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  چكيده
اـزمان    ةدر عرص ـ ،جديـد  ةرچالش هـزار در محيط پ اـن س اـ و شـركت   رقابـت مي اـ، يكـي از مؤلفـه    ه اـ  ه  يه

كنترل منابع . مديريت استراتژيك منابع انساني است ةها، متمركزشدن بر وظيف موفقيت براي سازمان ةدهند شيافزا
اـن  . كنـد  ي، مزيت رقابتي را نصيب سازمان م ـ)مانند منابع فيزيكي، سازماني، اطلاعاتي و انساني( اـبع   ،در ايـن مي من

تـري     انساني به دليل محدوديت آن و منابع اطلاعاتي به دليل اهميت آن در تصميم گيري درسـت، از اهميـت بيش
اـ  در بخـش  مديريت استراتژيك منابع انساني پيامدهاي .برخوردار هستند اـن در    يه اـي پـژوهش مختلـف جه  ه

اـني     عمق اجراي. ه استشدمختلف بررسي و ارزيابي  اـبع انس تـراتژيك من  و عملكـرد  وري بـه بهـره   مـديريت اس
  . دشو  يها منجر م سازمان

هاي حاضـر در   عملكرد مالي شركتو منابع انساني مديريت استراتژيك  ةبررسي رابط ،فوق پژوهشهدف 
يـن نـوع روش بـه    پردازد يو به اين مسئله م بازار بورس تهران است اـني     كه آيا ب اـبع انس و  كاررفتـه در مـديريت من
اـر توص ـ  يها وهيها از ش تحليل داده يبرا ي هست؟ا طهرابعملكرد مالي شركت  تـنباطي  )پيمايشـي ( يفيآم از  و اس

يـف  پـژوهش  ايـن  در شـده  استفاده روش .شده استاستفاده  spssافزار  نرم اـن  پـژوهش  ةج ـيو نت اسـت  يتوص  نش
انـد   به كار گرفته شيخو يرقابت يبا استراتژ فيرد هم ،يمنابع انسان يها ياستراتژ يكه نوع ييها سازمان ،دهد يم
اـ  يعملكـرد ) يري ـگ بهـره / نهيكاهش هز ،يساز ليتسه/ در محصول ينوآور( اـ  شـركت  از زيمتم  ني ـكـه ا  ييه
  .نددار ،اند نگرفته شيرا پ استيس
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  مقدمه 
 نيتـر  بيان داشت كه نيروي انساني مهـم  توان يبه رقابت شديد و تنگاتنگ در دنياي امروزي، مبا توجه 

آگـاه باشـند چگونـه بـا ايـن عامـل        دمديران باي ـ ،بنابراين ؛شود يمزيت رقابتي براي هر شركت محسوب م
سـازمان   ،در اين صـورت . هرچه مؤثرتر از اين مزيت رقابتي را بياموزند ةاستراتژيك برخورد كنند و استفاد

مديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني رويكـردي كلـي و      . كرد كسب خواهد اي قدرت و نيروي رقابتي قوي
منـابع انسـاني بـا اسـتراتژي تجـاري       يهـا  يفراگير براي مديريت امور كاركنان و هماهنگ كـردن اسـتراتژ  

ت استراتژيك منابع انساني به مسائل بلندمدت و مـرتبط بـا محـيط داخلـي و خـارجي      مديري. شركت است
آرمسـترانگ،  (منـابع انسـاني اسـت     يهـا  بـراي حـوزه   ييهـا  استيو خروجي آن س شود يسازمان مربوط م

بـه منـابع انسـاني     شـود  يمديريت استراتژيك با مديريت منـابع انسـاني، باعـث م ـ    ةتلفيق انديش«). 38 ،1381
ضرورت برخوردي فراتر از ساير عوامل توليـد را الزامـي    ،وان منابع استراتژيك نگريسته شود و بنابراينعن به
سـازمان   ةعمـد  يهـا  ياسـتراتژ  يريگ و دخالت دادن تصميمات مربوط به امور انساني را در شكل سازد يم

  .)56 ،1382 ي،رسپاسيم( »سازد يم ريناپذ اجتناب
ت استراتژيك منابع انساني بيان شده است كه در اينجا به چند مورد از يمتعددي براي مدير يها فيتعر

  : شود آنها اشاره مي
 يهـا  مرتبط ساختن مديريت منابع انسـاني بـا هـدف    :مديريت استراتژيك منابع انساني عبارت است از 
ان مدت و بلندمدت اسـتراتژيك بـراي بهبـود عملكـرد سـازمان و ايجـاد فرهنـگ سـازماني كـه بتـو           كوتاه

  ).12 ،1994 ،و همكاران تراس(و خلاقيت را تقويت كرد  يريپذ انعطاف
شـده و   ريـزي  صورتي برنامه استفاده از منابع انساني به :مديريت استراتژيك منابع انساني عبارت است از 

  .)17 ،1992 ت،يرا(مورد نظر  يها انجام كارهايي با هدف قادر ساختن سازمان براي تأمين هدف
ترين مزيت رقـابتي يـا بـه     وري سازمان و مهم منابع انساني هر سازمان، عامل اساسي رشد و بهره، امروزه
چـون رهبـري    ،هاي رقابتي تواند به استراتژي سازمان به كمك منابع انساني خود مي. آن است ةوجودآورند

  .تمايز و بهبود كيفيت دست يابد جاديهزينه، ا
هــاي مــديريت منــابع انســاني را بــا  د اســتراتژيبكوشــت بايــد در رأس آن مــديري و ســازمان ،بنــابراين
در د كه موجبات ايجاد مزيت رقابتي حاصـل از ايـن منـابع را    كنتلفيق  يا گونه وكار به كسب  هاي استراتژي

  .آورد  رقبا فراهم مقابل

  پژوهش ةنيشيپو  ينظر يبر مبان يمرور
مفهوم مديريت منـابع انسـاني    ةپس از توسعاندكي ) SHRM( يمفهوم مديريت استراتژيك منابع انسان
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)HRM ( مفهوم مديريت منابع انساني ابتـدا  . دشمطرح  1970 ةو اوايل ده 1960 ةمريكا و در اواخر دهآدر
ايـن  ، آن زمـان بـه بعـد    و از ابـد ي يتوسعه م ـ 1970و  1960 ةمتحده در ده در كارهاي آكادميك در ايالات

  ).1 ،1994 ،رتبروس(گرفته شده است  كار به يا ندهيزاصورت ف وكار به مفهوم در جهان كسب
مبنـي بـر    يا گسترده باور، ابدي يمتحده جايي كه مفهوم مديريت منابع انساني در آن توسعه م در ايالات

دوجانبه تحـت تـأثير    ةاست كه در يك رابط يا اين وجود داشته است كه مديريت منابع انساني متغير وابسته
  ).22 ،2001 ،و احمد يكاظم(متغير مستقل استراتژي سازمان قرار دارد 

