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 نسازما
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  ∗∗ رضا سپهوند

  چكيده
 فهم بهبود موجب انساني منابع استراتژيك مديريت موضوع شدن مطرح  

 سرمايه سازمان، استراتژي ميان روابط از انساني منابع مديريت رشته پژوهشگران
 از يكي زمينه اين در. گرديده است شركت عملكرد و انساني منابع استراتژي انساني،
 و فرآيندها درك از است عبارت مانده، باقي مبهم همچنان كه كليدي مباحث
 تاثير سازمان عملكرد بر انساني منابع مديريت اقدامات آنها، طريق از كه هائي مكانيزم

در كاركردهاي ( سازمان هاي استراتژي اهميت به توجه با رسد مي نظر به. گذارد مي
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 قابل اثر تواند مي كه مسائلي از يكي آن، لكردعم بر آنها مستقيم اثر و) مختلف
 داشته سازمان عملكرد بر انساني منابع مديريت اقدامات اثرگذاري نحوه بر توجهي
 سازماني رفتار و انساني سرمايه انساني، منابع هاي استراتژي ميان هماهنگي باشد،
  .است

 منابع تژياسترا بين استراتژيك هماهنگي اثر بررسي پژوهش اين اصلي هدف  
در اين راه دو  است كه سازمان عملكرد بر سازماني رفتار و انساني سرمايه انساني،

جامعه آماري پژوهش  .فرضيه فرعي در نظر گرفته شده است 8فرضيه اصلي و 
باشند كه در  هاي تابعه شركت ملي صنايع پتروشيمي ايران مي حاضر كليه شركت

 34نمونه آماري اين پژوهش نيز . اند ودهفعال ب) 1388سال (زمان انجام پژوهش 
بندي تصادفي متناسب انتخاب  باشند كه با استفاده از روش طبقه شركت مي

  . اند گرديده
ها بيانگر آن است كه وجود هماهنگي بين  نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده  

و استراتژي  هاي سرمايه انساني ويژه استراتژي منابع انساني پيمانكارانه با استراتژي
مدار و همچنين بين استراتژي منابع انساني متعهدانه با  رفتار سازماني رقابت

مدار باعث  هاي سرمايه انساني محوري و استراتژي رفتار سازماني مشتري استراتژي
 پژوهش اين از حاصل نتايج مجموع در. گردد افزايش عملكرد سازمان مي

 انساني، منابع هاي استراتژي ميان ژيكاسترات هماهنگي كه است آن دهنده نشان
  .داشت خواهد سازمان عملكرد بر توجهي قابل اثر سازماني رفتار و انساني سرمايه

استراتژي، هماهنگي استراتژيك، نقطه مرجع اسـتراتژيك، منـابع انسـاني،    : واژگان كليدي
  عملكرد

  مقدمه
 فهم دبهبو موجب انساني منابع استراتژيك مديريت موضوع شدن مطرح  

 سرمايه سازمان، استراتژي ميان روابط از انساني منابع مديريت رشته پژوهشگران
به روش ها  و گرديده شركت عملكرد و انساني منابع استراتژيك مديريت انساني،
 انساني منابع استراتژيك مديريت به انساني منابع عملياتي مديريت از تمركز مختلف
 انساني عملياتي منابع مديريت به خرد تحليل و تجزيه سطح نخست .داده است تغيير
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 جذب، و انتخاب همچون انساني منابع مديريت فردي اقدامات بررسي يعني(
 پيدا تغيير انساني منابع استراتژيك مديريت به...)  و خدمات جبران توسعه، و آموزش

 قداماتا بودن مكمل يا افزايي هم مفهوم انساني منابع استراتژيك مديريت در. نمود
  ).1988 مشولام، و بيرد( كند مي پيدا اهميت انساني منابع
 سازمان استراتژي بين هماهنگي ايجاد بر انساني منابع استراتژيك مديريت در دوم  
 در. شود مي تأكيد ديگر طرف از انساني منابع مختلف هاي سيستم و طرف يك از

 منابع عمليات و سازمان تژياسترا بين واسط حلقه نقش انساني منابع استراتژي واقع
 به است آمده آن استراتژي در كه سازمان را گيري جهت و داشته عهده بر را انساني

  .كند مي ترجمه عيني هاي دستورالعمل
 متغير يك عنوان به سازمان عملكرد بر انساني منابع استراتژيك مديريت سوم،  

 در دهد؛ نمي قرار محاسبه مورد را افراد فردي عملكردهاي و كند مي تاكيد وابسته
 اي، وظيفه عملكرد همچون افراد فردي نتايج روي عموماً سنتي مديريت كه حالي
 در ).1988 مشولام، و بيرد( كند مي كيدأت خدمت از خروج و شغلي رضايت غيبت،
 درك از است عبارت مانده باقي مبهم همچنان كه كليدي مباحث از يكي زمينه اين

 عملكرد بر انساني منابع مديريت اقدامات آنها، طريق از كه هائي ممكانيز و فرآيندها
  . گذارد مي تاثير سازمان

 از واحد، و جامع استراتژي يك اتخاذ جاي به ها سازمان از طرف ديگر بيشتر  
 از مختلفي سطح در يك هر كه كنند مي استفاده مرتبط هاي استراتژي از اي مجموعه
و  بزرگ هاي سازمان بيشتر در استراتژي مهم سطح سه اين. شوند مي طراحي سازمان

  :از عبارتند هاي متنوع داراي فعاليت
 بنگاه استراتژي .1
 )تجاري واحد( كار و كسب استراتژي .2
  )اي وظيفه( كاركردي هاي استراتژي .3

 لزوم گيرد، قرار توجه مورد بايد ها استراتژي اين طراحي در كه مهمي نكته 
 بالاتر سطح استراتژي با بايد استراتژي سطوح از يك هر. است آنها بين هماهنگي

 به تواند نمي سازمان اينصورت غير در زيرا باشد داشته مناسبي هماهنگي خود
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بر اين  ).9-10: 2003 همكاران، و واكر( يابد دست خود اهداف به كارا صورت
) لفدر كاركردهاي مخت( سازمان استراتژي اهميت به توجه با رسد مي نظر اساس به

 نحوه بر توجهي قابل اثر كه مسائلي از يكي آن، عملكرد بر آنها مستقيم اثر و
 ،خواهد داشت سازمان عملكرد بر انساني منابع مديريت اقدامات اثرگذاري
 .است سازماني رفتار و انساني سرمايه انساني، منابع استراتژيهاي ميان هماهنگي

 استراتژي بين استراتژيك اهنگيهم اثر بررسي پژوهش اين اصلي بنابراين هدف
 از پس. باشد مي سازمان عملكرد بر سازماني رفتار و انساني سرمايه انساني، منابع

