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 مقدمه

ها رو مطالعهعملکرد هستند؛ ازاین های ممکن برای بهبودبه دنبال راه رقابتی مزیت کسب و بقا منظوربه هاسازمان کلیه امروزه

، 3؛ والومباو و همکاران2010، 2؛ آوی، نیمنیچ و پیگن2012، 1نظیر مرتضوی، شلف آبادی و امینی)های متعددی و پژوهش

برای شناخت عوامل مؤثر بر بهبود عملکرد سازمانی ( 2013ی، حسین و عظیم، اصغر عل؛ 2009، 4؛ اویسال و کوکا2010

ترین عنوان یکی از مهمکه امروزه منابع انسانی بهدر این راستا با توجه به این(. 1393امیرخانی و همکاران، )است شده انجام

این مطالعه در دانشگاه آزاد (. 1390دعایی و همکاران، )های تأثیرگذار بر عملکرد سازمانی موردتوجه قرار گرفته است مؤلفه

-عنوان نهادهایی که وظیفه پرورش نسل آینده، تولید علم و فرهنگها بها که دانشگاهاسلامی واحد آستارا انجام گرفته، چر

سازی در کشور را بر عهده دارند، از اهمیت شایانی برخوردار بوده و لازم است که عواملی را که منجر به بهبود عملکرد در 

گذاری در این عوامل، عملکرد خود را بهبود بخشد رمایهشود به دقت مورد مطالعه قرار داده تا دانشگاه بتواند با سدانشگاه می

 .شودو از این طریق در توسعه کشور نیز مفید واقع می

 بیان مسئله -1-1

 نگرش با که شد خواهد گرفته به کار اثربخش و کارآمد طوربه زمانی سازمانی، منابع ترینکلیدی عنوانبه انسانی منابع

 است نوین هاییروش و فنون کارگیریبه مفهوم به انسانی منابع مدیریت در استراتژیكرویکرد  .شود مدیریت استراتژیك

 مزیت کسب جهت در را انسانی منابع و داده نشان واکنش مناسب ناپایدار محیط برابر در هاآن به اتکا با بتواند سازمان که

 مزیت منبع عنوانبه هستند باارزش و تقلید غیرقابل کمیاب، که انسانی منابع(. 1383زاده، افجه و اسماعیل)کند  بسیج رقابتی

 کمك ارزش خلق و اهداف انجام به منابع انسانی مدیریت وظایف علاوه،به .روندمی شمار به سازمانی اثربخشی و رقابتی

 اقدامات مدیریت .کند گذاریسرمایه بلندمدت موفقیت تضمین جهت انسانی منابع در باید سازمان یك بنابراین، ؛کندمی

 همسویی باید هاسازمان مخصوصاً .کند حمایت سازمانی هایبخش بین روابط از باید سازمانی از نوع هر در انسانی منابع

 منابع مدیریت اقدامات علاوه،به .دهند قرار موردتوجه را انسانی منابع مدیریت اقدامات و ساختاری فرهنگی سیستماتیك،

، 5کایا) دهدمی افزایش را سازمان و شغل به تعهد کارکنان بهبود ارزش .دهد بهبود را سازمان یك کارکنان ارزش باید انسانی

2006.) 

ها جهت تحقق ترین وظایف مدیران منابع انسانی در سازمانعنوان یکی از اصلیارتقای عملکرد سازمانی منابع انسانی به

دانشگاه  17انشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا یکی از واحدهای مهم و قطب علمی منطقه د. روداهداف سازمانی به شمار می

 رشد کارکنانش شاهد و اساتید های مستمر مسئولین،با تلاش داردآزاد اسلامی در غرب استان گیلان محسوب گشته و امید 

آنچه . سازمان متبوع خود گام بردارد بوده و در راستای تحقق اهداف سازمانی و دانشی دانشگاه این ازپیشبیش علمی

ترین ارکان آن جهت تحقق اهداف سازمانی عنوان اصلینظر منابع انسانی دانشگاه بهبین مهم است همبستگی و اتفاقدراین
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ل با توجه به موارد فوق محقق که خود از کارکنان شاغل در دانشگاه بوده را بر آن داشته تا در این تحقیق به این سؤا. است

اساسی پاسخ دهد که آیا اقدامات مدیریت منابع انسانی سازمان بر بهبود عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی 

 واحد آستارا تأثیری دارد یا خیر؟

های همکار نیز تواند مورد استفاده دیگر سازمانربردی است میکه تحقیق حاضر دارای رویکردی کاضمن اینکه ازآنجایی

ای تحقق اهداف دانشی یرد و انتظار آن است تا با ارائه راهکارهای علمی مبتنی بر نتایج تحقیق گام کوچکی در راستقرار گ

 .دانشگاه بردارد

 اهمیت و ضرورت تحقیق

 هاسازمان پاداش، و عملکرد ارزیابی آموزش، مشارکت، استخدام، همچون انسانی منابع مدیریت متمایز اقدامات از استفاده با

ترکیبات متفاوتی از این اقدام در چارچوب (. 1991، 1دامنپور)خلاقانه و نوآوری کنند  تفکر به وادار را کارکنان توانندمی

 باعث اینکه، اول دارد پیامد چندین منابع انسانی مدیریت اقدامات. شودپارادایم مدیریت منابع انسانی نوآورانه متجلی می

 باعث ها،مشوق تخصیص طریق از اینکه، دوم. شودمی سازمان ترپایین و سطوح ارکنانک به مدیران از مالکیت حق انتقال

ی شود و درنهایت اینکه استفادهسازمانی میارتقای ظرفیت حل مسئله درون و مسائل حل راستای در کارکنان افزایش تلاش

بخشد؛ چرا که منجر به تغییرات را بهبود می مستمر از ابتکارات مدیریت منابع انسانی نوآورانه سطح عملکرد منابع انسانی

 (.1999، 2شاو)شود ها شده و باعث افزایش تقاضاهای مهارتی هر شغل میهای پرسنلی موردنیاز سازمانمستمر در مهارت

