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پيشرو‌‌ارزیابی‌مدیریت‌راهبردی‌منابع‌انسانی‌در‌صنایع

 ایران
 

‌‌‌حسن‌لباف‌‌محمد‌اسماعيل‌انصاری‌محمدرضا‌دلوی

 علی‌شائمی‌برزکی

 
‌دهيچک
مـدیریت راهرـر      سـو   انساني بـه شناسایي وضعیت مراحل تحول مدیریت منابع این مقاله هدف      

سازمان بـرر    54جامعه آمار  پژوهش  .است) نفت، فولا  و پتروشیمي( منابع انساني  ر صنایع پیشرو
 ،  نفـر از مـدیران ارشـد، اي ـا  کمیتـه هـا  راهرـر        9231  ازکه  استصنعتي از سه صنعت پیشرو 

روش  .است تشکیل شده صین پرسنلياي ا  هیئت مدیره ها، مدیران بخش ها، مدیران صفي و متخص
و تعدا  پرسشنامه برگشت  ا ه شده برابر  792نمونه گیر  تصا في طرقه ا  است و تعدا  نمونه برابر با 

روش تحقیق، توصیفي پیمایشـي از نـوم میـداني اسـت و ابـرار       ر صد(.  37نرخ برگشت )است   191با 
یب ايترار و پایایي آن مور  آزمـون رـرار گرفتـه    سئوال است و ضر 41پژوهش پرسشنامه بو ه که شامل 

مدیریت راهرر   منـابع انسـاني  ر وضـعیت     مذکور که  ر صنایع نشان   ا  نتایج تحلیل  ا ه ها  .است
يلمي است تا زمینه ها   و مطلوبي نیست و نیازمند بستر ساز  و توجه به مؤلفه ها  فرهنگي، اجتمايي

 .انساني هموارتر شو رکت به مدیریت راهرر   منابع ح
 

مدیریت‌مناابع‌انساانیر‌راهبارد‌‌مناابع‌انساانیر‌انساهار‌راهباردی‌ر‌‌‌‌‌‌‌‌ :ها‌کليد‌واژه

 .سازگاری‌راهبردیر‌مزیت‌رقابتی

                                                 

  ايراندانشکده علوم اداري و اقتصاد، گروه مديريت، دانشگاه اصفهان ،دانشجوي دكتري مديريت بازرگاني ،. 

Email: m_dalvi53@yahoo.com 
  ايراننشگاه اصفهاندا ،استاديار دانشکده علوم اداري و اقتصاد، گروه مديريتدكتري مديريت دولتي  و ،. 

 ايراندانشگاه اصفهان ،كتري مديريت بازرگاني و استاديار دانشکده علوم اداري و اقتصاد، گروه مديريتد ،. 

 ايراندانشگاه اصفهان ،گروه مديريت ،استاديار دانشکده علوم اداري و اقتصاد دكتري مديريت بازرگاني و ،. 
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‌‌مقدمه

مـدل  ر  انشـکده بازرگـاني     مفهوم مدیریت راهرر   منابع انساني بـا توسـعه همرمـان  و        
 .ام مدیریت منابع انساني با راهرـر  سـازمان بـو    تأکید این  و مدل بر ا غ ت.هاروار  شهرت یاف

فومرران و همکارانش نخستین نظریه خو  را  ر مور  مدیریت منابع انساني راهرر    ر چارچوب 
همرمان با آنها مدل هاروار  توسط بیر و  یگران  ر همان  انشگاه ]. 9[مدل سازگار ارائه نمو ند

تطابق و سازگار  مدیریت منابع انسـاني بـا راهرـر       همه این صاحب نظران بر اهمیت د.ارائه ش
 [.22و 1]کنند سازماني تأکید مي

بع ي از صاحرنظران مدیریت راهرر   ، منابع انساني را به ينـوان بـاز ه یـا نتیغـه غـایي            
کنند، بع ي  یگر آن را به ينوان یك فرآیند و تعـدا   نیـر آن را ترکیرـي از هـر  و      تشریح مي

آلریچ و لیك از مدیریت راهرر    منابع انساني به ينـوان یـك فرآینـد    . ]84و 88 و 85[د انن مي
. ] 89[ اننـد  نام بر ه و آن را فرآیند  برا  ارتراط اردامات منابع انساني بـا راهرـر  تغـار  مـي    

 اننـد   بامررگر و مشولم مدیریت راهرر    منابع انساني را رویکر   به مدیریت منابع انساني مـي 
که مرتني بر شایستگي است و بر پرورش منابع انساني پایدار  که کمتـر رابـل تقلیدنـد و رابـل     