 اين بر علاوه زمينه، اين در گرفته انجام تحقيقات و موضوع با مرتبط ادبيات بررسي
 بين هماهنگي اثر وسيله بدين تا شدند گرفته نظر در نيز فرعي هدف 8 اصلي، هدف

 سازماني رفتار و انساني سرمايه استراتژيهاي انواع با انساني منابع استراتژيهاي نواعا
  .گيرد قرار بررسي مورد

  مفهوم استراتژي و مديريت استراتژيك
 سازمان دهد مي نشان كه جانبه همه و جامع اي برنامه از است عبارت استراتژي  

 دفت). 1381 ويلن، و نگرها( يابدمي  دست خود  هاي هدف و مأموريت به چگونه
 كهاست  محيطي عوامل با متقابل رابطه ايجاد براي اي  برنامه استراتژي معتقد است 

 هدف مديران از  برخي. سازمان هاي هدف تأمين جهت هستند، نقيض و ضد معمولاً
 به سازمان كه كند مي مشخص هدف وي ديد از  ولي دانند، مي استراتژي مترادف را

  ).1377 دفت،( است آن به رسيدن شيوه كننده تعيين استراتژي و برود خواهد مي كجا
 در نظري يا مفهومي ذهني، سطح در را موضوعات و مسائل استراتژيك نگرش  
 هيچگاه و شود مي بيان مفهومي و ذهني صورت به نيز  استراتژي بنابراين. گيرد مي نظر
 كه هايي ديدگاه تمام وضوعم اين. شود مطرح عملياتي و عيني صورت به تواند نمي

 مانند( دانند مي بلندمدت هاي هدف به رسيدن براي ابزاري عنوان به را استراتژي
 گيري جهت«را  استراتژي و كند مي رد) 64: 1992 مينتزبرگ، ؛136: 2001 ديويد،
 »مفهومي و ذهني سطح در مطلوب وضعيت به ميل جهت سازمان حركت كلي

  .تعريف مي كند
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از مديريت استراتژيك مطرح   نظران تعاريف متعددي ر صاحباز طرف ديگ
  : شود از آنها اشاره مي  اند كه در زير به بعضي نموده

  ).1380ديويد، (هنر و علم تدوين، اجرا و ارزيابي استراتژي  .1
استراتژيك و خلق استراتژي براي  تحليل محيط داخلي و خارجي، تعيين مسير .2

 ).1380، ١هريسون و جان(آن   ها و اجراي رسيدن به هدف
هانگر و (بررسي محيطي، تدوين استراتژي، اجراي استراتژي، ارزيابي و كنترل  .3

 ).1381ويلن، 
است كه در تمام تعاريف ارائه شده يك موضوع  آننكته مهم در اين زمينه   

، اجراء و )ريزي يا انتخاب برنامه(مديريت استراتژيك با تدوين  :مشترك وجود دارد
  .استراتژي سر و كار دارد) و يا كنترل( ارزيابي

آن است كه هر استراتژي علاوه بر پاسخگويي به شرايط محيطي، قابل توجه نكته   
هاي رقابتي واحد تجاري  هاي سطوح ديگر و نيز با نقاط قوت و شايستگي با استراتژي

واكر و (باشد  به عنوان يك مجموعه واحد هماهنگ مي سازمانمربوط و با سطح 
  ). 61: 2003مكاران،ه

هر يك از سطوح استراتژي با ساير سطوح استراتژي تعامل نزديك و هماهنگي   
سه مرحله اصلي . كل شركت بايد اين سه سطح يكپارچه باشند براي موفقيتدارد و 

براي تمامي سطوح ) ارزيابي و كنترل ،تدوين، اجرا (در الگوي مديريت استراتژيك 
هر ). هر يك از سطوح داراي اين سه مرحله اصلي هستند(باشد  استراتژي صادق مي

به اين صورت  .دهد تر را نمايش مي سطح استراتژي، محيط استراتژيك سطح پايين
ويلن و (تر  كه اجراي استراتژي سطح بالاتر برابر است با تدوين استراتژي سطح پايين

سطح اول و سطح نيز  با تنوع كاري كمترهاي  در بعضي از سازمان). 1992هانگر، 
  .آيد شوند و يك سطح به وجود مي دوم با يكديگر ادغام مي

  هماهنگي استراتژيك در سازمان
مسأله اصلي براي مديريت سازمان، ايجاد هماهنگي بين سطوح استراتژي و   

                                                                                                                             
1- Harrison and John 
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 ؛1991؛ پيرس و رابينسون، 1985مينتزبرگ و كوئين، ( استمحيط خارجي سازمان 
بندي  هاي هماهنگي و تركيب اس بسياري از تئوريبر اس). 232ويلن و هانگر، 

استراتژيك  اي، ساختاري و هايي كه هماهنگي بين عوامل زمينه سازمان، در سازمان
، ١دوتي و همكاران(قرار دارد  ي يدر حد بالا آنها بالا است، اثربخشي  بندي  در تركيب

1993.(  
هم بايد با هاي موجود در سطوح استراتژي سازمان  هر يك از سيستم  

هاي  و هم با سطوح بالادست و سيستم) هماهنگي دروني(هاي خود  زيرسيستم
تجلي پيدا كند افزايي  همهماهنگ باشد تا موضوع ) هماهنگي بيروني(تراز خود  هم

به ). 1385اعرابي، (هاي سازمان شود  و باعث ايجاد هم افزايي جهت رسيدن به هدف
هاي منابع  منابع انساني، بايد استراتژي عنوان مثال در خصوص واحد كاركردي

، استراتژي سطح كسب و كار و استراتژي ساير سازمانبا استراتژي سطح بايد انساني 
هاي اطلاعاتي و  مانند توليد، بازاريابي، مالي، سيستم) اي وظيفه(واحدهاي كاركردي 

  ).هماهنگي بيروني(تحقيق و توسعه هماهنگ باشد 
 و توسعه منابعتأمين (هاي منابع انساني  ژي زيرسيستماز طرف ديگر، استرات  

هاي واحد  نيز با استراتژي) كاركنان با روابطو  رداختانساني، ارزيابي عملكرد و پ
).  1384، ٢آرمسترانگ( ـ هماهنگي درونيـ كاركردي منابع انساني هماهنگ باشد 

دي و افقي نيز در توانند به صورت عمو هاي دروني و بيروني مي هر يك از هماهنگي
بيروني  ـ1هاي  هماهنگي :شود نظر گرفته شوند كه چهار نوع هماهنگي نتيجه مي

  .دروني افقي ـ4دروني عمودي  ـ3بيروني افقي  ـ2عمودي 
. تواند هم در سطح عملياتي و هم در سطح استراتژيك برقرار شود هماهنگي مي  

ماهنگي استراتژيك وراي باشد ولي ه هماهنگي عملياتي داراي زمان و مكان مي
استراتژي «و » وضعيت مطلوب«ويژگي وراي زمان و مكاني . زمان و مكان است

