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 چکیده
های پیشین مورد بحث قرار گرفته  نقش مدیریت منابع انسانی در دستیابی به مزیت رقابتی، به میزان زیادی در پژوهش 

سازگاری راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای کسب و کار و اثر آن بر عملکرد سازمانی،  هبار است، اما در
ها توانسته است بر عملکرد ای از شرکتآید نبود این سازگاری در بخش عمدهمطالعات اندکی انجام شده است. به نظر می

ثرگذاری سازگاری راهبردهای مدیریت منابع انسانی و ا هنحو کهاین است  مقاله ای داشته باشد. هدفاثر کاهنده ها آن
آن است که از طریق ایجاد تناسب  مقاله فرضپیش. راهبردهای کسب و کار را بر عملکرد سازمانی مورد بررسی قرار دهد
اضر از ح همطالع. توان عملکرد سازمانی را ارتقا داد بین راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای کسب و کار، می

های  پژوهشها از نوع گردآوری داده هنحواست. از حیث  کرده و از رویکرد کمی استفاده استحیث هدف، کاربردی 
تحلیل واریانس و مدل  روشها با استفاده از  دادهاست.  (پیمایشه مطالعات میدانی )همبستگی و شاختوصیفی و از 

نتایج  ها( مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. ه میانگینسیمقات ساختاری )روش معادلاسازی  پژوهش با استفاده از مدل
هایی که بین راهبردهای کسب و کار و راهبرد مدیریت منابع انسانی سازگاری وجود  دهند که در شرکت پژوهش نشان می

کنند، وجود دارد. به بیان دیگر  نمی هایی که این سازگاری را تجربه دارد، از لحاظ عملکرد نیز تفاوت معناداری با شرکت
  میانگین اختلاف به توجه تأیید شده و با( ناسازگار و سازگار راهبردهای با های شرکت عملکرد تفاوت) پژوهش فرضیه

 ،(591/3) ناسازگار راهبردهای با های شرکت عملکرد نمره میانگین و( 684/3) سازگار راهبردهای با های شرکت عملکرد
 است. معنادار را تفاوت این توان می
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 مقدمه

چنانچه مدیریت منابع انسانی به عنوان عاملی راهبردی در نظر گرفته شود، نه تنها در  
تواند در ایجاد مزیت کند، بلکه به طور بالقوه میاثربخشی راهبرد سازمان نقش بازی می

بر  5رقابتی اثرگذار باشد. به همین دلیل شناخت تأثیر راهبردهای مدیریت منابع انسانی
های مدیریت منابع انسانی، ارتباطات صنعتی، عملکرد سازمانی، موضوعی مهم در رشته
 ,Kleiner, 1990; Jones & Wright) شودو روانشناسی سازمانی و صنعتی قلمداد می

1992; Boudreau, 1991) مدیریت منابع انسانی هنگامی که با  فنون. راهبردها و
توانند به خلق یک منبع مزیت رقابتی پایدار راهبردهای سازمان متناسب باشند، می

 & ,Begin, 1991; Cappelli & Singah, 1992; Butler, Ferris) کمک کنند،

Napier, 1991; Jackson & Schuler, 1995)   که راهبردهای منابع در صورتی
د و به اجرا درآیند، به یک نیروی کمکی قابل ونبندی شانسانی به درستی صورت

 شوند.  افزایش عملکرد سازمانی تبدیل می ملاحظه برای
راهبرد مدیریت  سازگاری یجهنتدر  یکه عملکرد سازمان اندافتهیپژوهشگران در 

 ,Rodriguez & Ventura) است راهبرد کسب و کار بهبود یافته و شرکت منابع انسانی

2003; Huang, 2001; Hoque, 1999; Guest & Hoque, 1994)  
نقش مدیریت منابع انسانی در دستیابی به یک مزیت رقابتی، به میزان زیادی در  

 Huselid, 1995; Arthur, 1992; Backer) های پیشین مورد بحث بوده است پژوهش

& Huselid, 1998; Gollan, 2005; Huang, 2001) سازگاری  هاما در بار
منابع انسانی و اثر آن بر عملکرد مدیریت راهبردهای کسب و کار و راهبردهای 

در تلاش است تا پژوهش بسیار اندکی انجام شده است. این  هایپژوهشسازمانی، 
اثرگذاری سازگاری و تناسب میان راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای  هنحو

کسب و کار را بر عملکرد سازمانی مورد بررسی قرار دهد. ادعای این پژوهش آن 
است که از طریق ایجاد تناسب بین راهبردهای کسب و کار و راهبردهای مدیریت 

این نوشتار از چهار بخش تشکیل تقا داد. توان عملکرد سازمانی را ار منابع انسانی، می
یه پاشده است. در بخش نخست، ادبیات نظری پژوهش مورد بازبینی قرار گرفته و بر 

شناسی پژوهش تشریح  گردد. در بخش دوم روشآن مدل مفهومی پژوهش تدوین می
                                                                                                                       
1- Human Resource Management  
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شده و آزمون مدل مفهومی پژوهش در خواهد شد. تجزیه و تحلیل اطلاعات گردآوری
ها مورد بحث و بررسی قرار سوم این نوشتار آمده است و در قسمت پایانی، یافته قسمت

 خواهند گرفت. 

 ه پژوهش نیشیپ مرور

 ریزی شده برای استقرار منابع انسانیالگویی برنامه 5مدیریت راهبردی منابع انسانی 
به های هدفمندی برای توانا ساختن یک سازمان جهت دستیابی  دانند که فعالیتمی

. مدیریت راهبردی منابع (Wright & McMahan, 1992)دهد  اهدافش انجام می
در افزایش اثربخشی سازمانی، متمرکز  2انسانی بر تفسیر و توضیح نقش منابع انسانی

مدیریت منابع انسانی به عنوان بخشی از سازمان بایستی با شده است. طبیعی است که 
وند حرکت سازمان و راهبردهای آن هماهنگ باشد تا بتواند بیشترین کارکرد کلیت ر

اثربخش مدیریت  هایتیفعال ایج حاصل ازنت مثبت را در سازمان در پی داشته باشد.
در گذشته مورد بحث بوده به طور مکرر  ،یرقابت یهحاش کیبه  یابیدر دست منابع انسانی

 ,Arthur, 1994; Backer & Huselid, 1998; Gollan, 2005; Huselid) است

1995; Huang, 2001). یجه تطابقنتدر  یکه عملکرد سازمان اندافتهیپژوهشگران در 
 Guest) است افزایش یافتهر سب و کاراهبرد کبا  شرکت راهبرد مدیریت منابع انسانی

& Hoque, 1994; Hoque, 1999; Rodriguez & Ventura, 2003; Huang, 

بر اهمیت تطابق و سازگاری راهبردهای مدیریت منابع  نظران صاحب. تمامی این (2001
 . (Harpaz, 2010)کنند ار تأکید میانسانی با راهبرد کسب و ک

و نقش منابع انسانی در  سانیهای فرعی مدیریت راهبردی منابع انظهور و ورود زمینه 
راهبرد حمایتی کسب و کار، فرصتی را جهت اثبات ارزش آن برای شرکت فراهم 

گردد، باز می 5986مدیریت راهبردی منابع انسانی به سال  هآورد. ظهور رشت می
میان راهبرد کسب و کار و منابع انسانی را  ه، رابط1و تیچی 6، فامبِرون3که دِواناهنگامی

. (Dunford, Snell, & Wright, 2007) ای مورد بررسی قرار دادندبه طور گسترده

                                                                                                                       
1- Strategic Human Resource Management  

2- Human Resource  
3- Devanna.  
4- Fombrun. 
5- Tichy. 
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نی در شرکت نیازمند دستیابی به اهداف راهبردی ذیل جهت نیل و مدیریت منابع انسا
  :(Armstrong & Baron, 2003) باشدحفظ برتری رقابتی می