 .]7[کنند نیستند تأکید ميي جایگرین
آنکـه   مدیریت راهرر   منابع انساني بیش ازي واحد، به هر حال با توجه به يدم وجو  تعریف      

ا  از خـط   گر  ، طراحـي مغمويـه   ها  انساني  ر تحقق اهداف سازمان مت من تلاش سرمایه
ایـن ویژگـي  ر تعریفـي کـه     . ]81و  25و  93و 97و 98[ها و اردامات سازگار  روني اسـت  مشي

مفهوم کاربر  ، مدیریت راهرر    از نقطه نظر .کند، به خوبي برجسته شده است کاسیو ارائه مي
تـا کارکنـان صـفي را بـه      منابع انساني فرآیند  است که اي ا  سازمان از مدیران ارشد گرفته

یار  مي گیر  تا آنچه را که برا  اجرا  اثر بخش راهرر  تغار  لازم است، انغـام  هنـد و بـا    
و 99[بهره بر ار  هرچه خر مندانه تر از منابع انساني، الرامات راهرر   سـازمان را مهیـا سـازند   

 .]81و 82و 21و 92
، فلسفه و کارکر هـا  مـدیریت منـابع انسـاني  ر     بر تغییر محتوا مرنيا    ر ایران هیچ نشانه   

شمسي که برا  نخستین بار رانون استخدام کشور  به  9819با وجو  این، تا سال  . ست نیست
تصویب رسید، اصول، ضوابط و روش يلمي خاصي که بر امور استخدامي سازمانها   ولتي حاکم 

ران چندان  ستخوش تغییـرات اساسـي   نقش مدیریت منابع انساني  ر ای]. 1[باشد، وجو  نداشت
کـاربر  اصـطلا     .شـو   نگر یده و همچنان بر وظایف سنتي مدیریت پرسنلي  ر ایران تأکید مي

مدیریت منابع انساني  ر سازمانها  ایران نیر سـابقه چنـداني نـدار  و پسـوند راهرـر    کـه  ر       
تعـدا     ر ز یـك  هـه اخیـر   میلا    ر غرب متداول گر ید، تنهـا  ر  ر کمتـر ا   31اواسط  هه 

. مصـطلح گر یـده اسـت    )نفت، پتروشیمي و فـولا  (پیشرو ایران  معدو   از سازمانها  صنعتي
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طیب معتقد است که مدیریت منابع انساني  ر ایران همان مدیریت پرسنلي است که با تأکیـد بـر   
ملاحظـات   کارکر ها  استخدام و کارگریني، رنگ محلي و بومي شدید به خـو  گرفتـه اسـت و   

هـا  اخیـر  ربـار      نتایج پـژوهش ]. 23[اجتمايي  ر اجرا  آن بر منافع کار  تقدم  ار  سیاسي
ماهیت مدیریت منابع انساني نیر نشان مي  هد که مدیریت منابع انساني  ر سازمانها  ایران، به 

پژوهشي نماز  و روشان نیر  ر . ]87[ویژه  ر بخش  ولتي هنوز  ر مرحله مدیریت پرسنلي است
 ربار  يوامل مؤثر بر انتقال پذیر  مدیریت منابع انساني از غرب به ایران، گفتـه طیـب را تأییـد    

ن اسـت کـه بـا توجـه بـه تحـول       ویژگي منحصر به فر  ایـن پـژوهش آ  ]. 24[ررار نمو ه است
تغییراتـي  ر مـدیریت منـابع     بررسي مي کند کـه چـه  مدیران و يلمي تر شدن آنها  و ها سازمان
 را از زاویه راهرر   ايمال مـي کننـد   اینکه آیا این تغییرات را اني آنها صورت گرفته است وانس

که آنها مدیریت منابع انساني را از زاویه کارکر ها  کارها  ررلي این است تفاوت این پژوهش با.
 ر حالي که روش جدید این مقاله، طراحي چهارچوب مفهـومي اسـت    ،و وظایف بررسي کر ه اند

 ر شر  و بیان مسئله مي توان ا يا کر  کـه بـا    .ما را  ر نیل به هدف مقاله یار  کر ه است که
ورو  به هرار  سوم صاحب نظران بیشتر  نسرت به اجمام کلي نر یـك مـي شـوند کـه مریـت      
ررابتي هر سازمان بیش از هر چیر اساساً به کیفیت مدیریت منـابع انسـاني آن سـازمان بسـتگي     