ــر   ــ )24 ،1991(ميل ــگو يم ــابع انســاني، حــوزه  يهــا حــوزه يتمــام«: دي ــا مــديريت من ــرتبط ب ــا م  يه
تي مواجـه  و يا عمليـا  1وكار سطح كسب يها يدر مديريت منابع انساني احتمالاً با استراتژ. اند كننده يبانيپشت
بـدون توجـه بـه مـوارد مـرتبط بـا بنگـاه و يـا در محيطـي مجـرد            توانـد  يو مديريت منابع انساني نم ـ ميهست

شـركت   ياز اسـتراتژ  دي ـبامديريت منابع انساني  ،در گفتماني استراتژيك گريد عبارت به ؛شود يساز مفهوم
اساسـي و حيـاتي مـديريت     ةدر ايـن بـين وظيف ـ   .»وكار سازمان باشد بر استراتژي كسب يپيروي كند و مبتن

 اهـداف  بتواننـد  هـا  سـتم يمنابع انساني اسـت تـا ايـن س    يها ستميو انطباق ساختار رسمي و س يساز هماهنگ
  ).41 ،1984 ،همكاران و فمبورن( پيش برانند و ندكنپشتيباني  سازمان را استراتژيك
شـده و توسـعه    تدريج در ادبيات اين رشته وارد بهمفهوم مديريت استراتژيك منابع انساني  ،ترتيب بدين

اما فرض اساسي آن اين اسـت   ،اوليه از اين مفهوم انتقاداتي وارد است يها اگرچه به برداشت. شود يداده م
 يا د، حـوزه كنوكار سازمان را پيروي  دقيق استراتژي كسب يا گونه به كه يكه مديريت منابع انساني هنگام

  .ك استراهبردي و استراتژي
 ةحوز ةكلان سازماني را در رشت يها يها كه تئور مروري خواهيم داشت بر تعدادي از تلاش ،در ادامه

  .اند مديريت استراتژيك منابع انساني به كار گرفته
  :رويكرد است 4در نگاه كلي مديريت استراتژيك منابع انساني داراي 

  ديدگاه مبتني بر منابع شركت :رويكرد اول
جاي توجه به مزيت رقابتي در بيرون سازمان در درون سـازمان   همبتني بر منابع شركت بديدگاه 

مبتني بر منابع در خلق مزيـت   كرديرو .فرد براي سازمان است به دنبال ايجاد مزيت رقابتي منحصربه
در اين رويكرد ارتباط و پيونـد ميـان   . سنتي استراتژي است يها ميرقابتي سازمان، متفاوت از پارادا

پارادايم سـنتي و   كه يدرحال ؛استراتژي و منابع داخلي شركت مورد توجه و تأكيد قرار گرفته است
  .اند استراتژي، بيشتر بر محيط خارجي صنعت تمركز داشته ةگذشت

                                                                                                                                        
1. Business level 
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  ديدگاه رفتاري :رويكرد دوم
» عملكـرد شـركت  «و » سـازمان   اسـتراتژي «عنوان عامل ميانجي بين  به اين تئوري بر رفتارهاي كاركنان 

  .دكن تمركز و تأكيد مي
فرض اساسي اين تئوري مبني بر اين است كه هدف اقدامات گوناگون مـديريت منـابع انسـاني شـكل     

ها و رفتارهاي خـاص كاركنـان سـازمان زمـاني      نگرش. ها و رفتارهاي كاركنان است دادن و كنترل نگرش
هاي خاص سازمان، هماهنگ با استراتژي سازمان شـكل   اجد اثربخشي مناسب است كه بر اساس ويژگيو
  ).رويكرد اقتضايي( رنديبگ

  هاي سايبرنتيك سيستم  ديدگاه :رويكرد سوم
 نيدر ا). 12 ،1950 ،يبرتالانف(هاي عمومي است  هاي سيستم هاي سايبرنتيك مبتني بر مدل مدل سيستم

 طيمستمر با مح ةكه در تعامل و مبادل شوند يم فيو برونداد توص اندادياز درونداد، م يانيها جر مدل سازمان
افـراد در   1»ي الگومنـد هـا  تي ـفعال«هـا شـامل    سـازمان ) 17، 1978(بر اساس نظر كاتز و كان . ندهست شيخو

  .ندهست جهت توليد ستاده يا برونداد خاص
  )نمايندگي(هاي مبادله  ديدگاه هزينه :چهارم كرديرو

ايـن  ). 1992، جونز و رايت، 1984 ،جونز(عنوان ابزاري در كنترل رفتار كاركنان است  مفهوم مبادله به 
اي از عوامـل   د كه با يكديگر و همراه با مجموعهكند تا مجموعه عوامل محيطي را معرفي كوش رويكرد مي

عنوان  به) در برابر مبادله در بازار(مبادلات  2»دروني ساختن«ها درصدد  دهند چرا سازمان انساني، توضيح مي
عقلانيـت  « دو عامـل انسـاني   در ايـن رويكـرد  . ندهسـت هاي همراه با اين مبادلات  ابزاري براي كاهش هزينه

  .ندشو معرفي مي 3»انسان ةمبادل«ة موانع عمد  »طلبي فرصت« و »محدود
عملكرد مالي به يك رابط بين رويكردهاي استراتژيك منابع انساني و ذكرشده نياز  يها با توجه به مدل

در مـديريت   يف ـيرد هـم  يهـا  يتئور .وجو كرد جست يفيرد هم يها ياست كه اين ارتباط را بايد در تئور
  :صورت زير است متعدد به يها تلاش بااستراتژيك منابع انساني 

  :4شمول ديدگاه جهان
مدل رويكرد مبتني بر منابع شركت مـديريت اسـتراتژيك منـابع     يفيرد همشمول تئوري  ديدگاه جهان
  .دهد يانساني را توضيح م

                                                                                                                                        
1. Patterned activities     
2. Internalize 
3. Human Exchange 
4. Universalistic approach 
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كـه اقـدامات خـاص منـابع انسـاني را كـه        ييهـا  سـازمان «شمول آن است كـه   فرض در ديدگاه جهان
 .»اد، همـواره عملكـرد بهتـري را نشـان خواهنـد د     گيرنـد  ياند بيشتر به كـار م ـ  اقدامات اثربخش معرفي شده

اقـدامات خاصـي    يريكـارگ  درصدد شناخت و به بايد در اين ديدگاه سيستم مديريت منابع انساني  ،بنابراين
  .اند عنوان اقدامات اثربخش شناخته شده اند و به به كار گرفتهآن را موفق  يها باشد كه سازمان

  ديدگاه اقتضايي
  .دهد يم حيمدل رفتاري مديريت استراتژيك منابع انساني را توض يفيرد ديدگاه اقتضايي تئوري هم

شـمول، بـر تعـاملات متقابـل      موجود در ديـدگاه جهـان   ةتأكيد بر روابط خطي ساد يجا اين ديدگاه به
كيفيت ارتباط ميان متغيرهـاي مسـتقل و    كند يي فرض ميتئوري اقتضا يگر،د عبارت به. دلالت دارد يرهامتغ

  .ي، متفاوت خواهد بوديحسب سطوح گوناگون متغير اقتضامتغير وابسته بر
د و كن ـشركت انتخـاب   يها ياستراتژ بارةدر يا هيي مستلزم آن است كه پژوهشگر نظريديدگاه اقتضا

