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کارکنان بیمارستان آیت االله کاشانی شهرکرد
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چکیده
غیردر، ندارندمتناسب با منابع انسانیژي هاي تدوین استراتءجزبه ياچارهبراي کسب موفقیت، هاسازماندر عصر حاضر،:مقدمه

هدف از این مطالعه . داددست خواهندازمنابع انسانی راتوانایی بکارگیري اثربخشو محیط پیچیده امروزي قابلیت سازگاري باصورتینا
کاشانی شهرکرد االلهیتآبیمارستاننکارکناعملکرد سازمانی باآلن یلسی الگوياستراتژي هاي منابع انسانی براساس همبستگیتعیین 

. باشدیم
کاشانی االلهیتآنفر از کارکنان بیمارستان 247است که بر روي همبستگی - توصیفیاین پژوهش، یک مطالعه:هاروشمواد و 

شناسییتجمعاطلاعات اطلاعات از پرسشنامهيآورجمعبراي .ندشدانتخاب ياطبقهبه روش تصادفی هانمونه. ه استشهرکرد انجام گرفت
Staff)("عملکرد کارکنان بر اساس الگوي آلن یلسیپرسشنامه"پژوهشگر ساختهو پرسشنامه  Function Questionnaire on

Allen Yelsy Model روایی . شداستفادهسوال43در کارکنانآلن یلسی و عملکرد الگوييمتغیرهادر دو بخش براي سنجش
پایایی پرسشنامه نیز، با استفاده از آلفاي کرونباخ . نفر از مدرسین صاحب نظر تایید شد7نامه با استفاده از نظر صوري پرسشمحتوایی و 

اطلاعات جمع آوري شده از طریق آزمون هاي آماري استنباطی و آمار توصیفی در نرم افزار.به دست آمد و مورد تایید قرار گرفت92/0
SPSS ندلیل قرار گرفتمورد تجزیه و تح18نسخه.

معناداري وجود دارد همبستگینشان داد که بین استراتژي منابع انسانی با عملکرد سازمانی مطالعهنتایج حاصل از :یافته ها
)05/0P<( . دارند، روابط کارکنان مثبت مهم ترین استراتژي هایی که با عملکرد سازمانی همبستگی)2/14(، استراتژي توسعه )درصد3/33

استراتژي هاي جذب و استخدام و جبران خدمات پیش بینی کننده، همبستگی اگرچه، .بود) درصد2(و استراتژي مدیریت عملکرد ) ددرص
.معنی داري با عملکرد سازمانی نداشت

،یابی شده استمطالعه بیش از متوسط ارزبا توجه به این که تاثیر استراتژي هاي منابع انسانی بر عملکرد سازمان مورد:نتیجه گیري
ایجاد رابطه،در این . ها در بهبود عملکرد سازمانی بهره مند شودپیشنهاد می شود مدیریت بر این استراتژي ها تاکید نماید تا از مزایاي آن

.گرددکاشانی پیشنهاد می االلهیتآبیمارستانپست معاونت منابع انسانی در

.ی، الگوي آلن یلسیسازمانعملکردمدیریت بیمارستانی، مدیریت،::واژه هاواژه هاکلیدکلید

24/2/1392: تاریخ پذیرش5/8/1391: تاریخ دریافت

.ایران،شهرکردشهرکرد،زشکی، دانشگاه علوم پزشکیکارشناس ارشد مدیریت دولتی، مرکز مدیریت حوادث و فوریت هاي پ- 1
.)لوؤنویسنده مس(.دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد، شهرکرد، ایراندانشکده پرستاري و مامایی،،کارشناس ارشد پرستاري، گروه پرستاري- 2

Heidari@skums.ac.ir: پست الکترونیکی

.کارشناس ارشد پرستاري، گروه پرستاري دانشکده پرستاري و مامایی، دانشگاه علوم پزشکی شهرکرد، شهرکرد، ایران- 3
.دانشگاه اصفهان، اصفهان، ایران، شکده اقتصاد و مدیریتمدیریت دولتی، دانار، گروهاستادی- 4
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مقدمه
ترین سرمایه و ترین و مهمارزشامروزه منابع انسانی با

