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 چکیده

و عملکرد سازمانی در  (HRM) ی بین مدیریت منابع انسانیبررسی رابطه علّ مقاله، نتایجدر این      
های الگوی روابط بین استراتژی ،شده است. مدل مورد مطالعه تحقیق ارائه ستاد شرکت سایپاپرس

و عملکرد سازمانی را مورد آزمون قرار  HRMهای منابع انسانی، نتایج سیاستهای وکار، سیاست کسب
آنان نفر از  139که تعداد  استدهد. جامعه آماری شامل کارکنان دارای مدرک تحصیلی لیسانس می
ه کاست سوال  40 متضمن. پرسشنامه داده شدندو در تحقیق مشارکت صورت تصادفی انتخاب  هب

کند. روایی و پایایی پرسشنامه در حد بسیار خوب ارزیابی شد و متغیرهای اصلی تحقیق را سنجش می
ت مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان داد کلیّ LISRELو  SPSSافزارهای آمده با نردستههای بداده

 شوند:د میصورت زیر تاییهشده تحقیق بمدل ارائه شده قابل تایید است و پنج فرضیه مطرح
 داری وجود دارد.ارابطه معن HRMهای های بازرگانی و سیاستبین استراتژی .1
 داری وجود دارد.ارابطه معن HRMهای و دستاورد طرح HRMهای بین سیاست .2
 داری وجود دارد.او عملکرد سازمانی رابطه معن HRMهای طرح بین دستاورد .3
 داری وجود دارد.انی رابطه معنو عملکرد سازما HRMهای بین سیاست .4
و عملکرد سازمانی  HRMهای کننده رابطه بین سیاستتعدیل HRMهای طرح بهبود دستاورد .5

 است.
که مدیریت  ند( نیز با ارزیابی مدلی مشابه مدل تحقیق حاضر به این نتیجه رسید2010کاتو و بودوار )     

و متعاقبا بر عملکرد سازمانی تاثیرگذار است. نتایج  پذیردمیهای بازرگانی تاثیر منابع انسانی از سیاست
( 1388(و نصرالهی )200۶(، لی پارک و همکاران )2007این تحقیق با تحقیقات پورسل و هاچینسون )

 همسو بوده است.نیز 
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 مقدمه. 1

های کلی عملکرد عوامل انسانی را گیریهای بخش منابع انسانی، الزامات و جهتاستراتژی     
های ی که استفاده از استراتژییگونهبه کنند؛در راستای دستیابی به اهداف سازمان، مشخص می

ا کاهش تواند امکان تحقق مقاصد کلی یك سازمان را افزایش و یگوناگون منابع انسانی، می
شان در راستای استراتژی ها برای نیل به اهداف اولیه و اصلیبدهد. بر این اساس، تلاش سازمان

، مدیران را متوجه مفهومی نوظهور ارتباطکلی سازمان و دستیابی به نوعی مزیت رقابتی در این 
حرکت به  نموده است که بر مبنای آن، میزان موفقیت سازمان در «تناسب استراتژیك»عنوان  با

سازی راهبرد کلی شرکت، متوقف بر ایجاد نوعی هماهنگی و تناسب میان استراتژی سوی پیاده
 .استمنابع انسانی با راهبرد اصلی سازمان 

1مدیریت استراتژیك منابع انسانی     
های اخیر، از ادغام مددیریت  نظم جدیدی است که در سال 

2منابع انسانی
اینده نسبت بده ایدن حدوزه    زتوجه ف ك ایجاد شده است.با فرایند مدیریت استراتژی 

ناشی از این اندیشه است که منابع انسانی، باید به عنوان یك عامدل اسدتراتژیك مدد نظدر قدرار      
گیرد، نه فقط به دلیل نقش آن در اثربخشی استراتژی مدیریتی، بلکه بده دلیدل نقدش بدالقوه آن     

ریدزی و  برنامده  ،طدورکلی به. (Wang & Shyu, 2008یك منبع مزیت رقابتی پایدار ) )درایجاد(
ی، در کشورهای در حال توسعه است یمدیریت استراتژیك، مرکز ثقل اجرا و تحقق اهداف توسعه

از آن جهت است که جایگاه کلیددی   SHRM اهمیت پرداختن به بحث .(1387)توسعه صادرات، 
وری و کدارایی سدازمانی و تعدالی    و نقش استراتژیك منابع انسانی در اثربخشی و افدزایش بهدره  

انددرکاران اجرایدی مشدخص نشدده اسدت )جزندی،       عملکرد کارکنان، هنوز برای بسیاری از دست
1382). 
 درباره تعبیرهایی سوء و ابهامات همیشه ،انسانی منابع مدیریت آشکار اهمیت وجود با     

 این بودن جدید امر این یلدلا از یکی. است داشته وجود آن دقیق و وظیفه نقش واقعی، ماهیت

 مدیریت کردن جدا به نیازی پیش چندی تا زیرا؛ است سازمان در وظایف سایر به نسبت وظیفه