گذاری روی افراد از طریق معرفی و تشویق فرآیندهای یادگیری، برای سرمایه -
 ها؛و مهارتها  افزایش شایستگی

های سرمایه هدانش مورد نیاز برای رسیدن به اهداف و توسعدستیابی به اطمینان از  -
 ؛فکری

گذاری و  ارزش ،تعیین رفتارهای مورد نیاز برای موفقیت سازمانی و اطمینان از تشویق -
 ؛این رفتارهاپاداش 

 دهند؛تشویق افراد به برقراری ارتباط صمیمانه در کاری که برای سازمان انجام می -
 های سازمان.ها و پایبندی به ارزشدستیابی به تعهد افراد در مأموریت -

 در انسانی هایسرمایه تلاش آنکه متضمن از بیش انسانی منابع راهبردی مدیریت 

 سازگار اقدامات و هاخط مشی از ایمجموعه گردد، طراحی سازمان اهداف تحقق

.  (Lengnick-Hall, Lengnick-Hall, Andrade, & Drake, 2009)است  درونی
به این هدف، درک پیوند میان مدیریت منابع انسانی و راهبرد کسب و دستیابی  برای

با  ای با راهبردهای کلان شرکت مفهوم تناسب راهبردهای وظیفه کار ضروری است.
های تولیدشان را با  ها باید سیستمشروع شد. او پیشنهاد کرد که شرکت 5پژوهش اسکینر

. گروهی از نویسندگان ادعا (Skinner, 1969)راهبردهای شرکت متناسب نمایند 
اند که سازگاری میان راهبردهای کسب و کار و راهبردهای مدیریت منابع  کرده

 ;Buffa, 1984; Fine & Hax, 1985) داردمهم در موفقیت سازمان  سهمیانسانی، 

Kotha & Orne, 1989; Miller & Roth, 1994; Wheelwright, 1984) . 
های  بندی ترین طبقه یکی از رایج 2راهبردهای عمومی پورتر بندیطبقه 

بندی تقسیم 1تمرکز، و 6، تمایز3ست. او راهبردها را به سه راهبرد رهبری هزینهراهبردها
های سیستماتیک دلالت ای از تصمیم. راهبرد رقابتی بر مجموعه(Porter, 1985)کرد 

دارد که به مزیتی رقابتی یک کسب و کار نسبت به دیگر کسب و کارها منتهی 

                                                                                                                       
1- Skinner, W. 

2- Michael Porter. 
3- Cost Leadership 

4- Differentiation 

5- Focus 
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 شود.  می
 ,Miles & Snow) 2های مایلز و اسنوایده 5برِد و بیچلر راهبردهای کسب و کار:

بندی کردند: را به عاریه گرفتند و راهبردهای کسب و کار را در سه نوع طبقه (1984
، (، راهبرد تدافعی5991. در دیدگاه برِد و بیچلر )1گر ، و تحلیل6طلبانه، فرصت3تدافعی

بر را هدف قرار داده،  یک سهم بازار ایمن با رشد مداوم و متوسطراهبردی است که 
های جدید های محدودی برای فرصت فرآیندهای جاری بازار متمرکز شده و پژوهش

در عوض بر مسیرهای داخلی برای افزایش اثربخشی سازمانی متمرکز . دهد انجام می
بازار معین و کارا در این راهبرد، سازمان را به سوی حفظ پایداری و  هحوزباشد. می

کنترل به صورت مرکزی در این راهبرد سازد. ات داخلی متمرکز میتمرکز بر عملی
های کنترلی دقیقی برای بالایی از رسمیت وجود دارد و سیستم هدرجاعمال شده، 

. در این راهبرد (Bird & Beechler, 1995)اند  ارتقای اثربخشی سازمانی ایجاد شده
بازار در خارج از این حوزه نادیده گرفته  هتوسعتأکید شده، و  به شدت بر بازار فعلی

طلبانه است. راهبرد دوم، راهبرد فرصتدهد. شود و رشد به صورت تدریجی رخ میمی
باشند.  های رشد سریع می گیرند، دارای ویژگیکه این راهبرد را به کار میهایی شرکت

های بالقوه  مداوم مورد توجه بوده و پاسخهای بازار به طور ، فرصتها در این شرکت
تغییر و عدم اطمینان  هکنندای محیطی بررسی شده و اغلب ایجاد ه برای ظهور فرصت

تر و نیازمند توجه دقیق ستپویا هحوزمحصول پاسخی به این  ـ  باشند. نوآوری بازار می
. علاوه بر این، در (Bird & Beechler, 1995)باشد به رخدادهای بیرونی شرکت می

و ورود به بازارهای تازه، تأکید زیادی بر  های جدیدمحصول هتوسعاین راهبرد برای 
و تخصیص سریع منابع  استهای کنترلی غیرمتمرکز  گیرد. سیستم خلاقیت صورت می

ها ن شرکتباشد. از این رو، تمرکز ای های دارای این راهبرد میهای شرکتاز ویژگی
راهبرد سوم، راهبرد ها و خدمات جدید خواهد بود. محصول هارائبر نوآوری و 

محصول،  توسعهابتدایی  همرحلهم در  ،های دارای این راهبرد. شرکتاستگر  تحلیل
، و هم در زمان تولید انبوه و کارآمد، برای رقابتی هنگام تأکید بر منحصر به فرد بودن

                                                                                                                       
1- Bird, A. and Beechler, S. 

2- Miles, R.E. and Snow, C.C. 
3- Defender 

4- Prospector 

5- Analyzer 
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، صورت کارآمدهای باثبات، معمولاً به د. در حوزهنیری دارپذشدن، توانایی رقابت
زمان با   هم ها د. این شرکتنگیررا به کار می فرموله شدهساختارها و فرآیندهای 

محصول جدید ـ  های بازار های جاری، به شناسایی و تعقیب فرصت فعالیت در حوزه
توانایی جهت کارایی و در عین حال پردازند. پیگیری اثربخشی در دو حوزه، نیازمند  می

ایستا و پویای عملیات،  هحوزباشد. انطباق دو های تولید میآوریپذیری در فنانعطاف
 ,Bird & Beechler) استها با در نظر داشتن منابع انسانی نیازمند تطابق اختلاف

ای راهبرد تدافعی و راهبرد های دارخصوصیات شرکت ،ها . این شرکت(1995
  دارند.طلبانه را فرصت

مدیریت منابع انسانی در  های، راهبرد5981 هدهاز  راهبردهای مدیریت منابع انسانی:
 کننده یتداع، زیرا (Terpstra & Rozell, 1993)مدیریت اهمیت زیادی یافته است 

ا شان را ارتقها اثربخشی و کارایین شرکتکارگیری آه مفهومی است که با ب
ه راهبردهای مدیریت منابع انسانی را ب 5. داولینگ و شولر(Dyer, 1984)بخشند  می

 & Dowling)کردند بندی  تقسیم 6، و درگیرانه3گر ، تسهیل2برداریبهرهصورت 

Schuler, 1990)و 7گذاری، سرمایه4این راهبردها را به صورت انگیزش 1. دایر ،
های مبتنی بر راهبرد درگیرانه،  . شرکت(Dyer, 1984)بندی کرد  درگیرانه دسته

های چندگانه جهت ارتقا ، بر روشدهند میخلأهای شغلی را به صورت درونی پوشش 
کنند. علاوه بر این، توجه دقیقی به  تری را اتخاذ میردهو مسیر شغلی گست هستندمتکی 

های داخلی و فراهم بر برابری پرداختدارند و  جانبههمه هتوسعآموزش کارمندان و 
های دارای راهبرد . در طرف دیگر، شرکتکنند میهای کارمندان تأکید آوردن مشوق

و پرداخت تنظیم  مدتد و کوتاهبر مبنایی منحصر به فررا برداری، ارزیابی عملکرد بهره
راهبرد  هاتخاذکنندهای کنند. در شرکت را اتخاذ می تری یینپاکمتر و امنیت شغلی  یهپا

راهبرد  دارایهای شرکت ازاغلب در طیفی  مدیریت منابع انسانی فنونگر، تسهیل
 راهبرد درگیرانه قرار دارند. کننده یبتعقهای برداری و شرکت بهره

                                                                                                                       
1- Dowling, P. and Schuler, R. 
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5- Dyer, L. 