 ].27و21[ ار 
مراحل تحول مدیریت راهرر   منابع انساني را به  و مرحلـه تقسـیم    ]21[شولر و جکسون      
تردیل مدیریت پرسنلي به مدیریت سنتي منابع انسـاني و مرحلـه    :، مرحله نخستکر ه اندبند  
گسـت  . ]85و 95[ياز مدیریت سنتي منابع انساني به مدیریت راهرر    منـابع انسـان  : تغییر  وم
 و هـد   چارچوب نظر  منسغمي از مدیریت منابع انساني ارائه مـي ( ب9131الف، 9131، 9119)

بستر مناسب، زمینه لازم برا  انسغام راهرر   خـط   از طریقتواند  مياین چارچوب مديي است 
موجب ارتقاء تعهد  و ها و اردامات مدیریت منابع انساني و راهرر ها  سازماني را فراهم آور  مشي

اثـر بخشـي و    راهکیفیت و انعطاف پذیر  بیشتر نیرو  هـا  انسـاني گـر   و از ایـن      کارکنان،
 .]91و21[موفقیت سازماني را ت مین کند

و اجرا  رویکر  راهرر    مدیریت منـابع   برررار مگي مؤید آن است که هآثار نویسندگان       
غر به بهرو  يملکـر  و ایغـا    و منکند انساني توانسته است برا  سازمان ها مریت ررابتي ایغا  

بـا وجـو  تحـولات     ].3و 7و 2[و به اجرا  طرحها  کیفیت جامع کمك کنـد  شو ارزش افرو ه 
يمیق که  ر فلسفه و رویکر  مدیریت نیروها  انساني  ر غرب پدید آمـده اسـت، نقـش     هیتيما

ان بـر وظـایف   مدیریت منابع انساني  ر ایران چندان  ستخوش تغییرات اساسي نگر یده و همچن
کـه  انـش مـدیریت منـابع      گفـت تـوان   مي. ]87[شو  سنتي مدیریت پرسنلي  ر ایران تاکید مي

 .انتقـال یافتـه اسـت    انساني از بعد نظر   ر سطح پیشرفته آن  ر محافل  انشگاهي بـه خـوبي  
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 یا کـاربر   وجـو   ار  بـه  لائـل فرهنگـي      و خلأهایي که  ر حوزه يملي ها متاسفانه شکاف

کميّ که نشـان  هنـده وضـعیت فعلـي مـدیریت منـابع         ايي همچنان باري است و پژوهشاجتم
  یست.انساني  ر سازمانها  پیشرو ایران باشد موجو  ن

به اهمیت و ضرورت مدیریت راهرـر   منـابع    ياهمیت و ضرورت موضوم پژوهش از طرف      
 ر پرورش سرمایه هـا  انسـاني   انساني و از طرف  یگر به نقش مدیریت راهرر   منابع انساني 

لحـا  نظـر  و بـه     ي کـه از این مقاله تلاشي است  ر جهت پر کر ن شکاف .کشور بستگي  ار 
  .ویژه از جهت کاربر    ر مدیریت منابع انساني سازمان ها  ایران وجو   ار 

 

 اهداف‌پژوهش

رزیابي وضعیت جـار   یکي از شیوه ها  مؤثر ا ]29و 21و 91و 99و 91و 3[به ايتقا  گست      
هـا،  خـط مشـي هـا و ارـدامات       راهرـر  مدیریت منابع انساني هر سازمان تعیین میراني است که 

تعهـد   -2، (يمـو   -افقـي )انسـغام راهرـر      -9 :  مدیریت منابع انساني به اهداف چهارگانه
اصـلي  هـدف   .یابنـد  کیفیت نیرو  کار  ست مـي  -5انعطاف پذیر  نیرو  کار و   -8کارکنان، 

جایگاه راهرر   مدیریت منابع انساني  ر صنایع پیشرو ایـران اسـت تـا  ر صـورت      مقاله بررسي
فاصله ها  احتمالي را شناسایي و با ارائه راهکارهایي آنها را به از جایگاه مذکور يدم برخور ار  

 .وضع مطلوب برسانیم

انسـاني  ر صـنایع ایـران  ر    مطر  این است که آیا  انش مـدیریت منـابع    مهمترین سؤال      
صحنه يمل نیر توانسته است به نحو  اثربخش انتقال یابد؟ به يرارت  یگر آیا صنایع پیشـرو و  
موفق ایران همانند سازمانها  کشورها  غربي توانسته اند با به کار بستن فلسفه مدیریت منـابع  