اند موجب ايجاد  هايي كه بر اساس آنها تعريف شده گيري از شاخص و بهره» حركت
شود و از هرگونه  ها مي ها، توصيفات و طراحي انسجام و هماهنگي در كليه شناسايي

  ). 1370اعرابي،(كند  مي تشتت در حركت جلوگيري
                                                                                                                             
1- Doty et al 
2- Armstrong 
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: باشد اساس و پايه مديريت استراتژيك ميبه چهار دليل زير به عنوان » هماهنگي«  
كه به عنوان پايه و اساس پارادايم استراتژي  1اول، رشته سياست كسب و كار

ها و تهديدهاي  باشد، ريشه در مفهوم سازگاري و تطابق منابع سازمان با فرصت مي
نوين، مديريت استراتژيك  هاي  م، بر اساس تحقيقات در حوزهدو. محيطي دارد

مانند اقتصاد (هاي علمي  هاي تحقيق را از ساير رشته بسياري از مفاهيم و روش
سوم، بر اساس . اقتباس نموده است) سازمان صنعتي، رفتار اداري و بازاريابي

د انجام شده است، تحقيقاتي كه توسط هامز و بر مبناي تحقيق تجربي مبتني بر اقتصا
. اند بسياري از مطالعات استراتژي آشكار و تلويحاً از مفهوم هماهنگي استفاده نموده

همچنين اين مطالعات اثر بسيار زياد تئوري اقتضايي را بر تدوين استراتژي نشان 
چهارم، مفهوم هماهنگي توسط مشاوران بسيار زيادي براي برجسته نمودن . دهند مي

پيچيده بين عناصر سازماني در اجراي اثربخش استراتژي انتخاب  اهميت سازگاري
  ).1989ونكاترامن، (شده، مورد استفاده قرار گرفته است 

برقراري هماهنگي استراتژيك همواره با تغييرات همراه است و اين تغيير از سطح   
بررسي عوامل محيطي و سازماني، تغييرات استراتژيك  .شود استراتژيك شروع مي

تهديدهاي محيطي و نقاط ضعف داخلي . كند را نمايان مي) مورد انتظار(لوب مط
هاي محيطي و نقاط  از طرف ديگر، فرصت. آورند را به وجود مي» ضرورت تغيير«

زماني كه تغييرات استراتژيك . سازند براي تغيير را مشخص مي» ايده«قوت داخلي 
شوند، درجه  مقايسه مي) ارمورد انتظ(با تغييرات مطلوب ) انجام شده(واقعي 

اي  شود، درجه هماهنگي استراتژيك پويا از اين مقايسه مشخص ميعدم /هماهنگي
ادبيات تغيير ). 2000، 2زاجاك و كراتز(گذارد  كه بر عملكرد سازماني تأثير مي

ها يك دورة پايداري نسبي و تعادل  دهد كه سازمان نشان مي استراتژيك و سازگاري 
هايي كه عدم تعادل »انقلاب«ها  ، با تأكيد بر اينكه در بعضي زمانكندمي را طي 

تأكيد » 3هماهنگي پويا«مفهوم . واگرايي را به همراه دارند نيز در پيش خواهد بود
) آشوب(ارشد ايجاد هر دو مورد نظم و هرج و مرج  كند كه نقش اصلي مديريت مي

                                                                                                                             
1- Business Policy  
2- Zajac and Kraatz 
3- Dynamic Fit 
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ها و فرايندهاي  ا، سيستمه سخت تلاش كند تا استراتژي دمديريت باي. باشد مي
به هر حال، مديريت نبايد . دست يابدعملكرد بالا به سازماني را همسو نمايد تا 

بگذارد كه سازمان از خود راضي بشود، به محض اينكه تعادل يا توازن حاصل شد، 
بتواند  و هاي جديدي كسب كند سازمان بايد تلاش كند تا قابليت. بايد خرابش كرد

  ).1996، 1كارانفيگنبام و هم(نظر دست يابد  جايگاه مورددر آينده به 
  نقطه مرجع استراتژيك

ها در مقايسه  ها و انتخاب است كه تمام اندازه گيري  اي نقطه مرجع، محل يا نقطه  
ها  و نقاط مرجع استراتژيك به عنوان هدف) 1384اسكافي، (شود  با آن سنجيده مي

ها، اتخاذ تصميمات  گزينه نها در ارزيابيو نقاط ارجاع هستند كه مديران از آ
استفاده   هاي سازماني به افرادي كليدي سيستم استراتژيك و مخابره كردن اولويت

  ).1996بامبرگر و فيگنبام،(كنند  مي
سازمان نقاط مرجع استراتژيك را در جهت دستيابي به هماهنگي استراتژيك و يا   

به ). 1996فيگن بام و همكاران،(نمايد  ميمناسب انتخاب   انجام اقدامات و عمليات
عبارت ديگر، نقاط مرجع استراتژيك، نقاطي براي هماهنگي هستند و اگر همه 

هاي سازمان خود را با آن هماهنگ نمايند، يك هماهنگي همه جانبه  عناصر و سيستم
  ).1385اعرابي، (آيد  به وجود مي

رجع استراتژيك شبيه الگوها و ها و نقاط ارجاع عملياتي، نقاط م بر خلاف هدف  
هاي اساسي در سطح سيستم  معيارهاي استراتژيك هستند، زيرا براي ايجاد شايستگي

يا سازمان به منظور كمك به شركت در دستيابي به يك مزيت رقابتي پايدار به كار 
دهند كه در  ها نشان مي نقاط مرجع استراتژيك به سازمان). 1993، ٢واتسون(روند  مي

هايي انتخاب شود تا با  ها و سياست نصر يا سيستم سازماني چه استراتژيهر ع
انتخاب نقاط . هاي ساير عناصر سازماني هماهنگي داشته باشند ها و سياست استراتژي

مرجع استراتژيك باعث ايجاد اشتراك استراتژيك در جهت بهبود عملكرد و 
  ).1996مكاران، ام و هبفيگن(شود  دستيابي به مزيت رقابتي پايدار مي

                                                                                                                             
1- Fiegenbaum 
2- Watson 
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  انواع استراتژي منابع انساني
هاي فرعي سازمان متناسب با  ها و يا بخش با توجه به اينكه هر يك از سازمان  

كند، لزوم توجه به  شرايط كاري خود از يك استراتژي منابع انساني استفاده مي
ر سازمان سازگاري بين انواع استراتژي منابع انساني و انواع سرمايه انساني موجود د

با استفاده از چهارچوب . شود براي رسيدن به بيشترين بازده بيش از پيش آشكار مي
بندي انواع  براي دسته) 1998(و مشولام  1مفهومي ايجاد شده توسط بامبرگر

ها بسته به شرايط دروني و محيطي خود يكي از استراتژي منابع انساني، سازمان
به كار  1 شكلانويه و پيمانكارانه را مطابق هاي متعهدانه، پدرانه، ث استراتژي