 این به تخصصی وظایف از ییمجموعه یا خاص ییاداره یا واحد اختصاص و انسانی منابع

 شمارهب تمدیری عمومی وظایف جزء انسانی منابع مدیریت واقع در و شدنمی احساس منظور

 (.138۶آمد )سعادت، می
یا به عبارت دیگر رفتار  ،مفهوم نگریستن به کارکنان به مثابه نوعی دارایی و نه هزینه متغیر     
 HRM( مطرح کردند. فلسفه 1984ها به مثابه سرمایه انسانی را اولین بار بیر و همکارانش )با آن

تنی بر این عقیده است که منابع انسانی با کند، مب( اشاره می1995) طور که کارن لگهمان
( بر این 2002آرمسترانگ و بارون ) آیند.شمار میارزشند و منبعی برای ایجاد مزیت رقابتی به

                                                 
1. SHRM 
2. HRM 
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عنوان عاملی محوری در موفقیت منظور تحقق منابع سازمان کارفرما، بهها بهباورند که امروزه این
 بتی مورد توجه قرار دارد.سازمان و منبعی مهم برای ایجاد مزیت رقا

شود و این در واحدهای گوناگون و بدون هماهنگی با هم انجام می  HRMاغلب وظایف     
شود. در برخی موارد مشاهده شده است که می  HRMهایباعث به ثمر نرسیدن فعالیت

ون ست و همچنین منابع انسانی کارهای خود را بدا هاناسازگار با دیگر هدف HRMهای  هدف
برای از بردن این  دهد.دهد، انجام میهای سازمان رخ میتوجه به آنچه در دیگر بخش

اما امروزه با وجود  ؛آیدنگر عاقلانه به نظر میداشتن دیدگاهی سیستمی و کل ،ها دشواری
های گذشته برداشته شده است، طی دهه HRMهای زیادی که در شناسایی روابط عملکرد  گام
خصوص در هب .(Purcell etal, 2003ی هنوز در دانش ما وجود دارد )های عمیقشکاف
که است بندی این بوده ، جمعHRMمربوط به رابطه عملکرد و  مبانی نظریتحلیل  و تجزیه

ی متغیرهای سازی علّمرتبفرایند اما  ؛و عملکرد گزارش شده است HRMرابطه مثبتی بین 
 .است گر در این روابط انجام نشدهمداخله
شود بررسی مساله اساسی که در این تحقیق به آن پرداخته می ،با توجه به اهمیت این مقوله     

و عملکرد سازمان خواهد بود و در پی پاسخ به این پرسش هستیم که چه  HRMرابطه بین 
و های مدیریت منابع انسانی وجود دارد؟ وکار و سیاستهای کسبی بین استراتژییرابطه
 گذارد؟مدیریت منابع انسانی از چه طریقی بر عملکرد سازمانی تاثیر می های سیاست
 و هدا سیستم مجری و طراح عنوانبه او فردمنحصربه نقش و انسانی عامل اهمیت دلیل به     

 بدرای  بیشدتری  ارزش و قددر  کده  موجدود  اجتماعی هایگرایش دلیل به و سازمانی فرآیندهای

 . همراهایمبوده سازمان در کارکنان امور اداره نقش تغییر شاهد پیش چندی از است، قائل انسان

 چدون  وظایفی از پا تدریجهب انسانی منابع مدیریت ،کارکنان امور اداره وجودی فلسفه در تغییر با

 شداهد  امدروزه . گذاشدت  فراتدر  کاری روابط در هماهنگی ایجاد و مزایا و حقوق تعیین استخدام،
 فعدالی  مشدارکت  اسدتراتژیك  و مهم هایبرنامه ریزیطرح در انسانی منابع مدیریتهستیم که 

 و تغییدرات  .اسدت  یافتده  سدازمان  در گذشدته  از بدالاتر  مراتدب  به جایگاهی طورکلی،به و دارد
 مددیریت  نقدش  گسدترش  در کده  است عواملی جمله از محیط شدنترپیچیده و سریع تحولات

 و اسدتخدام  بدر  بسدیاری  مقدررات  و قدوانین  روزهامد . اسدت  بوده موثر سازمان در انسانی منابع
 حقدوقی  تعقیدب  موجدب  هدا آن از تخلدف  اغلدب  و کندمی نظارت سازمان هایفعالیت چگونگی

 در تبعدی   از اجتنداب  کدار،  ایمندی  و بهداشت .شودمی سنگین تقدی جرایم پرداخت یا کیفری
 نظارت تحت که است ردیموا جمله از عادلانه و کافی دستمزدهای و حقوق پرداخت استخدام،

 (.138۶)سعادت،  ها هستندآن رعایت به مکلف هاسازمان و است دولت کنترل و
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 تحت و شغلی هر به دیگر و دارد بیشتری توقعاتدر مقایسه با گذشته  امروزه نیز کار نیروی     