و  رنـد يگ يد چگونه هركدام از اقدامات منابع انساني در تعامل با استراتژي شركت قرار مكنسپس مشخص 
  .بر عملكرد سازمان تأثير خواهد گذاشت

بر رفتار كاركنان كه اجراي موفق استراتژي سازمان به ميزان زيادي مبتني كند يديدگاه رفتاري فرض م
  ).12،  1989 جكسون، و شولز(آن سازمان است 

  يا ديدگاه قواره
هــا يــا الگوهــاي  بــراي شــناخت قــواره 1»گــرا تحقيقــات كــل«بــر اصــول مبتنــي يا قــواره يهــا دگاهيــد

 يـي افزا اين الگوها نوعي اثر هـم  .كه موجب بيشترين اثربخشي خواهند شد ندهستاز عوامل  يفرد منحصربه
 ي تبيـين شـود  يقبلـي نظيـر تئـوري اقتضـا     يها يتئور با تواند ينم يسادگ كه به آورند يرا فراهم م يرخطيغ
 ).28 ،1991 ،كيگول و يدوت(

  پژوهشي ها هيفرض
  :1فرضية 

 رنـد يگ يم ـهايي كه در ادارة منابع انساني خـود مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني را بـه كـار         شركت
  .دارند (THRM)يي با مديريت منابع انساني سنتي ها سازمانبالاتري از  عملكرد مالي

  :2فرضية 
 ،رنـد يگ يم ـ كـار ه ب ـ را يانسـان  منـابع  كياستراتژ تيريمد كه ينوآور يرقابت ياستراتژ با ييها شركت

                                                                                                                                        
1. Holistic          
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 بهبـود  ياستراتژ مت،يكاهش ق ياستراتژ( ها ياستراتژ شيگرا گريبا د ييها شركت از يبهتر يعملكرد مال
  .دارند) تيفيك

  پژوهش يشناس روش
دانـد كـه شـامل امنيـت اسـتخدامي،       عمليات مؤثر را با هفت فعاليت در ارتباط مـي ) 1994( ففرجفري 

 موقـت و وابسـته بـه عملكـرد شـركت،      بـالا و  پرداخـت  ،1ي خـودكنترل ها ميت گزينش و استخدام با دقت،
 ؛)شـمول  نگـرش جهـان  (است شدن در اطلاعات ي وضعيتي و سهيمها يدگيچيپ كاهش گسترده، آموزش

مقابل شولز و جكسون با نگرش اقتضايي سه استراتژي رقابتي را براساس مدل پورتر شناسايي كردند كه  در
  .ي كاهش هزينهاستراتژ ي بهبود كيفيت،استراتژ راتژي نوآوري در محصول،از است اند عبارت

ي منابع انساني از هفت عامـل جفـري   ها استيسدر پژوهش خود در قسمت  )2005( 2هانگ و چانگ
 عنـوان  بـه مديريت استراتژيك منابع انساني و از سـه اسـتراتژي اقتضـايي شـولز و جكسـون نيـز        عنوان به ففر

  .ي شده استگذار هيپااستراتژي رقابتي بازار بهره گرفتند كه مدل پژوهش نيز بر آن مبني 
 است كه  از ففر يجفر يمنابع انسان كياستراتژ تيريعامل مد هفتاول پژوهش همان  قسمت
  :اين قرارند

) اقتضا و براسـاس عملكـرد   بالا بهپرداخت (خدمات ي منابع انساني درزمينة جبران ها استيوجود س .1
  در سازمان؛

  ي منابع انساني درزمينة استخدام در سازمان؛ها استيس وجود .2
  ي منابع انساني درزمينة آموزش و توسعة نيروي انساني در سازمان؛ها استيس وجود .3
  ازمان؛در س) تسهيم يا نشر اطلاعات(ي منابع انساني درزمينة ارتباط مؤثر كاركنان ها استيس وجود .4
  ي شغلي برابر؛ها فرصتي منابع انساني درزمينة ها استيس وجود .5
  ي كاري منعطف در سازمان؛ها برنامهي منابع انساني درزمينة ها استيس وجود .6
  .ي منابع انساني درزمينة توسعة مديريت در سازمانها استيس وجود .7

شـولز و جكسـون و    يرقابت يها يشولز و جكسون است و استراتژ يياقتضا مدل ،پژوهش دوم قسمت
استراتژي اقتضايي فوق به دنبال شرايط رقابتي بازار و . كند يمبررسي  ها را شركت يآن بر عملكرد مال ريتأث

  :اند بدين شرح است كهبهترين استراتژي هماهنگ با منابع انساني 
  .كاهش هزينهي استراتژ .3 ي بهبود كيفيت؛استراتژ .2 ي نوآوري در محصول؛استراتژ .1

                                                                                                                                        
1. Control your team              
2. Relationship between strategic human resource management and firm performance (A 

contingency perspective) 
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ي مـالي مـورد اسـتفاده در    هـا  نسـبت هاي مورد بررسي از  در اين پژوهش براي مقايسة عملكرد شركت
  .دشو  يمها در سازمان مديريت صنعتي استفاده  ي شركتبند رتبه

در  يبنـد  رتبه يبرا ها شركت عملكرد ةسيمقا يبرا ياصل يمال يها شاخص منزلة  به يشاخص مال چهار
ارائـه   يصـنعت  تيريهرسـاله سـازمان مـد    كـه  شـد اخذ و اسـتفاده   »ها شركت يبند رتبه«تحت عنوان  يكتاب
 هرسـاله  ). يصـنعت  تيريسازمان مد: شركت بزرگ كشور، ناشر 300 يبند ، رتبه)1392( شيدرو( دده يم

 به و كرده اخذ يصنعت يها شركت يمال تيريمد از استعلام با را يمال يها شاخص يصنعت تيريمد سازمان
  .دكن يم اقدام ها شركت يبند رتبه

  مفهومي پژوهش مدل :1شكل 
  ي كنترلرهايمتغ                             

  )تعداد كاركنان( شركتاندازة                            
  سن شركت                           
  )يخدمات توليدي،( صنعتنوع                            
                                        )حال افولدر ،ثابت درحال رشد،( بازارشرايط                                

  متغير مستقل                                                                                           متغير وابسته            
  )شمول جفري ففر براساس مدل جهان( يانسانمديريت استراتژيك منابع                                     شركتعملكرد 

  استخدام با دقت                                                                      فروش                                                                                                
  ارتباطات مؤثر كاركنان                                                                                          سودآوري                                                             

ة نيروي انساني توسع وآموزش                                                                                                          بازده دارايي                                 
  جبران خدمات                                        بازده ارزش ويژه                                                                                                       

                        
                    توسعة مديريت                                                                                                                                

  ي شغلي برابرها فرصت                                                                                         
  ي كاري منعطفها برنامه                                              كننده ليتعدمتغير                                                            

                 )             بر اساس مدل اقتضايي شولز و جكسون(استراتژي بازار                      
  استراتژي كاهش هزينه                                                                            

  استراتژي نوآوري                                                                                
  استراتژي ارتقاي كيفيت                                                                                

 1سازمان مديريت صـنعتي  ها در شركتي بند رتبهبراي  شده ارائهي مالي ها شاخصبا توجه به زيادبودن 

 نيتـر  مهـم كـه بـه نظـر بيشـتر كارشناسـان از       دكن ـ  يم ـمحقق چهار شاخص اصلي را براي پژوهش استفاده 
  :از اين قرارند  كه ندهستها  شركتي ارزيابي مالي ها شاخص

                                                                                                                                        
را  با استفاده از  ها شركتكه  كند يشركت بزرگ كشور منتشر م 300با عنوان  يهرساله كتاب يصنعت تيريمد سازمان 1.

