: فرضیه سوم
  

 یسازمان عملکرد بای انسان منابع وپرورش آموزش استراتژيآزمون هبستگی بین ) 5جدول

 و آموزش استراتژي  
  یانسان منابع پرورش

 یسازمان عملکرد

 و آموزش استراتژي
  یانسان منابع پرورش

  796/0**  1  ضریب همبستگی پیرسون
  000/0    سطح معنی داري

  55  55 تعداد

 یسازمان عملکرد
  1  796/0** مبستگی پیرسونضریب ه

    000/0  سطح معنی داري
  55  55 تعداد

  . معنی دار است) طرفه2( 01/0ضریب همبستگی در سطح ** 
  

 
 نتیجه سطح معناداري )ضریب تعیین(Rمربع  )میزان رابطه( Rمقدار 

 آموزشاستراتژي 
ی و انسان منابع وپرورش

 یعملکردسازمان

  تائید 000/0  63/0  796/0

  
 05/0بدست آمده کمتر از ) Sig(توجه به جدول مشاهده می شود که مقدار سطح معناداري با 

 .درصد می توان گفت فرضیه فرعی سوم تایید می شود 95می باشد و معنادار می باشد، لذا با اطمینان 
 درصد می باشد که این بیانگر+ 6/79ی عملکردسازمانی و انسان منابع پرورش و آموزشمیزان رابطه 

بوده  63/0همچنین ضریب تعیین بین دو متغیر برابر با. رابطه مستقیم و معنی دار بین دو متغیر است
 63آموزش و پرورش منابع انسانی می تواند به میزان  استراتژيکه این نشان دهنده آن است که متغیر

  .درصد متغیر عملکرد سازمانی را پیش بینی کند
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  : نتیجه گیري نهایی 
ر اساس این پرسش اولیه شکل گرفت که آیا بین استراتژي جذب تامین و این پژوهش ب

با انتخاب جامعه . بکارگماري منابع انسانی و عملکرد سازمانی رابطه معنی داري وجود دارد؟ یا خیر
فرمانداران، معاونین، بخشداران و (آماري و توزیع پرسشنامه تهیه و آزمون شده در بین جامعه نمونه

به . فرضیات پژوهش به آزمون گذارده شد ) هاي غرب استان گیلان ري و مالی فرمانداريمسئولین ادا
نتایج بدست آمده از آزمون فرض . منظور آزمون فرضیات از ضریب همبستگی پیرسون استفاده گردید

با . اول که رابطه برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی را مورد ارزیابی قرار می داد
نشان دهنده رابطه مثبت و معنی دار بین برنامه ریزي ) r=0/861(توجه به مقدار ضریب همبستگی 

به عبارت .هاي غرب استان گیلان می باشد استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی در فرمانداري
ی نیز با شدتی قوي بهتر دیگر با افزایش استفاده از برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی، عملکرد سازمان

هاي آزمون براي استراتژي جذب و تامین منابع انسانی و بکارگیري منابع انسانی و  یافته. می شود
و براي استراتژي حفظ و نگهداري منابع انسانی و عملکرد ) r=0/816(عملکرد سازمانی 

) r=./796(د سازمانیو براي استراتژي آموزش و پرورش منابع انسانی و عملکر) r=0/869(سازمانی
بوده که موید آن است که بین برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی رابطه قوي 

  . وجود دارد
  

  :منابع
، ترجمه خدایار ابیلی وحسن موفقی، 1384مدیریت منابع انسانی، :آرمسترانگ، مایکل )1

  انتشارات فرا
وداوود  اعرابیمحمد ،ترجمه 1384انسانی،  مدیریت استراتژیک منابع: آرمسترانگ، مایکل )2

  ایزدي، دفتر پژوهش فرهنگی
  ، تهران، چاپ بیست و نهم، نشر نی 1386الوانی، سید مهدي، مدیریت عمومی، )3
، ترجمه )تدوین، اجرا، آثار(، استراتژي منابع انسانی )1384(بامبرگر، پیتر و مشولم، لن،  )4

  .تر پژوهشهاي فرهنگیدف: تهران-علی پارسائیان وسید محمد اعرابی
، مدیریت منابع انسانی و اداره امور استخدامی، تهران، انتشارات )1373(پرهیزگار،کمال )5

  .آگاه
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مبانی رفتار سازمانی، ترجمه علی پارسائیان و سید محمد ) 1378(پی رابینز، استیفن،  )6
  دفتر پژوهشهاي فرهنگی: تهران-اعرابی

ترجمه منصور شریفی، : رنامه ریزي استراتژیک، راهنماي اجراي ب)1375(ج بیلو، پاتریک )7
  .تهران

  .، مدیریت منابع انسانی، ویرایش دوم، تهران؛ نشر نی)1378(جزنی، نسرین )8
حفظی فرد، محمود و اورفردي، نوشین، پیوند برنامه ریزي استراتژیک منابع انسانی با  )9

  1388اهداف استراتژیک سازمان،
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