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  ررسي رابطه بين مديريت استراتژيك منابع انساني و عملكرد شركتهاب
  ٢،*زاده لياسماع محمد، 1ءاكبر افجه يعل ديس

 دانشگاه علامه طباطبايي -دانشكده مديريت و حسابداري1
  تهران واحد علوم و تحقيقاتدانشگاه آزاد اسلامي  -دانشكده مديريت و حسابداري2 

1388 مرداد: تاريخ پذيرش .1388 خرداد: تاريخ داوري .1388 ارديبهشت: تاريخ دريافت  

  چكيده 
رويكرد . كه با نگرش استراتژيك مديريت شود كار گرفته خواهد شداثربخش بهطور كارآمد و سازماني، زماني بهترين منابع عنوان كليديمنابع انساني به

هايي نوين است كه سازمان بتواند با اتكا به آنها در برابر محيط ناپايدار واكنش كارگيري فنون و روشهمفهوم باستراتژيك در مديريت منابع انساني به
لي در اين مقاله بررسي رابطه بين مديريت استراتژيك منابع موضوع اص .مناسب نشان داده و منابع انساني را در جهت كسب مزيت رقابتي بسيج كند

سنتي برتري  نگرشاني نسبت به استراتژيك در مديريت منابع انس نگرشنظر عملكرد،  ازپردازد كه آيا و به اين مساله مي است هاعملكرد شركت انساني و
ها و عملكرد آنها و شركتها كار رفته در مديريت منابع انساني سازمانروش به است كه هدف، يافتن رابطه بين نوعروش انجام اين تحقيق توصيفي  ؟دارد
هاي تحقيق نشان داد كه يافته. استفاده شده است SPSSنرم افزار  با استفاده ازهاي آمار توصيفي و استنباطي ها از شيوهبراي تحليل داده. باشدمي

) 2هاي سنتيشركت( دهند كه اين فعاليت را انجام نميهايي كنند نسبت به شركت را دنبال مي 1يسانهايي كه فعاليت مديريت استراتژيك منابع انشركت
 .گرددها مياصول مديريت استراتژيك منابع انساني موجب بهبود عملكرد شركت استفاده از اقدامات و وعملكرد بهتري دارند 

  هاشركت عملكردمديريت منابع انساني، مديريت استراتژيك،  :كليدي كلمات

  مقدمه  - 1

خدمات  سازي، رقابت، تهيه كالاها و سريع محيطي، جهانيتغييرات 
 و گذارانتقاضاهاي سرمايه ورانه، تغييرات انتظارات مشتري ونوآ

طور مداوم هها بها باعث شده سازمان استانداردهاي بالا براي سازمان
 ها و كاهش هزينه با تراثربخش و عملكرد خودشان را براي رقابت موثرتر

 .كالاهايشان بهبود ببخشندافزايش كيفيت و متنوع كردن خدمات و 
هاي مطرح در حوزه منابع انساني برقراري ترين چالشمهم امروزه يكي از

هاي بالا دستي استراتژي هماهنگي بين استراتژي منابع انساني با ارتباط و
ر بنيادي د تحقيقات كاربردي و. باشدمي) كارمانند استراتژي كسب و (

هاي فوق، حوزه جديد و نوپايي سال اخير براي پاسخگويي به چالش 20
الگوهاي مديريت استراتژيك منابع انساني و  ها وشامل مفاهيم، تئوري

  .وجود آورده استهاستراتژي منابع انساني را ب
عنوان عاملي براي همطالعات اخير، مديريت استراتژيك منابع انساني را ب

گسترده رويكرد  طوركاركنان نيز به و كند رقابتي مطرح ميافزايش مزيت 
ريزي استراتژيك سازمان محك برنامه ديدگاه خودشان را با و فرآيند و

گيري روشي است براي تصميم مديريت استراتژيك منابع انساني، .زنند مي
  روابط: استمربوط  هاي سازمان كه به مسايل زيرطرح درباره مقاصد و

  

  

 مرتبط با هايروش ها وسياست ها وآموزش، پاداش كارمنديابي،اشتغال، 
انساني به روابط بين  چنين مديريت استراتژيك منابعهم. روابط كاركنان

و هم به  پردازدميشركت  مديريت استراتژيك در مديريت منابع انساني و
هاي فرآيند اي انساني توجه دارد و هم به توسعه قابليتنيازهاي سرمايه

در مجموع مديريت استراتژيك منابع ). يعني توان انجام امور به طرز كارا(
انساني به هر مساله انساني عمده توجه دارد كه يا بر طرح استراتژيك 

 ].4[پذيرد گذارد و يا از آن تاثير ميسازمان تاثير مي
طـور كارآمـد و   ترين منابع سازماني، زماني بهعنوان كليديمنابع انساني به

. اثر بخش به كار گرفته خواهد شد كه با نگرش استراتژيك مديريت شـود 
تاكيد دارد استراتژي منابع انساني لزوماً ) 1992( 3طوركه مينتزبرگهمان

حاصل تفكر نيست، بلكه الگوي رفتاري سازمان در رابطه با مديريت منابع 
در  رويكـرد اسـتراتژيك  . انساني خود معرف استراتژي منابع انساني اسـت 

كارگيري فنون و روشهايي نـوين اسـت   همديريت منابع انساني به مفهوم ب
كه سازمان بتواند با اتكا به آنها در برابر محـيط ناپايـدار واكـنش مناسـب     

  .نشان داده و منابع انساني را در جهت كسب مزيت رقابتي بسيج كند
بـراي كـاهش    1980ي كـه در دهـه   يهـا با افزايش رقابت جهـاني، اقـدام   

ها و بهبود كيفيت انجام شـد، مـديريت واحـد منـابع انسـاني بـا دو       هزينه
*Corresponding author e-mail: mo.esmailzadeh@gmail.com 
1-Strategic Human Resource Management 
2-Traditional Human Resource Management 
3- Mintzeberg 
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 هابررسي رابطه بين مديريت استراتژيك منابع انساني و عملكرد شركت/ سيد علي افجهء و همكاران

١٠ 
  

از زمان پيـدايش،  ) كارگزينيواحد (واحد منابع انساني . مسئله مواجه شد
مشروعيت خود را بر اين اساس قرار داده بـود كـه بـراي فنـاوري اصـلي،      

هاي ترديدآميز كـه  سازمان همانند يك سپر عمل كند كه از تقويت پديده
شود، جلوگيري كند و سپري در برابر بازاركار مانع همگوني نيروي كار مي

دهـه، مـديران    ايندر. گري باشدجوي اتحاديه كارجنبش ستيزه و ناپايدار
هاي ترديـدآميز نداشـتند و بيشـتر توجـه     علاقه زيادي به منشا اين پديده

هـاي منحصـر بفـرد    پذيري و شايسـتگي خود را به مسئله كيفيت، انعطاف
هـاي  در واقع در سال. معطوف كردند) عنوان منابع اصلي مزيت رقابتيبه(