  . گيرند مي

  
 دسته بندي انواع استراتژي منابع انساني .1شكل        

  پارسائيان علي و اعرابي محمد ترجمه ،"انساني منابع استراتژي" ،)1384( لن مشولم، و پيتر بامبرگر،: منبع

  انواع استراتژي سرمايه انساني
سرمايه انساني موجود در سازمان از كنار هم قرار گرفتن دو  بندي انواع براي دسته  

بعد منحصر به فرد بودن و ارزش استراتژيك سرمايه انساني ماتريس زير به عنوان 
شود  يك چارچوب مفهومي براي معرفي انواع سرمايه انساني سازمان معرفي مي

  ).2003، 2روديگرز و پاتريشيا(

                                                                                                                             
1- Bamberger 
2- Rodriguez and Patricia 
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  ه انسانيدسته بندي انواع سرماي .2 شكل

Rodrigues, F. and Patricia, D. (2003), “A framework for human capital analysis“  

  سرمايه انساني ويژه
، اما چندان در  اولين نوع از سرمايه انساني منحصر به فرد و ويژه است  

اين نوع از سرمايه انساني منبعي بالقوه . آفريني براي مشتريان توانايي ندارد ارزش
. ي ايجاد تمايز نسبت به رقباست، زيرا منبع انحصاري و ويژه خود سازمان استبرا

تواند با حفظ منحصر  پس مهمترين كار، فهم اين مطلب است كه چگونه سازمان مي
  .به فرد بودن اين سرمايه انساني، آن را توسعه و گسترش دهد

  سرمايه انساني بومي عادي
دارد كه  ي بومي عادي سازمان را بيان ميسرمايه انسان 2 شكلبخش دوم ماتريس   

آفريني چنداني براي مشتريان دارد و نه در نوع خود براي سازمان منحصر  نه ارزش
ها اينگونه سرمايه انساني خود را به  بسياري از سازمان. به فرد و خيلي ويژه است

ه آورند، پس توجه زيادي در زمين راحتي پس از مدتي انجام فعاليت به دست مي
از ديدگاه اسنل شايد . شود گذاري بر روي اين نوع سرمايه انساني مبذول نمي سرمايه

گذاري نكردن در اينگونه پرسنل و  بهترين رويكرد در مديريت آنها، سرمايه
به سبب اينكه سرمايه انساني بومي عادي بيشتر از كاركنان نيمه ماهر . كاركنان است

باعث ايجاد مزيت رقابتي براي سازمان يا بدون مهارت تخصصي تشكيل شده و 
ها به سوي اتوماسيون و خودكار كردن اين دانش و جايگزيني  شود، سازمان نمي
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  . شوند فناوري به جاي اين بخش از نيروي انساني سوق داده مي
  سرمايه انسان محوري

زماني كه سرمايه انساني ارزش آفرين و منحصر به فرد باشد براي سازمان منافع   
كند، كه البته توسعه و استقرار اين سرمايه انساني باعث افزايش  تراتژيك ايجاد مياس

گذاري و  ها در سرمايه انگيزه سازمان. شود هاي اداري و بوروكراتيك مي هزينه
آفريني سازماني و ايجاد  توسعه اين نوع از سرمايه انساني، بيشينه كردن پتانسيل ارزش

بنابراين براي دستيابي به چنين . ون سازمان استهاي متمايزكننده در در ويژگي
 هاي منابع انساني مبتني بر تعهد را درون خود استقرار ها سيستم هدفي، سازمان

  .دهند مي
  سرمايه انساني الزامي

آفرين است ولي منحصر به فرد و ويژه خود  گرچه ارزشاسرمايه انساني الزامي   
گذاري در اين نوع سرمايه انساني  ي سرمايهبنابراين تصميماتي كه برا. سازمان نيست

سرمايه انساني الزامي . شود با سرمايه محوري و ديگر موارد متفاوت است اتخاذ مي
در يك محدوده معين ) حائز اين سرمايه(ويژه يك سازمان خاص نبوده و كاركنان 

مي كند،  آزادند و ابتكار عمل دارند تا هر سازماني كه منافع بيشتري بر ايشان ايجاد
  .آفريني خود را در آن صرف كنند و در واقع بفروشند اين استعداد و ارزش

كه مطابق هر استراتژي منابع انساني به كار گرفته  فرض بر آن استاين تحقيق   
شده از طرف سازمان، يك نوع سرمايه انساني خاص براي اجراي آن استراتژي مورد 

اي به كارگيري استراتژي منابع انساني، از طرف ديگر يكي از كاربرده. نياز است
بنابراين . هاي كاركنان در جهت رسيدن به اهداف سازمان است شكل دادن به توانايي

اگر اين سازمان استراتژي منابع انساني متعهدانه را در محيط كار خود پياده نمايد، 
راتژي شود و اگر استمي يك نوع سرمايه انساني در سازمان ترويج و پاداش داده 

منابع انساني پدرانه در محيط كاري سازمان به اجرا در آيد، نوع ديگري از سرمايه 
  .گيرد انساني  مورد تائيد قرار مي

بعلاوه هر نوع استراتژي منابع انساني به كار گرفته شده از سوي سازمان نيازمند   
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ي و مخصوص به خود است تا از اين طريق سازمان به مزيت رقابت ،هاي توانايي
كاركنان مطابق استراتژي منابع انساني  هاي اگر توانايي. اهداف خود دست يابد

  .مي يابدد آنگاه عدم كارايي در سازمان نمود نحاكم تغيير نك
  انواع استراتژي رفتار سازماني

استفاده   3شكل بعدي  براي شناسائي انواع رفتارهاي مورد نياز سازمان از ماتريس دو
  . مي شود

  
  بندي انواع رفتار سازماني دسته .3 شكل

Olson et al. (2005), “The performance implication of fit among business strategy, 
marketing organization structure and strategic behavior” 

  
دادن دو بعد كانون توجه و  از كنار هم قرار نشان مي دهد  3 شكلهمچنانكه   

ه رفتارسازماني متفاوت باسترتژاي ماتريس دو در دو با چهار نوع  ميزان كنترل يك
  .آيد دست مي

مدار بسيار  هايي كه رفتار مشتري در سازمان :مدار استراتژي رفتار سازماني مشتري
هاي مورد نظر  كند با در اولويت قرار دادن ارزش قوي است، سازمان سعي مي

هايي، دستيابي و پاسخگويي به  سازمان در چنين. مشتري، به مزيت رقابتي دست يابد
مشتريان بالقوه و بالفعل كل  2و غيرصريح 1اطلاعات مربوط به نيازهاي صريح