 میتاه مطلوب کاری زندگی و کار کیفیت برای و دهدنمی در تن هردستمزدی با و شرایطی هر

 که کنند طراحی طوری را مشاغل باید انسانی نیروی متخصصان نتیجه در. است قائل زیادی

 مدیریت امروزه نتیجه در. باشد بخشرضایت و مطلوب کارکنان برای سازمان محیط در کار

 توقعات و انسانی منابع زیاد تنوع کاری، محیط سریع تغییرات از ییگسترده طیف با انسانی منابع

 .(4 ،)همانکند  ایفاء را ترینقش گسترده ناگزیر باید است؛ بنابراین روهروب انسانی نیروی بیشتر

 
 ند از: ابا توجه به مباحث یادشده اهداف تحقیق عبارت :اهداف تحقیق

و عملکرد سازمانی  (HRM) رابطه بین مدیریت منابع انسانی تبیینهدف اصلی این تحقیق      
 است.شرکت سایپاپرس  بین کارشناسان ستاد در

 شود:میزیر ی یهدف جز 5هدف فرعی: این تحقیق شامل 
در ستاد شرکت  HRMهای های بازرگانی و سیاستبررسی رابطه بین بین استراتژی. 1

 ؛سایپاپرس
  ؛در ستاد شرکت سایپاپرس HRMهای و دستاورد طرح HRMهای بررسی رابطه بین سیاست. 2
 ؛و عملکرد سازمانی در ستاد شرکت سایپاپرس HRMنتایج بررسی رابطه بین بهبود . 3
 ؛و عملکرد سازمانی در ستاد شرکت سایپا پرس HRMهای بررسی رابطه بین سیاست. 4
و  HRMهای در رابطه بین سیاست HRM هایطرح گر بهبود دستاوردلیبررسی نقش تعد. 5

 عملکرد سازمانی در ستاد شرکت سایپاپرس.

 

کار رفته در این تحقیدق بدا تعداریف عملیداتی زیدر      مفاهیم به اهیم تحقیق:مفعملیاتی تعریف 
 ملحوظ شده است:

 

به بعد مطرح  1870نسبتا جدید است که از دهه  یاصطلاح منابع انسانی و اداره کارکنان:
های مختلفی مانند نظران مدیریت در بیان مسائل انسانی سازمان ادارهاست. صاحب شده

نیروی انسانی، اداره کارکنان، مدیریت منابع انسانی و اداره امور کارکنان  کارگزینی، مدیریت
 .(1390اند )سید جوادین،کردهاستفاده 

 
کند که سازمان قصد دارد چه های منابع انسانی مشخص میاستراتژیHRM: های سیاست
م دهد. به عقیده های مدیریت منابع انسانی انجادر مورد عملکردها و سیاستو چگونه اقداماتی را 
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ی از عملکردهای مدیریت منابع یهای منابع انسانی مجموعهاستراتژی ،(1995دایر و ریوز )
 .(1390اند که از داخل با یکدیگر هماهنگ و متناسب باشند )آرمسترانگ،  انسانی

 
  خود از نقاطقوّت کوشند با استفاده از نقاط های تجاری میسازمان: بازرگانی یهااستراتژی

شرایط داخل و  ضعف رقیب استفاده کنند. موفقیت در سایه توجه دائمی به تغییرات است که در
 کاری در برابر این شرایط باید تدبیری اندیشید،دهد و برای سازشخارج سازمان رخ می

 .(1385)فرد  هایی را تدوین کرد و به اجرا در آورد اتژیراست
 

اسایی، مشاهده، سنجش و بهبود عملکرد نیروی انسانی فرآیند شن به معنای :ارزیابی عملکرد
ت و ضعف و مرتبط با توان فرآیند بررسی نقاط قوّلذا ارزیابی عملکرد را می است؛ هادر سازمان

 .(1389کار یك فرد یا یك گروه در یك سازمان دانست )خدایار ابیلی، 
 

 پیشینه تحقیق. 2

ل دد حاصدی ردبا نتایج عملکی تژاسترابطه بین رای سر( به بر1389زارعی متین و همکاران )     
ه از ددمآت دسدبا توجه به نتایج بهاند. ازن پرداختهمتوزی ادمتیرت اادکد ردیکده روتفادساا دباز آن 
د بعادارد و امانی زساد عملکری در ید هکنندیندد ش تعیدد نقر ادد کوبدکسی تژاتردس، اهشوژدپاین 

ند. دارمانی زساد با عملکرداری معناو ت دددددددبطه مثبرافعی ادتو تحلیلی ی، نگرهیند، آپیشفعالی
و از هش توصیفی وین پژم انجاروش ات. دددسه اددددشدآوری گر 1387ل سادر هش وپژی هاداده
 ست.اهمبستگی ع نو
اری ین تأثیرگذدتعیی تادسدر رادلی ده مدئارا ،(1390ف تحقیق دعایی و همکاران )دده     
بوده مانی زساد عملکرو یی اگرزارچه بر باریکپاو گانه اجدر طوبهنسانی اظایف مدیریت منابع و

ای بری قوی نظرل مده، شدگرفتهر کابهل مدنخست  کهن داد ها نشادازش دادهایج پردنتاست. 
 ، دومستده ایی بواگرزارباو نسانی اظایف مدیریت منابع وطریق از مانی زساد بینی عملکر پیش
ظایف ومناسب ای جرابا  و سوم ندادهبودار معنال، مدی ادهین متغیردبط مستقیم برواهمه 