منابع انسـاني و طـرح فرهنـگ    ، مديريت استراتژيك 1980نخستين دهه 
قوي سازماني در كانون توجه تعداد زيادي از مشاوران ذينفـوذ مـديريت و   

بـراي مثـال، ديـل و كنـدي،     (هاي كاربردي قرار گرفت پژوهشگران روش
اين نويسندگان دريافتنـد  . 4)1982؛ پيترز و واترمن، 1981؛ اوچي، 1982

يفيـت را تضـمين كنـد و از    تواند ككه مديريت اثر بخش منابع انساني مي
) 1982(بـراي مثـال، پيتـرز و واتـرمن     . مزيت رقابتي هم مؤثر باشـد  نظر

برشـمردند، بـدين معنـي     "وري از توان افرادبهره"را براي "هشت ويژگي"
وري دانست و ريشه اصلي بهبود كيفيت و بهره كه بايد كاركنان را منبع و

آينـد افـزايش كـارايي و نـوعي     نيروي انساني را منبع اصـلي فر  "نيز بايد 
  .]6[ "حساب آوردسرمايه، به

توانند روش دو بعد مهم مي) 1992( 5از ديدگاه رايت و مك ماهان
هاي سنتي مديريت استراتژيك در مديريت منابع انساني را، از روش

هاي اولين اقدام، مستلزم اين است كه روش". كاركنان متمايز كند
يعني  ."رآيند استراتژيك سازماني مرتبط شوندف مديريت منابع انساني با

ابتدا بايد مسائل منابع انساني را بخشي از دستورالعمل استراتژي سازمان 
 افزاييهاي مختلف منابع انساني به نوعي همدوم، بايد در روش. تلقي كرد

دست يافت و مطمئن شد كه اين ) اي از سازگارييا دست كم، به درجه(
از اين لحاظ بررسي مديريت . خواني دارندنيازهاي سازمان همها با روش

ها ها و سازماناستراتژيك منابع انساني و تاثير آن بر عملكرد شركت
  .]6[رسد ضروري به نظر مي

  پيشينه تحقيق - 2
دهد كه  وي استراتژي كسب وكار نشان مير مطالعات تئوريك اخير بر

اساس  بر. سازمان نشأت بگيردتواند از منابع انساني  مزيت رقابتي مي
گرفتن منابع منحصر  اختيار تواند با در ديدگاه مبتني بر منابع، سازمان مي

قابل تقليد براي خود مزيت رقابتي غير زايي بالا، پايدار وفرد، با ارزشبه
منابع سازماني كه قابليت ايجاد مزيت رقابتي را دارا هستند . ايجاد نمايد
تكنولوژي، منابع مالي، منابع فيزيكي، منابع انساني، منابع : عبارتند از
منابع مالي، فيزيكي و تكنولوژي به راحتي و با  .منابع ارتباطي سازماني و

گذاري توسط رقبا قابل تقليد هستند ولي منابع انساني و سازماني  سرمايه
گيرند و  هايي هستند كه در طي زمان و آهسته آهسته شكل ميقابليت

                                                 
 Deal & Kennedy ؛Peters & Waterman 4- 

Wright & McMahan 5- 

گذاري فراوان و  يد آنها توسط رقبا بسيار مشكل و نيازمند سرمايهتقل
لموس زماني كه معنوان يك دارايي نا هبمنابع انساني  .گذشت زمان است

رود توانايي شركت را براي پاسخگويي  مي كارهيك سيستم عملياتي ب در
  . ]30[دهد  به محيط پر متلاطم افزايش مي

اساس دو  را بر اتژيك منابع انسانيمديريت استر تحقيقات متعددي،
. انددادهعنوان  7اقتضايي رويكرد و 6برتر اقدام مكتب رقابتي هنجاري مثل

مكتب برتر رويكردي را براي  8)1996و دوتي،  1994آرتور،(به عقيده 
 نظر ها صرفگيرد كه در آن همه سازمان در نظر مي منابع انساني عمليات

را در جهت بهترين عمليات صنعت، استراتژي تجاري، بايد همة از اندازه، 
  .]30[استفاده كند
گذار عنوان عامل تاثيرهرا ب مديريت استراتژيك منابع انساني مكتب برتر،

 كند كه و بيان مي دانند مي هادر بهبود عملكرد مناسب همه شركت
در بهبود ها تواند به همه شركت مي مديريت استراتژيك منابع انساني

 افزايش نوآوري، تحول در فرآيند سودمندي، ارتقاء عمليات كارآمد،
) 1994( 9پففر. افزايش سودمندي عملكرد سازماني كمك كند توانايي و

داند كه شامل امنيت فعاليت در ارتباط مي 7عمليات مؤثر را با 
هاي خود كنترل، پرداخت بالا دقت، تيم استخدام با استخدامي، گزينش و

و موقت و وابسته به عملكرد شركت، آموزش گسترده، كاهش 
از طرف  .باشد اطلاعات مي هاي وضعيتي و سهيم شدن در پيچيدگي

مديريت استراتژيك منابع  كنند كه ادعا مي) 1986( 10ديگركوك وفريز
تواند با محيط متغير مقابله  يك وظيفه با بازده فراوان است كه مي انساني

 مديريت استراتژيك منابع انساني دهد كه نشان مي) 1995( 11گومز. كند
دليل تغييرات مثبت در هطور مستقيم و غيرمستقيم براي سازمان بهب

كسب نوآوري، اهداف سازمان و درگيري بيشتر مديران صفي سودمند 
  .]30[ باشد مي

منابع  كند كه استراتژي در مقابل الگوي برتر، نگرش اقتضايي عنوان مي
بافت سازمان و  طور مناسبي با محتوا وهخواهد بودكه ب زماني مؤثر نيانسا

هاي ديدگاه اقتضايي از علاوه، بحثهب. تلفيق شود محيط آن ادغام و
هاي زيادي را نسبت به  زيرا كنش و واكنش. تر استالگوي برتر پيچيده
. گيرد كند را دربرمي اي كه الگوي برتر عنوان مي روابط خطي ساده

كند كه روابط بين  ديدگاه اقتضايي استدلال مي). 1989( 12اترامنونك
شوند  متغيرهاي مستقل و وابسته وقتي كه متغيرهاي اقتضايي اضافه مي

شوند و اكثر مطالعات در آن مربوط به مفهوم تناسب دروني  تر ميپيچيده
ها و عوامل تناسب فعاليت: باشد، مانند و بيروني و نحوة كسب آن مي

  .]30[سازماني و محيطي مختلف

                                                 
6- Best Practice 
7  - Contingency Approach 

Artur&Doty - 8  
Pfeffer-9   

Cook&Ferris-10    
Gomez-11  
Venkatraman-12    
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مسئله اصلي اين تحقيق اين است كه آيا مديريت استراتژيك منابع 
تحليل شغل،  مثل تجزيه و(انساني و استفاده از كاركردهاي اصلي آن 