وجود لذا هاي اساسی هر سازمان است،ایجاد کننده قابلیت
به نیازهاي رسیدن برنامه ریزي جهت برنامه ریزي منابع انسانی،

ضروري آموزشی و در نهایت بهسازي منابع انسانی ی،مهارت
. )1(است

این آنچه که در راستاي توسعه منابع انسانی اهمیت دارد،
هاي تخصصی است که بهبود منابع انسانی تنها با آموزش

متعدد به توسعه روش هايبلکه باید از حاصل نمی شود،
تراتژیک در این مهم جز با اعمال مدیریت اسکارکنان پرداخت و

چرا . )1،2،3(قلمرو مدیریت منابع انسانی امکان پذیر نخواهد بود
سازمانی، کمک هرکه هدف اصلی از مدیریت منابع انسانی در

به اهداف سازمانی است رسیدنبه عملکرد بهینه براي 
)4،5،6،7 .(

اولیه اي هستند که راهکارهاياستراتژي هاي منابع انسانی 
گرایش ها و توانند مهارت ها،بها ازمانسکمک می کنند تا 

به اهداف سازمانی از این طریقورفتارهاي افراد را شکل دهند
.)8،9،10(دست یابند

در عرصه مدیریت استراتژیک که اخیراًالگوهایییکی از 
، الگوي آلن گرفتهقرارپژوهشگرانتوجهمنابع انسانی مورد

Allen Ylsy)یلسی Model)ه حاصل تکامل کمی باشد
نامشهودوهاي مشهودسازمانی در زمینه مدیریت دارائیدانش
فته اند ، عوامل مهمی مورد شناسایی قرار گرالگودر این.است

، موقعیت ساختار سازمان، دانش، منابع غیرانسانیکه شامل
آلن یلسی تاکید الگويدر .باشدنی مییند انساآاستراتژیک و فر

نظران توجه صاحبزیرا،استنسانی شدهعمده اي به منابع ا
بلکه در افزونی به منابع انسانی نه تنها در نقش سنتی آن،روز

.)11،12(بر سایر عوامل کلیدي بهره وري کرده اندآننفوذ
الزامات هاي کنونی تغییرات شتابان محیطی وسازماندر

ه ب،براي منابع انسانیمتفاوتی راشرایط ویژه وکاري جدید،
مدیریت ). 13،14(اخیر به دنبال داشته استویژه در دهه هاي

:عبارتند ازبه رو است که سه چالش عمده رومنابع انسانی با
ها و کارکردهاي مدیریت منابع انسانی، نظام هماهنگی بین زیر

نظامهاي مدیریت منابع انسانی با سایر نظامهماهنگی میان زیر
جام میان سیاست هاي مدیریت انسهاي سازمان، هماهنگی و

.)4(ع انسانی با استراتژي هاي سازمان مناب
اما مساله این است که اغلب وظیفه هاي اصلی منابع انسانی 
مانند استخدام، گزینش و انتخاب، پرداخت حقوق، برنامه ریزي 
مسیر شغلی، ارزیابی عملکرد کارکنان و آموزش در واحدهاي 

به که احتمالاًهم انجام می شود بدون هماهنگی با ،گوناگون
ناسازگار ،اکثر اوقات،هدف هاي منابع انسانیاین دلیل است که

است و همچنین متخصصین منابع انسانی دیگر اهداف با 
کارهاي خود را بدون توجه به آنچه که در دیگر بخش ها رخ می 

.)17،16،15(می دهنددهد انجام
هم ساخت این بود که آیا سوالی که زمینه این مطالعه را فرا

می ها استراتژي هاي منابع انسانی و مدیریت این استراتژي
ها نیز تواند بر عملکرد سازمان هاي بهداشتی از جمله بیمارستان 

همبستگیهدف از این مطالعه تعیین تاثیر داشته باشد؟
با آلن یلسی الگوياساس استراتژي هاي منابع انسانی بر

کاشانی شهرکرد آیت االله بیمارستان ارکنانکعملکرد سازمانی 
.می باشد

هاروشمواد و 
است که بر همبستگی- مطالعه حاضر، پژوهشی توصیفی

کاشانی شهرکرد، آیت االله نفر از کارکنان بیمارستان 247روي 
وروش نمونه گیري، تصادفی طبقه اي بوده . استگرفتهانجام 