 بخشید.د یی بهبواگرزارطریق بان را از مازادسد ردعملکان ودنسانی میتامدیریت منابع 

بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیك »عنوان بادر تحقیقی  (،1388) زادهاسماعیل و افجهء     
له اصلی پرداختند که آیا مدیریت استراتژیك منابع امس به این «هامنابع انسانی و عملکرد شرکت

ریزی و تامین نیرو، برنامه وتحلیل شغل،تجزیه مانند) انسانی و استفاده از کارکردهای اصلی آن
یافته در هر شرایطی و صورت سیستماتیك و سازمانمدیریت عملکرد و جبران خدمات و... ( به

ی، در هر صنعت و بازاری مفید است و به تقویت عملکرد یبرای هر نوع شرکتی، در هر اندازه
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و یا استفاده از  شودرا موجب میاز آن به ضرر و زیان  نکردن و استفاده شودشرکت منجر می
مدیریت استراتژیك منابع انسانی و کارکردهای آن در همه شرایط مناسب نیست و گاهی 

 .ری بر عملکرد سازمان دارندوکارهای سنتی مدیریت منابع انسانی تاثیر بهت ساز

تالیف  «های سازمانیتوسعه منابع انسانی و ارزش»ی با عنوان یمقاله(، 2007)آریف حسن      
ی آن تاکید یهای هستهکنند و بر ارزشها پروژه تعر یف میکرد. وی تاکید کرد که سازمان

این مطالعه  .رکنان سازمان داردها بستگی به نوع و روش رفتار کاگیری این ارزشکنند. اندازه می
سنجد. نتایج این مطالعه به این صورت است که در کارکنان را بیش از دیدگاه مدیریت می

توان به این نتیجه رسید که لذا می؛ های توسعه اثربخش، کارکنان تاثیرگذار هستندطراحی برنامه
ترکردن سازمان موثر نان و اثربخشهای نیروی انسانی بربالا بردن نرخ بازدهی کارکتوسعه برنامه

بررسی رابطه بین کارکنان و عملکرد »ی با عنوان یمقاله ،(2003) 1پورسل و همکاران     است.
ها استدلال کردند که سه عامل در این تحقیق آن .منتشر کردند« سازمانی، بازکردن جعبه سیاه

های مدیریت منابع نحوه تاثیر سیاستکننده بینیتواند پیشمهارت، نگرش و رفتار کارکنان، می
 انسانی بر عملکرد سازمانی باشد. 

 بیکر برایان     
2
3هاسلید مارک و 

روی  پیش کلیدی هایچالش»عنوان با ییمقاله در(، 200۶) 
 منابع استراتژیك ، مدیریت«رویم؟می کجا به اینجا از انسانی ما منابع استراتژیك مدیریت

 استراتژیك تمرین مدیریت و انسانی منابع آموزش برای مسیر جدید ندینچ و شناسایی را انسانی

 یك در تنها نه را انسانی یکپارچه منبع یك بودن مناسب همچنین نمودند. بیان انسانی منابع

  کردند. بیان نیزها شرکت بین در بلکه شرکت،
ت مندابع انسدانی در   ( نیدز بدر تداثیر مددیری    1388و نصرالهی ) (200۶) همکاران و پارک لی     

 برخدی  بایدد  انسدانی  مندابع  هایسیستم که کردند بحث هاآن .اندعملکرد سازمانی تاکید داشته

 و کارکندان( تدلاش   هدای قابلیت و مهارت دانش،) تاثیر تحت و داشته باشد استراتژیکی اهداف
( 2003) . پورسل و همکدارانش کنند عمل مشارکت( برای های کارکنانکارکنان )فرصت انگیزش

 نیز به نتایج مشابهی رسیده بودند. 
 همراستا با نتایج تحقیق حاضر به این نتیجه رسیدند که ،(2004) کاسورس و آنالویی کریمی،     

 در کلیددی  هدای بخدش  از یکدی  انسدانی،  مندابع  در هسته مدیریتی سازمان صلاحیت روزافزون
 بده  شدغلی  اسدتراتژی  اجدرای  و توسعه در انسانی احاطه منابع و استکارکنان  عملکرد موفقیت

 اسدتراتژیك  ریدزی برنامده  ،شدده انجام بررسیبه توجه با لذا؛ شد منجر خواهد سازمانی اثربخشی

                                                 
1. Purcell et al 

2. Brian E. Becker 
3. Mark A. Huselid 
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 در اسدتراتژیك  انسانی منابع ها بر مدیریت. آناستثمر  مثمر سازمان اثربخشی در انسانی منابع
 ند. اداشته سازمان تاکید کلی دهیجهت پیگیری اهداف خود در

 اقدامات طریق از ( نشان داد که1388همسو با نتایج تحقیق حاضر، نتایج مطالعات کریمی )     