ابی، ر عملیات کارمندیاقدامات نگهداری، مکملی بر سایر اقدامات و فرآیندهای مدیریت منابع انسانی است، حتی اگ ازآنجاکه

گهداری، نتایج حاصل نها به نحوه بایسته انجام شود، بدون توجه کافی به امر انتخاب، انتصاب و بهسازی و توسعه شایستگی

ها همواره از این مسئله بیم دارند که سازمان(. 1385اسکندری و عابدی، )گیر نخواهد بود از اعمال مدیریت چندان چشم

کنان خود تا مرحله سازی کاربدهند و زیان ببینند؛ زیرا برای آموزش، تربیت و آماده های انسانی خود را از دستسرمایه

تحمل از دست دادن مکنند و با از دست دادن نیروهای ارزشمند، های بسیاری را صرف میوری و کارایی مطلوب، هزینهبهره

 (.1385علیزاده، )ها تلاش به دست آمده است که طی سال شوندها و تجربیاتی میمهارت

چه بسا انتخاب . شودها جهت پیشبرد اهداف و ارتقای جایگاه سازمانی تلقی میترین ارکان سازمانعنوان اصلیمنابع انسانی به

تنها قادر به حل معضلات و کاهش تعارضات پیش رو کارگیری منابع انسانی ناکارآمد، در مواجهه با شرایط بحرانی نهو به

روست که اهمیت اقدامات منابع انسانی ازاین. نندای کها را دچار مشکلات عدیدهدر بسیاری از مواقع سازمان نیستند، چه بسا

موزش، بهسازی، جبران آدهد درك صحیح مدیریت منابع سازمان در جهت کارمندیابی، گزینش، شده و نشان میمشخص

 .وفایی بیشتر سازمان منجر شودتواند به رشد و شکخدمات و ارزیابی عملکرد منابع انسانی می

عنوان موتور محرك آن، اثرات نامطلوبی بر سایر فرآیندهای بر کسی پوشیده نیست که عملکرد ضعیف منابع انسانی سازمان به

ترین وظایف مدیران سازمانی تلاش برای بهبود مستمر عملکرد روست که یکی از اصلیسازمانی خواهد گذاشت؛ ازاین

تواند که تحقیق حاضر دارای رویکردی کاربردی است میازآنجایی. تای دستیابی به اهداف سازمانی استکارکنان در راس

                                                      
1 Damanpour 
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های همکار نیز قرار گیرد و انتظار آن است تا با ارائه راهکارهای علمی مبتنی بر نتایج تحقیق گام مورد استفاده دیگر سازمان

 .کوچکی در راستای تحقق اهداف دانشگاه بردارد

 های تحقیقهفرضی

 فرضیه اصلی

 .دارد اقدامات مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر

 های فرعیفرضیه

 .کارمندیابی بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر دارد (1

 .کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر داردگزینش و استخدام بر عملکرد سازمانی  (2

 .آموزش بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر دارد (3

 .أثیر داردها بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تبهسازی و توسعه شایستگی (4

 .رکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر داردجبران خدمات بر عملکرد سازمانی کا (5

 .یر داردارزیابی و مدیریت عملکرد بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأث (6

 اهمیت و جایگاه منابع انسانی (7

ها سازمان هرگز بدون آنسازمان یعنی، جمعی از کارکنان با روحیات، علایق، افکار، دانش و شرایط فیزیکی متفاوت که 

و ویژه منابع  ریانکارناپذعلل تداوم حیات سازمانی و بالندگی، جایگاه و نقش (. 2010، 1تودارو)کند وجود خارجی پیدا نمی

هایی مانند جذب، آموزش و تربیت، حفظ و نگهداری نیروی انسانی شرطباشد که این حضور به پیشانسانی در سازمان می

ابراین اگر بهترین راهبردهای مدیریتی و فناوری نوین در سازمان به کار برده شود، اما سازمان فاقد راهبرد بن؛ وابسته است

 (.1388کارگر، )آمد صحیح منابع انسانی باشد، هرگز محصول و فرآیند مطلوبی در خروجی آن به دست نخواهد 

. انتخاب و جذب نیروی انسانی ماهر و واجد شرایط استدماتی یا تولیدی، مسئله ترین رکن در هر سازمان، اعم از خاساسی

در حقیقت . و افتخار در محل کار خود حضور یابند باعلاقهای فراهم آورد که افراد گونهدر جذب نیرو شرایط را باید به

ین مالی نیروی خاطر، امنیت شغلی و تأمسلامت تعالی، رشد و توسعه سازمان رابطه مستقیمی با شرایط فیزیکی، روانی، تعلق

. عنوان یك ضرورت، سازمان را از حالت ایستایی خارج و به سمت پویایی پیش خواهد بردآموزش و تربیت به. انسانی دارد

است که این مهم به سازمان در  ریانکارناپذمام سطوح سازمانی، امری های قابل قبول در تتلاش برای تربیت افراد با قابلیت

ترین وظایف در اداره امور هر سازمان و به ویژه در آموزش یکی از پیچیده. سیاری خواهد نمودرسیدن به اهدافش کمك ب

 (.1382سلطانی، )است مدیریت منابع انسانی 

در حقیقت آموزش، . ها و به کارگیری مناسب منابع انسانی قرار داردپس از نظام جذب، نظام بهسازی و توسعه شایستگی

های آنان را جهت اجرای وظایف محول نشی را در کارکنان ایجاد و از این طریق توانایی و مهارتتر، دابینش و بصیرت عمیق

آموزش (. 1388کارگر، ) گردددهد و درنتیجه موجب نیل به اهداف با کارایی و ثمربخشی بهتر و بیشتر میشده افزایش می

گذاری آید، نوعی سرمایهیفیت نیروی کار به عمل میهایی که در راستای بهبود کمستمر و مداوم نیروی کار و دیگر کوشش
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های سازمانی این است که کارکنان را از طریق آموزش یکی از بهترین فرهنگ. در منابع انسانی است که دارای بازده است

. ودشتوانمند سازیم و این چیزی است که سازمان را از دیگران متمایز ساخته و سبب پیشتازی آن در صحنه رقابت می