ند محور پژوهشي گر   که هدف توا ؟ این سوال اساسي ميایغا  کنندانساني مریت ررابتي پایدار 
 .آن تعیین وضعیت مدیریت راهرر   منابع انساني  ر ایران است

 

‌پيشينه‌تحقيق

از ررسـي و  ب 2191تـا   9111از سال  ر طراحي چارچوب نظر  مقاله، ابتدا پیشینه تحقیقات      
و يوامـل   ،جمـع بنـد  ا بیـات موضـوم تحقیـق و کمـك گـرفتن از خررگـان مـدیریت          طریق
متغیرهـا    و برا  تریین وضعیت مدیریت استراتژیك منابع انساني تعیین شـد  موثرها   خصشا

( مور  بررسي و آزمون ررار گرفت. چنانکه مي تـوان  9کاربر   آن  ر چهارچوب پژوهش شکل )
 ا يا کر  که سهم نظر  بالقوه مقاله، طراحي چهارچوب و آزمون آن بو ه است. 

 منابع انساني راهرر  مدیریت  رحوز   ها مهمترین پژوهش
(؛ فریسو ن هرتـو  و  2111(؛ مارک ال لنگنیك هال و  یگران )2191ایترهاک و مشولم )      

(؛  یـوی   2111(؛ اسـتاورو و  یگـران )  2111(؛ رکنوزامن )2117(؛ آرتور و بویلر )2111 یگران )
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(؛ 2114؛ وربال و  مـایر ) (2111(؛ کنستانتین و  یگران )2111(؛ گررجیورجی  و کارستن )2111)
(؛ چا ویـك  2114(؛ چانگ و هوانگ )2114(؛ خندکار و شارما)2114(؛ آلني و  یگران )2114چو )
(؛ کاکـار  2115(؛ پانایوتویوبو و پاپالکساندری  )2115(؛ کرمي و  یگران )2115(؛ پاکارین )2114)

(؛ ختـر  و بـو وار   2118) (؛ شي هـان 2118(؛ بنینگون و هابیر )2118(؛ تراس )2118و  یگران )
(؛ هـری  و  9111(؛ آرتی  و  یگـران ) 9111(؛ مك وان و  یگران )2112(؛ چو و شارما )2112)

(؛ 9111(؛ کیـرن و  یگـران )  9111(؛ هری  و  یگـران ) 9111(؛ باربر و  یگران )9111 یگران )
نـت و  یگـران   (؛ ب9111(؛ هوانگ )9111(؛ کي )9111(؛ هری  و اوگرونا )9111بکر و هوسیلد )

 (؛ 9111(؛ ذیفن و مایو )9119(؛ کموچه )9113(؛ رایت و  یگران )9113(؛ بارني و رایت )9113)
تمام مطالعات تحقیقي، بر یك چهارچوب مفهومي استوار است که متغیرهـا  مـور  نظـر و          

یر ( بـا تکیـه بـر سـا    9[. چهارچوب پیشـنها    ر شـکل )  9روابط میان آنها را مشخص مي کند]
 الگوها، تحقیقات پیشین و خلاریت محققان طراحي شده است.  

 
‌فرضيه‌های‌پژوهش

( مطر  شده اسـت،  9ها بر مرنا  ا بیات تحقیق و مطالعات نظر  که  ر جدول ) این فرضیه      
طراحي شده اند. بر این اساس فرضیه هایي که محققـان  ر پـژوهش حاضـر  ر پـي آزمـون آن      

 هستند يرارتند از:
هـا    گیـر   ها  مدیریت راهرـر   منـابع انسـاني و جهـت     : افرایش ابعا  و ویژگياصليضیه فر

 یا نتایج مور انتظار تأثیر مثرت  ار . راهرر   آن بر پیامدها  منابع انساني
 فرضیه ها  فريي

گیـر  راهرـر   سـازماني بـر      . افرایش مشارکت مدیران منابع انساني  ر فرآینـدها  تصـمیم  9
 رر  )يمو  ( تأثیر مثرت  ار .انسغام راه

فعالیتها  مـدیریت منـابع انسـاني بـر انسـغام       زمینهها  مدیران صف  ر  . افرایش مسئوولیت2
 راهرر  )يمو  ( تأثیر مثرت  ار .