  .استفاده شده است يصنعت تيريسازمان مد يها در پژوهش فوق از داده. كند يم يبند رتبه يمال يها شاخص
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  يعملكرد مال يها شاخص :1جدول 
 بازده ارزش ويژه بازده دارايي سودآوري فروش

  
شـدة   يبنـد  رتبـه هـاي   هاي مشترك بازار بورس تهران و شركت جامعة آماري در اين پژوهش شركت

 شـركت  103 مـا ة آمـاري  جامع .جامعة آماري انتخاب شدند عنوان بهو سازمان مديريت صنعتي  1390سال 
ة مـذكور بـين   نام ـ پرسـش  .برابر با جامعه در نظر گرفته شد نمونه دليل محدودبودن جامعة آماري،به شد كه

  .به دست محقق رسيد نامه پرسش 81شركت توزيع شد كه  103مسئول مديريت منابع انساني 
 عنـوان  بـه ) جفـري ففـر   شـمول  جهانبراساس مدل ( يانساندر اين پژوهش، مديريت استراتژيك منابع  

ستراتژي منابع انساني با اسـتراتژي سـازمان مطـابق بـا مـدل مـورد       كه از تطابق ا دشو  يممتغير مستقل بررسي 
مـدل اقتضـايي    براسـاس (بـازار  ي و اسـتراتژ  دشو  يمحاصل ) شناسي شولز و جكسوننوع(استفادة پژوهش 
سازمان است كه شامل چهار بعد  »عملكرد مالي«متغير وابسته نيز . است كننده ليتعد ريمتغ) شولز و جكسون

 1390ي سـال  بنـد  رتبهمقادير اين متغير براساس . ارزش ويژه است و بازدهدارايي  بازده ي،سودآور فروش،
 زيني كنترل اين پژوهش رهايمتغ .آمده است به دست) مشترك با بازار بورس- شركت بزرگ كشور 300(

خـدماتي يـا   (، سن شركت، نوع صنعت )تعداد كاركنان(اندازة شركت  :از اند عبارتكه  استبعد  4 شامل
مقـادير ايـن متغيـر نيـز از سـازمان      ). بازار درحال رشد، بازار ثابت، بازار درحال افول(، شرايط بازار )توليدي

  .صورت مجزا اخذ شد مديريت صنعتي براي هر شركت به

  :ين شرح استي گردآوري اطلاعات در اين پژوهش بدها روش نيتر مهم 
زمينـة مبـاني نظـري و ادبيـات     كـه جهـت گـردآوري اطلاعـات در    : اي همطالعات كتابخان) الف

اي،  از منــابع كتابخانــه ي اطلاعــات متغيــر وابســتة پــژوهشآور جمــعپــژوهش موضــوع، و 
 .استفاده شده اسـت ) اينترنت(ي مورد نياز و نيز از شبكة جهاني اطلاعات ها كتابمقالات، 

ي و با همكاري سازمان مديريت صـنعتي  ا كتابخانهمتغير كنترل پژوهش نيز از روش  ريمقاد
  .آمد به دست

از  لي ـوتحل هي ـتجزهـا و اطلاعـات بـراي     آوري داده جمـع  منظور بهكه : هاي ميدانيپژوهش) ب
 15شامل  اين پژوهش نامهپرسش .نامه و اطلاعات آماري و كمي استفاده شده استپرسش

  .است) گويه(پرسش 
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  :شده است كه متشكل از چهار قسمت است اخذ) 2005( 1پژوهش هانگ و چانگاز  نامهپرسش
شدن مشخصات نمونة آماري از لحاظ جنسيت، سنوات خدمت، تعيين و مشخص منظور بهقسمت اول، 

  .تحصيلات، وضعيت تأهل و سن افراد است
  .پردازد يم در سازمانمديريت منابع انساني  و ضرورتبه اهميت  است كهپرسش  چهارشامل قسمت دوم، 

هفت پرسش است كه به سنجش سطح مديريت استراتژيك منابع انساني بر اسـاس  شامل قسمت سوم، 
آخـر، چهـار پرسـش اسـت كـه بـه سـنجش         و قسـمت  پردازد يمشمول جفري ففر در سازمان  مدل جهان

چهار  نيااز  هركدام سؤالات .پردازد يمكسون استراتژي بازار در سازمان بر اساس مدل اقتضايي شولز و ج
ة مربـوط بـه   چندگان ـاز ابعـاد   هركـدام را در  هـا  نمونـه ي طراحي شده است كه بتوانـد تأكيـد   ا گونه بهگروه 
  .و مفاهيم را تشخيص دهد ها سازهاز اين  هركدام
نامـه  پرسـش  30گيري قابليت اعتماد، از روش آلفاي كرونباخ يـك نمونـة اوليـه شـامل      اندازه منظور به

افـزار   هـا و بـه كمـك نـرم     نامهاز اين پرسش آمده دست بههاي  گرديد و سپس با استفاده از داده آزمون شيپ
 .ميزان ضريب اعتماد با روش آلفاي كرونباخ براي اين ابزار محاسبه شد Spssآماري 

كـه نشـان از پايـايي بـالاي      آمـده  دست به 821/0مذكور ة نامپرسشزان آلفاي كرونباخ براي مي
  .دارد نامه پرسش

، امـا بـا تحليـل    اسـت  دييتأ مورد) 2005(با پژوهش هانگ و چانگ  نامه پرسشروايي  هرچند 
 .گرفت قرار آزمون مورد سؤالاتعاملي روايي 

  سؤالاتتحليل عاملي 
سـه عامـل كلـي بـراي اسـتراتژي       جمعـاً  ،2شـود  يم ـمشـاهده    2شـماره جدول طور كه در همان

  .استخراج شده است
با توجه . ندهست 1همگي داراي بار عاملي بالا بر روي عامل  11، 10، 9، 8، 7، 6، 5، 33سؤالات

 يانسـان ة توجه به مديريت استراتژيك منـابع  دهند نشان سؤال 8به ادبيات پژوهش، امتياز بالا در اين 
مـديريت اسـتراتژيك منـابع    «، 1بنـابراين عامـل   ؛ در سـازمان اسـت  ) جفري ففـر  شمول جهانمدل (