( پیشرفت تکنولوژی) یفنگذاری هر چه بیشتر در آموزش، موجبات نرخ رشد بیشتر دانش و افزایش کاربردهای دانش سرمایه

 (.1380دلالی اصفهانی، ) دینمایمی زیریپرشد و توسعه اقتصادی آینده را 

، شوندیمها پس از طی یك فرآیند دشوار و طولانی موفق به جذب و آموزش نیروی انسانی ماهر و کارآمد معمولاً سازمان

در شرایط کنونی در بسیاری . دهندی از دست میراحتبهاما متأسفانه در برخی شرایط قادر به حفظ این سرمایه نبوده و آن را 

ارزش واقعی خود فاصله  اده از منابع انسانی در ساختارهای سازمانی از جایگاه و، الگوی استفتوسعهدرحالاز کشورهای 

های جزئی، ختلاف سلیقهاکه از همه توان نیروهای انسانی اعم از مدیر و کارشناس و کاردان در اثر  میکنیمگرفته و مشاهده 

شوند، حال آنکه سازمان شود تا جایی که بعضاً و با سخت شدن شرایط، آنان مجبور به ترك سازمان میاستفاده مطلوب نمی

 (.1388کارگر، )شود ر زمان مقتضی از بازده مطلوب آن برخوردابرای هر عنصر انسانی خود هزینه گزافی نموده تا بتواند در 

سازمان ( استراتژیك) یراهبردسازمانی، به ویژه تغییرات سازمانی و درونها متناسب با تغییرات محیط برونمنابع انسانی سازمان

ت منابع انسانی نقش و مدیری انتخاب راهبردهای آموزشی در همسوسازی اهداف سازمان. ی و پرورش داردسازآمادهنیاز به 

ها، با پرورش و تقویت کند و این همسویی، با توجه به شرایط متحول محیط اقتصادی اجتماعی سازمانمحوری را ایفا می

های یادگیرندگی ها را از ویژگیتواند تأمین شود و سازمانهای تخصصی مدیران و کارکنان میبینش، دانش و مهارت

انسان موجودی . ها و منشأ هرگونه تحول و نوآوری در سازمان هستندهای بنیادی سازمانع انسانی، سرمایهمناب. برخوردار کند

ها باید ارزیابی شود و با تعلیم و تربیتی مطلوب از قوه به این توانایی. شماریبهای بالقوه با تحولات و توانایی ریرپذییتغاست 

های آموزشی نباید ها این است که برنامهورش مدیران و آموزش کارکنان سازماننکته حائز اهمیت در زمینه پر. فعل درآید

توسعه، به همان سازی آن به ویژه در کشورهای درحالهای تخصصی باشد، بلکه نقش فرهنگصرفاً در جهت تقویت مهارت

 (.1394میرسپاسی، )است اندازه و یا حتی بیشتر از آن حائز اهمیت 

 .ز در حد استاندارد در آوردن عملکرد یا رفتار کارکنان از طریق یاد دادن و تمرینعبارت است ا: 1آموزش

تر کردن ادراکات و کردن، آماده کردن، عمیق ترآگاهکه توسعه نیز به آن اطلاق شده است، عبارت است از : 2پرورش

 .گیریقدرت تحلیل و تصمیم

 .هوشی، استعداد، اخلاقی و اجتماعیهای آموزش دادن و تقویت توانایی: 3تعلیم و تربیت

به دست آوردن دانش در زمینه مهارت کاری از طریق مطالعه یا تجربه یا رهیافت آموزش و مطلع شدن از چیزی : 4یادگیری

 (.همان منبع)

 :شودمیانی مشاهده ها منابع انسهای بهسازی و توسعه شایستگیدر شرایط فعلی جهان حداقل چهار تغییر عمده در استراتژی

                                                      
1 Training 

2 Development 
3 Education 

4 Learning 
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تنها نیاز روز را تأمین کند بلکه در جهت های یادگیرنده که بتواند نهی رقابتی با ایجاد سازمانهاتیمزتأکید بر کسب . 1

 .ها و دانش موردنیاز برای شرایط رقابتی بازار جهان باشدکسب توانایی

 .ته باشدهای کمیاب و موردنیاز بازار کار جذابیت داشبرای جوانان جویای مهارت. 2

 .بالا رقابت ایجاد کند های بسیارمنظور داشتن منابع انسانی خلاق با مهارتبه. 3

ای های ویژهها به تواناییکند که مدیران سازماندر هم ریخته شدن سلسله مراتب سازمانی و حضور کار تیمی، ایجاب می. 4

 .(همان منبع)شوند در ایجاد ارتباطات بین فردی و سازمانی مجهز 

ازی و توسعه کند که در فرآیند مدیریت نظام بهسسیاسی و اجتماعی ایجاب می-شرایط مذکور و سایر تحولات اقتصادی

. یاز روزمره سازمان باشدنالذکر تأکید شود و برون داد نظام، چیزی بیش از ها منابع انسانی بر موارد چهارگانه فوقشایستگی

وه مدیران، سرپرستان های بالفعل و بالقشود که نه فقط لازم است تواناییمطرح میدر بحث اساسی مدیریت عملکرد به خوبی 

نظران مدیریت منابع انسانی در صاحب. و کارکنان در هر سازمان شناخته شود بلکه باید این پتانسیل پرورش نیز داده شود

یت عملکرد، ارزیابی ته در درون فلسفه مدیرهای اخیر، تعبیر مدیریت عملکرد را جانشین ارزیابی عملکرد کرده که البسال

 (.همان منبع)شود عملکرد، تعیین میزان شایستگی و لیاقت، قابلیت ارتقا و ترفیع منظور می

های واناییمدیریت عملکرد عبارت است از فرآیندی استراتژیك و یکپارچه که موجب بهبود مستمر عملکرد و توسعه ت

ه، مدیریت عملکرد عبارت در یك تعریف ساد. شودی و نهایتاً تعالی سازمان میجمعدستهو کارکنان و ایجاد فضای کار تیمی 