6- Inducement 
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تناسب  ینهزم در راهبردهای منابع انسانی و راهبردهای کسب و کار:تناسب 
و راهبرد مدیریت منابع  5، راهبرد کسب و کار مایلز و اسنو(5991) راهبرد، برِد و بیچلر

نشان دادند  ها آنرا ترکیب کردند.  (Dyer, 1984)و دایر   2انسانی داولینگ و شولر
و راهبرد مدیریت منابع انسانی را برای افزایش کارایی عملیاتی  باید اثربخشیها  شرکت

در این مقاله، پیشنهاد کردند که بایستی میان راهبردهای کسب و کار  ها آند. نتلفیق کن
و راهبردهای مدیریت منابع انسانی تناسب وجود داشته باشد. راهبرد کسب و کار 

برداری، راهبرد کسب و کار تدافعی با  نابع انسانی بهرهطلبانه با راهبرد مدیریت مفرصت
گر با راهبرد راهبرد مدیریت منابع انسانی درگیرانه، و راهبرد کسب و کار تحلیل

. (Bird & Beechler, 1995)گر سازگاری و تناسب دارد مدیریت منابع انسانی تسهیل
سازگاری راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای مفهوم بیان شده در مورد 

 نشان داده شده است.  5جدول  کسب و کار در

 سازگاری راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای کسب و کار .9جدول 

 طلبانهفرصت تدافعی گرتحلیل
 راهبردهای کسب و کار

 راهبردهای مدیریت منابع انسانی      
 برداریبهره سازگار  
 درگیرانه  سازگار 

 گرتسهیل   سازگار

  
در  محیطی در رنج هستند،اطمینان عدم ها از ، اغلب سازماندر مواجهه با محیط 

نمندسازی ها به انگیزش و تواآوریشرایط بازار به شدت رقابتی و در حال تغییر، فن
در مقابل، دیدگاه  کنند.با محیط کمک می ، جهت ایجاد توانایی سازگاریکارمندان

اقتضایی معتقد است که باید میان راهبرد مدیریت منابع انسانی و محیط خارجی که 
، عملکرد جود داشته باشد. عدم تناسبکند، تناسب مقتضی وسازمان در آن فعالیت می

ها باید رفتار نامطلوب را در پی دارد. به منظور مدیریت اثربخش منابع انسانی، شرکت
 شان را تضمین کندا به نحوی هدایت کنند که موفقیت راهبرد رقابتیران کارمند

(Schuler R. , 1987; Schuler & Jackson, 1987; Dowling & Schuler, 1990; 

                                                                                                                       
1- Miles & Snow, 1984 
2- Dowling & Schuler, 1990 
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Grundy, 1998) . ب و کاربردهای کسراهو  مدیریت منابع انسانی هایراهبردسازگاری ،
 . (Guest D. , 1987) کند را تسهیل میهای سازمانی اهداف و مأموریت دستیابی به

راهبرد رقابتی و مدیریت منابع انسانی مورد  ارتباطعلاوه بر این، در دیدگاه رفتاری،  
. این دیدگاه (Jackson, Schuler, & and Rivero, 1989) گرفته است حمایت قرار
نقش رفتارهای کارمندان برای اجرای اثربخش راهبرد رقابتی اهمیت که معتقد است 

منابع  یژهو فنونها و که راهبرد کسب و کار شرکت با سیاست اساسی دارد. در صورتی
برای افزایش ها و رفتارهای کارمندان ای از نگرشانسانی متناسب باشد، نتیجه مجموعه

ها برای نوآوری بیشتر در بازار نسبت به رقبای موفقیت خواهد بود. برای مثال، سازمان
باشند.  مخاطرههای نو و پذیرش کنند. کارمندان باید در پی آزمودن ایده خود تلاش می

ضروری پرسنلی برای ایجاد فنون های نوآور، از رود سازمان از این رو، انتظار می
ای فتاری مورد نیاز برخوردار باشند. راهبرد کسب و کار تأثیر قابل ملاحظههای رسبک

گارتی و . (Guthrie, Spell, & Nyamori, 2002)مدیریت منابع انسانی دارد  فنونبر 
راهبرد نوآوری، برای کارمندان ساعتی،  کننده یبتعقهای  دریافتند که شرکت همکاران

ها های پاداش متناسب با نیازهایی نظیر اتکای کمتر به مشوقبه استفاده از تکنیک تمایل
میان راهبرد کسب و کار و سیستم  هرابط. علاوه بر این، و امنیت بیشتر استخدام دارند

قرار ای از کارخانجات فولاد آمریکایی مورد بررسی ارتباط صنعتی محل کار در نمونه
دریافت که نوع سیستم ارتباط صنعتی انتخاب شده  . آرتور(Arthur, 1992) گرفت

توسط کارخانه، با راهبرد کسب و کار کارخانه متناسب است. بر طبق دیدگاه انتخاب 
های های ارتباطو خروجی فنونکند که درک تنوع در راهبردی، این نتایج پیشنهاد می

 باشد. ها میتر از راهبرد کسب و کار شرکتتر و عمیقدهصنعتی، نیازمند درکی گستر
کسب و کار  راهبردرفتار کارمندان با  یسازگارمشوق ، مدیریت منابع انسانی فنون 

کاربرد  ن،ی. علاوه بر ا(Delery & Doty, 1996) استو دستیابی به عملکرد برتر 
آن  یجهنتکند که در  تر منابع کمک میآکار تیرمدیبه  راهبردیمفهوم تناسب 

 یپاسخ مؤثرقادر خواهند بود  هاهای عملیاتی کاهش یافته و علاوه بر این شرکت هزینه
 یهپابر  علاوهه ب .(Bird & Beechler, 1995)ند ده دیجد های و فرصت دهایبه تهد

مورد تایید قرار  زیتما یرقابت ی از راهبردعملکرد سازمان پذیریریتأث، یرفتار دگاهید
به  شیگرا انیکه م افتندیدر ها آن. (Guthrie, Spell, & Nyamori, 2002) اند گرفته
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مثبت و مستقیم  ارتباط ،مشارکت در کارفنون ز و استفاده ا زیتما یرقابت بر مبنا یسو
از مشارکت بالا در کار  یسطح بالاتر یریکارگه نشان دادند که ب نیچن وجود دارد. هم

نیز مشخص و  باشد، میسودمند  زیتما راهبرد کننده یبتعق هایشرکت یبرا به خصوص
ارتباط بیشتری  ها آندر و بوده  نهیهز ها کمتر در حال رقابت بر مبنایشرکتشد که 

که  دهد این نتایج نشان می دارد. راهبرد تمایز وجودمشارکت بالای در کار و  انیم
بر عملکرد  تواندیمراهبرد مدیریت منابع انسانی کسب و کار و راهبرد  انیتناسب م

ارتباط  ،یرفتار دگاهیو داقتضایی  دیدگاهبر طبق  ،بنابراینباشد.  رگذاریتأث یسازمان
اند تویم راهبردهای مدیریت منابع انسانی،کسب و کار و  راهبردهای انیمؤثر م

 دهد.  شیرا افزا یعملکرد سازمان
( است. 2118شانگ ) لی و دانگ های قابل اشاره، پژوهش چی یکی دیگر از پژوهش 
( 5991و با استفاده از مدل برد و بیچلر )تحقیق کردند شرکت تایوانی  585روی  آنها

سب و کار را در این سازگاری راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای ک
 ،یناعلاوه بر  آزمودند. وری نیروی کار یر آن را بر روی بهرهتأثو ها سنجیدند  شرکت

وری و عملکرد در  یر راهبردهای مدیریت منابع انسانی به صورت عام بر روی بهرهتأث
 ,Buciuniene & Kazlauskaite) ها نیز مورد تایید قرار گرفته است برخی از پژوهش

2012; Gholipour, Jandaghi, & Hamidian, 2009; Harpaz, 2010; Nigam, 
Nongmaithem, Sharma, & Tripathi, 2011).  