 ارزیدابی  مشدارکت،  آمدوزش،  کارمنددیابی،  هدای در زمینده  انسانی منابع مدیریت مؤثر راهبردی

 محصدولات،  ارائده  و معرفی در را خود قابلیت و ظرفیت توانندمی هاسازمان پرداخت، و عملکرد

 . برسند بهتری نوآوری نتایج به و دهند افزایش جدید مدیریتی هایسیستم و خدمات
 

با توجه به مباحث فوق نحوه رابطده بدین متغیرهدای تحقیدق در مددل زیدر ارائده         مدل تحقیق:
  (:1)شکل  شود می

 

  (2010کاتو و بودوار، : مدل مفهومی تحقیق )منبع: 1شکل 

 
 شود:فرضیه برای بررسی مطرح می 5تحقیق  نظریدل بر مبنای م :تحقیق هایهفرضی
 

و عملکرد سازمانی در ستاد شرکت سایپاپرس  (HRMبین مدیریت منابع انسانی ) فرضیه اصلی:
 رابطه معناداری وجود دارد.

 
 فرعی: هایهفرضی

 . رابطه معناداری وجود دارد HRMهای های بازرگانی و سیاستبین استراتژی. 1

 رابطه معناداری وجود دارد. HRMهای طرح و دستاورد HRMهای بین سیاست. 2

 و عملکرد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.HRM های طرح بین دستاورد. 3

 و عملکرد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. HRMهای بین سیاست. 4

عملکرد  و HRMهای کننده رابطه بین سیاستتعدیل HRMهای طرح بهبود دستاورد. 5
 سازمانی است.
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 تحقیق شناسیروش. 3

روش تحقیق توصیفی پیمایشی است که اطلاعات مورد نیاز از طریق پرسشنامه گردآوری      
 شود. می

 

هایی مشترک ویژگی ی برخوردار ازکلیه اعضا»جامعه آماری یا جمعیت عبارت از:  جامعه آماری:
جامعه آماری تحقیق حاضر عبارت  .(1377)آذرومؤمنی،  است «ی از افراد، وقایع یا اشیاءیدر طبقه

   است.از تمامی کارشناسان دارای مدرک تحصیلی لیسانس در ستاد شرکت سایپاپرس 
 

ی ساده است و حجم نمونه با توجده  یگیری طبقهروش نمونه اندازه نمونه:ـ   گیریروش نمونه
حجم نمونه از جامعه مفدرو  کرجسدی و   جدول تعیین با استفاده از به محدود بودن تعداد جامعه 

از تعداد کل کارشناسان شرکت سایپا پرس  ،که بر همین اساس معین شده است (1970)مورگان 
 عنوان حجم نمونه در نظر گرفته شده است.نفر به 139، تعداد (نفر 218)

 
 از در این تحقیق برای سنجش اعتبدار و حصدول اطمیندان نسدبی     پرسشنامه: پایایی و اعتبار

. اعتبدار محتدوایی   گرفته شدآوری اطلاعات )پرسشنامه( از روش اعتبار محتوایی بهره  وسیلة جمع
. بدین ترتیب که پس از تهیه پرسشنامه شدتوسط افراد متخصص در موضوع مورد مطالعه تعیین 

با استفاده از روایی محتوا و نظر متخصصان و کارشناسدان سدازمان مدورد مطالعده اعتبدار روایدی       
در این تحقیق از روش آلفدای کرونبداخ بدرای بررسدی پایدایی       .مورد تایید قرار گرفتپرسشنامه 

کده   است 885/0پرسشنامه استفاده شده است. مقدار ضریب پایایی آلفای کرونباخ در این تحقیق 
 دهد.را نشان میپایایی بالای پرسشنامه 

 
 های آمارینتایج یافته. 4

 دست آمده است:هان به صورت زیر بمشخصات اصلی پاسخگوی

 
 ها: نتایج آزمون نرمال بودن داده1جدول 

گروهبندی 
سنی 
 پاسخگویان

 مجموع سال و بالاتر 40 سال 40تا  35 سال 35تا  30 سال 30کمتر از  گروه

 139 10 30 52 47 تعداد

 100 2/7 ۶/21 4/37 8/33 درصد

سابقه 
کاری 
 پاسخگویان

 مجموع سال و بیشتر 1۶ سال 15تا  11 سال 10تا  ۶ لسا 5کمتر از  گروه

 139 5 17 45 72 تعداد

 100 ۶/3 2/12 4/32 8/51 درصد
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شدده  لیزرل یك شاخص نیکویی برازش )نسبت مجموع مجذورات تبیدین  نتایج بررسی لیزرل:
ن کندد.ای  محاسدبه مدی   را کل مجموع مجذورات ماتریس برآورد شدده در جامعده(    توسط مدل به

هر دوی این معیارها بین صدفر تدا    شاخص از لحاظ مطلوبیت به ضریب همبستگی شباهت دارد.
رخ یك، متغیر هستند، اگر چه از لحاظ نظری ممکن است منفی باشند )البته نباید چندین اتفداقی   