؛ 1990، 4؛ كوهلي و ياورفسكي1993، 3دشپند و همكاران(شود  سازمان تشويق مي
                                                                                                                             
1- Expressed 
2- Unexpressed 
3- Deshpande et al. 
4- Kohli & Jaworski 
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مدار در پاسخگويي  هاي مشتري هاي سازمان به دليل قابليت). 1990، 1ناروِر و اسليتر
تواند با  ريان و توجه مداوم آنها به تغييرات محيط بازار، سازمان ميتنيازهاي مشبه 

هاي مشتريان را برآورده نموده و آنها را حفظ  توليد كالاها و خدمات باارزش، نياز
 ).1994، 2دي( نمايد 

يك ديدگاه ديگر نسبت به شيوه كسب  :مدار استراتژي رفتار سازماني رقابت
تواند با شكست دادن رقبا به مزيت رقابتي  است كه سازمان مي مزيت رقابتي اين

اي از مهمترين  اين امر مستلزم اهميت دادن به مجموعه ).1990دي، (دست يابد 
ها، منابع و  اين ارزيابي بايد متمركز بر اهداف، استراتژي. باشد رقباي سازمان مي

در نتيجه مديران ). 1994 ،3دي و ندونگادي(هاي رقباي اصلي و هدف باشد  قابليت
هاي رقبا و نه بر اساس  ها اهداف سازمان را بر اساس فعاليت اينگونه سازمان

  استراتژي اينهدف سازمان در . تنظيم مي كند مداري و يا اهداف اقتصادي مشتري
گردند و سازمان نابود  كردن است كه اگر در آن بازنده شود، رقبا تقويت مي رقابت

 ).1996، 4سترانگ و كولوپيآرم(خواهد شد 
سازمان از طريق ، در اين نوع استراتژي :مدار استراتژي رفتار سازماني خلاقيت

السون و (كند  ، به مزيت رقابتي دست پيدا مييا غيرمداوم 5هاي بنيادي نوآوري
كننده آن است  مدار بيان رفتار خلاقيت). 1996، 7؛ كريستنسن و بوئر2005، 6همكاران

هاي جديد باز است، بلكه به شدت از آنها  نه تنها به روي ايدهاست كه سازمان 
استقبال كرده و آنها را هم در سطح فني و هم در سطح اداري به مرحله اجرا در 

پذيري را تشويق  مدار ريسك رفتار خلاقيت). 2005السون و همكاران ، (آورد  مي
 .استپذير  ار امكاننمايد و دستيابي به محصولات جديد به صورت ناگهاني بسي مي

گويد دو منبع اصلي براي  مي) 1980( 8پورتر: مدار استراتژي رفتار سازماني هزينه
تواند به  باشد، كه سازمان مي اولين منبع تمايز مي. كسب مزيت رقابتي وجود دارد

                                                                                                                             
1- Narver & Slater 
2- Day 
3- Nedungadi 
4- Armstrong & Kollopy 
5- Radical 
6- Olson et al. 
7- Christensen & Bower 
8 - Porter 
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دومين منبع، مزيت . رفتاري بالا به آن دست پيدا كند هاي وسيله يكي از استراتژي
. مدار بدان دست يابد وسيله رفتار هزينهه تواند ب باشد كه سازمان مي ميها  در هزينه
هاي زنجيره تامين خود  مدار به دنبال كارايي در تمام بخش هاي هزينه سازمان

هاي اصلي  هاي خود را در فعاليت كنند هزينه آنها تلاش مي). 1985پورتر، (باشند  مي
ها همچنين به  اين سازمان. كاهش دهند... و مانند پشتيباني، توليد، بازاريابي، فروش 

خريد مواد اوليه، تحقيق و هاي حمايتي مانند  ها در فعاليت دنبال كاهش هزينه
هايي  توان گفت سازمان به بيان ديگر مي. باشند مي... هاي اداري و  ، فعاليت1توسعه

رتري عملياتي كنند، به دنبال ب مدار را دنبال مي كه استراتژي رفتار سازماني هزينه
السون و همكاران، (باشند؛ يعني فروش بيشتر با قيمت كمتر و حاشيه سود بيشتر  مي

2005.(  
  ابعاد عملكرد سازماني

مبحث ديگري كه براي درك كامل رابطه بين مديريت منابع انساني و عملكرد   
، ٢بكر و گرهارت(رسد، موضوع عملكرد سازماني است  شركت ضروري به نظر مي

يك اشتراك نظر يا ) 1998(به نظر راجرز و رايت ). 1998، ٣راجرز و رايت ؛1996
اجماع در ميان محققين مديريت استراتژيك منابع انساني در مورد بيشينه ساختن 

مالي  شاخص هاياين علاقه به . عملكرد سازماني و به ويژه عملكرد مالي وجود دارد
آنها با . نشان داده شده است) 1998(وسيله راجرز و رايت ه از عملكرد شركت ب

% 80بررسي كامل ادبيات مديريت استراتژيك منابع انساني دريافتند كه بيش از 
 شاخص هايمتغيرهاي وابسته در مبحث مديريت استراتژيك منابع انساني، 

هاي بازار  و اندازه) همچون نرخ بازگشت سرمايه، سود و فروش(حسابداري 
در بيش از نيمي از تحقيقات انجام شده بكار گرفته  هستند كه) همچون قيمت سهام(

حال نوع متغير وابسته مناسب، بسته به سطح تجزيه و تحليل متفاوت  با اين. اند شده
اگر تجزيه و تحليل ما در سطح واحد تجاري ). 1996بكر و گرهارت، (خواهد بود 

تحولات آنها  وري كاركنان بخش تحقيق و توسعه يا نرخ تغيير و باشد، شايد بهره
                                                                                                                             
1 - Research & Development 
2- Gerhart 
3- Rogers and Wright 
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 نمايند، مناسب باشد؛ در حاليهايي كه استراتژي تمايز را پيگيري مي براي شركت
ها را وري كاركنان واحد توليد يك شركت كه استراتژي رهبري در هزينه كه بهره

علاوه . آيدكند، براي موفقيت آن شركت يك عامل حياتي به حساب مي پيگيري مي
اي باشند كه در  رها بايد داراي معني ذاتي براي زمينهبر سطح تجزيه و تحليل، متغي

هاي مالي كه  براي مثال اندازه). 1996بكر و گرهارت، (شود آن به كار گرفته مي
) همچون نرخ بازگشت سرمايه و نرخ بازگشت دارايي(دهنده كارايي هستند  نشان

ها را در  هايي بيشترين كاربرد را دارند كه استراتژي رهبري در هزينه براي شركت
آمدها  كه نرخ رشد فروش يا نرخ رشد در اغلب واحدهاي خود اجرا نمايد، در حالي

ترين است كه استراتژي تمايز محصولات را در اكثر  هايي مناسب براي شركت
ديريت استراتژيك منابع بنابراين براي محققين م. گيرندواحدهاي خود به كار مي

. تر است عملكرد شركت مناسب بينيانساني، استفاده از چندين شاخص براي پيش 
كه در حوزه مديريت  يعملكرد شاخص هايانواع از ) 1995( ١داير و ريوز