 به ... )تامين نيرو، مديريت عملكرد و جبران خدمات و ريزي و برنامه
هر نوع  سازمان يافته در هر شرايطي و براي صورت سيستماتيك و
و منجر به  ت و بازاري مفيد استاي، در هر صنع شركتي، در هر اندازه

 زيانو  به ضرر فاده از آن منجرگردد و عدم است تقويت عملكرد شركت مي
هاي  مديريت استراتژيك منابع انساني و كاركرد گردد و يا استفاده از مي

مديريت هاي سنتي  كاروگاهي ساز  آن در همه شرايط مناسب نيست و
نگرش الگوي . منابع انساني تاثير بهتري بر روي عملكرد سازمان دارند

مديريت كه  كندتاييد ميبه مديريت استراتژيك منابع انساني  13برتر
عنوان بهترين شيوه مديريت منابع انساني در به استراتژيك منابع انساني

وري  بهرهو كرده همه حال و تحت همه شرايط عملكرد سازمان را تقويت 
در مقابل آن، نگرش اقتضايي به مديريت منابع انساني . دهد را افزايش مي

نظير (هاي ديگري وجود دارند  مدعي اين موضوع است كه عوامل و متغير
اندازه شركت، نوع فعاليت شركت، صنعت فعاليت، ميزان رقابت در بازار، 

كه بايد .) ..ميزان نوآوري، ميزان حساسيت قيمتي محصول در بازار و 
 هاي منابع انساني را متناسب با آنها تنظيم نمود و دراستراتژي اقدامات و

هاي متفاوتي مورد  ها بايد اقدامات و استراتژي شرايط متفاوت اين متغير
  .استفاده قرار گيرد

كـار رفتـه   تشخيص نوع روش مديريت منابع انساني به برايدراين تحقيق 
مديريت شاخص ارائه شده براي  7ورد نظر از هاي مها و سازماندر شركت

كـه بـر    2005توسـط هانـگ و چانـگ در سـال      استراتژيك منابع انساني
شـده  باشـد، اسـتفاده   مي) 1994(14هاي مورد اشاره پففرگرفته از شاخص

  :كه عبارتند از
پرداخت بالا ( 15هاي منابع انساني براي جبران خدماتوجود سياست) 1 

  سازمان در) عملكرد اساس به اقتضا و بر
  سازمان در 16هاي منابع انساني براي استخداموجود سياست) 2
نيروي انساني  17توسعه هاي منابع انساني براي آموزش ووجود سياست) 3

  در سازمان
 18كاركنان هاي منابع انساني براي ارتباطات موثروجود سياست) 4
  سازمان در) تسهيم يا نشر اطلاعات(
كاهش ( 19هاي شغلي برابري منابع انساني براي فرصتهاوجود سياست) 5

  در سازمان) هاها و تبعيضتفاوت
 در 20هاي كاري منعطفهاي منابع انساني براي برنامهوجود سياست) 6

  سازمان

                                                 
13- Best Practice 

Pfeffer-14   
15- Job Compensation 
16- Staffing 
17- Training 
18- Communication Employee 
19  - Equal Opportunity 
20  - Felixible Working Schedule 

 در سازمان 21هاي منابع انساني براي توسعه مديريتوجود سياست) 7
]30[.  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  

 ]30[تحقيق پيشنهادي مدل : )1( شكل
هـاي  مقايسه بين وضعيت عملكـرد شـركت   برايچنين در اين تحقيق هم

از  .استفاده گرديده اسـت عنوان شاخص هاي مالي بهمورد بررسي از نسبت
هـاي مـالي، اعـم از    دوران گذشته تـا حـال اسـتفاده كننـدگان از صـورت     

استفاده كنندگان بيروني و اسـتفاده كننـدگان درونـي سـازمان، خصوصـاً      
داران، از جمله معيارهاي مفيـدي كـه در تحليـل    تحليلگران مالي و سهام

هاي سبت كرده اند،دهنده خود استفاده مي سودهاي مسائل مالي سازمان
هاي مالي براي آنها اولين راه تحقيق علمي در واقع نسبت. مالي بوده است

ارتباط بين اقلام حسابها، راهگشـاي   زيرا. استها در وضعيت مالي سازمان
هـاي مـالي،   در مراحل استفاده از نسـبت . تصميمات بعدي آنها خواهد بود

 22معيـار مطلـوب  . شـود مـي  ساز آيندهفرض بر اين است كه گذشته زمينه
هايي كه در يك نگاه كلي بتـوان  ست از شاخص يا شاخصا ارزيابي عبارت

معيار مطلوب، وضعيت موسسـه  . را مبناي ارزيابي عملكرد قلمداد كرد آن
. كنـد صورت كمي و كيفي براي ذينفعان سازمان بيان مـي يا سازمان را به

بي عملكـرد بـر اسـاس    استفاده از معيارهـاي مطلـوب، همـان روش ارزيـا    
لازم بـه ذكـر اسـت كـه در ليسـت      . اسـت هاي تعريف شده علمي شاخص

                                                 
21- Management Development 
22-Criteria 

استراتژيك مديريت 
 منابع انساني
Strategic 
Human 

Resource  
Management 

  بهبود عملكرد
Improve  

Performance 

 جبران خدمات
Job Compensation 

  استخدام با دقت
Staffing 

آموزش وتوسعه نيروي 
 Trainingانساني 

 شغلي برابرفرصتهاي 
Equal Opportunity 

 ارتباطات موثركاركنان
 Communication 

Employee  

  برنامه هاي كاري منعطف
Flexible Working 

Schedule 

  توسعه مديريت
Management 
Development  
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١٢ 
  

بندي صد شركت برتر كشور كه هـر سـاله توسـط سـازمان مـديريت      رتبه
مقايسـه عملكـرد    بـراي زيـر  اصـلي   هـاي شاخصگردد از صنعتي ارائه مي

  :گردد، كه عبارتند ازبندي آنها استفاده ميها و رتبهشركت
  جهت مقايسه عملكرد شركتها هاي اصليشاخص): 1(جدول 

 بازده فروش  رشد فروش
 بازده دارايي  رشد سود

 بازده ارزش ويژه  نسبت مالكانه
  

در اين تحقيق  هامقايسه عملكرد شركت برايهاي زير لذا از شاخص
  : گرديداستفاده 

 ها در سه سال اخيرميانگين رشد سود شركت •
 ها در سه سال اخيرميانگين رشد فروش شركت •
 ها در سه سال اخيرميانگين بازده فروش شركت •
 ها در سه سال اخيرميانگين بازده داراي شركت •
 ها در سه سال اخيرميانگين بازده ارزش ويژه شركت •
 ها در سه سال اخيرميانگين نسبت مالكانه شركت •