  .شدي گذار نام »انساني
                                                                                                                                        

  رابطه بين مديريت استراتژيك منابع انساني و عملكرد سازمان.  1
: تحليل مولفه اصلي، روش چرخش : به عنوان ماتريس عاملي چرخش يافته، روش استخراج  SPSS خروجي . 2

  واريماكس با نرمال سازي
هاي خدمات، استخدام نيروهاي شايسته، آموزش و توسعه نيروي انساني، ارتباط موثر با كاركنان، فرصتجبران . 3

  ريزي راهبردي مديريتبرنامههاي كاري منعطف، توسعه مديريت، شغلي برابر، برنامه
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به همان ترتيب قبل اين عامـل   ؛ وندهست 2داراي بار عاملي بالا بر عامل  15، 14، 4، 2 1سؤالات
  .شد يگذار نام »مديريت منابع انساني«

 »اسـتراتژي بـازار  «ايـن عامـل نيـز     . بـود  3عاملي بالا بر عامـل   هم داراي بار 13و  12 2سؤالات
  .شدي گذار نام

كـه   كـرده را تبيـين   نامـه  پرسـش  ياه ـهدر حدود هفتاد درصد واريانس فرضي جمعاًعامل  3اين 
  .است نامه پرسش سؤالاتة درصد روايي دهند نشان

  .ياصل يها مؤلفه ليوتحل هيتجز: استخراج روش
  .زريك يساز نرمالفاكتور : چرخش روش

 همگرا تكرار 5 در چرخش

  اجزا شده دهيچرخ سيماتر: 2جدول 

 
 اجزا

1 2 3 
206/0  2 سؤال 667/0  378/0  

550/0 3سؤال   200/0 477/0  

377/0 4سؤال   460/0  336/0  

774/0 5سؤال   149/0  003/0  

558/0 6سؤال   264/0  322/0  

730/0 7سؤال   052/0 224/0  

666/0 8سؤال   052/0  313/0  

647/0 9سؤال   154/0  086/0  

795/0 10سؤال   205/0-  170/0-  

709/0 11سؤال   037/0  120/0-  

168/0 12سؤال   556/0-  597/0  

-074/0 13سؤال  204/0  778/0  

-122/0 14 سؤال  764/0  164/0  

266/0 15 سؤال  807/0  132/0-  
  

  ها داده ليوتحل هيتجز يها وهيش
را بـه   هـا  شركتمراتبي استفادة  ي سلسلهبند خوشهاز  spss با استفاده ها داده تحليلو براي تجزيه

                                                                                                                                        
  هاي منابع انساني، نوآوري و سودآوريدر جلسات، سياستمديريت . 1
  تأكيد بر قيمت و كيفيت توليدات. 2
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 2بودن ميـانگين بـين    دار يمعنسپس براي بررسي آزمون  ،كردهگروه سنتي و استراتژيك تقسيم  2
 دوطرفـه در مرحلة بعد، ابتدا همبسـتگي  . كه آزمون فرضية اول است شداستفاده  Tآزمون گروه از 

 .شد گرفتهمراتبي براي آزمون فرضية دوم به كار  رسيون سلسلهو سپس رگ

  ها افتهي ليوتحل هيتجز
يي كه در ادارة منابع انساني خود مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني را بـه      ها شركت) 1 يةفرض

  .يي با مديريت منابع انساني سنتي دارندها سازمانبالاتري از  عملكرد مالي رنديگ يمكار 
  آماري جهت فرضية پژوهشآزمون 

  H0طراحي فرض 
 سـنتي  روش از هـا  شـركت  انسـاني  منـابع  مديريت در استراتژيك روش عملكرد مالي، نظر از

  .ندارد برتري
  H1 طراحي فرض

سـنتي   روش از هـا  شـركت  انسـاني  منـابع  مـديريت  در استراتژيك روش عملكرد مالي، نظر از
  .برتري دارد

  مراتبي ي سلسلهبند خوشه
هفـت شـاخص   و كاررفتـه در سـازمان    هاي مورد نظر با توجه به مديريت منابع انساني به شركت

  .شدي بند دسته 1اصلي مدل جفري ففر به دو گروه استراتژيك و سنتي
اسـتراتژيك در ادارة منـابع انسـاني     شـركت بـه روش   43حـدود   شود يمطور كه مشاهده همان

  .ش سنتي در ادارة منابع انساني خود گرايش دارندشركت به رو 38و حدود  داشتهخود تمايل 
  

  
  Tآزمون 

  .شداستفاده  Tآزمون آزمون فرضية اول از  منظور به

                                                                                                                                        
1. SHRM&THRM 

  

  نمونه در هر خوشه تعداد :3 جدول

 ها خوشه
1 000/43  
2 000/38  

 000/81  معتبر
 000/0  گمشده
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  خوشه ييمراكز نها :4جدول 

 
 هاخوشه

1 2 
 3 4  2 سؤال

 3 4 3 سؤال

 3 4 4 سؤال

 3 4 5 سؤال

 3 3 6سؤال 

 3 4 7سؤال 

 3 4 8سؤال 

 2 3 9سؤال 

 3 4 10سؤال 

 3 4 11سؤال 

  

  :است زير صورت به درصد 95 اطمينان سطح در نتايج

  )فروش: وابستهريمتغ(مستقلTآزمون:5جدول

 

 آزمون
Levene 

برابري  براي
  واريانس

 ها نيانگيمبراي برابري  t-testآزمون 

F Sig. t 
درجه
آزادي

سطح 
يدار يمعن

اختلاف 
 ميانگين

Std. 
اختلاف 
  خطا

اطمينانبيضر% 95
  اختلاف
  بالاترين نيترنييپا

فروش

با فرض برابري 
 واريانس

893/3 052/0 12/1 79 263/0 53/5384 53/4780 06/4131 - 76/14899

با فرض عدم 
16/1   واريانسبرابري  1/69 250/0 53/5384 61/4636 16/3865 - 8/140633

كـه   شـد متغير آزمون مشـاهده   عنوان بهگروه استراتژيك و سنتي و انتخاب فروش  2با توجه به 
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  .گروه برابر است 2ي ها نيانگيم
  ها انسيوار برابري فرض ي بادار يمعنسطح =  263
  ها انسيوار برابري فرض عدم ي بادار يمعنسطح =  250

گـروه   2ي هـا  انسي ـوارتأييد و برابـري   H0فرض درصد است؛ پس  5از ي بيش دار يمعنسطح 
  .شدپذيرفته 

نيز مورد آزمون قرار گرفتند ) سودآوري، بازده دارايي، بازده ارزش ويژه(ة ديگر وابست ريمتغ 3
  .آمد به دستكه نتايج مشابهي 

 نظـر عملكـرد   و ازاز آزمـون رد فرضـيه را نشـان داد     آمـده  دسـت  بهنتيجة  :نتيجة آزمون اول
  .بهتر نيست سنتي روش از انساني منابع مديريت در استراتژيك روش مالي،

هايي با اسـتراتژي نـوآوري كـه مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني را بـه كـار           شركت )2فرضية 
اسـتراتژي كـاهش   (هـا   ياسـتراتژ هايي بـا ديگـر گـرايش     ، عملكرد مالي بهتري از شركترنديگ يم