را از دو  یعملکرد سازمان بر راهبردی سازگاری یاحتمال ریتأث پیشین هایپژوهش 
 انیم ها، اثر تعادلی. اغلب پژوهشاند پذیرش قرار داده مورد میمستق ریو غ میمستق جنبه
قرار  یبررسمورد  یکسب و کار را بر عملکرد سازمان راهبردو  منابع انسانی فنون
کسب  راهبرد، منابع انسانی فنون انیم یاثر تعادل یبه بررس لیمتما کردیرو نی. ااند داده

و  منابع انسانی راهبردهای اغلب هااین پژوهشاست.  یو کار، و عملکرد سازمان
از راهبردهای . اند کرده بندیمیطبقه تقس چندکسب و کار را به  هایراهبردهای

برداری، توان به توسعه و جبران خدمت و راهبردهای بهرهمدیریت منابع انسانی می
گر و درگیرانه داولینگ و شولر اشاره کرد. از راهبردهای کسب و کار به تسهیل

نظیر راهبردهای رهبری هزینه، تمایز، و تمرکز از دیدگاه پورتر،  راهبردهایی
گر و تدافعی مایلز و اسنو اشاره کرد. از طرفی دیگر،  طلبانه، تحلیلراهبردهای فرصت

کسب و کار و  راهبرد انیم ملاحظهتفاوت قابل به تجزیه و تحلیل  هابرخی پژوهش
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و تناسب  ریتأث ها آن. پردازدمی انسانیمنابع  هایکیتکن انیدر م یعملکرد سازمان
های  مطابق با پژوهش. اندقرار داده یبررسمورد را  یبر عملکرد سازمان سازگاری را

 و لی ( و چی5999(، اسمیت و ریس )5996(، گسِت و هاک )5994دِلِری و داتی )
 سازگاری راهبرد مدیریت میمستق ریتأثبه بررسی  (، این پژوهش2118) شانگ دانگ

 راستایی هم. پردازدها می ها بر عملکرد آنسازمان کسب و کار راهبرد منابع انسانی و
 تایید مورد نیز جدید های پژوهش از برخی در اجرا و انسانی منابع سیستم میان تعامل

و یا در پژوهش دیگری اثر ( Judie, Doherty, & Roper, 2012) است گرفته قرار
و عملکرد سازمانی مورد بررسی و تایید قرار گرفته شده متقابل سیستم منابع انسانی 

در مطالعه دیگری  (Nigam, Nongmaithem, Sharma, & Tripathi, 2011) است
نیز اثر متقابل بین کیفیت مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی مورد بررسی قرار 

با توجه به هدف  .(Gholipour, Jandaghi, & Hamidian, 2009) گرفته شده است
کسب  راهبردو راهبرد مدیریت منابع انسانی  انیمسازگاری  ریتأثاین پژوهش )شناسایی 

اشاره  آمده است 2هایی که در جدول  توان به پژوهش ی( میو کار بر عملکرد سازمان
 د. کر

  



 
 

  از ارتباط میان مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی ایخلاصه .2جدول 

 نمونه مورد مطالعه پژوهش
های منابع تکنیک

 انسانی
 سنجش سیستم منابع انسانی

سنجش راهبرد 

 کسب و کار

متغیرهای 

 خروجی
 تخمین سازگاری

(Backer & 

Huselid, 1998)  
با آمریکایی شرکت  207

 د کارمن 000بیش از 

تکنیک مدیریت منابع  70

 انسانی

بخش و  70شاخص تجمعی از 

 شاخه 4به  ها آنبندی  بخش

راهبردهای رهبری 

 تمایز و تمرکز  هزینه،
 ارزش بازار

تعامل میان سیستم  همراستاییآزمون 

 منابع انسانی و اجرا

(Delery & Doty, 
1996) 

 بانک آمریکا  0000
مدیریت منابع  تکنیک  2

 انسانی
 ع معمول: بازار، حد واسط، درونینو 3

طلبانه، راهبردهای فرصت

 گر و تدافعی  تحلیل

 ،بازگشت دارایی

بازگشت حقوق 

 صاحبان سهام

 های تکنیک همراستایی درجهارزیابی 

منابع انسانی  با راهبرد کسب و کار 

 ها شرکت

(Guest & Hoque, 

1994) 

 نیافته توسعهسایت  390

در حال تولید در 

 نانگلستا

مدیریت منابع  تکنیک  70

 انسانی

 70تجمعی از  میانهگروه بر مبنای  4

تکنیک و ارزیابی اینکه آیا دارای راهبرد 

 منابع انسانی هستند

راهبردهای افزایش 

 کیفیت و رهبری هزینه
 وریگردش مالی بهره

راهبرد "مبتنی بر درخواست موردی 

رسمی مدیریت منابع انسانی / همتراز با 

  "سب و کارراهبرد ک

(Huang, 2001) 
هتل در انگلستان با  709

 کارمند 70بیش از 
 سه دسته راهبرد مدیریت منابع انسانی تکنیک تعهد بالا 77

راهبردهای رهبری 

 هزینه، تمایز، و تمرکز 

 مالی، وریبهره

 عملکرد

انسانی و  میان مدیریت منابع رابطه

 گروه 3عملکرد در میان 

(Huang, 2001) 
رکت مدیریت و ش 300

 توسعه منابع انسانی چین

راهبرد مدیریت منابع  03

 انسانی داولینگ و اسکیولر

گر، و درگیرانه  برداری، تسهیل بهره گروه 3

 بخش 03مبتنی بر تجزیه و تحلیل 

راهبردهای رهبری 

  هزینه، تمایز، و تمرکز
 عملکرد 

اثر متقابل میان راهبرد مدیریت منابع 

 ب و کار انسانی و راهبرد کس

(Huselid, 1995) 969 ییشرکت آمریکا  
تکنیک مدیریت منابع  70

 انسانی
 معیار حاصل از تجزیه و تحلیل عوامل 7

سنجش یکپارچگی 

 راهبردی 

وری حجم بهره

 عملکرد مالی، معاملات

اثر متقابل سیستم منابع انسانی و راهبرد 

 کسب و کار 

(Rodriguez & 

Ventura, 2003) 

تولیدی  هکارخان 070

 000اسپانیایی با بیش از 

 کارگر

های توسعه و  تکنیک

 خدمت جبران
 معیار مبتنی بر تجزیه و تحلیل عوامل 7

راهبردهای 

گر  طلبانه، تحلیل فرصت

 و تدافعی 

وری حجم بهره

عملکرد ، معاملات

  درونی

اثر متقابل سیستم منابع انسانی و راهبرد 

 کسب و کار 



 
 