30از این که تعداد پس ز مطالعه مقدماتی ااندازه نمونه 
.محاسبه شد،آوري گردیدجمع پرسشنامه اولیه

براي انتخاب نمونه ها، در ابتدا طبقات شغلی مختلف تعیین و 
سپس بر اساس تعداد کل تشکیل دهندگان هر طبقه، تعداد 

سپس با استفاده از جدول اعداد .مشخص گردیدها نمونه 
دارا ار ورود به مطالعه، معی.مورد نظر انتخاب شدند، افرادتصادفی

کاشانی یت االله یک سال سابقه کار در بیمارستان آحداقل بودن
ضایت از و ر، دارا بودن حداقل مدرك تحصیلی دیپلمشهرکرد

.شرکت در مطالعه بوده است
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پس از طی مراحل اولیه پژوهش و کسب اجازه از مسئولان 
پژوهش کلیه شرکت کنندگان در مطالعه در خصوص بیمارستان، 

. اظهار نمودندتوجیه شده و رضایت خود را از شرکت در مطالعه 
اطمینان داده شد که اطلاعات ایشان همچنین، به همه آن ها

ارائه آماري نتایجدر قالببه صورت کلی ومحرمانه بوده و
.شدخواهند 

جمعیت راي جمع آوري اطلاعات، از پرسشنامه اطلاعات ب
پرسشنامه عملکرد کارکنان "خته ساپژوهشگرفهرستو شناسی

Staff("بر اساس الگوي آلن یلسی Function

Questionnaire on Allen Yelsy Model(دو در
و )سوال20(آلن یلسی الگويمتغیر هايبخش براي سنجش 

دامنه .سوال استفاده شد43و جمعاً) سوال23(کارکنانعملکرد 
.بود215تا 43نمرات پرسشنامه از 

با استفاده از منابع آلن یلسی هاي الگوي متغیرسنجش رايب
هر . سوال طراحی شد20در ايپرسشنامه،و کتب مربوطه

) خیلی زیاد(5تا )خیلی کم(1سوال بر اساس مقیاس لیکرت، از 
بخش استراتژي 5آلن یلسی در الگوي عبارات . امتیاز داشت

دیریت عملکرد، جذب و استخدام، استراتژي توسعه، استراتژي م
.استراتژي جبران خدمات و استراتژي روابط کارکنان طراحی شد

ساختار، فرایند انسانی، مولفه5سنجش عملکرد نیز در 
موقعیت استراتژیک، منابع غیر انسانی و دانش، مورد بررسی قرار 

7پرسشنامه با استفاده از نظر و صوري روایی محتوایی .گرفت
براي بررسی پایایی . ر تایید شدصاحب نظمدرسیناز نفر

=92/0rو باآلفاي کرونباخ استفاده شدضریب پرسشنامه، از 

.پایایی آن مورد تایید قرار گرفت
، براي تحلیل داده هاي حاصله، پس از جمع آوري اطلاعات

از آمار توصیفی میانگین و انحراف معیار و از آمار استنباطی مانند 
تحتمستقلtو لیل رگرسیونپیرسون و تحضریب همبستگی 

. استفاده شد18نسخه SPSSنرم افزار 

یافته ها
شرکت کنندگان در جمعیت شناسیمربوط به اطلاعات نتایج 

میانگین سن .داده شده استنشان 1در جدول این مطالعه 
.سال می باشد90/33±97/3کارکنان

ن در مطالعهشرکت کنندگاجمعیت شناسیفراوانی متغیرهاي :1جدول
درصدتعدادفراوانیمتغیر

سن

215/8سال25زیر 
1322/53سال35تا 25
867/34سال50تا35
96/3سال به بالا50

1272/51زنجنس
1218/48مرد

وضعیت تاهل
763/65مجرد
1626/30متاهل

104بیوه/مطلقه

سطح تحصیلات

114/4دیپلم
616/24کاردانی

1469/58کارشناسی
52کارشناسی ارشد

183/7دکترا

سابقه خدمت

598/23سال5زیر 
401/16سال10تا5
128/4سال15تا 10
283/11سال20تا15
128/4سال به بالا20

265/10پزشکتخصص
799/31پرستار
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229/8بیهوشی
315/12رادیولوژي
297/11آزمایشگاه