ی سازمان و تعالی هایتراتژاسهای بالفعل و بالقوه منابع انسانی، پرورش افراد در راستای است از ممیزی بینش، دانش و توانایی

 .افراد سازمان و جامعه

باشد، ی مربوطه آن میهانظام ریزی که مدیریت عملکرد نقطه عطف و تعامل مثبت نقش مربی در نظام مدیریت منابع انسان

 :در چهار زمینه زیر خلاصه شده است

 .و چگونگی توسعه و پرورش کارکنان زیرمجموعه خود است تشخیص دهنده نوع. 1

رفع مشکلات یاری  وفیق در کار هایی است که افراد زیرمجموعه را در توپشتیبانی کننده و تأمین کننده شرایط و فرصت. 2

 .کندمی

 .ننده و شفاف استارتباط دهنده و ارائه دهنده انعکاس سازنده به عملکرد افراد زیرمجموعه و دارای رفتاری مطلع ک. 3

ی وری منابع انسانی و کیفیت زندگایجاد کننده انگیزه کار و زندگی برای زیرمجموعه خود و برقرارکننده رابطه بین بهره. 4

 (.1394میرسپاسی، )است کاری 

 اقدامات مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی

های کاری، یا در طی دو دهه گذشته، اولویت اصلی مطالعه مدیریت منابع انسانی شناسایی اقدامات، دسته اقدامات، سیستم

دنی و )هایی است که احتمال دارد ارتباط مثبتی با عملکرد سازمانی داشته باشد سیاست ترکیبات دیگر از اقدامات یا

. شودسازمانی توسط دیدگاه مبتنی بر منابع شکل داده می بحث درمورد مدیریت منابع انسانی و عملکرد(. 2008، 1همکاران

حمایتی که کمیاب، سخت  خاص اکتسابی و کند که مزیت رقابتی پایدار از طریق منابعبینی میپیش 2رویکرد مبتنی بر منابع

                                                      
1 Dany et al 
2 Resource based View 



                  انسانی بر عملکرد سازمانیبررسی تأثیر اقدامات مدیریت منابع 

27 
 

 تأکید روی کسب مزیت رقابتی از طریق بکارگیری منابع ملموس و. شودکسب می در تقلید و غیرقابل جایگزین هستند

های منابع انسانی در کسب مزیت پژوهشگران منابع انسانی روی نقش قابلیت. غیرملموس در دسترس درون شرکت است

توان تقلید کرد تأکید مزیت رقابتی، مثل کیفیت، فناوری و مشابه آن را به راحتی می های رسیدن بهراه رقابتی پایدار وقتی

 (.2010، 1کولینگز و همکاران)کنند می

رایت، مك ماهان و مك . انداهمیت منابع انسانی درایجاد مزیت رقابتی را مورد بحث قرار داده( 1992) 2ماهان مك و رایت

ها قابلیت کردند درحالیکه منابع انسانی همیشه یك منبع بالقوه مزیت رقابتی پایدار است همۀ سازمان مطرح( 1994)ویلیامز 

ادبیات نظری مرتبط با مدیریت منابع انسانی و عملکرد  .انسانی ندارند توسعۀ سیستماتیك این منابع را از طریق اقدامات منابع

 (.2008، 3گورهام و همکاران)شمول، اقتضائی و ترکیب بندی جهان. مختلف تقسیم شودتواند به سه نوع نظریه طورکلی میبه

ها باید های مدیریت منابع انسانی بهتر از بقیه هستند و بنابراین سازمانکند که برخی از فعالیتشمول مطرح میرویکرد جهان

ها کنند، عملکرد سازمانی آنها این اقدامات را اتخاذ میندیگر، وقتی سازماعبارتشناسایی و اتخاذ کنند؛ به ها رااین فعالیت

ادعای او بر اساس این مفهوم است . کندبه مدیریت منابع انسانی حمایت می شمولپففر از رویکرد جهان. کندبهبود پیدا می

بعلاوه این تأثیر  .سودآوری شرکت را بهبود دهد تواند قابلیتکه یك ترکیب مشخص از وظایف مدیریت منابع انسانی می

 (.هماهنگی داخلی)روند شود که دسته های تکمیلی مدیریت منابع انسانی باهم بکار میزمانی بیشتر می

کولینگز ) های سازمانی و نهادی درست هستندکند، این ادعا بدون توجه به زمینهشمول مطرح میطور که رویکرد جهانهمان

کند به جای اتخاذ بهترین اقدامات یك هماهنگی بین مدیریت منابع انسانی رح میرویکرد اقتضایی مط(. 2010و همکاران، 

 وکار باید مقدم بر مدیریت منابع انسانی و شدیداً با آن مرتبط باشداستراتژی کسب وکار لازم است و اینکهو استراتژی کسب

مدیریت منابع انسانی به زمینه داخلی و خارجی وظایف  کند تأثیررویکرد بهترین هماهنگی فرض می(. 2011، 4گیل و میر)

وکار را با استراتژی کسب ها باید استراتژیکند که سازمانمکتب اقتضایی مطرح می. کند داردکه سازمان در آن فعالیت می

پکتور، از های تأثیرگذار بیر، اسکنند که مقالهاشاره می( 2008)بکسال و پرسل  .تر همسو کنندشرکت و محیط نهادی وسیع

لاورنس،  های قبلنوشته. کنندمنافع ذینفعان و عوامل موقعیتی در ایجاد اولویت با توجه به مدیریت منابع انسانی دفاع می

روی تقویت متقابل مدیریت منابع انسانی و استراتژی که استراتژی رقابتی ( 1987)مثل شولر و جکسون  5کویین، میلز و والتون

از هماهنگی بیرونی یا عمودی بین استراتژی شرکت و وظایف مدیریت  چنین رویکردی. کندتأکید می پورتر را بکار می برد

 (.2010کولینگز و همکاران، )کند منابع انسانی حمایت می

ها های مشخص اقدامات منابع انسانی اگر با اهداف، وضعیت ها و گرایشمحققان منابع انسانی تشخیص دادند که مجموعه