 . افرایش هماهنگي بین اجراء نظام مدیریت منابع انساني بر انسغام افقي تأثیر مثرت  ار .8
و اردامات مدیریت منابع انساني  ر انسغام افقـي تـأثیر مثرـت    ها  . افرایش هماهنگي خط مشي5

  ار .
گیر  راهرر   سازماني بر تعهـد   . افرایش مشارکت مدیران منابع انساني  ر فرایندها  تصمیم4

 کارکنان تأثیر مثرت  ار .
گیـر  راهرـر   سـازماني بـر      . افرایش مشارکت مدیران منابع انساني  ر فراینـدها  تصـمیم  1

 پذیر  نیرو  کار تأثیر مثرت  ار . افانعط
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گیر  راهرر   سازماني بر کیفیت  . افرایش مشارکت مدیران منابع انساني  ر فرایندها  تصمیم7
 نیرو  کار تأثیر مثرت  ار .

 نظام مدیریت منابع انساني بر تعهد کارکنان تأثیر مثرت  ار .  . افرایش هماهنگي بین اجراء3
پـذیر  نیـرو  کـار تـأثیر      نظام مدیریت منابع انساني بر انعطـاف   ن اجراء. افرایش هماهنگي بی1

 مثرت  ار .
نظام مدیریت منابع انساني بر کیفیت نیـرو  کـار تـأثیر مثرـت       . افرایش هماهنگي بین اجراء91
  ار .
ها و اردامات مدیریت منابع انساني بر تعهد کارکنان تأثیر مثرـت   . افرایش هماهنگي خط مشي99
 ر . ا
پذیر  نیرو  کـار   ها و اردامات مدیریت منابع انساني بر انعطاف . افرایش هماهنگي خط مشي92

 تأثیر مثرت  ار .
ها و اردامات مدیریت منابع انساني بر کیفیت نیـرو  کـار تـأثیر     . افرایش هماهنگي خط مشي98

 مثرت  ار .
فرهنـگ سـازماني بـه ابتکـار يمـل      . متغیرها  )تعهد مدیریت يالي به ابدايات انساني، تعهد 95

انساني، تعهد مدیران منابع انساني به ابدايات راهرر   منـابع انسـاني و مـدیران منـابع انسـاني      
ها  سازماني با نتایج مور  انتظار نقـش تعـدیل    ها  کسب و کار(  ر رابطه پاسخ متعهد به ارزش
 کننده  ارند.

 
‌روش‌تحقيق

هـا    پـژوهش   سـته و از ررار مـي گیـر    توصیفي پیمایشي  ر ر ه تحقیقات پژوهش حاضر      
مطالعات اکتشافي است، زیرا  ر این پژوهش بر کشف روابط بین متغیرهایي که وضعیت و میداني 

 [. 5شو ] کند مرا رت مي مدیریت منابع انساني را مشخص مي
که از لحا    ارندفعالیت جامعه آمار  سازمان هایي هستند که  ر صنایع نفت، پتروشیمي، فولا  

ها  مدیریت منابع انساني پیشـگام بـو ه و زمینـه انتقـال و      تاریخي  ر استفا ه از اصول و روش
هـا  تـاریخي و مقـدماتي مـدیریت      بررسي. توسعه این حرفه را  ر صنعت ایران فراهم آور ه اند

 ـنـد  ا پیشـرو بـو ه    جهـت  هد این صنایع از ایـن   نشان مي ،منابع انساني ه مهمتـرین و  و از جمل
بررگترین صنایعي هستند که با  اشتن طیف وسیعي از نیروها  انساني متخصص و ماهر، انتظـار  

ها   نیا  کنوني بـه اسـتفا ه از    رو  که  ر ا اره و مدیریت منابع انساني خو  همگام با چالش  مي
 ـ9رویکر ها  راهرر    ر مدیریت منابع انساني مرا رت نمایند.  ر جدول) ه ا  از سـازمان  ( نمون

اند.  اند انتخاب شده صنایع مختلف که از لحا  سابقه تاریخي ردمت بیشتر   اشتهموجو   ر ها  
بو ه است. پاسخ  هندگان  33و تاریخ جمع آور  اسفندماه  33تاریخ توزیع پرسشنامه شهریورماه 
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ها، مـدیران   یرهراهرر  ، اي ا  هیأت مد ها  شامل مدیران ارشد، اي ا  کمیته به پرسشنامه
 ها، مدیران صفي و متخصصین پرسنلي مي باشند.  بخش
شرکت نفت  -2شرکت نفت تهران، بخش برنامه ریر  نیرو  انساني و پژوهش و مطالعات،  -9