584/23سایر
.نمایش داده شده است2در جدول بع استراتژي انسانی، نتایج مطالعه در خصوص منا

توزیع فراوانی سطوح استراتژي منابع انسانی:2جدول 
درصدفراوانیسطوحمتغیر

استراتژي منابع انسانی توسعه
82/3پایین

598/23متوسط
18173بالا

منابع انسانی جبران خدمت
451/18پایین

1067/42متوسط
971/39بالا

استراتژي منابع انسانی روابط کارکنان
156پایین

1104/44متوسط
1236/49بالا

کرداستراتژي منابع انسانی مدیریت عمل
132/5پایین

1318/52متوسط
1049/41بالا

استراتژي منابع انسانی جذب و استخدام
104پایین

13956متوسط
9940بالا

درصد عملکرد سازمان را 2/76درصد عملکرد سازمان را متوسط و 23عملکرد سازمان را پایین، درصد کارکنان8/0در بخش عملکرد،
.نمایش داده شده است3، در جدول شاخص عملکردنتایج مطالعه در خصوص .ده اندبالا گزارش کر

عملکردشاخص توزیع فراوانی سطوح :3جدول 
درصدفراوانیسطوحمتغیر
32/1پایین)ساختار(شاخص عملکرد

799/31متوسط
1669/66بالا

78/2پایین)فرآیند انسانی(شاخص عملکرد
949/37متوسط

1473/59بالا
32/1پایین)موقعیت استراتژیک(شاخص عملکرد

1154/46متوسط
1304/52بالا

32/1پایین)منابع غیر انسانی(شاخص عملکرد
433/17متوسط

2025/81بالا
78/2پایین)دانش(شاخص عملکرد

7731متوسط
1641/66بالا

و 47/3±66/0با میانگین"توسعه"ست که بیشترین میانگین نمره استراتژي منابع انسانی مربوط به اده ایندهننتایج مطالعه نشان
منابع غیر "هاي عملکرد مربوط به بیشترین میانگین نمره مولفه. بوده است84/2±77/0با میانگین"جبران خدمات"کمترین مربوط به 

.بوده است12/3±62/0با میانگین"موقعیت استراتژیک"بوط به و کمترین مر52/3±55/0با میانگین"انسانی
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مستقل و تحلیل tهاي پژوهش، از آزمون هاي سن، سابقه خدمت و تخصص بر متغیربراي بررسی تاثیر جنسیت، تاهل، تحصیلات،
ر مورد استراتژي هاي منابع انسانی طرفه استفاده شد و نتایج نشان داد که دیدگاه کارکنان از نظر متغیرهاي مطرح شده، دواریانس یک

).<05/0P(وجود ندارد ) 4و5جداول (نیکسان بوده و از نظر آماري تفاوتی بین دیدگاه زنان و مردا
، استراتژي منابع )توسعه(، استراتژي منابع انسانی )جذب و استخدام(استراتژي منابع انسانیمثبت همبستگینتایج مطالعه نشان داد که 

، از نظر کارکنانبا عملکرد) روابط کارکنان(و استراتژي منابع انسانی ) جبران خدمات(، استراتژي منابع انسانی )دیریت عملکردم(انسانی 
). >000/0P(باشدمی و مثبتآماري معنادار

متغیري استفاده شده است مان از تحلیل رگرسیون چند زي هاي منابع انسانی بر عملکرد سابراي بررسی تاثیر جداگانه و همزمان استراتژ
درصد و در مرتبه سوم 2/14درصد، در مرتبه دوم استراتژي توسعه 3/33نشان می دهد که در مرتبه اول روابط کارکنان نتایج آن و

درصد واریانس عملکرد 4/49در مجموع این عوامل، . درصد واریانس عملکرد سازمان را تبیین می کنند2استراتژي مدیریت عملکرد
.)4جدول (ازمان را تبیین می کنندس