براي مقايسه هاي مالي ديگري نيز البته لازم به ذكر است كه شاخص
هاي تحقيق و عدم با توجه به محدوديت پژوهشگركه  وجود استم

ها، اين شش شاخص اصلي را مبنا نهاده دسترسي مكتوب به همه شاخص
   .است

   هافرضيه - 3
را با توجه به  هايي كه فعاليت مديريت استراتژيك منابع انسانيشركت 

هايي اي نسبت به شركتطور قابل ملاحظههكنند ب دنبال مي نگرش برتر
عملكرد بهتري ) هاي سنتيشركت(دهند  كه اين فعاليت را انجام نمي

   .دارند
جبران هاي منابع انساني در زمينه ميان سياست: فرضيه فرعي اول

  .ها رابطه معناداري وجود داردو عملكرد شركت خدمات
 كارمنديابي وهاي منابع انساني در زمينه ميان سياست: فرضيه فرعي دوم

  .ها رابطه معناداري وجود داردعملكرد شركت و استخدام
آموزش و هاي منابع انساني در زمينه ميان سياست :فرضيه فرعي سوم

  .ها رابطه معناداري وجود داردعملكرد شركت و انساني توسعه منابع
 تعامل وهاي منابع انساني در زمينه ميان سياست: فرضيه فرعي چهارم

ها رابطه عملكرد شركتو ) نشر اطلاعات تسهيم و( ارتباط موثر با كاركنان
  .معناداري وجود دارد
ايجاد هاي منابع انساني در زمينه سياست ميان: فرضيه فرعي پنجم

ها رابطه معناداري و عملكرد شركت )رفع تبعيض(هاي شغلي برابر فرصت
  .وجود دارد

توسعه و هاي منابع انساني در زمينه سياست ميان: فرضيه فرعي ششم
  .ها رابطه معناداري وجود داردعملكرد شركت و بهبود مديريت

 ها وبرنامههاي منابع انساني در زمينه ميان سياست: فرضيه فرعي هفتم
ها رابطه معناداري وجود و عملكرد شركت هاي منعطف كاريزمانبندي

  .دارد

  )متدولوژي(روش تحقيق  - 4
مـديريت اسـتراتژيك منـابع     طه بينبهاي پژوهش كه را با توجه به پرسش

از لحـاظ روش،  دهـد،  ها را مورد بررسي قرار مـي انساني و عملكرد شركت
كارگيري و يا عدم هتواند در ب بوده و نتايج اين پژوهش مي تحقيق توصيفي

هاي مختلف مديريت منابع انساني اعـم از اسـتراتژيك و   كارگيري روشهب
 در ايـن تحقيـق مـديران و    .گيـرد ها مورد استفاده قـرار  سنتي در سازمان

شـركت برتـر صـنعتي و بازرگـاني      50كارشناسان واحدهاي منابع انساني 
وابسته به دولت، به نقـل از ليسـت ارائـه شـده توسـط سـازمان مـديريت        

گـروه يـا خوشـه     15كـه در   ندعنوان جامعه آماري انتخاب شدبه صنعتي
كه واحد جامعه آماري لازم به توضيح است . اندبندي گرديدهصنعتي طبقه

باشد، يعني براساس نظرات اخذ شده از واحدهاي منـابع  سطح سازمان مي
به تحليل و بررسي وجود رابطـه   هاي مورد نظر،سازمان ها وانساني شركت

  . شده استوابسته پرداخته  بين متغيرهاي مستقل و
 گيـري لازم با توجه به محدود بودن حجم جامعـه، در ايـن حالـت نمونـه     

هاي مـورد  شماري نسبت به بررسي همه شركتاز طريق همه بايدنبوده و 
لذا پس از توزيع پرسشنامه هاي تحقيق بين همـه اعضـاي   . بحث پرداخت
شركت نسبت به پاسخ به اين سئوالات اقدام نمودند كه  37جامعه آماري، 

بـراي گـردآوري    .عنوان نمونه مورد بررسي قرار گرفتنـد شركت به 37اين 
 ها در خصوص بررسي رابطه بين مديريت استراتژيك منـابع انسـاني و  دهدا

گرفته  كارهتشخيص نوع روش مديريت منابع انساني ب ها وعملكرد شركت
چانـگ   سـاختارمند پرسشنامه  از) استراتژيك يا سنتي( هاشده در سازمان

، كه در تحقيـق مشـابهي در كشـور تـايوان و بـا      2005در سال  23وهانگ
 Journal Of Man " و در مجلـه معتبـر  شـده  همـين عنـوان انجـام    

Power"  ،ــده اســت ــتفاده شــد چــاپ گردي ــين از. اس ــات  همچن مطالع
. آوري اطلاعات مربوطه كمك گرفته شـده اسـت  جمع  اي نيز دركتابخانه

در ايـن   هاي مالي مورد نظـر نسبت ها وزيرا اطلاعات عملكردي و شاخص
-صورت كتابچهساله توسط سازمان مديريت صنعتي كشور، به تحقيق، هر

 "صـنعتي و بازرگـاني ايـران    بندي صد شركت برتـر رتبه" اي تحت عنوان
بررسـي وضـعيت    بـراي گـردد كـه   منتشر مـي ) اعم از دولتي و خصوصي(

  .ها به آن استناد شده استعملكردي شركت
مديريت اين تحقيق با توجه به تعاريف صورت گرفته در مورد  در

يص لزوم تشخ و مديريت منابع انساني سنتي و استراتژيك منابع انساني
نظر، هدف اين مديريت منابع انساني جامعه مورد  رفته در كارهروش ب
مديريت استراتژيك  كاربرد حدود ها، دهندگان به پرسشنامهپاسخ است تا

. هايشان بررسي كنندشركت مستقل، در عنوان متغيربه را يمنابع انسان

                                                 
23- Chang& Huang 
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  9 -19) 1388( 2مجله مديريت توسعه و تحول 
 

١٣ 

 

 "پرسشها گزينه اول دركه  پرسش مطرح گرديد 7بنابراين در اين بخش 
بله به  "گزينه سوم و ")تاكيد كم( بله به صورت "، گزينه دوم"خير

   .بود ")تاكيد زياد(صورت 
استفاده شده ضريب آلفاي كرونباخ  از پرسشنامه 24سنجش پايايي براي
آيد در واقع شاخص دست ميضريبي كه بر پايه اين روش به است

پرسشها يعني ميزان تداخل همه پرسشها از لحاظ  25هماهنگي دروني
  هايي كه عاملبراي گزينش سئوال. سنجش يك ويژگي مشترك است

سنجند، بهترين مجموعه آن است كه ضريب هماهنگي خصوصي را ميهب
شود داراي بزرگترين استفاده از ضريب آلفا محاسبه ميدروني آن كه با 

اين  در. تواند از صفر تا يك در نوسان باشدمقدار باشد كه دامنه آن مي
تحقيق ضريب آلفاي كرونباخ محاسبه گرديد كه اين ضريب براي كل 