وزارت نفت/شرکت ملي نفـت ایـران. معـاون توسـعه منـابع انسـاني و        -8مناطق مرکر  ایران، 
 -4امـور کارکنـان و برنامـه ریـر  نیـرو  انسـاني،        شرکت نفت فلات راره ایران/ -5مدیریت، 

مـدیر توسـعه منـابع    / شرکت ملي گاز ایران -1شرکت ملي حفار  ایران/ مدیریت منابع انساني، 
شرکت ملي پخش فراور ه ها   -3شرکت ملي پایانه ها  نفتي/ مدیر منابع انساني،  -7انساني، 

شرکت ملي نفت جنوب/ مـدیریت امـور ا ار ،    -1نفتي/ مدیر امور ا ار  مدیریت برنامه ریر ، 
شـرکت ملـي صـنایع     -99شرکت نفت منـاطق مرکـر  ایـران/ مـدیریت منـابع انسـاني،        -91

 -98شرکت ها  نفـت تهـران/ مـدیریت منـابع انسـاني،       -92پتروشیمي/ توسعه منابع انساني، 
 -94مور کارکنـان،  اشرکت پالایش نفت آبا ان/  -95شرکت بازرگاني پتروشیمي/ امور کارکنان، 

شـرکت پـالایش نفـت     -97شرکت پـالایش نفـت تهـران،     -91شرکت پالایش نفت کرمانشاه، 
شرکت سـهامي   -21شرکت پالایش نفت ترریر،  -91شرکت پالایش نفت شیراز،  -93اصفهان، 

فـولا    -22مغتمع فولا  مرارکه،  -29ذوب آهن اصفهان معاون نیرو  انساني و امور اجتمايي، 
 -21پتروشـیمي اصـفهان،    -24پتروشـیمي بنـدر امـام،     -25پتروشیمي آبا ان،  -28ان، خوزست

امـور ا ار  شـرکت    -23شرکت خدمات فني و تعمیرات پـارس جنـوبي،    -27پتروشیمي پارس، 
آریـا   -89شرکت پالایش نفت بندريراس،  -81رشم )سرخون(،  -21نفت و گاز زاگرس جنوبي، 

صـنایع شـیمیایي ایـران،     -85پتروشیمي ترریر،  -88 غاجار ،شرکت نفت و گاز آ -82ساسول، 
گچساران نفت  -81شرکت ملي پالایش و پخش فرآور ه ها  نفتي ایران منطقه اصفهان،  -84

فـولا    -51کهگیلویه و بـویر احمـد،    -81پایانه ها  نفتي ایران،  -83گاز میانکوه،  -87و گاز، 
شرکت پـالایش گـاز    -58پتروشیمي خارک،  -52ن، يملیات گاز ایرا 2شرکت منطقه  -59یر ، 

 شرکت پتروشیمي تهران -54، 1گاز منطقه  -55پارسیان، 
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 است.  صورت گرفته في طرقه بند  شدهنمونه گیر  براساس نمونه گیر  تصا 
نامه محقق ساخته است که بـر پایـه چـارچوب نظـر  پـژوهش و مطالعـه        ابرار گر آور  پرسش

پرسشنامه ها  معترر خارجي تنظیم شده است. به  لیل ساختارمند بو ن پرسشـنامه و تکثیـر آن،   
 [.8ارزیابي ها امکان پذیرتر است ]
ایي وسیله اندازه گیر  مور  استفا ه  ر پـژوهش )پرسشـنامه( از   پژوهشگران برا  اطمینان از رو

نفـر اسـتا   انشـگاه     91روایي صور  استفا ه کر ند. بدین معنا که پرسشنامه پ  از طراحي به 
نفـر از متخصصـین    91نفر  انشغو   کتر  مدیریت و  7)متخصص  ر مدیریت منابع انساني(، 
خو  را  ر مور سئوالات مختلف ابراز کنند. تعـدا  سـئوالات   منابع انساني تحویل  ا ه شده تا نظر 

تقلیلیافت برا  بررسي پایایي از فرمول آلفـا    41بو که پ  از ايمال نظر صاحب نظران به  71
 % را نشان مي  هد. 31کرونراخ استفا ه شده است که يد  

آمـار توصـیفي و    انغـام شـده اسـت و بـا     97نسـخه   SPSSها با نرم افرار تغریه و تحلیل  ا ه
 استنراطي صورت گرفته است.  