  به عدد یك AGFIو  GFI هرچه ست(.ا ها ؛ چرا که حاکی از عدم برازش قطعی مدل با دادهدهد
 شده بیشتر است.های مشاهده تر باشند، نیکویی برازش مدل با دادهنزدیك
عنوان اندازه تفاوت برای هر درجه آزادی .این معیار بهاستریشه میانگین مجذورات تقریب      

برای  آزادی است،  که به واقع همان آزمون انحراف هر درجهRMSEA مقدار  تعریف شده است.
 08/0مقادیر بالاتر از آن تا  است. 05/0کمتر از  اشته باشد،هایی که برازندگی خوبی د مدل
یا  1/0ها آن RMSEA  هایی که مدل دهنده خطای معقولی برای تقریب در جامعه است. نشان

 د.نبرازش ضعیفی دار ،بیشتر باشد
دهد که این مدل دارای برازش خوبی است و کار رفته نشان میهای برازش بهتمام شاخص     
مدل پیشنهادی ارائه نکرده است  ،برازش یاند. لیزرل برای ارتقاها مورد تایید قرار گرفتهنآ همه

 دهنده برازش مطلوب مدل باشد.که نشان
 

 : مدل نهایی تحقیق2شکل 

 
  BSمدل نهایی تحقیق با مقادیر استاندارد شده در هر رابطه گزارش شده اسدت.  ،2در شکل      

های مدیریت مندابع انسدانی،   ورودی دهندهنشان  HRM_POزرگانی،های باسیاست دهندهنشان



1391 زمستان - 16شماره  -کاروکسبفصلنامه مدیریت   58 

HRM_OU  های مدیریت منابع انسدانی،  نشانگر خروجیORG_PER     نیدز نشدانگر عملکدرد
   است.سازمانی 
های مربوط به برازش مدل مسیر نهایی نشان داده شده اسدت   شاخص ،2در نهایت در جدول      

یابی نهدایی   های برازش برای مدل مقادیر شاخص ،2 جدولدهنده برازش مطلوب است.  که نشان
 دهد. معادلات ساختاری را نشان می

 
 های برازش مدل نهایی: شاخص2جدول 

 نتیجه مقدار دامنه مورد قبول عنوان شاخص

X
2
/df 

1
 3 X2/df 39/2 تایید مدل 

RMSEA
2

 RMSEA<0.09 000/0 تایید مدل 

GFI
3

 GFI>0.9 94/0 تایید مدل 

AGFI AGFI>0.85 8۶/0 تایید مدل 

CFI
4

 CFI>0.90 93/0 تایید مدل 

IFI
5

 IFI>0.90 94/0 تایید مدل 

NNFI
۶

 NNFI>0.92 92/0 تایید مدل 

RFI
7

 RFI>0.90 90/0 تایید مدل 

 
دهد که این مدل دارای برازش خوبی اسدت و  نشان می ،کار رفتههای برازش بهتمام شاخص     
دیگدری نیدز    هایمددل پیشدنهاد   ،برازش یاند. لیزرل برای ارتقاها مورد تایید قرار گرفتهآن مهه

مشخص گردید کده تداثیر زیدادی در افدزایش      ،شدههای انجامارائه کرده است که پس از بررسی
 برازش مدل نداشتند و از انجام آن صرفه نظر شد. 

داری انشان دهنده معن ،بر خطای استاندارد است که حاصل تقسیم برآورد بارعاملی Tمقادیر      
 9۶/1و  -9۶/1بین  Tدار بار عاملی با صفر( است. مقادیر ابرآورد بارعاملی )تفاوت معن

بین  Tها و متغیر مکنون مربوط است. مقادیر دار میان شاخصادهنده عدم وجود رابطه معن نشان
ها و متغیر مکنون اطمینان میان شاخص %95دار با بیش از ادهنده رابطه معننشان 3و  9۶/1

 مربوط است.
% اطمینان میان 99دار با بیش از ادهنده رابطه معننشان 3تر از مساوی و بزرگ Tمقادیر      
 .ها و متغیر مکنون مربوط استشاخص

                                                 
1. Chi square divided to degree of freedom 

2. Root mean square error of approximation 

3. Goodness of fit index 
4. Comperation fit index 

5. Inceremental fit index 

6. .Non-Normed Fit Index 
7. Relative Fit Index 
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 هانتایج ارزیابی فرضیه :3جدول 

 
 گیری و پیشنهادهانتیجه. 5

تدرین عامدل در   شتر اشاره شد، نیروی انسانی هدر سدازمانی مهدم   یپگونه که همان گیری:نتیجه
. پدیش فدر  بنیدادین در مدورد     اسدت گدرفتن آن سدازمان از رقبدا    کسب مزیت رقابتی و پیشی

این است که نیروی انسانی، منبع عمده و اصلی سازمان است و عملکرد سازمانی   HRMعملکرد
هدای مندابع   ده مناسبی از فرآینددها و سیاسدت  . با این فر  باید محدوداردعمدتا به آن بستگی 

ی و انسانی به نحوی اثربخش تدوین شود و به اجرا درآید تا مندابع انسدانی بتوانندد تداثیری جددّ     
 عمده بر عملکرد سازمان بگذارند.