رابطه بـين مـديريت اسـتراتژيك     در بازاراستراتژي رقابتي موجود () ي بهبود كيفيتاستراتژ قيمت،
  .دارند) كند يم) يفيرد هم(هماهنگ متعادل و  ها را منابع انساني و عملكرد مالي شركت

  آزمون آماري جهت فرضية پژوهش

  H0طراحي فرض 
 ،رنـد يگ يم ـهايي با استراتژي نوآوري كه مديريت استراتژيك منابع انسـاني را بـه كـار     شركت

 اسـتراتژي كـاهش قيمـت،   (هـا   ياسـتراتژ هـاي بـا ديگـر گـرايش      مـالي بهتـري از شـركت    عملكرد
  .دارند) ي بهبود كيفيتاستراتژ

  H1 طراحي فرض
 ،رنـد يگ يم ـانسـاني را بـه كـار    هايي با استراتژي نوآوري كه مديريت استراتژيك منابع  شركت

 اسـتراتژي كـاهش قيمـت،   (هـا   ياسـتراتژ هـاي بـا ديگـر گـرايش      مـالي بهتـري از شـركت    عملكرد
  .ندارند) ي بهبود كيفيتاستراتژ

، آمده  دست  بهبا استفاده از همبستگي پيرسون  طرفهبراي آزمون فرضية دوم، ابتدا همبستگي دو
  .ه استشدمراتبي فرضيه آزمون  سپس با استفاده از رگرسيون سلسله
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  دوطرفههمبستگي 
  .ميهستبا نگاهي كلي به جدول همبستگي، شاهد بالا بودن همبستگي استراتژي نوآوري با متغيرهاي ديگر 

كه نشان از تأثير بالاي استراتژي  357 يسودآورو با  است  374همبستگي استراتژي نوآوري با فروش 
  .ها دارد نوآوري بر عملكرد مالي شركت

  .ي با متغيرهاي وابسته ندارنددار يمعندو استراتژي بهبود كيفيت و استراتژي كاهش قيمت همبستگي 
  

  بستگي دوطرفههم: 6جدول 

 

كاهش
قيمت

بهبود 
كيفيت

نوآوري

مديريت
استراتژيك

منابع 
 انساني

 انحراف معيار ميانگين سودآوريفروش

 اندازة شركت

همبستگي
 پيرسون

128/0-107/0-341/0 **173/0  793/0 **759/0 **   

سطح
يدار يمعن

255/0343/0002/0122/0  000/0000/0  32/3629  9/8778  

   81 81 81 81 81 81تعداد

 سن شركت

يهمبستگ
رسونيپ  

268/0 *120/0-137/0-138/0  124/0  128/0    

سطح
يدار يمعن

016/0288/0222/0  220/0  271/0253/0  91/35  10/16  

   81 81 81 81 81 81 تعداد

 نوع صنعت

يهمبستگ
رسونيپ

248/0 *125/0-379/0- **078/0  170/0-170/0-    

سطح
يدار يمعن

025/0265/0000/0  489/0  129/0  129/0  81.  391/0  

   81 81 81 81 81 81 تعداد

 شرايط بازار

يهمبستگ
رسونيپ  

388/0- **105/0570/0 **114/0  456/0 **459/0 **   

سطح
يدار يمعن

000/0352/0000/0  311/0  000/0000/0  38/2  489/0  

   81 81 81 81 81 81 تعداد
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 بستگي دوطرفههم: 6ادامه جدول 

 

كاهش 
قيمت

بهبود 
كيفيت

نوآوري

مديريت
استراتژيك

منابع 
 انساني

 انحراف معيار ميانگين سودآوريفروش

 كاهش قيمت

يهمبستگ
رسونيپ  

1 249/0  * 219/0- * 149/0  173/0-175/0-    

سطح
025/0 يدار يمعن  050/0  185/0  122/0  118/0  74/3  787/0  

   81 81 81 81 81 81 تعداد

 بهبود كيفيت

يهمبستگ
رسونيپ  

249/0 *1 359/0 **178/0  082/0-161/0-    

سطح
يدار يمعن

025/0 001/0  111/0  465/0150/0  69/3  699/0  

   81 81 81 81 81 81 تعداد

 نوآوري

يهمبستگ
رسونيپ

219/0- *359/0 **1 105/0  374/0 **357/0 **   

سطح
يدار يمعن

050/0001/0   349/0  001/0001/0  42/3  062/1  

   81 81 8181 81 81 تعداد

مديريت 
استراتژيك منابع

 انساني

يهمبستگ
رسونيپ

149/0178/0  105/0  1 123/0  047/0    

سطح
يدار يمعن

185/0111/0  349/0   274/0  675/0  3235/3  55414/0  

   81 8181 81 81 81 تعداد

 فروش

يهمبستگ
رسونيپ

173/0-082/0-374/0 **123/0  1 846/0 **   

سطح
يدار يمعن

122/0465/0  001/0  274/0   000/0  75/9197  3/21507  

   818181 81 81 81 تعداد
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 بستگي دوطرفههم: 6ادامه جدول 

 

كاهش 
قيمت

بهبود 
كيفيت

نوآوري

مديريت
استراتژيك

منابع 
 انساني

 انحراف معيار ميانگينسودآوريفروش

 سودآوري

يهمبستگ
رسونيپ  

175/0-161/0-357/0 **047/0  846/0 **1   

سطح
يدار يمعن  

118/0150/0001/0675/0  000/0 58/1019  7/2138  

   8181 81 81 81 81 تعداد

دوطرفه-%)1(سطحهمبستگي در .**
دوطرفه-%)5(سطحهمبستگي در .*  

ة شـركت بـا متغيـر    و انـداز بين شرايط بـازار   و بالا دار يمعنهمبستگي  شاهد زينمتغيرهاي كنترل  نيدر ب
  .كند هيرا توجزياد كاركنان توانسته سودآوري شركت  و تعداددرحال رشد  بازار .ميهستوابسته پژوهش 

) اسـت واحد فروش و سودآوري ميليـارد ريـال   ( يسودآورو  فروش دو متغير وابستة پژوهش،
ــن ــا همــديگر   زي ــالايي ب ــد كــههمبســتگي ب ــد نشــان دارن ــروشة همراهــي ســودآوري دهن ــا ف در  ب

  .ستها شركت
ي وابسـته  رهـا يمتغي را با دار يمعنيي نتوانسته همبستگي تنها بهمديريت استراتژيك منابع انساني 

 .هستاز فرضية اول نيز  آمده دست بهة نتيجة دكنندييتأپژوهش نشان دهد كه 

ي دارند؛ اما بـا اسـتراتژي كـاهش قيمـت     دار يمعناستراتژي نوآوري و بهبود كيفيت همبستگي 
  .آورند به دستهمبستگي  اند نتوانسته

استراتژي كاهش قيمت با استراتژي بهبود كيفيت تا حدودي همبستگي دارد؛ امـا بـا اسـتراتژي    
  .كه تفسيرپذير است استنوآوري داراي همبستگي منفي 