خلاصه نتایج آزمون تحلیل رگرسیون پیش بینی عملکرد بر حسب استراتژي هاي منابع انسانی:4جدول
متغیر

rR2
آماره هاي تغییر

R2تغییرFتغییرβtSig

577/0333/0333/0599/122335/0758/50001/0روابط کارکناناستراتژي 
689/0474/0142/0090/66361/0146/70001/0توسعهتراتژياس

703/0494/0020/0612/9185/0100/3002/0مدیریت عملکرداستراتژي

بحث
براي بررسی مسائل سازمانی در قالب فراوانیامروزه تمایل 

پژوهش حاضر در رویکردي جدید . استراتژي ها ایجاد شده است
سانی پرداخته و به جاي توجه به یک یا چند به حوزه منابع ان

فعالیت منابع انسانی به تنهایی، آنها را در قالب تاثیر استراتژي 
آلن الگويد سازمانی بر اساس هاي منابع انسانی بر عملکر

. مورد بررسی قرار داده استیلسی
نتایج این مطالعه نشان داد که هرچه استراتژي هاي منابع 

تخدام، توسعه، مدیریت عملکرد، جبران جذب و اس(انسانی
مولفه هاي عملکرد ،بیشتر باشد) خدمات و روابط کارکنان

، موقعیت استراتژیک، یسازمان از قبیل ساختار، فرآیند انسان
. منابع غیر انسانی و دانش نیز بیشتر خواهد شد

در مجموع می توان نتیجه گیري کرد که استراتژي هاي 
آیت االلهبیمارستانرد سازمانی در کارکنانمنابع انسانی با عملک

چه یعنی هر. کاشانی شهرکرد رابطه مثبت معناداري دارد
استراتژي هاي منابع انسانی بیشتر باشد عملکرد سازمانی نیز

.بیشتر خواهد شد

& Kaneپژوهش هاينتایج این مطالعه با نتایج 

Palmer)18(،Liang & Howard)19( ،Lio و
همسوئی نشان ) 21(و همکارانStravrouو )20(انهمکار

.می دهد
خصوص تحلیل اثر فعالیت هاي درGuestبه گزارش 

منابع انسانی بر عملکرد سازمانی، کوشش ها به این ختم می 
و ) 22(منابع انسانی هم دخیل هستندءه جزشود که عواملی ب

زمانی این اثر حداکثر می شود که طبق یافته هاي 
Mcnamara & Mong استراتژي(، این شیوه هاي عمل

به صورت یک دسته عملیات منسجم درون ) هاي منابع انسانی
، تصمیمات و همکارانLioو طبق گزارش )23(سازمان درآیند

می به تعبیري. مدیریت منابع انسانی مبتنی بر استراتژي ها باشد
دهد، در ءتوان گفت اگر مدیري بخواهد عملکرد سازمانی را ارتقا

انسانی کنار سایر ابزارها می تواند از ابزار استراتژي هاي منابع 
.)20(نماید نیز استفاده 
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Bambergerازبه نقلVelioren که می کندبیان
می توان اثر مثبت استراتژي منابع انسانی بر عملکرد را بدین

تواند بر چیزي که آنها استراتژي میگونه توضیح داد که این 
یعنی نوعی هم افزایی . انسجام ساختاري نامیدند اثر بگذارد

حاصل از کارکنان باعث می شود سازمان در آینده گام هاي 
حالی که در برابر کنش هاي محیط واکنش استوار بردارد و در

مناسب نشان می دهد، مسیر خود را کماکان به سوي آینده ادامه 
ن دارد برخی از استراتژي هاي منابع انسانی با یعنی امکا. دهد

زیرا زیرساخت ،عملکرد سازمان رابطه محکم تري داشته باشند
نیاز را براي سازمان تثبیت و تقویت می کنند و آن هاي مورد

گاه سازمان می تواند به شیوه اي اثربخش در برابر تغییر واکنش 
.)24(نشان دهد 

Armestrang گاه هــاي کارکنــان، دیــداثــربررســیبــه
فرهنگ سازمانی، روش هـاي مـدیریت منـابع انسـانی و دیگـر      
فعالیت هاي مدیریتی در عملکرد شـرکت از حیـث بهـره وري و    