های مدیریت مندابع  های سازمانی و سیاستکه استراتژی کرداین تحقیق فرآیندی را بررسی      
تنهدا بخشدی از    ،گذارند. مطالعاتی که تاکنون انجام شده بدود رد سازمانی تاثیر میانسانی بر عملک

های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سدازمان تداثیر   داد که چگونه سیاستاین سوال را پاسخ می
این تحقیق با هدف تاکید بر مدیریت استراتژیك  .(Purcell & Hutchinson, 2007گذارد )می

هدای ایدن   و اثرات آن بر عملکرد سازمانی انجام گرفت که در واقع با مقایسه یافتده منابع انسانی 
توان شاهد این واقعیت بود که محققدان پیشدین نیدز بده     ها میسایر پژوهشهای یافتهتحقیق با 

 اشاره کرد: زیرها می توان به موارد از جمله آن یافتند؛نتایج مشابهی دست 
نیز با ارزیابی مدلی مشابه مدل تحقیق حاضدر بده ایدن نتیجده رسدیده      ( 2010کاتو و بودوار )     

هدای بازرگدانی تداثیر پذیرفتده و متعاقبدا بدر عملکدرد        بودند که مدیریت منابع انسانی از سیاست
کند. وی با همکداری  هالی گریل را تایید می نتایج این تحقیق، مطالعات سازمانی تاثیرگذار است.
یریت منابع انسانی به این نتیجه رسیدند که رابطه مثبت معینی میدان  نظران مدبسیاری از صاحب
و عملکرد سازمانی وجود دارد. اقددامات ممکدن در رسدیدن بده ایدن مهدم،         HRMعملکردهای

هدا کده در ایدن پدژوهش بده آن      تدرین آن اما از مهدم  ؛های گوناگون حاصل آیدتواند از روش می
  HRMهدای و تاثیر متقابدل آن بدر اسدتراتژی    وکاربهای متفاوت کسپرداخته شده است، قدرت
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شدکل داده    HRMهای اتخاذ شده توسط مدیر منابع انسانی، به سیسدتم است. از طرفی سیاست
شود کده بدا اصدلاح ایدن     هایی از طرف کارکنان میکه طبیعتا این سیستم منجر به خروجیاست 
 مانی پرداخت.توان به نتایج بهتری در زمینه عملکرد سازها میخروجی
( نیدز بدر تداثیر مددیریت مندابع انسدانی در       1388و نصرالهی ) (200۶) همکاران و پارک لی     

 برخدی  بایدد  انسدانی  مندابع  هایسیستم که کردند بحث هاآن .اندعملکرد سازمانی تاکید داشته

 و شکارکندان( تدلا   هدای قابلیدت  و مهارت دانش،) تاثیر تحت و داشته باشد استراتژیك اهداف
( 2003. پورسل و همکدارانش ) کند عمل مشارکت( برای های کارکنانکارکنان )فرصت انگیزش

 نیز به نتایج مشابهی رسیده بودند. 
همراستا با نتایج تحقیق حاضر به این نتیجده رسدیدند    ،(2004)  کاسورس و آنالویی کریمی،     

 در کلیددی  هدای بخدش  از یکی نی،انسا منابع در هسته مدیریتی سازمان که صلاحیت روزافزون
 بده  شدغلی  اسدتراتژی  اجدرای  و توسدعه  در انسانی واحاطه منابع استکارکنان  عملکرد موفقیت

 اسدتراتژیك  ریدزی برنامده  شدهانجام بررسی به توجه با لذا؛ شد خواهد منجر سازمانی اثربخشی

 در اسدتراتژیك  انسانی بعمنا ها بر مدیریت. آناستثمر  مثمر سازمان اثربخشی در انسانی منابع
 اند. داشته تاکید خود اهداف پیگیری سازمان در کلی دهیجهت پیگیری اهداف خود در

 اقدامات طریق از ( نشان داد که1388همسو با نتایج تحقیق حاضر، نتایج مطالعات کریمی )     

 ارزیدابی  ت،مشدارک  آمدوزش،  کارمنددیابی،  هدای در زمینده  انسانی منابع مدیریت مؤثر راهبردی

 محصدولات،  ارائده  و معرفی در را خود قابلیت و ظرفیت توانندمی هاسازمان پرداخت، و عملکرد

 . برسند بهتری نوآوری نتایج به سپس و دهند افزایش جدید مدیریتی هایسیستم و خدمات
 

هدای  هدای بازرگدانی، اجدرای سیاسدت    )اسدتراتژی  دسته عوامل ارزیابی شدده  چهار پیشنهادها:
طدور  دیریت منابع انسانی در سازمان، نتایج مدیریت منابع انسانی، ارزیابی عملکرد سدازمان( بده  م

کنندده  تعددیل  HRMهدای  طرح معناداری با یکدیگر رابطه مثبت دارند و از طرفی بهبود دستاورد
 اند.و عملکرد سازمانی HRMهای رابطه بین سیاست