  مراتبي  رگرسيون سلسله
  .                                         آزمون شد دوم يةفرض يمراتب سلسله ونيرگرس كمك به

  .مراتبي در پژوهش فوق پنج مدل دارد رگرسيون سلسله
 اتوليـدي ي ـ (صـنعت   نـوع  شـركت،  سـن  انـدازة شـركت،  (متغيرهاي كنترل  ورود :مدل اول  

  .رگرسيون به) )افول درحال ،ثابت درحال رشد،(بازار  طيشرا ،)يخدمات
شـمول   مديريت استراتژيك منابع انسـاني براسـاس مـدل جهـان    (ر مستقل متغي ورود :مدل دوم

ي رقابتي بـازار براسـاس مـدل اقتضـايي     استراتژ سه(كننده  ليتعد ريمتغورود  و) جفري ففر
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  .رگرسيون به) شولزوجكسون
 و) شـمول جفـري ففـر    جهـان ( يانسـان اثر متقابل مديريت اسـتراتژيك منـابع    ورود :مدل سوم

  .رگرسيون به) اقتضايي شولز و جكسون( متيقاستراتژي كاهش 
و ) شـمول جفـري ففـر    جهـان ( يانساناثر متقابل مديريت استراتژيك منابع  ورود :مدل چهارم

  .به رگرسيون )اقتضايي شولز و جكسون(استراتژي بهبود كيفيت 
و ) شـمول جفـري ففـر    جهـان (ورود اثر متقابل مديريت استراتژيك منـابع انسـاني    :مدل پنجم

  .به رگرسيون) اقتضايي شولز و جكسون(ستراتژي نوآوري ا
از  هـا  انسي ـوار، تفاوت دهد يمنشان  راهه كسطح معناداري مربوط به آزمون آناليز واريانس ي

اسـت، در   تر كوچك 01/0از آلفاي  شده محاسبهي دار يمعننظر آماري معنادار است و چون سطح 
از طرف ديگر، بيشترين مقدار ضريب تعيين مربوط . است دار يمعني رگرسيون ها مدلنتيجه تمامي 

  .است 2R=  676/0 با 5به مدل 
را تبيـين   )فـروش (درصـد واريـانس متغيـر وابسـته      67درمجمـوع   هـا  مؤلفهبه اين معني كه اين 

  .شوند يممربوط  5مدل به متغيرهاي  درصد علت فروش شركت 67، گريد عبارت به. كنند يم
شـده   ليتعـد و ضريب تعيين . 676 نييتعو ضريب . 822 يهمبستگبا ضريب  5، مدل درمجموع

  .توانست بهترين مدل براي رگرسيون ما باشد  =110/13Fو مقدار. 629

  )فروش: وابسته ريمتغ( ونيرگرس :7 جدول

 
 روش

متغيرهاي
 )شده خارج(

  مدل  )واردشده( يرهايمتغ

  0  داخلي

  شرايط بازار

1  
  سن شركت
  اندازة شركت
  نوع صنعت

  0  داخلي

  كاهش قيمت
  بهبود كيفيت

2  
  نوآوري

  مديريت استراتژيك منابع انساني
 3  مديريت استراتژيك منابع انساني*كاهش قيمت 0 داخلي

 4  مديريت استراتژيك منابع انساني*تيفيبهبود ك 0 داخلي

 5  مديريت استراتژيك منابع انساني*نوآوري  0  داخلي
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  مدل ةخلاص :8 جدول
برآورد  آمار تغييرات

خطاي 
  معيار

ضريب 
تعيين 

  شده ليتعد

ضريب 
  تعيين

ضريب 
همبستگي 
چندگانه 

R 

 راتييتغ  مدل
سطح 

  يدار يمعن

درجة
آزادي 

2 

درجة
آزادي 

1 
تغييرات 

F 

تغييرات 
مجذور 

R 

      3/12873 642/0  660/0  a812/0 1  
      9/13166 625/0  663/0 b814/0 2  
      4/13243 621/0  663/0  c815/0 3  
      2/13200 628/0  665/0  d815/0 4  
      4/13174629/0  676/0  f822/0 5  

  انسيوار زيآنال :9 جدول

سطح 
 معنادار

 Fمقدار 
ميانگين
 مجذورات

درجة
 آزادي

مجموع 
 مجذورات

 مدل

b000/0  824/36  

  1  رگرسيون  24410485207 4 6102621302

مقادير   12594951446  76  3/165723045
    ماندهباقي

    كل  37005436652 80 

c000/0  681/17  

  2  رگرسيون  824522894226 3065361778

مقادير   12482542427  72  8/173368644
    ماندهباقي

    كل  37005436652 80 

d000/0  554/15  

  3 رگرسيون  924552750678 2728083409

مقادير   12452685975  71  3/175389943
    ماندهباقي

    كل  37005436652 80 

e000/0  919/13  

  4  رگرسيون  24622759006 10 2462275901

مقادير   12382677646  70  9/176895394
    ماندهباقي

    كل  8037005436652 

f000/0  110/13  

  5  رگرسيون 25029323802 11 2275393073

مقادير   11976112851  69  9/173566852
    ماندهباقي

    كل 8037005436652 
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  :نتيجة آزمون دوم
  .مراتبي با متغير وابسته فروش فرضية دوم پژوهش را تأييد كرد رگرسيون سلسله

مشابه مورد آزمون قرار گرفـت كـه نتيجـة     طور بهفرضية دوم به كمك متغير وابسته سودآوري 
  .آمد به دستمشابهي 

  پژوهشي ها افتهي
  :نتايج زير را از انجام رگرسيون گرفت توان يمانجام رگرسيون بار ديگر فرضية اول را نيز آزمود كه 

يي از روش سنتي مديريت منـابع انسـاني   تنها بهاز مديريت استراتژيك منابع انساني  استفاده   )1
  . برتري ندارد

ي رقـابتي همـراه بـا مـديريت     اسـتراتژ  ي كه شركت در راسـتاي شـرايط رقـابتي بـازار،    زمان  ) 2
  .هستيم در سازمان، شاهد بالاترين عملكردها بندد يمكار  را بهاستراتژيك منابع انساني 
ي مـديريت  ها مدلنيز بالاترين همبستگي بين عملكرد شركت و  دوطرفهبا نگاهي به جدول همبستگي 

  .استراتژيك منابع انساني خواهيم ديداستراتژيك منابع انساني را در اثر متقابل نوآوري و مديرت 
ي به نگاه اي هفت شاخص كلي است،دار 1جفري ففرمدل  بر اساسمديريت استراتژيك منابع انساني 

 جادشـده ياي ف ـيرد همدر نتيجه، . اين هفت عامل نشان از تفويض اختيار و افزايش نوآوري در سازمان است
  .شود يم بالا منجرع انساني به عملكرد بين استراتژي نوآوري و مديريت استراتژيك مناب

ي كاهش هزينه باعث سـلب اختيـارات از كاركنـان و تصـميمات     استراتژ برعكس استراتژي نوآوري،
 و ؛اسـت مستقيم با مفهوم مديريت استراتژيك منابع انساني در تضـاد   طور بهكه  شود يممديريت  جانبه كي