اين معيارها شامل . نده امعرفي نمود را استراتژيك منابع انساني كاربرد بيشتري دارند
   :چهار دسته زير هستند

، رضايت شغلي و تبديلاتغيبت، نرخ تغيير و : معيارهاي عملكردي منابع انساني .1
  عملكرد فردي يا گروهي

  بهره وري، كيفيت و خدمت: معيارهاي عملكردي سازماني .2
ها و  سود آوري، نرخ بازگشت دارايي: معيارهاي عملكردي مالي يا حسابداري .3

  نرخ بازگشت وجوه سرمايه گذاري شده
  ارزش سهام و شركت از صنعت مورد فعاليت : كردي بازار سهاممعيارهاي عمل .4

با توجه به استفاده سازمان مديريت صنعتي از معيار رشد فروش در رتبه بندي   
، در اين پژوهش نيز از اين معيار در )86سازمان مديريت صنعتي، اسفند (ها  شركت

  .شودهاي مورد مطالعه استفاده مي بررسي عملكرد شركت

                                                                                                                             
1- Dyer and Reeves 
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  اسي تحقيقشن روش
 منابع استراتژي بين استراتژيك هماهنگي اثربررسي  حاضر پژوهش اصلي هدف  

در  سازمان عملكرد بر سازماني رفتار استراتژي و انساني سرمايه استراتژي انساني،
 اين آماري جامعه بنابراين. باشد هاي تابعه شركت ملي صنايع پتروشيمي مي شركت
 طي كهاست  ايران پتروشيمي صنايع ملي تشرك تابعه هاي شركت كليه پژوهش
 حجم موضوع اين به توجه با. اند بوده فعال) پژوهش انجام زمان( 1387-88 سالهاي
 تابعه شركت 34 نيز حاضر پژوهش آماري نمونه. است 50 با برابر آماري جامعه
 متناسب اي طبقه تصادفي صورت به كه باشند مي پتروشيمي صنايع ملي شركت
  . است شده زير محاسبه فرمول از استفاده با نمونه حجم اين .اند ديدهگر انتخاب
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=
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 مطالب مطالعه نيز و پيشين هاي پژوهش نتايج آوري جمع براي پژوهش اين در  

 جستجوي و اي كتابخانه مطالعه روش از پژوهش، موضوع با مرتبط نظري
 در نظر مورد هاي داده آوري جمع رايب همچنين. است شده استفاده الكترونيكي

 سازماني رفتار استراتژي و انساني سرمايه استراتژي انساني، منابع استراتژي زمينه
جهت بررسي روايي سازه پرسشنامه . گرديده است استفاده پرسشنامه از نمونه، گروه

و براي ) ماكس/  واري(هاي متعامد  از روش تحليل عاملي به شيوه چرخش محور
همچنين براي . رسي روايي محتوا نيز از روش توافق متخصصان استفاده شده استبر

نتايج . ها از ضريب آلفاي كرونباخ بهره گرفته شده است آزمون پايايي پرسشنامه
  .ها آمده است ها در بخش پيوست حاصل از اين آزمون

ت اس به شرح زير  فرعي فرضيه هشت و اصلي فرضيه دو دربرگيرنده پژوهش اين
  :كه

1H : عملكرد  بهبودهماهنگي بين استراتژي منابع انساني و سرمايه انساني موجب
  .شود مي

aH1 : هماهنگي بين استراتژي منابع انساني متعهدانه و سرمايه انساني محوري موجب
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  .شود عملكرد مي بهبود
bH1 : بهبودموجب  بوميبين استراتژي منابع انساني ثانويه و سرمايه انساني هماهنگي 

  .شود عملكرد مي
cH1 : هماهنگي بين استراتژي منابع انساني پيمانكارانه و سرمايه انساني ويژه موجب

  .شود عملكرد مي بهبود
dH1 :موجب  الزاميپدرانه و سرمايه انساني  هماهنگي بين استراتژي منابع انساني

  .شود عملكرد مي بهبود
2H : عملكرد  بهبودهماهنگي بين استراتژي منابع انساني و رفتار سازماني موجب

  .شود مي
aH2 :مدار  هماهنگي بين استراتژي منابع انساني متعهدانه و رفتار سازماني مشتري

  .شود عملكرد مي بهبودب موج
bH2 :مدار  هماهنگي بين استراتژي منابع انساني ثانويه و رفتار سازماني خلاقيت

  .شود موجب بيشترين عملكرد مي
cH2 :مدار  هماهنگي بين استراتژي منابع انساني پيمانكارانه و رفتار سازماني رقابت

  .شود لكرد ميعم بهبودموجب 
dH2 :مدار موجب  هماهنگي بين استراتژي منابع انساني پدرانه و رفتار سازماني هزينه

  .شود عملكرد مي بهبود
 مراحل هاي پژوهش، پرسشنامه از استفاده با نظر مورد هاي داده آوري جمع از پس  
  :پذيرد مي صورت فرضيات آزمون جهت زير

 بالاترين به توجه با كنترل نوع نظر از بررسي مورد هاي  ازمانس جايگاه تعيين .1
  .مربوطه سوالات نمرات ميانگين

 بالاترين به توجه با توجه كانون نظر از بررسي مورد هاي  سازمان جايگاه تعيين .2
  .مربوطه سوالات نمرات ميانگين

 نمرات از استفاده با بررسي مورد هاي سازمان انساني منابع استراتژي نوع تعيين .3
 .2و 1 مراحل در آمده دسته ب

 كاركنان بودن منحصربفرد ميزان نظر از بررسي مورد هاي  سازمان جايگاه تعيين .4
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 .مربوطه سوالات نمرات ميانگين بالاترين به توجه با سازمان
 كاركنان ارزشمندي ميزان نظر از بررسي مورد هاي  سازمان جايگاه تعيين .5

 .مربوطه سوالات نمرات ميانگين بالاترين به توجه با سازمان
 نمرات از استفاده با بررسي مورد هاي سازمان انساني سرمايه استراتژي نوع تعيين .6

 .6و 5 مراحل در آمده دسته ب
 بالاترين به توجه با بررسي مورد هاي سازمان سازماني رفتار استراتژي نوع تعيين .7

 .استراتژي هر به مربوط سوالات نمرات ميانگين
 و انساني سرمايه و انساني منابع هاي استراتژي بين هماهنگي ميزان بررسي .8

 تفكيك به سازمان، هر در سازماني رفتار و انساني منابع هاي استراتژي همچنين
 .پايين و بالا عملكرد با هاي سازمان

  مطالعه موردي
هاي تابعه شركت  همانطور كه بيان شد جامعه آماري اين پژوهش كليه شركت  

فعال ) زمان انجام پژوهش( 1387-88باشند كه طي سالهاي  يع پتروشيمي ميملي صنا
شركت به عنوان نمونه آماري انتخاب و  34از ميان اين جامعه آماري . اند بوده