نشان دهندة آن است كه عدد اين  .دست آمده استهب 0.72پرسشنامه 
، از قابليت اعتماد و يا به عبارت ديگر از پايايي لازم پرسشنامه مورد استفاده

هاي داده شده ناشي از شانس و بدين معني كه پاسخ .استبرخوردار 
كه مورد آزمون قرار گرفته  است، بلكه به خاطر اثر متغيري نيستتصادف 

  .است
  ضريب آلفاي كرونباخ براي سئوالات پرسشنامه): 2(جدول 

 آلفاي كرونباخ
كرونباخآلفاي   

 براساس
 مولفه هاي استاندارد

 تعداد مولفه ها

72/0  72/0  7 

  ي تحقيقهاهاي تجزيه و تحليل دادهروش - 5
در اين تحقيق از آمار توصيفي براي نمايش اطلاعـات  :  26آمار توصيفـــي

سازمان مورد بررسـي اسـتفاده    ها درو براي درك بهتر از وضعيت شاخص
نيزتوسـط نـرم    27بندي سلسه مراتبيخوشهبراي اين منظور، از روش . شد
هاي مورد نظر به دو دسته استراتژيك بندي شركتبراي تقسيم Spssافزار

كـار رفتـه در مـديريت منـابع انسـاني آنهـا       و سنتي از لحاظ نوع روش به
  .گرديداستفاده 

در رابطه با آمـار اسـتنباطي از آنجـا كـه قصـد آنـرا       :  28آمار استنباطــي
 مـديريت منـابع انسـاني    تـاثير نـوع روش انتخـاب شـده در    م كـه  شتيدا
 بنـابراين  هاي منتخب بسنجيمعملكرد شركت را بر )استراتژيك يا سنتي(

 :آزموني كه براي اين منظور تشخيص داده شد عبارتست از
   براي استفاده از :29اسميرنوف يك بعدي –آزمون كولموگروف -1

شرط  :ازهايي وجود دارد كه عبارتند شرطهاي پارامتري پيشآزمون
شرط اول براي . هابودن داده) مستقل(تصادفي ها و شرط نرمال بودن داده

  ها بايستي مورد بررسي قرار گيرد، اما شرط دوم تنها برايكليه داده
                                                 

24- Reliability 
25  - Homogeneity 
26- Descriptive Statistics 
27- Hierarchical Clustering 
28- Analytical Statistics 
29-One sample kolmogrov - smirnov 

مانند  –دست آمده است ههايي كه در طول زمان بداده( هاي تاريخيداده
بنابراين از اين . گيردمورد استفاده قرار مي )هاي رگرسيون زمانيتحليل

  . آزمون براي بررسي شرط مورد نظر استفاده خواهيم كرد
اين آزمون براي مقايسه معناداري  :دو نمونه مستقل30آزمون تي -2

رود به نحوي كه كار ميميانگين بين دو گروه يا دو نمونه جدا از هم به
اي يا نسبي متغير وابسته فاصلهمتغير مستقل عمدتا اسمي دو وجهي و 

  .باشند
  :شرايط استفاده از اين آزمون عبارتند از

ها در متغير وابسته بـراي دو نمونـه مـورد بررسـي نرمـال      توزيع داده)الف
  .باشد
اريانس متغير وابسته در دو نمونه برابر باشد البته نه اين كه واريانس و) ب

 ز نظر آماري معنـادار نباشـد كـه در   دو نمونه برابر باشند بلكه تفاوت آنها ا
براي بررسي فرض يكنواختي واريانسـها اسـتفاده    31لوناين باره از آزمون 

 .شودمي
اسـاس نتـايج مشـاهده شـده در دو      اين است كه بـر  tفرض اصلي آزمون 

عبارتي هر دو نمونـه  هاي دو جامعه با هم برابرند بهنمونه مستقل ميانگين
هـاي دو  ها، تفاوت ميـانگين براي مقايسه ميانگين. اندمتعلق به يك جامعه

  .شوندنمونه بر خطاي معيار تقسيم مي
دو  tاين آزمون گسـترش يافتـه آزمـون    : 32تحليل واريانس يك طرفه  -3

هـاي دو  يعني زماني كه بخواهيم به مقايسه ميـانگين . نمونه مستقل است
مقادير متغير مسـتقل،  كنيم ولي اگر استفاده مي tگروه بپردازيم از آزمون 

  . گيريمسه وجهي يا بيشتر باشد از آزمون تحليل واريانس يكطرفه بهره مي
  :2ηمجذور اتا -4

متغير ديگر  اي وهنگامي كه يك متغير داراي مقياس اسمي و رتبه
بايد شاخصي انتخاب شود كه اي و نسبي داشته باشد ميمقياس فاصله
از جمله اين  .بيني نمودي يك متغير، متغير ديگر را پيشبتوان از رو

 2ηها در اين وضعيت شاخص نسبت همبستگي است كه با نمادشاخص
دست هب برايدر واقع مجذور اتا ضريب همبستگي  .شودنشان داده مي

اي و متغيرهاي رتبه/ آوردن همبستگي ميان متغيرهايي با مقياس اسمي
  .]7[ است نسبي/ ايمقياس فاصله با

  هاي تحقيقتجزيه و تحليل داده - 6

هاي مورد نظر به دو دسته بندي شركتتقسيم: بندي سلسله مراتبيخوشه
كار رفته در مديريت منابع استراتژيك و سنتي از لحاظ نوع روش به

  : مبناي هفت شاخص اصلي مدل و برروش  اين انساني آنها با استفاده از
  
  
  

                                                 
30- Independent Samples T-Test  
31- Leven 
32- One-Way Annova 
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١٤ 
  

  هابندي سلسله مراتبي شركتخوشه): 3(جدول 

Cluster 1 Cluster 2 Cluster 1 Cluster 2 Case 2 Clusters

1 1 37 0 0 0 17 1 1
2 12 36 0 0 0 29 2 1
3 33 35 0 0 0 5 3 1
4 32 34 0 0 0 6 4 2
5 11 33 0 0 3 10 5 1
6 10 32 0 0 4 11 6 1
7 26 31 0 0 0 12 7 2
8 29 30 0 0 0 9 8 1
9 9 29 0 0 8 32 9 1