  از ارتباط میان مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی ایخلاصه .2جدول ادامه 

 نمونه مورد مطالعه پژوهش
های منابع تکنیک

 انسانی
 سنجش سیستم منابع انسانی

سنجش راهبرد 

 کسب و کار

متغیرهای 

 خروجی
 تخمین سازگاری

(Smith & Reece, 1999) 
شرکت آمریکایی در  03

 عایق و آکوستیک
 - تکنیک منابع انسانی 5

ی تمایز و تمرکز راهبردها

 پورتر

، بازگشت سرمایه

 وری بهره

راهبرد  همراستاییارزیابی میزان 

 کسب و کار با عناصر عملیاتی 

(Youndt, Snell, Dean, & 
Lepak, 1996) 

کارخانه فلزکاری در  79

 ایالات متحده

تکنیک منابع انسانی  7

های مراقبت برای سیستم

 شتیبهدا

 های مراقبت بهداشتی شاخص تجمعی سیستم

 تکنیک 7مبتنی بر 

راهبردهای کیفیت، 

پذیری در دریافت  نعطافا

 و راهبرد هزینه 

کارایی 

 آلات ماشین

 

اثر متقابل میان سیستم منابع 

 انسانی و راهبرد تولید

(Chi-Lih & Dan-Shang, 

2008) 

شرکت از بیش از   181

شرکت تولیدی  1333

 ندر تایوا

برداری،  بهره -گروه 0

 گر، و درگیرانه تسهیل
 گر، و درگیرانه برداری، تسهیلبهره گروه 0

طلبانه،  راهبردهای فرصت

 گر و تدافعی  تحلیل

وری نیروی بهره

 کار

راهبرد رسمی "مبتنی بر 

مدیریت منابع انسانی 

با راهبرد کسب و راستا هم

  "کار

(Gholipour, Jandaghi, & 

Hamidian, 2009) 
نفر از دو  053

 وزارتخانه در ایران

نوع استخدام متشکل از 

 روش متفاوت 0
 تاثیرپذیر از استخدام  رفتاری متغیرهای

 طریق از وریبهره افزایش

 استخدامی راهبردهای وضع
 وریبهره

 انسانی منابع سیستم متقابل اثر

  عملکرد و

(Nigam, Nongmaithem, 

Sharma, & Tripathi, 

2011) 

شرکت  55نفر از  953

آوری صنعتی، مالی و فن

 اطلاعات

- 

گیری گیری مشارکتی، جهتمتغیرهای تصمیم

درونی سازمان، امنیت شغلی، ارزیابی عملکرد 

 راستاییپذیری و قابلیت همواقعی، انعطاف

 وریبهره -
 انسانی منابع سیستم متقابل اثر

 کار  و کسب راهبرد و

(Buciuniene & 
Kazlauskaite, 2012) 

نفر از  133بیش از 

شرکت 117پرسنل 

 متوسط و بزرگ

- 

های متغیرهای مشارکت کارکنان، کانال

ارتباطی کارکنان، زمان کاری منعطف، گردش 

 شغل و طرح پاداش

- 
بهبود عملکرد 

 مالی و سازمانی

میان مدیریت منابع  رابطه

 انسانی و عملکرد 

(Judie, Doherty, & 

Roper, 2012) 
هتل در  9033به نزدیک 

 چندین کشور
- 

برون سازمانی،  شناسایی برندها، عملیات درون و

های فرهنگی، چگونگی  میزان تأثیرگذاری تفاوت

 های مدیریتی، کارراهة شغلی توانایی توسعه

 مزیت رقابتی گروه راهبردی 0
تعامل میان  همراستاییآزمون 

 سیستم منابع انسانی و اجرا
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 های پژوهش مفهومی و فرضیه لگویا

دهد، اندیشمندان مختلف هر یک از مرور ادبیات نظری نشان می همچنان که 
های انجام شده، به اند. در پژوهشمنظری خاص به بهبود عملکرد سازمانی پرداخته

زگاری راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای صورت نظری بر ارتباط بین سا
اند، اما این رابطه به صورت  یر آن بر عملکرد سازمانی صحه گذاردهتأثکسب و کار  و 

یید قرار نگرفته است. نوآوری این پژوهش در آزمون تجربی این مبانی تأتجربی مورد 
کسب و کار و های صورت گرفته، هر یک از راهبردهای  نظری است. در پژوهش

بندی شده و تناسب و سازگاری هایی تقسیم راهبردهای مدیریت منابع انسانی به دسته
  5شکل  در پژوهش مفهومی گیرد. الگویمیان راهبردهای موجود مورد بررسی قرار می

 بین سازگاری پژوهش، این مفهومی مدل ادعای به بنا .است شده داده نمایش
 بهبود را سازمانی عملکرد کار، و کسب انسانی و راهبردهای منابع مدیریت راهبردهای

با توجه به رویکرد کارت امتیازی متوازن  مدل این در سازمانی عملکرد. بخشید خواهد
 خواهد سنجش یادگیری و نوآوری و داخلی فرآیندهای مشتری، مالی، های حوزه در

  .شد

•            -            
•         -       
•         -         

                               
                            

              

•     
•      
•                
•                 

+

 

 مفهومی پژوهش الگوی .9 شکل

 باشد: به صورت زیر میمفهومی پژوهش  الگویپژوهش با توجه به  یه اینفرض 
کسب و  ها در حالتی که راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای عملکرد شرکت

هایی است که راهبردهای مدیریت منابع انسانی و  کار، سازگار هستند بیشتر از شرکت
 ازگارند.کسب و کار ناس راهبردهای
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 شناسی پژوهشروش

 هدف، حیث ازاستفاده کرده و  گراثباتاز پارادایم ا پارادایم، حیث از پژوهش این 
 نحوه حیث از. است بهره برده کمی رویکرد از پژوهش انجام یوهش نظر از و کاربردی

آماری این پژوهش در  جامعهپیمایشی است.  هایپژوهش نوع از هاداده گردآوری
اند.  اقتصادی بوشهر استقرار یافته یژهو منطقههایی است که در  شرکت یرندهبرگ

دهندگان به پرسشنامه، مدیران کل، مدیران منابع انسانی، مدیران تولید و بازاریابی  پاسخ
شناسایی باشند، لذا در این پژوهش به عنوان خبرگان جهت تعیین  ها میشرکت

در نظر گرفته وضعیت عملکرد کار و  راهبردهای منابع انسانی، راهبردهای کسب و
شرکت  41، برابر با اقتصادی یژهو منطقهها بنا به آمار سازمان  شوند. تعداد شرکت می
)چهار نفر در  باشدنفر می 261آماری در این پژوهش،  جامعهباشد. بنابراین حجم  می

. بندی شده است روش تصادفی طبقهگیری در این پژوهش،  . روش نمونههر شرکت(
 است:  محاسبه شدهکوکران   حجم نمونه با استفاده از فرمول

  
   

 

   

          
 

   
 

                

                          
      

%، 91طمینان مقدار توزیع نرمال با سطح ا=  آماری،  جامعه= حجم   حجم نمونه،  = 
= احتمال نسبت عدم برخورداری  ، = احتمال نسبت برخورداری از صفت مورد نظر 

 .سطح خطای برآورد=  از صفت مورد نظر، 
ای که به همین منظور  ها توسط پرسشنامه ، دادهپژوهش های یهفرضبه منظور آزمون 

مدیران مراجعه و سپس طی از یک  به هر گر پژوهشگردید، گردآوری شد. طراحی 
. داد حیتوض ها آن یرا برا پژوهشلازم و روش و مراحل  اتحیتوض ،یهیای توج جلسه