شدود. ایدن   ورد سدنجش راهکارهدای عملدی ارائده مدی     در ادامه با توجه به نتایج و سطوح مد      
چراکه در تمامی  ؛ها قرار گیردزمینه کلیههای فعال در سازمان همهتواند مورد توجه می هاپیشنهاد
ارائه  هایها و واحدها، شاهد نقش و اهمیت بسزای منابع انسانی هستیم و مسلما پیشنهادسازمان
ت و موانع موجود در زمینه مدیریت منابع انسانی و بالا تواند راهگشای بسیاری از مشکلاشده می

هدای  هدا در محدیط  ها و در حین حال فراهم کردن موجبات بیشدتر رضدایت آن  بردن عملکرد آن
 کاری شود. 
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هدای  های بازرگدانی و سیاسدت  داری بین استراتژیارابطه مثبت معن ،با توجه به نتایج فرضیه اول
HRM .وجود دارد 

 ود تا:شپیشنهاد می
 . شودهای بازرگانی مناسب تدوین استراتژی های تولیدی و خدماتی،ها و سازمانبرای شرکتد 

های تجاری و منابع انسانی یکپارچه شوند های توسعه منابع انسانی با استراتژیها و برنامهطرحد 
 ها را مورد حمایت و پشتیبانی قرار دهند.و درآمیزند و آن

های پاداش که از تحقق اهداف تجاری حمایت مشیته از عملکردها و خطدهی به آن دسشکلد 
 نیز ضرورت دارد. کنندمی

 شود.توصیه می ها افزایش درآمدها و کاهش هزینهد 

 مفید خواهد بود.افزایش میزان وقت، سرعت و صحت لازم در انجام امور د 

رابطده مثبدت    HRMهای طرح و دستاورد HRMهای بین سیاست ؛با توجه به نتایج فرضیه دوم
 داری وجود دارد.امعن
گذاری به آمیز اهداف سازمان و سرمایهتوسعه منابع انسانی باید نقش مهمی در تحقق موفقیتد 

 رسد:های زیر در این ارتباط لازم به نظر میتوصیه .نفعان سازمانی داشته باشدسود تمامی ذی

 ؛کاهش مقاومت در مقابل تغییرد 
 ؛وانمندسازی مدیران و کارکنانافزایش تد 
 ؛اشاعه فرهنگ همکاری داوطلبانه و خودجوشد 
 ؛بهبود روحیه و انگیزه کارکناند 
 ؛افزایش میزان خلاقیت، نوآوری و ابتکارد 
 ؛ق سازمانیپذیری و تعلّولیتوتقویت مسد 
طه مثبدت  و عملکرد سازمانی راب HRMهای طرح بین دستاورد؛ و چهارم نتایج فرضیه سوم بنابه
 داری وجود دارد.امعن

 .داری وجود دارداو عملکرد سازمانی رابطه مثبت معن HRMهای بین سیاست
 شود:بنابراین پیشنهاد می

توسعه منابع انسانی باید همواره با عملکرد مرتبط باشد و به منظور تحقق بهبود در عملکرد د 
ی هم در افزایش ینقش عمده تیمی و فردی طراحی شود و به علاوه ی،یسازمانی، وظیفه

 ضمنا اقدامات زیر باید صورت گیرد: وری داشته باشد. بهره

هایی که به جذب و حفظ و انگیزش کارکنان و به توسعه فرهنگ عملکرد بالا دادن پاداشد 
 منجر شود.
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 د:شوموارد زیر توجه  نیز های منابع انسانی در سازمانبه سیاست

 ؛ارکنانی که دارای نقش با ارزشی بودندشناخت ارزش تمام ک درک ود 
  ؛ایجاد روابطی پایدار و مشارکتی با کارکنان و به حداقل رساندن تعار د 
  ؛افزایش تعهد کارکنان به سازمان از طریق فرایندهای مشارکتد 
 ؛بین کارکنان و سازمانتوسعه منافع دو جانبه د 
  ؛یشتر بین کارکنانبهبود روابط کارکنان به منظور ایجاد هماهنگی بد 
  ؛های تجاریایجاد شراکت یا روابط دوستانه با اتحادیهد 
 ؛استمرار تاکید بر کیفیتد 
 ؛تاکید بر کار تیمید 
  ؛هماهنگ ساختن ضوابط و شرایط یکسان برای همه کارکناند 
 ؛تدوین نظام ارزیابی عملکرد و اجرای مستمر آند 
کنندده رابطده بدین    تعددیل  HRM هدای طدرح  دسدتاورد  بهبدود  که فرضیه پنج نیز نشان داد     
 .و عملکرد سازمانی است HRMهای سیاست

 شود:بنابراین پیشنهاد می
 بر پیگیری دستاوردهای آن اهتمام شود.  HRMهای پس از تدوین و اجرای سیاستد 
ها بر نآتاثیر  ازمهارت، نگرش و رفتار کارکنان در سازمان همواره مورد پایش قرار گیرد تا د 

 عملکرد سازمانی اطمینان حاصل شود. 
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