هاي پژوهش ميان مديران ارشد و مياني بخش منابع انساني آنها توزيع و  پرسشنامه
نظر، ابتدا با استفاده از آزمون  هاي مورد آوري داده پس از جمع. آوري گرديد جمع

هاي مورد نظر پرداخته  اسميرنوف به بررسي نرمال بودن توزيع دادهـ  كولموگروف
دهنده اين  نشان) ها آمده است كه در پيوست(نتايج حاصل از اين آزمون . شد

باشند و بر  آوري شده از توزيع نرمال برخوردار مي هاي جمع موضوع است كه داده
دو، في و ـ   هاي پارامتريك كاي براي آزمون فرضيات پژوهش از آزموناين اساس 

  .گردد وي كرامر استفاده مي
  اصليه هاي آزمون فرضي

 سرمايه و انساني منابع استراتژي بين كه هماهنگي دارد مي بيان اول اصلي فرضيه
  .شود مي عملكرد بهبود موجب انساني
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باره هماهنگي استراتژي منابع انساني و دوي پيرسون درـ  نتايج آزمون كاي: 1جدول
  سرمايه انساني

 Value Df Asymp. Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square 8.489 1 .004   
Fisher's Exact Test    .005 .003 
N of Valid Cases 526     

  
بدست  489/8 1پيرسون ـد ميزان كاي دوشو مشاهده مي 1همانگونه كه در جدول 

 P>05/0بوده و در سطح  84/3دوي جدول يعني ـ  آمده كه بزرگتر از ميزان كاي
  .باشد دار مي معني

دهد كه  اند، نشان مي آمده 2نيز كه در جدول  3كرامر-و وي 2هاي في نتايج آزمون
باشد  ضعيف مي هرچند اين همبستگي بسيار. بين اين دو متغير همبستگي وجود دارد

  .دار است معني P>05/0اما در سطح 
  استراتژي منابع انساني و سرمايه انسانيميزان همبستگي بين : 2جدول 

 
Value Approx. Sig. 

Nominal by Nominal Phi .127 .004 
 Cramer's V .127 .004 

N of Valid Cases 526  
  

) فراواني(ن گفت تفاوت بين نسبت توا در مجموع و با توجه به نتايج بدست آمده مي
هاي با عملكرد بالا و  هماهنگي بين استراتژي منابع انساني و سرمايه انساني در شركت

 1Hرد و فرضيه  0Hپس فرضيه  .باشد دار مي معني P>05/0عملكرد پايين در سطح  
استراتژي منابع انساني و سرمايه انساني موجب شود يعني هماهنگي بين  پذيرفته مي

  .گردد عملكرد مي بهبود
هماهنگي بين استراتژي منابع انساني و رفتار "دارد كه  فرضيه اصلي دوم بيان مي  

                                                                                                                             
1- Pearson Chi-Square 
2- Phi 
3- Cramer’s V 
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  ."شود عملكرد مي بهبودسازماني موجب 
  

دوي پيرسون درباره هماهنگي استراتژي منابع انساني و ـ  نتايج آزمون كاي: 3جدول 
  ر سازمانيرفتا

 Value Df Asymp. Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(2-sided) 

Exact Sig. 
(1-sided) 

Pearson Chi-Square 28.955 1 .000   
Fisher's Exact Test    .000 .000 
N of Valid Cases 526     

  
 955/28پيرسون ـ  شود ميزان كاي دو مشاهده مي 3همانگونه كه در جدول   

 P>05/0بوده و در سطح  84/3دوي جدول يعني ـ  ه كه بزرگتر از كايبدست آمد
  .باشد دار مي معني

دهد كه  اند، نشان مي آمده 4كرامر نيز كه در جدول -هاي في و وي نتايج آزمون  
بين اين دو متغير همبستگي نسبتاً قوي وجود دارد كه اين همبستگي در سطح 

05/0<P دار است معني.  
  رفتار سازمانياستراتژي منابع انساني و مبستگي بين ميزان ه: 4جدول 

 Value Approx. Sig. 

Nominal by Nominal Phi .235 .000 
 Cramer's V .235 .000 

N of Valid Cases 526  

  
توان گفت تفاوت بين نسبت  در مجموع و با توجه به نتايج بدست آمده مي  

هاي با  ساني و رفتار سازماني در شركتهماهنگي بين استراتژي منابع ان) فراواني(
 0Hپس فرضيه  .باشد دار مي معني P>05/0عملكرد بالا و عملكرد پايين در سطح  

شود يعني هماهنگي بين استراتژي منابع انساني و رفتار  پذيرفته مي 1Hرد و فرضيه 
  .رددگ عملكرد مي بهبودسازماني موجب 
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  فرعيه هاي آزمون فرضي
 4باشد كه  فرضيه فرعي مي 8همانطور كه بيان شد اين پژوهش دربرگيرنده   

فرضيه فرعي بعدي مربوط به فرضيه  4ه اصلي اول و اول مربوط به فرضي فرضيه فرعي
توان گفت  مي ها داده تحليل و تجزيهحاصل از  نتايجبا توجه به . باشند اصلي دوم مي

جداول مربوط به . فرضيه رد شده است 4فرضيه پذيرفته و  4 ،رضيه فرعيف 8از ميان 
دهنده  نشان 5جدول . ها آمده است تجزيه و تحليل فرضيات فرعي در بخش پيوست
  .استها درباره فرضيات پژوهش  خلاصه نتايج بدست آمده از تجزيه و تحليل داده

  

  ها خلاصه نتيجه تجزيه و تحليل داده: 5جدول 

  نتيجه  فرضيه  تيجهن  فرضيه
  پذيرش  فرضيه فرعي پنجم  پذيرش  فرضيه اصلي اول
 عدم پذيرش  فرضيه فرعي ششم  پذيرش فرضيه اصلي دوم
  پذيرش  فرضيه فرعي هفتم  پذيرش  فرضيه فرعي اول
 عدم پذيرش فرضيه فرعي هشتم عدم پذيرش فرضيه فرعي دوم

  گيري بحث و نتيجه
 منابع استراتژي بين استراتژيك نگيهماه هدف اصلي اين پژوهش بررسي اثر  

سازمان بود كه  عملكرد بر سازماني رفتار استراتژي و انساني سرمايه استراتژي انساني،
پس از بررسي ادبيات مرتبط با موضوع و بررسي تحقيقات انجام گرفته در اين زمينه، 

  .فرضيه فرعي در نظر گرفته شد 8فرضيه اصلي و  2
هاي منابع  استراتژي، مديريت استراتژيك و انواع استراتژي در اين مقاله به معرفي  

انساني، سرمايه انساني و رفتار سازماني پرداخته شد و در ادامه روش انجام تحقيق و 
در پايان نيز به بحث درباره نتايج تجزيه . مراحل اجرايي آن مورد بحث قرار گرفتند