های اقتضایی جهت احتمال دارد باعث عملکرد بهتر شود؛ بنابراین تحقیقات آغازین، روابط و روش همراه شود، استراتژیك

یك ( 1984)، مایلز و اسنو 1980ی در اوایل دهه. کردبررسی می ها و بازده استراتژیك مطلوب راکسب تناسب بین فعالیت

. استراتژی سازگار شود، مطرح کرد تواند بادامات منابع انسانی مینوع شناسی استراتژی که نشان می داد چطور مجموعه اق

                                                      
1 Collings et al 
2 Wright and McMahan 

3 Gooderham et al 
4 Gill & Meyer 
5 Beer, Spector, Lawrence, Quinn-Mills and Walton 
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 عنوان رویکرد اقتضایی شرح داده شد، به این معنی که انتخاباین رویکرد در مدیریت منابع انسانی استراتژیك بعدها به

تأکید کردند انواع ( 1987)ون به همین منوال، شولر و جکس. مجموعه اقدامات منابع انسانی به استراتژی سازمانی وابسته است

ها بعلاوه آن. به انواع مختلف رفتار نقشی کارکنان نیاز دارد( بهبود کیفیت و نوآوری کاهش هزینه،)مختلف استراتژی 

شناسایی شدند، اقدامات منابع انسانی باید جهت  استدلال کردند وقتی رفتارهای نقشی کارکنان جهت تناسب با استراتژی

 مطرح کردند( 1988)هال و لگنیك هال  كیلگن. اینکه این رفتارها اتفاق می افتند بکار گرفته شوداطمینان از 

وکار و استراتژی منابع انسانی برای اینکه منابع انسانی روی استراتژی اثر بگذارد نیاز است که تناسب بین استراتژی کسب

تناسب خارجی اقدامات . ر داخلی و خارجی گسترش دادندمفهوم تناسب را جهت ادغام عناص 1بیرد و مشولام. بوجود آید

تقویت )کند داخلی اقدامات منابع انسانی را باهم همسو می کند، درحالیکه تناسبمنابع انسانی را با استراتژی متناسب می

 (.2000، 2خطری) (متقابل یکدیگر

 پیشینه تحقیق

 جدول مقایسه مطالعات

 ت داخلیخلاصه یافته های مطالعا(: 1)جدول 

 خلاصه ای از نتایج محققین/تحقیقگر سال ردیف

شیرازی و حسینی  1393 1

 رباط

ن تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق تعهد سازمانی بر حفظ کارکنا

 .دارد

اتژی رقابتی های منابع انسانی، هم ردیف با استرهایی که نوعی استراتژیسازمان رسولی و همکاران 1393 2

ت را هایی که این سیاساند، عملکردی متمایز از شرکتبه کار گرفته خویش

 .اند، دارندپیش نگرفته

امیرخانی و  1393 3

 همکاران

 .تأثیر مثبت دارد سازمان، عملکرد بر انسانی منابع هایفعالیت

حاج کریمی و  1393 4

 رحیمی

 .گذاردر میتأثی اقدامات منابع انسانی از طریق سرمایه فکری بر عملکرد سازمانی

ه بخش وظایف مدیریت منابع انسانی بر نگهداری کارکنان تأثیر می گذارند ک نجفی و همکاران 1393 5

 .عمده ای از آن به نگرش کارکنان در این زمینه بستگی دارد

نوع پسند و  1392 6

 همکاران

وکار و بکسداری بین مدیریت منابع انسانی با متغیرهای استراتژی رابطه معنی

 .عملکرد سازمانی وجود دارد

وری مرتبط اقدامات راهبردی مدیریت منابع انسانی به طور مثبتی با عملکرد نوآ برومند و رنجبری 1388 7

 .است

                                                      
1 Baird and Meshoulam 

2 khatri 
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 خلاصه یافته های مطالعات خارجی(: 2)جدول 

 /تحقیقگر سال ردیف

 محققین

 خلاصه ای از نتایج

طور کامل در رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و سازمانی بهتعهد عاطفی  کهویی و رایت 2013 1

 .نگرش کارکنان به سازمان نقش میانجی دارد

ویوارز و  2015 2

 همکاران

کارمندان با رسیدن به سطح بالاتری از رضایت و عملکرد شغلی، عملکرد شرکت 

 .بخشندرا در اولویت رقابتی بهبود می

جرجیوس و  2014 3

 نهمکارا

های با اقدامات مدیریت منابع انسانی بهتر، عملکرد بالاتری در تعامل با شرکت

 .های سازمانی خواهد داشتمدیریت دانش، قابلیت یادگیری سازمانی و خلق قابلیت

ای، اعتماد به کارفرما در رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و عملکرد وظیفه آلفز و همکاران 2012 4

 .مالی و رفاه فردی، نقش میانجی داردگردش 

الدامو و  2011 5

 همکاران

 .بین شیوه های مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمان تأثیر مثبتی دارد

وری ارتباط ادغام مجموعه ای از اقدامات مدیریت منابع انسانی به طور مثبتی با بهره مك دافی 1995 6

 .دارد

 روش تحقیق

هدف تحقیقی در دسته تحقیقات توصیفی با مشخصه پژوهش پیمایشی و تحلیل همبستگی و رگرسیونی ازنظر تحقیق حاضر 

با . دهندرا تشکیل می نفر 75جامعه آماری پژوهش را کلیه کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا و به تعداد .  باشدمی

-مشابه با ابزار پرسشنامه استفاده کرده بودند، تعداد پرسشنامه مشورت با تعدادی از همکاران که قبلا در این دانشگاه تحقیقات

ها تکمیل نشد و رفت بخشی از پرسشنامهطور که انتظار میرسید؛ همان عدد 69افزایش و به تعداد  %15های پخش شده با 

 .رسید نفر 65های تحقیق به تعداد نهایی نمونه

نظیر اینترنت، کتب دانشگاهی مرتبط، مقالات )ی اکتابخانهی هاروشجهت اخذ اطلاعات در مورد موضوع و پیشینه تحقیق از 