10 11 28 0 5 0 30 10 2
11 10 27 0 6 0 33 11 2
12 4 26 0 0 7 29 12 2
13 2 25 0 0 0 23 13 1
14 6 21 0 0 0 18 14 1
15 13 17 0 0 0 20 15 1
16 14 15 0 0 0 19 16 1
17 1 24 1 1 0 27 17 1
18 6 22 1 14 0 21 18 2
19 14 19 1 16 0 20 19 1
20 13 14 1.33 15 19 25 20 1
21 6 18 1.67 18 0 22 21 1
22 6 16 1.75 21 0 25 22 1
23 2 23 2 13 0 27 23 1
24 3 5 2 0 0 28 24 1
25 6 13 2.44 37 20 26 25 1
26 6 8 3.3 25 0 28 26 2
27 1 2 3.56 17 23 31 27 2
28 3 6 3.82 24 26 32 28 2
29 4 12 4 12 2 34 29 1
30 7 11 5 0 10 33 30 1
31 1 20 5.67 27 0 35 31 2
32 3 9 6.08 28 9 35 32 2
33 7 10 6.2 30 11 34 33 2
34 4 7 8.56 29 33 36 34 2
35 1 3 8.65 31 32 36 35 2
36 1 4 12.74 35 34 0 36 2
37 6 12 2.41 22 20 26 37 1

Cluster Membership

Average Linkage (Between Groups)

Agglomeration Schedule

Stage
Cluster Combined Stage Cluster First Appears

Coefficients Next Stage

  
  

هاي مورد از شركت) درصد 59حدود (شركت  22فوق،  جدولبا توجه به 
 استفاده كرده ومديريت منابع انساني خود  روش استراتژيك دربررسي از 

حدود (شركت  15مقابل  در دهند ويا به آن گرايش بيشتري نشان مي
ره منابع انساني خود بهره برده يا به انيز از روش سنتي در اد) درصد 41

  .آن گرايش دارند
  :آزمون آماري جهت فرضيه اصلي تحقيق

 :0H طراحي فرض
ها شركت در مديريت منابع انساني 33استراتژيك روش عملكرد، نظر از

   .برتري ندارد 34نسبت به روش سنتي
  :1H طراحي فرض

                                                 
33- SHRM (strategic human resource management) 
34  - THRM (traditional human resource management) 

ها شركت در مديريت منابع انساني استراتژيك روش عملكرد، نظر از
  .دارد برتري نسبت به روش سنتي

⎩
⎨
⎧

>
≤
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 آزمون تي تست): 4(جدول 

  

Lower Upper

Equal variances assumed  1.659 0.206 2.358 35 0.024 83.26333 11.57530 154.95137
Equal variances not assumed   2.528 34.987 0.016 83.26333 16.40144 150.12523

Data

Sig tailed. (2- ) Mean Difference 
Confidence95%

Independent Samples Test  
Levene's Test for Equality of  t test for Equality of Means-   

F Sig. t df

  

گروه  هاي مورد بررسي به دوبندي شركتبا توجه به اينكه براي دسته
 و استفاده گرديد سلسله مراتبي بنديسنتي از روش خوشه استراتژيك و

تي تست استفاده  آزمون براي بررسي نمودن فرضيه اصلي تحقيق از
  .گرديد

   ) α=05.0( ٪95سطح اطمينان  در جداول بالاتوجه به  نتايج با 
  : صورت زير است هب

P-value =0.024 با فرض برابري واريانسها 
P-value =   0.016با فرض عدم برابري واريانسها

  
 Levenشود سطح معناداري آزمون ملاحظه مي بالاچنانچه در جدول 

     پس تحليل واريانس با فرض برابري را نشان .است درصد 5بيش از 
تفاوت توانيم نتيجه بگيريم مي و گرددرد مي H0بنابراين فرض . دهدمي

مديريت منابع انساني  كار گرفته شده درهمعناداري ميان نوع روش ب
 نظردارد و از  آنها وجود عملكرد و) راتژيك يا سنتياست( هاشركت

بهتر  مديريت منابع انساني از روش سنتي عملكرد، روش استراتژيك در
 .است

  مربوط به( تحقيقفرعي ات آزمون آماري جهت فرضي - 7
 :)هاي ارايه شده در مدلشاخص

هاي منابع انساني در زمينه جبران ميان سياست :فرضيه فرعي اول
  .ها رابطه معناداري وجود داردخدمات و عملكرد شركت

 زمينه آموزش و منابع انساني درهاي ميان سياست: فرضيه فرعي دوم
  .ها رابطه معناداري وجود داردعملكرد شركت و توسعه منابع انساني
 هاي منابع انساني در زمينه تعامل وميان سياست :فرضيه فرعي سوم

ها رابطه عملكرد شركت و) نشر اطلاعات تسهيم و( كاركنان با ارتباط موثر
  .معناداري وجود دارد

هاي منابع انساني در زمينه ايجاد ميان سياست :چهارمفرضيه فرعي 
ها رابطه معناداري عملكرد شركت و) رفع تبعيض(هاي شغلي برابر فرصت

  .وجود دارد
 هاي منابع انساني در زمينه توسعه وميان سياست :فرضيه فرعي پنجم

  .ها رابطه معناداري وجود داردعملكرد شركت و بهبود مديريت

 ها وهاي منابع انساني در زمينه برنامهميان سياست :مفرضيه فرعي شش
ها رابطه معناداري وجود عملكرد شركت و هاي منعطف كاريزمانبندي

  .دارد
هاي منابع انساني در زمينه كارمنديابي ميان سياست :فرضيه فرعي هفتم

آزمودن براي  .ها رابطه معناداري وجود داردعملكرد شركت استخدام و و
كه در ، شده استاز تحليل واريانس يك طرفه استفاده  اتفرضياين 

ها با بقيه با توجه به اينكه حداقل يكي از ميانگينصورت رد فرضيه صفر، 
  از بايد). H1و پذيرش  H0با توجه به رد فرض (باشد متفاوت مي

تا مشخص گردد كه تفاوت حاصل  ه شداي بهره گرفتهاي مقايسهآزمون
از  بنابراين. هاي كدام گروه با ديگري استناشي از اختلاف ميانگين

 .گرديدجهت پي بردن به آنها استفاده 35 هاي پس تجربه يا پسينآزمون
آزمون ( براي رسيدن به اين منظور ابتدا از طريق تست همگني واريانسها

Leven ( به بررسي برابري واريانسها پرداخته و سپس نوع آزمون پس
سطح  Levenآزمون  اگر در .شدتجربه يا پسين متناسب با آن انتخاب 

پس هاي درصد باشد از آزمون 5كوچكتر از  Fمعناداري حاصل براي 
 كه از متداولترين آنها شودبدون فرض برابري واريانسها استفاده مي تجربه

Games- Howell  وDunnetts C  وDunnetts T3 باشد كه مي
در  و شوداستفاده مي Dunnetts T3 از آزمون معمولاً بارهاين  البته در

درصد باشد، از  5از  دست آمده بزرگترهمقابل اگر سطح معناداري ب
كه از گردد با فرض برابري واريانسها استفاده ميپس تجربه هاي آزمون

با توجه به مسايل مطرح  .باشدمي Sheffeو Tukey متداولترين آنها
هاي مربوط به فرضيات فرعي شده جداول ناشي از تجزيه و تحليل داده

  .باشدمي تحقيق به صورت زير

                                                 
35  - Post Hoc 
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 هابررسي رابطه بين مديريت استراتژيك منابع انساني و عملكرد شركت/ سيد علي افجهء و همكاران