شده و  عیتوز مطالعهبا حضور در محل  گر پژوهشتوسط ها پرسشنامه ،بعد مرحلهدر 
 591توزیع شده،  پرسشنامه 594از  گردید. یآور جمع ها روز بعد پرسشنامه چند

 انتخابپرسشنامه جهت تجزیه و تحلیل  582پرسشنامه برگشت داده شد که در نهایت 
 شد. 
اعتبار محتوای یک . باشد ابزار پژوهش، روایی محتوایی و روایی صوری میروایی  

کار رفته در ابزار، ه های ب ابزار، به میزان کفایت پوششی اشاره دارد که محتوای مقیاس
کند.  ها را تبیین می گیرد و آن تمامی ابعاد مربوط به موضوع مورد مطالعه را در بر می
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تواند  اعتبار محتوا می در بارهشود. چنین قضاوتی  انجام میتعیین اعتبار محتوا با قضاوت 
قرار  نظر صاحبیک مجموعه از افراد  عهدهاز سوی پژوهشگر صورت پذیرد یا بر 

اول، با  وهلهاین پژوهش از هر دو راه دنبال شد. در  پرسشنامهگیرد. اعتبار محتوای 
های  سازه و مقیاس های پژوهش، معیارهای سنجش هر تعریف دقیق هر یک از سازه

دوم،  وهلهمرکب از این معیارها، از اعتبار محتوای پرسشنامه اطمینان حاصل شد. در 
پژوهش  حوزهدر  نظر صاحبنفر از افراد  51های هر سازه در اختیار  معیارها و مقیاس

پوشش محتوای معیارها و  هقرار گرفت. هر یک از این افراد به صورت مستقل در بار
 کردند.  ییدتأظهار نظر و در مجموع، اعتبار محتوای پرسشنامه را ها ا مقیاس

های به  گام دیگر انجام پژوهش پس از انجام آزمون روایی، آزمون پایایی شاخص
 بیضردست آمده است. برای این منظور از آزمون آلفای کرونباخ استفاده شده است. 

 یابیرا ارزش یدرون آزمون یاست که همسان یابیروش اعتبار کینباخ وکر یآلفا
 یصهخصد تا ندار ییتا چه اندازه تواناهای پرسشنامه  پرسشدهد که  یکند و نشان م یم

این ضریب را برای  شدهمیزان محاسبه  3جدول شماره . دیننما یریگ را اندازه مورد نظر
 دهد. متغیرهای پژوهش نشان می

 نباخ( وضعیت پایایی متغیرهای پژوهش )آلفای کرو .3جدول 

 ابعاد مورد بررسی متغیر
تعداد 
 پرسش

ضریب آلفای 
 کرونباخ

راهبردهای 
کسب و 

 کار
 1 گر و تدافعیطلبانه، تحلیل فرصت

قابل محاسبه 
 نیست

راهبردهای 
مدیریت 

منابع 
 انسانی

منابع  تیریمد یزیر مشارکت کارکنان در برنامه زانیم
 ش،یگرا، کارکنان یارتقا طیشرا، شرح شغل یمحتوی، انسان

 شیپاداش و گرا نرخ، عملکرد یابیارز یاستاندارد و مبنا
 کارکنان آموزش، (یخارج ای یداخل یطرح پاداش )برابر

11 680.0 

عملکرد 
 سازمانی

 6..68 11 دیدگاه مالی

 689.1 9 دیدگاه مشتری

 68.00 16 دیدگاه فرآیندهای داخلی

 689.1 11 دیدگاه یادگیری

 68.01 60 جمع
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پژوهش( از آزمون مقایسه دو میانگین و روش  جهت سنجش روابط بین متغیرها )فرضیه
 شود. میه ساختاری )روش تحلیل ساختارهای میانگین( استفاد معادلاتسازی مدل

 های تحقیق یافته

منابع انسانی، مدیران تولید  کل، مدیران ها توسط مدیرانپرسشنامه ها:سیمای آزمودنی
درصد( و  73نفری را آقایان ) 582 نمونهنفر از حجم  532اند. و بازاریابی تکمیل شده

نفر دیپلم و کمتر  38. از نظر تحصیلی، دهندمیدرصد( تشکیل  27ها ) مابقی را خانم
ی نفر دارای سطح تحصیلات کارشناس 26درصد(،  11نفر فوق دیپلم ) 92درصد(،  25)
 هستند. درصد( دارای سطح تحصیلات کارشناسی ارشد  51نفر ) 28درصد( و  56)

های دارای سازگاری ها به دو گروه شرکتشرکت ،پژوهش جهت آزمون فرضیه 
های دارای و شرکت های کسب و کار و راهبردهای مدیریت منابع انسانیراهبرد

. فرضیه این پژوهش به صورت دنا هبندی شددسته هاراهبرداین دو گروه از ناسازگاری 
 زیر است: 

 ها در حالتی که راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای عملکرد شرکت 
هایی است که راهبردهای مدیریت منابع  کسب و کار، سازگار هستند بیشتر از شرکت

 کسب و کار ناسازگارند. انسانی و راهبردهای
های مدیریت منابع انسانی و راهبردهای کسب برای آزمون این فرضیه، ابتدا راهبرد 

برِد و و کار به طور جداگانه شناسایی شدند. پس از آن با استفاده از مدل پیشنهادی 
ها سازگار و یا ناسازگار هستند. با توجه  مشخص شد که کدام شرکت، (5991) بیچلر

ضعیت پرسشنامه و 518پرسشنامه وضعیت سازگاری و  76ها،  به نتایج پرسشنامه
دادند. سپس نمره عملکرد سازمانی این دو گروه با هم مقایسه  ناسازگاری را نشان می

و  684/3دهد که متوسط نمره عملکرد برای گروه سازگارها  نشان می 3گردید. جدول 
آزمون برای آزمون این فرضیه از باشد.  می 591/3برای گروه ناسازگارها، نمره عملکرد 

  .شده استاستفاده قل مقایسه دو میانگین مست
برای آزمون فرضیه پژوهش از آزمون مقایسه دو گروه مستقل استفاده شده است.  

های با  تفاوت عملکرد شرکتپژوهش ) یهفرضآزمون را برای  نتایج 6جدول شماره 
عملکرد   دهد. با توجه به اختلاف میانگین نشان میراهبردهای سازگار و ناسازگار( 
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های با  نمره عملکرد شرکت( و میانگین 684/3سازگار )دهای های با راهبر شرکت
این تفاوت را معنادار  توان درصد می 91(، با اطمینان 591/3)راهبردهای ناسازگار 

این تفاوت را تایید  tدرصد آماره آزمون  1شناخت. سطح تحت پوشش کمتر از 
 گیرد. کند. به بیان دیگر فرضیه پژوهش مورد تأیید قرار می می

 (بر عملکرد سازمانی پژوهش )تأثیر سازگاری راهبردها هیفرضآزمون  .4جدول 

 بیشینه کمینه انحراف معیار میانگین تعداد شرح

 ./11 1/.1 91/6. 0/1.. .4 سازگار

 ./. 6/1. 061/6 196/1 .16 ناسازگار

 ./. 6/1. 064/6 111/1 1.1 کل

 

 درجه آزادی tآماره 
سطح تحت 

 پوشش

میانگین 
 تفاوت

 خطای استاندارد

.16/1 11/14. 661/6 196/6 6../6 

 
)نوعی از  جهت آزمون مدل مفهومی پژوهش از روش تحلیل ساختارهای میانگین 

شود. تحلیل ساختارهای میانگین روشی است  استفاده می سازی معادلات ساختاری( مدل
تا دو گروه و یا بیشتر را در یک متغیر پنهان مورد مقایسه قرار دهد.  کند که تلاش می

ها مورد  متغیر پنهان در این رویکرد، عملکرد سازمانی است که در دو گروه از شرکت
بایست مدل  برای اجرای تحلیل ساختارهای میانگین ابتدا میبررسی قرار گرفته است. 