های اقدامات مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی از پرسشنامه نیز پژوهش این میدانی روش در. شد استفاده( مربوطه

 .استفاده گردید( 1984) هرسی و گلداسمیت
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 های متناظر متغیرهاجدول شماره(: 3)جدول 

 متناظر های پرسش شماره متغیر

 پرسشنامه اقدامات منابع انسانی

 1-4 کارمندیابی

 5-9 گزینش و استخدام

 10-12 آموزش

 13-15 هابهسازی و توسعه شایستگی

 16-18 جبران خدمات

 19-21 ارزیابی عملکرد

 1-42 سازمانیپرسشنامه عملکرد 

 ابزار تحقیقو پایایی روایی 

 نیشامل ا یابینوع ارز نیا. در این تحقیق جهت سنجش روایی ابزار مورد استفاده از روایی محتوایی صوری استفاده شد

 ازنظر روازاین ر؟یخ ایشده است  یهدف موردنظر طراح یابیارز یظاهر ابزار به صورت مناسب برا ایشود که آیموضوع م

موارد سطح  یصور ییروا یفیک نییدر تع. شداستفاده  یصور ییروا نییتع ، خبرگان و استاد راهنما جهتمتخصصان

تا سؤالات برای خوانندگان قابل فهم بوده و برداشت  گرفتو اصلاح قرار  یبررسعدم تناسب و ابهام مورد  زانی، میدشوار

ها در ها در نمونه آماری، دادهپایایی،پس از پخش پرسشنامه جهت محاسبه ضریب .های یکسان از سؤالات صورت گیرد

 .وتحلیل قرار گرفتوارد شده و مورد تجزیه SPSS21افزار نرم

 پایایی ابزار پژوهش(: 4)جدول 

 متغیر شماره گویه ها آلفای کرونباخ

 کارمندیابی 4-1 791/0

 ابعاد اقدامات منابع انسانی

 گزینش و استخدام 9-5 797/0

 آموزش 12-10 851/0

 هابهسازی و توسعه شایستگی 15-13 749/0

 جبران خدمات 18-16 845/0

 ارزیابی و مدیریت عملکرد 21-19 759/0

 پرسشنامه عملکرد سازمانی 42-1 951/0

 پرسشنامه اقدامات منابع انسانی 21-1 948/0

 
های داده شده ناشی از درونی کافی برخوردار بوده، بدین معنی که پاسختوان گفت که پرسشنامه از اعتبار فوق می نتیجهبنابر 

 .شانس و تصادف نبوده، بلکه به خاطر اثر متغیرهایی بوده که مورد آزمون قرار گرفته است
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 نتیجه گیری

ان و ارتقا جایگاه ری در توسعه سازمهای سازمانی همواره نقش موثترین ارکان اجرای استراتژیعنوان کلیدیمنابع انسانی به

های ز پرداخت هزینهاهای بسیار زیاد اعم های ناکارمد علاوه بر تحمیل هزینهچه بسا بکارگیری نیرو. آن داشته و دارند

یدن به عملکرد های موردنیاز کارکنان، سازمان را در رسهای آموزشی جدید یا بازآموزی تخصصاستخدامی، ارائه دوره

جه به بهبود عملکرد اهمیت نیروی انسانی و تو. های بسیاری روبرو خواهد نمودعیین شده با چالشمناسب و اهداف از پیش ت

نسانی بوده، نتایج های اخیر در رشته مدیریت منابع اسازمانی کارکنان ازجمله موضوعات مهم و موردتوجه پژوهشگران دهه

نیز یکی از  به فرآیندهای مدیریت منابع انسانیهای متعدد نشان داده که توجه تحقیقات مختلف محققین در سازمان

 .راهکارهای مؤثر بر بهبود عملکرد سازمانی خواهد داشت

داده شد که این اقدامات  در این تحقیق به بررسی تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی پرداخته شد و نشان

. ازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا خواهد گذاشتعملکرد سهای مترتب بر آن تأثیر بسزایی بر بهبود و مؤلفه

زینش، گروست که نقش مدیران منابع انسانی در توسعه این فرآیندها و توجه ویژه به فرآیندهایی نظیر کارمندیابی، ازاین

رکنان این ریت عملکرد کاهای کارکنان، آموزش، جبران خدمات و درنهایت ارزیابی و مدیبهسازی و توسعه شایستگی

 .دانشگاه تاثیرات مطلوبی بر بهبود عملکرد سازمانی کارکنان خواهد گذاشت

ای در این زمینه داشته باشند هبایست نگاه ویژالخصوص مدیران منابع انسانی دانشگاه میرسد مدیران سازمانی علیبه نظر می

در . تر عمل نماینداندازهای دانشگاه موفققرار داده تا در رسیدن به چشمعنوان یکی از اصول اساسی فعالیتی خود مدنظر و به

ای نیازمند سیاست نیز اشاره دارد که برای رسیدن به یك مدیر منابع انسانی حرفه( 2015) 1این زمینه نوگونا و همکارانش

به نتایج شفاف از اتخاذ رویکردهای گزاری هدفمند، استخراج رفتارهای درست، شناسایی فرهنگ حاکم بر دانشگاه، دستیابی 

 .باشدمتفاوت می

رد بررسی متغیرهای جمعیت شناختی این تحقیق در چهار شاخه جنسیت، تحصیلات، سابقه کاری و وضعیت استخدامی مو

به لحاظ رکنان مرد بوده، های این تحقیق نشان داد که بیشترین تعداد نمونه آماری به لحاظ جنسیتی شامل کایافته. قرار گرفت

ی و به وضعیت استخدامی شامل کارکنان رسمی، به لحاظ سطح تحصیلات شامل کارکنانی با تحصیلات مقطع کارشناس

ار آن میزان عدم ها و در کناین یافته. گرفتدر برمی سال 15الی  10لحاظ سابقه کاری شامل کارکنانی با سابقه کاری 

شخصی و پرسنلی  مندی زیادی درخصوص ارائه اطلاعاتهکارکنان علاقگویی بخشی از کراکنان، حاکی از آن بود پاسخ