تجزیه و تحلیل ها نشان . پرداختسودآوري هر یک از کارکنان، 
دادند که میان دیدگاه هاي کارکنـان، فرهنـگ سـازمانی، روش    

لکرد شرکت، رابطـه اي محکـم   هاي مدیریت منابع انسانی و عم
هـاي  این یافته ها از جهت اثبات پیوند میان روش. وجود داشت

با نتـایج پـژوهش حاضـر هـم    مدیریت منابع انسانی و عملکرد، 
.)25(راستا می باشد

Kane & Palmerفقـط  کـرد کـه  گزارش ،پژوهشیدر
که استراتژي منابع انسانی اثر اندکردهبیانیک سوم از مدیران 

نشـان  ن زیادي بر مدیریت منابع انسـانی در سـازما  نسبتاًزیاد یا 
است و شواهدي مبنی بر این که استراتژي منابع انسانی اثر دهدا

از جمله قـوانین و مقـررات، ویژگـی هـاي     (مستقیم سایر عوامل 
ی، اولویت هاي مدیران ارشـد،  صنعت، اهداف و استراتژي سازمان

را کاهش داده ...) تغییرات فناوري و اندازه و ساختار سازمان، اثر 
روش هـاي به عـلاوه ایـن عوامـل بـه     . یافت نشده است،باشد

در زمینه هاي استخدام، آموزش، پرداخت، روابـط  مثلاً(مختلفی 
که)18(بر مدیریت منابع انسانی اثر گذاشته بودند ...) صنعتی و 
.خوانی داردشرکت کنندگان در این مطالعه همبا نظرات

Lio و همکاران در پاسخ به این سوال که آیا مدیریت منابع
انسانی بر عملکرد سازمان اثـر مـی گـذارد؟ بـر پایـه داده هـاي       

سازمان، به این نتیجه رسیدند که مدیریت منابع انسـانی  19000
در مجمـوع ایـن   . ارزش بالایی براي سازمان ها خلق مـی کنـد  
یستم هاي مدیریت ارزش افزوده زمانی حداکثر می شود که بر س

منابع انسانی تکیه می شود نه بر عملکرد افراد و این در صورتی 
است که تصمیمات مدیریت منابع انسانی مبتنی بر استراتژي هـا  

.)20(باشد
بررسی تاثیر استراتژي هاي منابع انسانی نیز بهخوزانی یخان

امتیـازات متـوازن در اداره   يالگـو بر عملکرد سازمانی بر اساس 
پـژوهش نتـایج ایـن   . پرداخـت کل امور مالیاتی استان اصـفهان  

نشان داد که استراتژي در جذب و استخدام هر چهار منظر مـدل  
. توسط بر عملکرد سازمانی موثر استامتیازات متوازن در سطح م

کارکنـان در منظـر مشـتري زیـر     استراتژي در مدیریت عملکرد 
تاثیر . ط موثر بوددر سطح متوسآنمتوسط و در سایر جنبه هاي

استراتژي هاي توسعه انسانی و جبران خدمات و روابط کارکنـان  
نتـایج همچنـین   . منظر بیشتر از متوسط ارزیابی شددر هر چهار 

. )26(می باشدجنبه مالی اثر ازنشان داد بیشترین 
نتـایج بررسـی   شـد حسن پـور انجـام   پژوهشی که توسط در 

مشارکت کارکنـان در  انسانی وارتباط بین استراتژي هاي منابع 
چه بانک ملت دنبـال مشـارکت و   بانک ملت نشان داد که چنان

را دع انسانی خـو ي هاي منابافزایش اثربخشی است باید استراتژ
.)27(م طراحی و تدوین نمایددر راستاي این مه

بـین  ي حاضر که به تبیـین رابطـه   پژوهشبا توجه به نتایج 
يالگوانی با عملکرد سازمانی بر اساسسهاي منابع اناستراتژي

هـاي  که بین اسـتراتژي مشخص گردید،آلن یلسی پرداخته شد
روابــط کارکنــان، مــدیریت،و اســتخدامجــذب (منــابع انســانی 

ي وجـود دارد کـه ایـن    رو عملکرد رابطه مثبت و معنادا) عملکرد
مطالعـه  قبلی بـا  پژوهش هايمطلب تایید کننده یکسانی نتایج 