 نتایج به  ست آمده برا  آزمون سئوالات به صورت جدول زیر مطر  شده است. 
تدايي کننده وضع موجو  مدیریت منابع انساني براساس متغیرها  تدوین شده  ر مدل   9جدول

یارها هم تقریراً به هـم  بیشتر مي باشد و انحراف مع 8است. میانگین ها نشان مي  هد همگي از 
نر یکند. این ر یه مي تواند پایایي مدل را هم مور  بررسي ررار  هد. پـ  نتیغـه مـي گیـریم     
وضع موجو  مدیریت منابع انساني  ر برخي از صنایع پیشرو به مدیریت راهرر   منابع انسانیمیل 

  ار  ولي جامع و کامل نیست.
 

 

 

 حغم کل
 رت 
 اطمینان
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   تحقیقآماره ها  توصیفي متغیر ها -9 جدول
متغيرهااای‌

‌اصلی
 ميانگين‌حداکثر‌حداقل تعداد متغيرهای‌فرعی

انحااراف‌
 معيار

 ها ضرورت
 21/9 98/8 7 9 191  رک توجه به نیرو  انساني

 21/9 99/8 7 9 191  رک ضرورت کاربر  اصول مدیریت

ــي  طراحــــ
 راهرر 

ــاني  ر    ــابع انسـ ــدیران منـ ــارکت مـ مشـ
 19/9 11/8 7 9 191 فرآیندها  تصمیم گیر 

 94/9 83/8 7 9 191 افرایش مسئولیت ها  مدیران صف

ــرا   اجـــــ
 راهرر 

 88/9 19/8 7 9 191 افرایش هماهنگي بین اجراء نظام

 24/9 44/8 7 9 191 افرایش هماهنگي خط مشي ها

ــا   متغیرهــ
 گر تعدیل

 91/9 21/8 7 9 191 تعهد مدیریت يالي به ابدايات منابع انساني

اني به ابتکار يمل منـابع  تعهد فرهنگ سازم
 21/9 42/8 7 9 191 انساني

ــهتعهــد مــدیران منــابع انســاني ــداياتب -اب
 21/9 53/8 7 9 191 انسانيمنابعراهرر  

ــه  -تعهــد مــدیران منــابع انســاني نســرت ب
 23/9 58/8 7 9 191 کسب وکارارزشها 

 81/9 43/8 7 9 191 تیرهوشي کسب و کار

ــور   ــایج م نت
 انتظار

 93/9 47/8 7 9 191 غام راهرر   )يمو  (انس

 85/9 72/8 7 9 191 انسغام افقي

 83/9 14/8 7 9 191 تعهد کارکنان

 21/9 58/8 7 9 191 کیفیت نیرو  کار

 93/9 41/8 7 9 191 انعطاف پذیر 

مریت ررابتي 
 و اثربخشي

 89/9 93/8 7 9 191 مریت ررابتي

 59/9 84/8 7 9 191 اثربخشي

 
‌حليلی‌یافته‌هات

فرضـیه   95نتایج آزمون ضریب همرستگي پیرسون فرضیه ها نشان مي  هد که فرضیه اصلي و 
 نشان  ا ه شده مور  تأیید ررار گرفته اند.  2فريي که  ر جدول 
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‌خلاصه‌نتایج‌آزمون‌ضریب‌همبستگی‌پيرسون‌‌-2جدول‌
شاااماره‌

‌فرضيه
‌متغير‌دور‌تعداد‌سطح‌معناداری‌ضریب‌همبستگی‌متغير‌اول

 افرایش مشارکت مدیران 191 1119/1 113/1 انسغام يمو   9
 افرایش مسئولیت 191 1119/1 121/1 انسغام يمو   2
 انسغام افقي 191 1119/1 747/1 اجراءبینهماهنگي 8
 انسغام افقي 191 1119/1 733/1 مشيخطهماهنگي 5

4 

 تعهد مدیریت
 سازمانيتعهدفرهنگ
 سانيتعهد منابع ان

 تعهد به ارزشها

741/1 
795/1 
112/1 
193/1 

 مشارکت مدیران 191 1119/1

 انعطاف پذیر  191 1119/1 199/1 مشارکت مدیران 1
 کیفیت 191 1119/1 131/1 مشارکت مدیران 7
 تعهد 191 1119/1 791/1 اجراءبینهماهنگي 3
 انعطاف پذیر  191 1119/1 114/1 اجراءبینهماهنگي 1
 کیفیت 191 1119/1 114/1 اجراءبیناهنگيهم 91
 تعهد 191 1119/1 773/1 مشيخطهماهنگي 99
 انعطاف پذیر  191 1119/1 715/1 مشيخطهماهنگي 92
 کیفیت 191 1119/1 711/1 مشيخطهماهنگي 98
 پیامدها  منابع انساني 191 1119/1 213/1 گرتعدیلمتغیرها  95
 طه مثرت و معنا ار  وجو   ار .ابر 1019 ار   معني سطح 
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 )آزمون برازش مدل از طریق نرم افرار لیررل( -2شکل 
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‌ایج‌پژوهشنت