 .خود نداشته اند

 :نتایج تحلیلی حاصل از سؤالات تحقیق به شرح زیر است

 .ارددبر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر کارمندیابی (: 1)فرضیه فرعی 

داری بین این دو ینشان داد که همبستگی معنعملکرد سازمانی  وکارمندیابی متغیر  نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین دو

تواند بی و تدقیق هرچه بیشتر در آن میرسد سازمان با افزایش توجه به مسئله کارمندیارو به نظر میازاین. متغیر وجود دارد

تغیر قادر به تببین ی خطی نیز نشان داد که این مضمن اینکه تحلیل رگرسیون. تر باشددر رسیدن به عملکرد سازمانی موفق

 .از تغییرات عملکرد سازمانی بوده و تأثیر مثبتی بر آن دارد درصد 80حدود 

                                                      
1 Njuguna, 2015 
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 .بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر داردگزینش (: 2)فرضیه فرعی 

داری بین این دو متغیر نشان داد که همبستگی معنیعملکرد سازمانی  نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین دو متغیر گزینش و

رسد مدیران منابع انسانی هرچه بیشتر در گزینش افراد کارآمد برای تصدی مشاغل سازمانی رو به نظر میازاین. وجود دارد

ضمن اینکه تحلیل . عمل نمایند ترتر، موفقتوانند در رسیدن به عملکرد سازمانی مطلوبدقت نظر بیشتری داشته باشند؛ می

از تغییرات عملکرد سازمانی بوده و تأثیر مثبتی بر  درصد 88رگرسیونی خطی نیز نشان داد که این متغیر قادر به تببین حدود 

 .آن دارد

 .بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر داردآموزش (: 3)فرضیه فرعی 

داری بین این دو متغیر نشان داد که همبستگی معنیعملکرد سازمانی  همبستگی پیرسون بین دو متغیر آموزش ونتایج آزمون 

های های مرتبط برای افراد در حوزهرسد مدیران سازمانی هرچه بیشتر در ارائه آموزشرو به نظر میازاین. وجود دارد

ضمن اینکه تحلیل . تر عمل نماینده عملکرد سازمانی مطلوب موفقتوانند در رسیدن بتخصصی آنان تمرکز داشته باشند، می

از تغییرات عملکرد سازمانی بوده و تأثیر مثبتی بر  درصد 82رگرسیونی خطی نیز نشان داد که این متغیر قادر به تببین حدود 

 .آن دارد

 .ه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر داردبر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاها بهسازی و توسعه شایستگی(: 4)فرضیه فرعی 

-نشان داد که همبستگی معنیعملکرد سازمانی  ها ونتایج آزمون همبستگی پیرسون بین دو متغیر بهسازی و توسعه شایستگی

رسد تلاش مدیران سازمانی در جهت بهسازی فرآیندهای کاری و رو به نظر میازاین. داری بین این دو متغیر وجود دارد

ضمن اینکه تحلیل . تر خواهد نمودهای کارکنان، آنان را در رسیدن به عملکرد سازمانی مطلوب موفقتوسعه شایستگی

از تغییرات عملکرد سازمانی بوده و تأثیر مثبتی بر  درصد 54رگرسیونی خطی نیز نشان داد که این متغیر قادر به تببین حدود 

 .آن دارد

 .ر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر داردبجبران خدمات (: 5)فرضیه فرعی 

داری بین این نشان داد که همبستگی معنیعملکرد سازمانی  نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین دو متغیر جبران خدمات و

ای و موارد مرتبط با لات رفاهی، بیمهرسد هرچه مدیران منابع انسانی سازمانی تسهیرو به نظر میازاین. دو متغیر وجود دارد

. فرآیندهای جبران خدمات کارکنان را بهبود بخشند، سازمان را در رسیدن به عملکرد سازمانی مطلوب یاری خواهد نمود

از تغییرات عملکرد سازمانی  درصد 63ضمن اینکه تحلیل رگرسیونی خطی نیز نشان داد که این متغیر قادر به تببین حدود 

 .تأثیر مثبتی بر آن دارد بوده و

 .بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد آستارا تأثیر داردارزیابی و مدیریت عملکرد (: 6)فرضیه فرعی 

داری نشان داد که همبستگی معنیعملکرد سازمانی  نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین دو متغیر ارزیابی و مدیریت عملکرد و

رسد ارزیابی و مدیریت عملکرد دقیق و هرچه بهتر نیروی انسانی تأثیر مطلوبی رو به نظر میازاین. متغیر وجود دارد بین این دو

ضمن اینکه تحلیل رگرسیونی خطی نیز نشان داد که این متغیر قادر به تببین حدود . بر ارتقای عملکرد آنان خواهد گذاشت

 .و تأثیر مثبتی بر آن دارداز تغییرات عملکرد سازمانی بوده  درصد 64

بر عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد اقدامات مدیریت منابع انسانی و مدیریت عملکرد  :فرضیه اصلی

 .آستارا تأثیر دارد
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ا حاکی از آن است که بعملکرد سازمانی  نتایج آزمون همبستگی پیرسون بین دو متغیر اقدامات مدیریت منابع انسانی و

رسد مدیران سازمانی رو به نظر میازاین. داری وجود داردتوان گفت که بین این دو متغیر رابطه معنییمدرصد  99اطمینان 

هرچه تلاش مدیران منابع انسانی بر بهبود فرآیندهای سازمانی مورد بررسی در این تحقیق کارآمدتر باشد، سازمان در رسیدن 

 .تر عمل خواهد نمودبه عملکرد سازمانی مطلوب موفق

های اقدامات مدیریت منابع انسانی دهد که بیشترین میزان همبستگی بین مؤلفههای آماری نشان مینگاهی به نتایج تحلیل داده

های گزینش، آموزش و کارمندیابی بوده و کمترین همبستگی در ارتباط با عملکرد سازمانی در این دانشگاه، مربوط به مؤلفه