١٦ 
  

  آزمون فرضيات فرعي تحقيق :)5(جدول 

F Anovaشماره فرضيه p value( - )Levene statistics Levene p value( - )Dunnett Multiple Comparisons-  ηنتيجه
19.3150.018.3980.001µ3> µ1, µ20.6 تاييد فرضيه
221.26707.4330.02µ3> µ1, µ20.75 تاييد فرضيه
رد فرضيه____31.320.27
رد فرضيه____41.330.39
510.805.710.07µ3> µ1, µ20.62 تاييد فرضيه
رد فرضيه____60.240.78
78.980.0017.40.002µ3> µ1, µ20.59 تاييد فرضيه

آزمون فرضيات فرعي تحقيق

  
  هاي تحقيقيافته - 8

در مدل ارائه شده توسط هانگ وچانگ كه بر مبناي الگوي برتر تدوين 
شاخص اصلي مديريت استراتژيك منابع انساني نام برده  7شده است، 

عنوان فرضيات فرعي تحقيق ها بهشده است كه هر كدام از اين شاخص
ها از حيث سبك بندي شركتاند و نيز جهت طبقههتفمورد آزمون قرار گر

. ها استفاده گرديده استمورد استفاده در منابع انساني نيز از اين شاخص
  :ها عبارتند ازاين شاخص

پرداخت بالا بـه  (هاي منابع انساني براي جبران خدمات وجود سياست) 1
  سازمان در) اقتضا و براساس عملكرد

  سازمان در منابع انساني براي استخدامهاي وجود سياست) 2
توسعه نيروي انساني  هاي منابع انساني براي آموزش ووجود سياست) 3

  در سازمان
تسهيم (كاركنان  هاي منابع انساني براي ارتباطات موثروجود سياست) 4

  سازمان در) يا نشر اطلاعات
كاهش (هاي شغلي برابر هاي منابع انساني براي فرصتوجود سياست) 5

  در سازمان) هاتفاوتها و تبعيض
 در هاي كاري منعطفهاي منابع انساني براي برنامهوجود سياست) 6

  سازمان
  هاي منابع انساني براي توسعه مديريتوجود سياست) 7

هايي كه فعاليت مديريت استراتژيك منابع شركت: فرضيه اصلي تحقيق
هايي كه ند نسبت به شركتكن دنبال مي را با توجه به نگرش برتر انساني

عملكرد بهتري دارند يا ) هاي سنتيشركت(دهند  اين فعاليت را انجام نمي
اصول مديريت استراتژيك منابع انساني موجب بهبود  استفاده از اقدامات و

  .گرددها ميعملكرد شركت
دست آمده مورد هاين فرضيه با توجه به آزمون انجام شده و اطلاعات ب

كار گرفته شده هرابطه معناداري ميان نوع روش بتأييد قرار گرفت يعني 
عملكرد آنها  و) استراتژيك يا سنتي( مديريت منابع انساني شركتها در

هايي كه از روش استراتژيك در مديريت يعني عملكرد شركت .دارد وجود

مالي نسبت به هاي كنند از حيث شاخصمنابع انساني خود استفاده مي
  .كنند بهتر استآنهايي كه از روش سنتي استفاده مي

هاي منابع انساني در زمينه جبران ميان سياست: فرضيه فرعي اول
  .ها رابطه معناداري وجود داردو عملكرد شركت خدمات

 ـ دسـت آمـده مـورد    هاين فرضيه با توجه به آزمون انجام شده و اطلاعات ب
هايي كه تاكيد بيشتري بر اسـتفاده از ايـن   شركتيعني . تأييد قرار گرفت

هـاي مـالي عملكـرد    ها داشتند نسبت به سايرين از حيث شاخصسياست
  .بهتري را دارا بودند

 هاي منابع انساني در زمينه آموزش وميان سياست: فرضيه فرعي دوم 
  .ها رابطه معناداري وجود داردتوسعه منابع انساني و عملكرد شركت

 ـاين فرضي دسـت آمـده مـورد    هه با توجه به آزمون انجام شده و اطلاعات ب
هايي كه تاكيد بيشتري بر اسـتفاده از ايـن   يعني شركت. تأييد قرار گرفت

هـاي مـالي عملكـرد    سياستها داشتند نسبت به سايرين از حيـث شـاخص  
  .بهتري را دارا بودند
 امل وزمينه تع هاي منابع انساني درميان سياست: فرضيه فرعي سوم

ها رابطه و عملكرد شركت )نشر اطلاعات تسهيم و( كاركنان با ارتباط موثر
  . معناداري وجود دارد

 ـ دسـت آمـده مـورد    هاين فرضيه با توجه به آزمون انجام شده و اطلاعات ب
هايي كه تاكيد بيشتري بر استفاده از يعني ميان شركت. تأييد قرار نگرفت

از لحاظ عملكرد تفاوت معناداري مشاهده اين سياستها داشتند و سايرين، 
  .نگرديد

ميان سياستهاي منابع انساني درزمينه ايجاد : فرضيه فرعي چهارم 
ها رابطه معناداري و عملكرد شركت) رفع تبعيض( فرصتهاي شغلي برابر

  .وجود دارد
 ـ دسـت آمـده مـورد    هاين فرضيه با توجه به آزمون انجام شده و اطلاعات ب

هايي كه تاكيد بيشتري بر استفاده از يعني ميان شركت. نگرفتتأييد قرار 
هـا داشـتند و سـايرين، از لحـاظ عملكـرد تفـاوت معنـاداري        اين سياست

  .مشاهده نگرديد
 زمينه توسعه و هاي منابع انساني درميان سياست: فرضيه فرعي پنجم

  .ها رابطه معناداري وجود داردعملكرد شركت بهبود مديريت و
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 ـاين فر دسـت آمـده مـورد    هضيه با توجه به آزمون انجام شده و اطلاعات ب
هايي كه تاكيد بيشتري بر اسـتفاده از ايـن   يعني شركت. تأييد قرار گرفت

هـاي مـالي عملكـرد    ها داشتند نسبت به سايرين از حيث شاخصسياست
  .بهتري را دارا بودند
 ها وبرنامه زمينه هاي منابع انساني درميان سياست: فرضيه فرعي ششم

ها رابطه معناداري وجود عملكرد شركت و هاي منعطف كاريزمانبندي
  .دارد

 ـ دسـت آمـده مـورد    هاين فرضيه با توجه به آزمون انجام شده و اطلاعات ب
هايي كه تاكيد بيشتري بر استفاده از يعني ميان شركت. تأييد قرار نگرفت

تفاوت معناداري مشاهده اين سياستها داشتند و سايرين، از لحاظ عملكرد 
  .نگرديد

زمينه كارمنديابي  هاي منابع انساني درميان سياست: فرضيه فرعي هفتم
  .ها رابطه معناداري وجود داردعملكرد شركت استخدام و و