ي كـاهش هزينـه باعـث    و استراتژمديريت استراتژيك منابع انساني  نيب) يفيرد هم(تطابق عدم هماهنگي و 
  .شود يم بر روي عملكرد منفي رشيتأثاثر متقابل مخرب بين اين دو شده و 

ي اقتضـايي شـولز و جكسـون و    هـا  ياسـتراتژ در زير نمودار همبسـتگي مربـوط بـه اثـر متقابـل      
  .ر عملكرد مالي رسم شده استب آنهاو تأثير  ففرمديريت استراتژيك منابع انساني جفري 

  .در اين نمودارها شاخص فروش، شاخص مالي انتخاب شده است
  
  

            -/.069 فروش                     /.018   فروش                               /.379فروش                              
                                        

  

                                                                                                                                        
هاي فرصت ارتباط موثر با كاركنان، آموزش و توسعه نيروي انساني، استخدام نيروهاي شايسته، خدمات،جبران . 1

  توسعه مديريت هاي كاري منعطف،برنامه شغلي برابر،
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مـديريت اسـتراتژيك منـابع    *كيفيـت  بهبـود ) 2 مديريت استراتژيك منابع انسـاني *ينوآور )1

 مديريت استراتژيك منابع انساني*هزينه كاهش) 3 انساني

متقابل مديريت استراتژيك منابع انساني و استراتژي نوآوري همبستگي با عملكرد  اثر) 1نمودار 
  )فروش( يمال

تراتژيك منابع انساني و استراتژي بهبود كيفيـت همبسـتگي بـا    متقابل مديريت اس اثر) 2نمودار 
  عملكرد مالي
متقابل مديريت استراتژيك منابع انساني و استراتژي كاهش قيمـت همبسـتگي بـا     اثر) 3نمودار 
  عملكرد مالي

كـه   اسـت  379/0منابع انساني و فروش مثبـت و   كياستراتژهمبستگي بين نوآوري و مديريت 

كـاهش قيمـت و مـديريت اسـتراتژيك منـابع       بالاست؛ برعكس، همبستگي بـين نشان از همبستگي 

ي بين كاهش قيمت و مديريت اسـتراتژيك  فيرد همنبود  كه است -069/0و انساني و فروش منفي 

 بهبود كيفيت و مديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني و    ي بينهمبستگ .كند يممنابع انساني را تداعي 

است فروش گرچه در حد همبستگي استراتژي نوآوري با فروش نيست، اما داراي همبستگي مثبت 

  .كه از استراتژي كاهش قيمت عملكرد بهتري دارد) 018/0(

  يريگ جهيو نت بحث

ي، اسـتراتژيك را در مـديريت   فيرد همي موجود درزمينة ها يتئوري حاصل از پژوهش ها افتهي

ي ف ـيرد همو حكايت از آن دارد كه در بورس اوراق بهادار تهران كيفيت  كند يممنابع انساني تأييد 

، عملكـرد  گـر يد عبـارت  بـه هاي بورس بوده است؛  ي به عملكرد بهتر ميان شركتابيدستعاملي براي 

بـا اسـتراتژي رقـابتي خـويش بـه كـار        في ـرد همي منابع انساني، ها ياستراتژيي كه نوعي ها سازمان

عملكـرد متمـايزي را از   ) يري ـگبهـره / سازي، كاهش هزينه تسهيل/ محصول نوآوري در( اند گرفته

هايي كه استراتژي نوآوري  دهند و شركت ، نشان مياند نگرفتههايي كه اين سياست را پيش  شركت

، عملكـرد  انـد  گرفتـه با مـديريت اسـتراتژيك منـابع انسـاني خـود بـه كـار         فيرد همدر محصول را 
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   .ي ديگر دارندبالاتري را از دو استراتژ

فرضية اول كه در پي تأييد بهتربودن مديريت استراتژيك منابع انساني از مديريت منـابع   آزمون

ي رقـابتي بـازار نتوانسـت    هـا  ياسـتراتژ نبـودن بـا   بود، به علـت هماهنـگ   ها سازمانانساني سنتي در 

با نگـاهي جـامع، فرضـية اول مـدل     . آورد به دستعملكرد بهتري را از مديريت منابع انساني سنتي 

هـا آزمـود كـه طبـق نتيجـة       را در شـركت  ففرشمول مديريت استراتژيك منابع انساني جفري  جهان

با سه استراتژي رقابتي توانسـت   جكسونية دوم، مدل اقتضايي شولز و فرض .تأييد نشد آمده دست به

ي ف ـيرد هـم رد كه در بين سه استراتژي رقابتي ها را در مقايسه با فرضية اول بالاتر بب عملكرد شركت

بين مديريت استراتژيك منابع انساني و استراتژي نوآوري در محصـول توانسـت بـالاترين عملكـرد     

  .فرضية دوم تأييد شد آمده دست بهنتيجة  طبق .آورد به دستمالي را 

 ةنحـو  ديتفـاوت شـد   يغرب ـ يدر كشـورها  گرفتـه  صـورت پژوهش با مطالعات  يقيتطب ةسيمقا

 ،شـده   انجام نهيزم نيكه در كانادا در ا هاييپژوهشدر . دهد يرا به ما نشان م يبه منابع انسان نگرش

 ينشان از توجه خـاص بـه منـابع انسـان     نيشده كه ا دييتأ يشتريب تيپژوهش فوق با قطع اول يةفرض

آمـده    دسـت   حاضر بـه  پژوهش ةجينت مشابه ةجينت زين وانيدر تا .دارد يطيمح طيبدون توجه به شرا

  . دهد يرا نشان م اول يةفرض دييتأكه عدم 

  .مورد توجه است شتريب يغرب يففر در كشورها يجفر شمول جهان مدل

، در بورس اوراق بهادار تهران، استراتژي رقابتي كـاهش هزينـة   دهد يمي پژوهش نشان ها افتهي

را » كـاهش هزينـه  «يي كـه اسـتراتژي رقـابتي    ها سازماندر . نيست ها سازماناستراتژي مطلوبي براي 

 تـر  نـه يهز كـم  مـدت  كوتاه، اگرچه اتخاذ اين استراتژي در مديريت امور كاركنان در ندكن يمدنبال 

 بلندمدتي بيشتري را در ها نهيهزوري را افزايش خواهد داد، ادامة اين روند  است و كارايي و بهره

  .بر آنان تحميل خواهد كرد

مراتبي آزمـون فرضـية دوم تـأثير زيـاد متغيرهـاي كنتـرل بـر         رگرسيون سلسلهنگاهي به جدول 

، متغيرهـاي ديگـري غيـر از    شود يماين بين حدس زده  در .دهد يمها را به ما نشان  عملكرد شركت
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بررسي اين متغيرها ماننـد نـوع صـنعت،    . استراتژي سازمان وجود دارد كه به اين رابطه تأثير بگذارد

  .ي آتي باشدها پژوهشي براي ا نهيزم تواند يمو مانند آن اندازه، سابقه 
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