 .ها با عملکردسازمانی استسازی و توسعه شایستگیرا مؤلفه به

های آماری و های اقدامات مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی در این دانشگاه، نتایج تحلیل دادهدر بررسی تأثیر مؤلفه

یرات عملکرد از تغی( درصد 7/94) یریگمدل رگرسیونی تحقیق نشان داد که ابعاد متغیر مستقل قادر به تبیین بخش چشم

های اقدامات مدیریت منابع انسانی متغیر گزینش، کارمندیابی، جبران خدمات، سازمانی را هستند، ضمن اینکه از بین مؤلفه

ها به ترتیب بر بهبود عملکرد سازمانی تأثیرگذار آموزش، ارزیابی و مدیریت عملکرد و درنهایت بهسازی و توسعه شایستگی

 .است

همکاران ، امیرخانی و (1393)رباط های شیرازی و حسینی آوری شده با یافتههای جمعن تحقیق بر اساس دادههای اینتایج یافته

 ،(1995)، مك دافی (1388) یرنجبر، برومند و (1392)، نوع پسند و همکاران (1393) یمیرح، حاج کریمی و (1393)

ی تحقیق ویوارز همسو بوده ولی با یافته( 2014)همکاران ، جرجیوس و (2012)، آلفز و همکاران (2011)الدامو و همکاران 

های اقدامات مدیریت منابع انسانی در این تحقیق با ضمن اینکه ازآنجاکه مؤلفه. باشدمتفاوت می( 2015)و همکاران 

های صل از این تحقیق با یافتهباشد، امکان مقایسه نتایج حاهای بررسی شده در مقالات مرور شده در فصل دو متفاوت میمؤلفه

 .محققین وجود ندارد

 محدودیت های تحقیق

 :هایی که این تحقیق با آن مواجه بوده استمحدودیت

کنند ها محافظه کارانه برخورد میگویی به پرسشنامهنظر به اینکه تعدادی از افراد نمونه در پاسخ: هامحدودیت تعمیمِ یافته

 .جانب احتیاط را رعایت کرد لذا در تعمیم داده ها باید

 پیشنهادات تحقیق

های های آماری و میزان تأثیر هریك از مؤلفههای مطرح شده فصل اول، نتایج تحلیل دادههای پژوهش و فرضیهمبتنی بر یافته

سازمانی کارکنان  اقدامات مدیریت منابع انسانی پیشنهادهای ذیل جهت ارتقای این متغیر و تاثیرات متنابه آن بر بهبود عملکرد

 :شوددانشگاه مطرح می

 :شوددر راستای بهبود فرآیند گزینش کارکنان به مدیران منابع انسانی پیشنهاد می

 .از روندهایی استفاده کنند که بتوان با آن میزان انگیزه کارکنان را جهت تصدی شغل مربوطه سنجش کنند

 .شده در شرح شغل مربوطهمشخصانتخاب افراد بر اساس توانایی انجام امور 

 .های مختلف سازمانبررسی صلاحیت و توانایی افراد جهت کار در بخش

 .هاانتخاب افراد مناسب براساس شایسته سالاری برای تصدی شغل
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 :شودبه مدیران منابع انسانی پیشنهاد می کارمندیابیدر راستای بهبود فرآیند 

 .های اداری دانشگاهاعم از اساتید و کارکنان بخش شناخت صحیح وضعیت موجود نیروی انسانی

 .ریزی مدون جهت شناسایی نیازهای منابع انسانی دانشگاهبرنامه

 .شناخت و تلاش برای جذب نیروهای مستعد در راستای اهداف بلندمدت دانشگاه

 .اه علمی دانشگاهچابکی سازمان جهت استخدام نیروی جدید و مجرب جایگزین در مواقع لزوم جهت ارتقای جایگ

بهبود خودآگاهی :شودهای کارکنان به مدیران منابع انسانی پیشنهاد میدر راستای بهبود فرآیند بهسازی و توسعه شایستگی

های های فردی کارکنان با برگزاری دورهارتقای مهارت.کارکنان از طریق برگزاری جلسات روانشناسی گروهی و خصوصی

 .شرح شغلآموزشی تخصصی و مطابق با 

 .بهبود انگیزه کارکنان با ایجاد اعتماد درخصوص شایسته سالاری و ارتقای شغلی

 :شودمی پیشنهاد انسانی منابع مدیران به کارکنان جبران خدماتدر راستای بهبود فرآیند 

 .پرداخت حقوق، دستمزد و حق العمل کارکنان بر اساس میزان کارکرد و عملکرد

 .مناسب برای پرسنل نظیر خدمات تفریحی، توریستی، سلامتارائه خدمات رفاهی 

 .بررسی اجرایی شدن انعطاف زمانی جهت ارائه خدمات به دانشگاه

 :شودمی پیشنهاد انسانی منابع مدیران به کارکنان آموزشدر راستای بهبود فرآیند 

 .های آموزشیریزی مدون جهت برگزاری دورهنیازسنجی و برنامه

 .های متناسب با شرح شغلی کارکنانبرگزاری دوره 

 .های غیرمرتبطهای صورت گرفته و حذف آموزشریزی جهت حفظ آموزشبرنامه

 :شودمی پیشنهاد انسانی منابع مدیران به کارکنان ارزیابی و مدیریت عملکرددر راستای بهبود فرآیند 

 .ارزیابی مستمر و اطلاع رسانی مناسب به کارکنان

 .مشاغل جدید متناسب با اهداف دانشگاهبازنگری و طراحی 

 پیشنهادها برای تحقیقات آتی

 نقش برند سازمانی در بهبود فرآیند کارمندیابی

 یآسیب شناسی، چالش های گزینش منابع انسان

 یادگیری سازمانی برآموزش و بهسازی منابع انسانی بررسی تأثیر 

 تأثیر آموزش ضمن خدمت بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی

 ارزیابی وضعیت نظام جبران خدمات مدیریت استراتژیك منابع انسانی

 تهای منابع انسانی بر عملکرد سیستم جبران خدمابررسی تأثیر عوامل فعالیت

 انسانوری منابع بطه کیفیت نظام جبران خدمات بر بهرهبررسی را
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