 ـ دسـت آمـده مـورد    هاين فرضيه با توجه به آزمون انجام شده و اطلاعات ب
بيشتري بر اسـتفاده از ايـن   هايي كه تاكيد يعني شركت. تأييد قرار گرفت

هـاي مـالي عملكـرد    ها داشتند نسبت به سايرين از حيث شاخصسياست
  .بهتري را دارا بودند
رابطـه معنـاداري   دست آمده از ايـن پـژوهش و اينكـه    هبا توجه به نتايج ب
 هـا مـديريت منـابع انسـاني شـركت     كار گرفته شـده در هميان نوع روش ب

ايـن اسـاس    تـوان بـر  كرد آنها وجود دارد، ميعمل و) استراتژيك يا سنتي(
مدل ارائه شده در حوزه اين پژوهش را با برخي اصـلاحات مـورد پـذيرش    

  .قرار داد

 هاي تحقيقپيشنهادات مبتني بر يافته -9

شاخص ارائه شده در مدل  7گردد كه از ملاحظه مي زيربا توجه به شكل 
استفاده شده است  عنوان مدل پيشنهادي در تحقيقهانگ و چانگ كه به

 :چهار شاخص تحت عناوين 

  
  

  
  
  
  
  
  
  
  

مدل مبتني بر يافته هاي تحقيق: )2( شكل

پرداخت بالا به اقتضا و (هاي منابع انساني براي جبران خدمات سياست) 1
  سازمان در) اساس عملكرد بر
  سازمان در هاي منابع انساني براي استخدامسياست) 2
توسعه نيروي انساني در  هاي منابع انساني براي آموزش وسياست) 3

  سازمان
   هاي منابع انساني براي توسعه مديريتسياست) 4

اند و تاكيد بيشتر بر آنها ها داشتهكرد شركتلرابطه معناداراي با عم
  : گردد و در مقابل سه شاخص تحت عناوينموجب بهبود عملكرد مي

تسهيم يا نشر (كاركنان  هاي منابع انساني براي ارتباطات موثرسياست) 1
  سازمان در) اطلاعات

كاهش تفاوتها (هاي شغلي برابر هاي منابع انساني براي فرصتسياست) 1
  در سازمان) هاو تبعيض

  سازمان منعطف در هاي كاريهاي منابع انساني براي برنامهسياست) 3
اند و در نتيجه در مدل مبتني ها نداشتهرابطه معناداراي با عملكرد شركت

 .اندق حذف گرديدهيهاي نحقبر يافته

      اساس ملاحظات مربوط به گيري نمود برتوان نتيجهبنابراين مي
هاي ايراني تنها چهار شاخص بيان شده سازي و نحوه عمليات شركتبومي

ها هاي تحقيق، ارتباط معناداري با عملكرد شركتمبتني بر يافتهدر مدل 
تاكيد بيشتر بر آنها، وضعيت عملكردي بالاتري را از حيث  اند وداشته

اند شاخص بعدي فاقد اين ارتباط بوده 3همراه دارد و هاي مالي بهشاخص
هاي ايراني تمركز بيشتري بر توان پيشنهاد نمود كه شركتپس مي

  .عمل آورندشاخص به 4ده از اين استفا

 منابع و ماخذ - 10

-210صـص  . انتشارات سـمت : تهران. كاربرد آن در مديريت آمار و .آذر، عادل ]1[
183،1387. 

 مديريت استراتژيك منـابع انسـاني   .ترجمه اعرابي و ايزدي. آرمسترانگ، مايكل ]2[
، 106، 41-43، 18-26صص . هاي فرهنگيدفتر پژوهش: تهران). راهنماي عمل(
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  )هاي مورد بررسياسامي شركت(ضميمه 

  :يدنيو آشام ييگروه محصولات غذا -1
  )هولدينگ(پگاه  -ايرانشركت صنايع شير  •

  :يميگروه پتروش -2
  يميپتروش عيصنا يشركت مل •
  ورانافن يميشركت پتروش •

  :يكيو الكترون يگروه لوازم خانگ -3
 )رانيصا ا( رانيا كيالكترون عيشركت صنا •

  :و قطعات خودرو هينقل ليگروه وسا -4
 خودرو رانياتام  شركت •
 زليخودرو د رانيا •
 شركت پارس خودرو •
 ساكويشركت ا •
 شركت ساپكو •
 اديشركت زام •
 زليد پايشركت سا •
 )مگا موتور(گيربكس واكسل سايپا  -شركت توليد موتور •
 شركت مهركام پارس •
 شركت مهندسي مشاور سازه گستر سايپا •
 شركت صنعتي نيرومحركه •

 :گروه حمل و نقل -5
 رانيا ياسلام يجمهور يرانيشركت كشت •

 :يگروه محصولات كان -6
 تهران مانيس •
 رانيا يتوسعه معادن رو شركت •

 :يگروه فلزات اساس -7
 رانيمس ا عيصنا يشركت مل •
 فولاد مباركه يشركت سهام •
 )رالكويا( رانيا ومينيآلوم يشركت سهام •
 شركت آلومينيوم المهدي  •

  :يفلز عيو صنا زاتيآلات ،تجه نيگروه ماش -8
 )هپكو( رانيا يآلات راهساز نيشركت ساخت ماش •
 رانيا يساز شركت تراكتور •
 ديسد يشركت گروه صنعت •
 شركت ايران ترانسفو •
 )هولدينگ(شركت مپنا  •

 :يگروه بانكها و موسسات اعتبار -9
 رانيا يبانك مل •
 بانك صادرات •

 بانك ملت •
 بانك تجارت •
 بانك مسكن •
 بانك رفاه كارگران •
 بانك صنعت و معدن •
 سينا يو اعتبار يموسسسه مال •
 يبانك كشاورز •
 بانك رفاه كارگران •

 :يا مهيموسسات بگروه  -10
 رانيا مهيب يشركت سهام •
 ايآس مهيشركت ب •
 شركت سهامي بيمه البرز •

 :يمال يگرو واسطه يگذارهيسرما يهاگروه شركت -11
 يبانك مل يگذارهيشركت سرما •
 يميپتروش عيصنا يگذارهيشركت سرما •
 خودرو رانيا يگذارهيشركت گسترش سرما •

 :يگروه خدمات بازرگان -12
 رانيا يميپتروش يبازرگانشركت  •

 :يمانكاريپ يهاگروه شركت -13
  صدرا ييايدر يشركت صنعت •

 :گروه ارتباطات و مخابرات -14
 اريشركت ارتباطات س •

 :يمادر چند رشته ا يگروه شركتها -15
 رانيا عيصنا يسازمان گسترش و نوساز يشركت سهام •
 )اتكا( مسلح يروهايمصرف ن يسازمان تعاون •
 تابعه يهاشركتشركت تكادو و  •

  يمعدن عيمعادن و صنا يسازسازمان توسعه و نو
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