که اتخاذ رویکر  راهرر   به مدیریت منـابع انسـاني  ر   نشان مي  هد بررسي مطالعات اخیر     
بع انساني  ر تحقق اهداف اهمیت نقش راهرر   منا مي  هد،سازمانها  پیشرو جهان چیر نشان 

به  رسـتي   ها و توانمندیها  نیرو  انساني سازمانها کسب مریت ررابتي بر پایه رابلیت سازمان و
 هد کـه انتقـال از    . بررسي متون يلمي مدیریت راهرر   منابع انساني نشان مي رک شده است

ا  است که  ر هـر   پیچیده شیوه سنتي مدیریت پرسنلي به رویکر  راهرر   منابع انساني، فرآیند
 یك از مراحل آن يوامل متعد   تأثیرگذارند. 

هدف از این مطالعه، بررسي وضعیت موجو  مدیریت راهرر   منابع انساني  رصنایع پیشرو بـو ه  
و بدین منظور از یك مدل مفهومي استفا ه شده است، این مدل حاصـل مطالعـاتي اسـت کـه از     

یریت راهرر   منابع انساني صورت گرفته اسـت و محققـان بـا     ر مور  مد 2191تا  9111سال 
ترکیب مهمترین متغیرها، مدل جدید  را وضع کر ه اند. با توجه به نتایج حاصل، فرضـیه هـا    

ند، بنابراین وضعیت مدیریت راهرـر   منـابع انسـاني  ر    ه امطر  شده  ر این پژوهش اثرات شد
موجو   ر نیمه   راه است و تا پیا ه شدن کامـل آن   صنایع مور  بررسي با توجه به تحلیل ها 

نیاز  ار . برا  از میان بر اشتن این شکاف تا وضعیت مطلـوب؛ آمـوزش، توجیـه     به بستر ساز 
مدیران و مغریان برنامه ها  راهرر  ، نر یك تر کر ن  یدگاه ها، اهمیت  ا ن بـه مراحـو و   

 ، برررار  سیستم ها  پر اخت و ارزیابي، تحولات جایگاه مدیریت منابع انساني، ایغا  جو ايتما
يلمي، فرهنگ ساز  و ... مي تواند زمینه ها  نیل بـه مـدیریت راهرـر   منـابع انسـاني را تـا       
مرحله يالي محقق ساز . الرته حال که  ر صنایع پیشرو اینگونه نتیغه گیر  شده مي توان چنین 

مدیریت پرسـنلي و یـا مـدیریت منـابع انسـاني      جمع بند  کر  که  ر سایر صنایع هنوز وضعیت 
سنتي صا ق باشد. اگر به مراني نظر  مطالعـات صـورت گرفتـه  ر ایـران توجـه  اشـته باشـیم        
)مطالعات طیب، یگانه، نماز  و ...( آنها ا يا کر ه اند که وضعیت مدیریت منابع انساني  ر ایـران  

به این نتیغه رسیده ایم کـه یـك سلسـله     ر سطح مدیریت پرسنلي است؛ ولي  ر این مطالعه ما 
حرکت هایي به سمت مدیریت راهرر   منابع انساني صورت گرفته که مقصو  سهم محققان  ر 

است. ضعف فرهنـگ تحقیـق  ر صـنایع مـور       افرایش  انش نظر  رشته مدیریت منابع انساني
این محـدو یت  گیر  و پی مطالعه از جمله محدو یت ها  اصلي تحقیق بو ه که با مراجعه مکرر

الرته نارسایي ذاتي مربوط به روش پژوهش مرتني بر پرسشنامه مي تواند بـر تعمـیم   ؛ هم رفع شد
 هي نتایج پژوهش اثر گذار . زیرا صنایع پیشرو مور  مطالعه ررار گرفته و از سایر صـنایع غفلـت   

ر سایر سـازمان هـا    را پژوهشگران آینده با همین پژوهش  پیشنها  مي شو شده است که الرته 
طراحي و تریین مدل بومي مدیریت راهرر   منابع  و پیشنها   یگر تلاش  ر جهت، بررسي کنند

 انساني است تا توان تعمیم پذیر   ر آینده افرایش یابد.
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