.ی باشدحاضر م
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نهایینتیجه گیري
هدف از این مطالعه تعیین همبستگی استراتژي هاي منابع 

عملکرد سازمانی کارکنان اانسانی بر اساس الگوي آلن یلسی ب
با توجه به این که تاثیر . بیمارستان آیت االله کاشانی شهرکرد بود

درمطالعه استراتژي هاي منابع انسانی بر عملکرد سازمان مورد
است پیشنهاد می شود بیش از متوسط ارزیابی شده این پژوهش 

ها در مدیریت بر این استراتژي ها تاکید نماید تا از مزایاي آن
این خصوص باید البته در. بهبود عملکرد سازمانی بهره مند شود

تصمیمات مدیریت منابع انسانی مبتنی بر استراتژي ها باشد و 
. آیندلیات منسجم دردسته عماین استراتژي ها به صورت یک 

، ایجاد پست معاونت منابع انسانی براي انسجام و در این راستا
با .نیز پیشنهاد می شودهابیمارستان پرهیز از پراکنده کاري در

مطالعه از مجموع در سازمان موردتوصیه می شودتوجه به نتایج 
توجه بیشتري به استراتژي هاي استراتژي هاي بررسی شده، 

استخدام و مدیریت عملکرد مبذول و موانع اثربخشی آنجذب، 

ها شناسایی و رفع شود و همچنان بر استراتژي هاي توسعه 
با توجه .منابع انسانی، جبران خدمات و روابط کارکنان تاکید شود

لذا ،که این مطالعه در یک بیمارستان انجام گرفته استبه این
هاي درمانی نیازمند مطالعه تعمیم نتایج مطالعه به سایر محیط

تر و ارزیابی بیمارستان هاي مختلف با سطوح مختلف وسیع
.خدمت رسانی می باشد

تشکر و قدردانی
دانشجوي مه کارشناسی ارشد این پژوهش حاصل پایان نا
به محمدتقی نصیريآقاي کارشناس ارشد مدیریت دولتی

از ینوسیله بد. می باشدانصارياسماعیل دکتر آقاي راهنمایی 
همچنین ،دانشگاه آزاد واحد دهاقانمدرسینکلیه مسئولان و 

که در انجام یمارستان آیت االله کاشانی شهرکردمحترم بکارکنان
.می شودو قدردانیرتشکاین پژوهش یاري نمودند،
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Correlation of human resource strategies based on Allen Ylsy Model with
organizational performance staff in  Aiat Allah Kashani Hospital

Nasiri MT1, *Heidari M2, Shahbazi S3, Ansari E4

Abstract
Introduction: At present, the organization for success, have no choice except to formulate

appropriate strategies with human resources; otherwise today's complex environment and

incompatibility of the strategies will lead to inefficient use of human resources.  The aim of

this study was to determine the correlation of human resource strategies based on Allen Ylsy

Model with organizational performance in Aiat Allah Kashani hospital staff.

Materials and Methods: This study is a descriptive-correlation study that was performed

on 247 personnel’s of Aiat Allah Kashani hospital in Shahrekord. Stratified samples were

randomly selected and collected demographic and researcher’s made “Staff Function
Questionnaire on Allen Yelsy Model” in two components for assessing the Allen Ylsy Model
and personnel performance were used in 43 questions. Content and face validity of this

questionnaire were confirmed through 7 specialists. Reliability was obtained by using

Cronbach's alpha 0.92. Data were also analyzed by descriptive statistics and inferential

statistical test using SPSS/18.

Findings: The results showed that there is a significant solidarity between human resource

strategy and organizational performance (P<0.05). The most important strategies that had

correlation with organizational performance included, personnel relations (33.3%), strategy

(14.2%) and performance management strategies (2%). However, strategies to attract, hire and

compensate predictive, had not significant correlation with personnel performance.

Conclusion: Due to impact of human resource strategies on the performance evaluation has

been studied more than the average, it is suggested that management should focus on

strategies to improve organizational performance benefits they are entitled to. In this regards,

providing HR position in Kashani Hospital is recommended.

Keywords: Management, Hospital Management, Organizational performance, Allen Yelsy

Model
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