  دهد.نشان میمفهومی عملکرد را مدل  شکل گردد.  ترسیم  Amosافزار  در نرم

    

        

     

                

      

e1

e2

e3

e4

e5

١١

١١

١١

١١

١١

١١

 
 )فرم اولیه( Amosافزار  ساختاری پژوهش در نرم  الگوی . 1شکل 
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 1فرض اول برای آزمون برقرار بودن پیشافزار،  پژوهش به نرم الگوی پس از معرفی 
های  ، شاخصگیری بر مبنای تحلیل ساختارهای کوواریانس()قابل قبول مدل اندازه

های  کند که داده ها تعیین می برازش مدل مورد بررسی قرار گرفت. این شاخص
تدوین شده  مدلی است که به لحاظ نظری کننده یتحماگردآوری شده تا چه حد 

های برازش  های برازش مطلق، شاخص شاخص هدستها در سه  است. این شاخص
های برازش مطلق  اند. شاخص بندی شده های برازش مقتصد تقسیم تطبیقی و شاخص

های مشاهده شده از  ها و کوواریانس هایی هستند که بر مبنای تفاوت واریانس شاخص
بینی شده بر مبنای پارامترهای مدل از  پیشهای  ها و کوواریانس یک طرف و واریانس

مدل با  یسهمقاهای تطبیقی،  طرف دیگر قرار دارند. معیار برازش در گروه شاخص
های مقتصد، وابسته به تعداد پارامترهایی است که در  های رقیب است و در شاخص مدل

ازش، های بر شاخص محاسبهقابل توجه در  نکتهاند.  مدل توسط پژوهشگر تعریف شده
گرفتن مدل نظری تدوین شده برای هر دو گروه مورد مطالعه نمورد حمایت قرار 

های برازش  باشد. وضعیت شاخص های سازگار و ناسازگار( به طور جداگانه می)گروه
  دهد. مدل را برای دو گروه و به صورت کلی نشان می

 ساختاری بر روی مدل ساختاری پژوهش معادلاتسازی  نتایج آزمون مدل. 5جدول 

بندی  گروه
 ها شاخص

 نام شاخص
برازش قابل 

 قبول

 ها گروه
 کل ناسازگاری سازگاری

برازش 
 تطبیقی

 68944 68961 68.9 درصد 96بالاتر از  )CFI(برازش تطبیقی 

 68916 6841 68046 درصد 96بالاتر از  (TLI) هنجار نشدهبرازش 

برازش 
 مقتصد

 68111 .6819 68191 درصد 66بالاتر از  )PNFI( هنجار شدهبرازش مقتصد 

 68110 68161 68110 درصد 66بالاتر از  (PCFI)برازش تطبیقی مقتصد 

 برازش
 مطلق

 68610 68666 .6866 درصد 6بالاتر از  سطح تحت پوشش کای اسکور

(Value-P-Chi)  98066 108660 481.6 

 
تا در مدل ساختاری پژوهش، اصلاحاتی است لازم  ،بدست آمدهبا توجه به نتایج  

« افزودن مسیر»صورت پذیرد. این اصلاحات بیشتر شامل آزاد کردن پارامترهای ثابت یا 

                                                                                                                       
تحلیل ساختارهای میانگین برای بررسی تفاوت بین میانگین یک یا چند سازه پنهان در بین دو یا چند گروه، حداقل نیازمند  ـ1

 .شود فرض با استفاده از تحلیل ساختارهای کوواریانس انجام می است که وارسی هر دو پیشفرض  برقرار بودن دو پیش
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و  گیری ی مربوط به خطای اندازهپارامترهابه مدل خواهد بود. در این اصلاحات، برخی 
د. مدل اصلاح شده نشو مبسته میمدل در دو گروه ه هشدتعدادی از متغیرهای مشاهده 

 دهد.  نشان می Amosافزار  را در نرم
تواند  حال پرسشی که باید بدان پاسخ گفت آن است که آیا انجام این اصلاحات می 

ما را از برازش مناسب مدل مطمئن سازد؟ به عبارت دیگر آیا تفاوت مشاهده شده بین 
شود یا  به لحاظ آماری معنادار تلقی می پارامترها در دو گروه سازگارها و ناسازگارها

 خیر؟

    

        

     

                

      

e1

e2

e3

e4

e5

١١

١١

١١

١١

١١

١١

 
 Amosافزار  شده پژوهش در نرم ساختاری اصلاح الگوی .3شکل

ساختاری  معادلاتسازی  دیگر آزمون مدل بار یکبرای پاسخگویی به این پرسش،  
ل توجهی به بهبود دهد که اصلاحات انجام شده به طور قاب د و نتایج نشان میاجرا ش

 توان آن را به لحاظ علمی قابل قبول تفسیر کرد. مدل یاری رسانده است تا جایی که می
شاخص برازش تطبیقی و شاخص برازش هنجارشده، مقداری نزدیک به یک را برای 

اسکوئر  دهد. سطح تحت پوشش آماره کای هر دو مدل )سازگار و ناسازگار( نشان می
 1باشد این شاخص دارای مقداری بیشتر از  ی مهم برازش میها یکی دیگر از شاخص

درصد برای  81های با راهبردهای سازگار و  درصد برای شرکت 4/44باشند ) درصد می
  های با راهبردهای ناسازگار(. شرکت

شده  ها نسبت به مدل اصلاح های برازش، برازش خوبی را از داده حال که شاخص 
فرض اول(، در قسمت بعد به بررسی این موضوع خواهیم  شدهند )برقراری پی نشان می

گروه )عملکرد توان این برآوردها را برای دو  پرداخت که آیا در مجموع می
دانست یا خیر؟ به عبارت دیگر آیا یکسان  های با راهبرد سازگار و ناسازگار( شرکت
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)عملکرد وه بارهای عاملی( در دو گر یژهبه وتفاوت مشاهده شده بین پارامترها )
شود یا خیر؟  به لحاظ آماری معنادار تلقی می های با راهبرد سازگار و ناسازگار( شرکت

های  فرض دوم(. پاسخ به چنین پرسشی بر مبنای تفاوت ماتریس )برقراری پیش
 شوند.  گیرد که بر مبنای پارامترهای برآورد شده بازتولید می کوواریانسی صورت می

کند که  های مورد مطالعه( بیان می در گروه عملکردبودن  فرض دوم )معادل پیش  
معادل یکدیگرند و یا  ،ماتریس کوواریانس بازسازی شده بر مبنای هر یک از دو گروه

صفر برای بررسی برابری  یهفرضبا یکدیگر تفاوت معناداری ندارند. شکل کلی 
 است:های چندگانه به صورت زیر  پارامترها در مدل یکسان برای نمونه

𝐻0: ∑1  ∑  ⋯  ∑𝐺 
نماد ماتریس کوواریانس بازتولید شده بر مبنای پارامترهای برآورد  èکه در آن  

صفری که در این  یهفرضهای مورد مطالعه است. بنابراین  نماد تعداد گروه Gشده و 
 مطالعه تحت آزمون است، به صورت زیر خواهد بود:

𝐻0: ∑1  ∑  
اول مقدار کای اسکوئر  وهلهصفری منوط به آن است که در  یهفرضآزمون چنین  

و مدل  5برآورد شود. اگر مدل بدون قید برابری پارامترها را مدل  شکل مدل مبنا در 
صفری که در واقع  یهفرض ییدتأبنامیم، آنگاه برای  2امترها را مدل دارای قید برابری پار

از مقدار بحرانی ار تفاوت کای اسکوئر دو مدل فرض ماست، انتظار داریم که مقد پیش
 درجهآزادی حاصل از تفاوت  درجهو  % 91توزیع کای اسکوئر در سطح اطمینان 

 باشد.  تر کوچک، 2و  5آزادی مدل 

∆𝜒
  𝜒

 

𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙  𝜒
 

𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙  

∆df  𝑑𝑓
𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙 

 𝑑𝑓
𝑀𝑜𝑑𝑒𝑙 

 
آزادی برای دو مدل بدون قید برابری و دارای قید  درجهمقادیر کای اسکوئر و  

 خلاصه شده است. 4جدول شماره برابری در 
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  پژوهش شده اصلاحدر مدل نهایی  برآورد شدهمعناداری ضرایب تأثیر . 7جدول 

 مدل
تأثیرگذاری سازگاری راهبردها بر عملکرد مدل 

 سازمانی
𝜒  𝑑𝑓 P 

 d    68111 1 68.96   بدون قید برابری
 d    1680.1 6 68666   دارای قید برابری

 68666 1 .168.1 ∆ت تفاو
   48.1 6866و آلفای  1مقدار بحرانی برای درجه آزادی 

 
حاصل از اطلاعات ارائه شده، متفاوت بودن پارامترهای اصلی در  یجهنت ینتر مهم 

  های با راهبرد سازگار و ناسازگار( )عملکرد شرکتگیری دو گروه  های اندازه مدل
از بوده که  658/21ها تفاوت کای اسکوئر دو مدل برابر میانگین یسهمقااست. در روش 

آزادی برابر  درجهدرصد و  91 ان مقدار بحرانی توزیع کای اسکوئر برای سطح اطمین
)عملکرد های دو گروه است. با توجه به اختلاف میانگین تر بزرگ( 85/7) 3با 

توان بار دیگر تأثیرگذاری سازگاری می های با راهبرد سازگار و ناسازگار( شرکت
راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای کسب و کار را بر عملکرد سازمانی 

 پذیرش قرار داد.مورد 

 گیرینتیجهبحث و 

 ،مقایسه دو میانگین مستقل  آزمون از استفاده با پژوهش های فرضیه آزمون از پس 
 و کسب راهبردهای و انسانی منابع مدیریت راهبردهای بیشتر سازگاری که شد مشخص

 مفهومی مدل آزمون دیگر سوی از. ها را در پی داشته است بهتر شرکت عملکرد کار،
 که داد نشان Amos افزار نرم در میانگین ساختارهای تحلیل روش از استفاده با پژوهش
 ناسازگار و سازگار های با راهبرد از شرکت گروه دو میان در شرکت عملکرد

 با معناداری تفاوت دارای (کار و کسب راهبردهای و انسانی منابع مدیریت راهبردهای)
  .باشند می یکدیگر

در این پژوهش مشخص شد سازگاری راهبردهای مدیریت منابع انسانی و  
 های باشد که با یافته سازمانی می عملکردراهبردهای کسب و کار شرکت، عامل بهبود 
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(، میلر و 5989) 6(، کوتا و ارنه5981) 3(، فاین و هاکس5986) 2(، بوفا5986) 5ویلرایت
 تمطابق (5999) 4( و هاک5991یچلر )برد و ب (5996) 4گسِت و هاک (،5996) 1روت

به بررسی سازگاری راهبردهای مدیریت منابع  گست و هاک در پژوهش خوددارد. 
های پژوهش حاضر با پردازند. علاوه بر این، یافتهانسانی و راهبردهای کسب و کار می

های کتکنی ستاییهمرا درجهارزیابی  ینهزم( در 5994) 8دِلِری و داتی پژوهشهای یافته
پژوهش خود را در  ها آن، مطابقت دارد. هاانی با راهبرد کسب و کار شرکتمنابع انس
آمریکا و در میان مدیران منابع انسانی انجام داده بودند. مشابه این  متحدهایالات 

پژوهش، در پژوهش انجام شده توسط دلری و داتی نیز، راهبردهای کسب و کار مایلز 
کار گرفته شده بودند. نتایج ه راهبردهای کسب و کار ب و اسنو جهت سنجش متغیر

( نیز این طرح پژوهشی را مورد حمایت قرار 5999) 9های اسمیت و ریسبررسی
جهت سنجش متغیر راهبردهای کسب و کار در طرح پژوهشی خود،  ها آندهد.  می

 اند. ادهراهبردهای تمایز و تمرکز از دیدگاه پورتر را مورد مطالعه و بررسی قرار د
کند. وی در این ( نیز نتایج مشابهی در این زمینه ارائه می2115) 51پژوهش هوانگ 

گر و درگیرانه را جهت سنجش متغیر برداری، تسهیلپژوهش راهبردهای بهره
های ذکر دهد. علاوه بر پژوهشراهبردهای مدیریت منابع انسانی مورد مطالعه قرار می

( مطابقت دارد. 2113) 55ایج پژوهش رودریگوئز و ونچوراشده، نتایج این پژوهش با نت
گر و تدافعی مایلز و اسنو را جهت  طلبانه، تحلیل این پژوهشگران راهبردهای فرصت

های این پژوهش با  اند. یافتهسنجش راهبردهای کسب و کار مورد مطالعه قرار داده
( نیز همخوانی دارد. البته لازم به ذکر است که 2118) شانگ دانگ و لی پژوهش چی

وری نیروی کار بررسی نموده و  در پژوهش خود تأثیر سازگاری را بر روی بهره ها آن
در این پژوهش تأثیر سازگاری بر روی عملکرد سازمانی با استفاده از کارت امتیازی 
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 متوازن مورد بررسی قرار گرفته شده است.  
توان بیان داشت که در این پژوهش، تأثیر میزان سازگاری  میبه طور خلاصه  

راهبردهای منابع انسانی و راهبردهای کسب و کار با استفاده از مدل تئوریک بِرد و 
های ایرانی مورد بررسی قرار گرفته  در شرکت (Bird & Beechler, 1995)بیچلر 

ها برای بهبود عملکرد خود،  شود شرکت وهش، پیشنهاد میاست. با توجه به نتایج پژ
سازگار بودن راهبردهای مدیریت منابع انسانی و راهبردهای کسب و کار را در نظر 

ها جهت بهبود عملکرد در ابتدا باید راهبرد کسب و کار  ها و سازمان گیرند. شرکت
سازمانی  سازمانی و درون های بلندمدت و نیز شرایط محیط برون یه برنامهپاخود را بر 

بعد راهبردهای مدیریت منابع انسانی خود را متناسب با  مرحلهطراحی کرده و در 
های راهبردهای کلان کسب و کار تدوین و اجرا کنند. با ایجاد تناسب و  نیازمندی

سازگاری در بین راهبردهای کلان سازمان و راهبردهای مدیریت منابع انسانی، نه تنها 
مدیریت منابع انسانی افزایش یافته، بلکه عملکرد سازمانی نیز بهبود خواهد اثربخشی 

 یافت. 
لازم به یادآوری است که عملکرد یک سازمان و یا شرکت تنها متأثر از یک عامل  

پذیرد،  سازمانی و برون سازمانی زیادی تأثیر می و طبیعی است که از عوامل درون نیست
راستایی راهبردهای کلان و راهبردهای  سویی و هم ان همدر این پژوهش تنها تأثیر میز

گران در  پژوهش کهشود  مدیریت منابع انسانی مورد توجه قرار گرفته است، پیشنهاد می
تا  کنندآینده، تأثیر این عامل را در کنار سایر عوامل اثرگذار بر روی عملکرد بررسی 

 میزان عملکرد مشخص شود. ر تبییند ها آنمیزان اهمیت هر یک از عوامل و سهم 
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