  . ها پرداخته شد و تحليل داده
دو، ـ  هاي پارامتريك كاي ها از آزمون ي آزمون تمامي فرضيهدر اين پژوهش برا  

دست آمده از تجزيه و ه في و وي كرامر استفاده گرديده است و با توجه به نتايج ب
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فرضيه  6فرضيه در نظر گرفته شده  10ها مشخص گرديد كه از ميان  تحليل داده
 4د قرار گرفته و مورد تائي% 95در سطح ) فرضيه فرعي 4فرضيه اصلي و  2شامل (

بطور كلي نتايج حاصل از پژوهش صورت گرفته حاكي از آن است . دشفرضيه رد 
 رفتار استراتژي و انساني سرمايه استراتژي انساني، منابع استراتژي بين كه هماهنگي

  .اثر مثبتي خواهد داشت سازمان عملكرد بر سازماني
توان  ترين آنها ميمكه از مههايي نيز همراه بوده است  اين پژوهش با محدوديت  

 و انساني منابع استراتژي و انساني سرمايه استراتژي بين رابطهبررسي به اشاره كرد 
 ديگر به آن نتايج تعميم كه اشاره كرد صنعت يك در تنها سازماني رفتار استراتژي
 آن هاي اين پژوهش  محدوديتديگر از  .سازد مي مشكل حدي تا ا ر ها سازمان

. است شده استفاده ها سازمان عملكرد بررسي براي شاخص يك از تنهااست كه 
 ـ فروش رشد يعني ـ شاخص اين از صنعتي مديريت سازمان استفاده نيز اين دليل
 اثرهاي عمده اين پژوهش  يكي ديگر از محدوديت بود ها شركت بندي رتبه براي

 هر. باشند اثرگذار مانساز عملكرد بر توانند مي كه است كنترلي غيرقابل متغيرهاي
 و شود مي انجام صنعت يك در حاضر پژوهش اينكه به توجه با گفت توان مي چند

 سازمان عملكرد بر متغيرها اين اثر پردازند، مي فعاليت به يكسان محيطي در ها سازمان
 تغيير مسئله پژوهش اين هاي محدوديت ديگر از .گرفت نظر در ثابت توان مي را

 براي. باشد مي خارجي عوامل و محيطي تغييرات به توجه با سازمان هاي استراتژي
 پژوهش انجام زمان كردن  كوتاه با كه است بوده آن بر سعي نيز محدوديت اين حل
   .گردد طرف بر زيادي حد تا محدوديت اين اثر

  :توان به موارد زير اشاره كرد از مهمترين نتايجي كه اين پژوهش در برداشت مي
 و انساني منابع استراتژي بين هماهنگي وجود كه است آن بيانگر قيقتح نتايج .1

 سازمان عملكرد بهبود نتيجه در و افزايي هم به منجر انساني سرمايه استراتژي
 مرجع نقاط نظريه از استفاده با ها سازمان گردد مي پيشنهاد بنابراين. گردد مي

 سطح دو اين در خود يها استراتژي نمودن هماهنگ به نسبت (SRP) استراتژيك
  .نمايند اقدام

 و انساني منابع هاي استراتژي بين هماهنگي كه است آن بيانگر تحقيق اين نتايج .2
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 شود مي پيشنهاد بنابراين گردد، عملكرد بهبود باعث تواند مي سازماني رفتار
 سپس و تعيين را خود انساني منابع استراتژي گوناگون هاي روش با ابتدا ها سازمان

 مناسب سازماني رفتار استراتژي (SRP) استراتژيك مرجع نقاط نظريه از استفاده با
 .نمايد انتخاب را

 استراتژي بين هماهنگي كه است آن بيانگر ها داده تحليل و تجزيه از حاصل نتايج .3
 بالاي عملكرد موجب محوري انساني سرمايه استراتژي و متعهدانه انساني منابع

 شركت تابعه هاي شركت شود مي توصيه موضوع اين به جهتو با. گردد مي سازمان
 كنند، مي پيروي متعهدانه انساني منابع استراتژي از كه پتروشيمي صنايع ملي

 ارزشمندي داراي اولاً كه گيرند  بهره نيروهايي از انساني، نيروي استخدام هنگام
 بازار در نحصربفردم نيروهاي جمله از ثانياً و بوده سازمان براي بالايي استراتژيك

 .باشند كار
 پيمانكارانه انساني منابع استراتژي بين هماهنگي كه دهد مي نشان تحقيق اين نتايج .4

 بنابراين. گردد مي سازمان بالاي عملكرد منجر ويژه انساني سرمايه استراتژي و
 استراتژي از كه پتروشيمي صنايع ملي شركت تابعه هاي شركت شود مي توصيه
 استفاده خود سازمان در نيروهايي از گيرند، مي بهره پيمانكارانه نيانسا منابع
 استراتژيك ارزشمندي نظر از هرچند باشند منحصربفرد كار بازار در كه نمايند

 منابع استراتژي از استفاده هنگام واقع در. باشند نداشته قرار بالايي طحس در
 ، بوده ويژه و فرد به منحصر كه دارد نيروهايي به نياز سازمان پيمانكارانه، انساني

 كار مهمترين پس. ندارند توانايي مشتريان براي آفريني ارزش در چندان اما
 حفظ با تواند مي سازمان چگونه كه است مطلب اين فهم ها، سازمان اينگونه
 .دهد گسترش و توسعه را آن انساني، سرمايه اين بودن فرد به منحصر

 استراتژي بين هماهنگي كه است آن بيانگر ها داده لتحلي و تجزيه از حاصل نتايج .5
 عملكرد موجب مدار مشتري سازماني رفتار استراتژي و متعهدانه انساني منابع
 تابعه هاي شركت شود مي توصيه موضوع اين به توجه با. گردد مي سازمان بالاي

 پيروي متعهدانه انساني منابع استراتژي از كه پتروشيمي صنايع ملي شركت
 مزيت به آنها نظر مورد هاي ارزش و مشتريان دادن قرار اولويت با كنند، مي
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 هاي روش ازبايد با استفاده  سازمان مهم اين به رسيدن براي. يابند دست رقابتي
 در ويژه تحقيق هاي گروه بكارگيري مشتريان، با روابط مديريت مانند مختلف
 سازمان به مداوم بازخوردهاي ارائه به مشتريان تشويق مشتريان، نيازهاي با ارتباط

 .نمايد اقدام آنها رفع به نسبت و شناسايي را مشتريان نيازهاي ،... و
 پيمانكارانه انساني منابع استراتژي بين هماهنگي كه دهد مي نشان تحقيق اين نتايج .6

. گردد مي سازمان بالاي عملكردبه  منجر مدار رقابت انساني سرمايه استراتژي و
 از كه پتروشيمي صنايع ملي شركت تابعه هاي شركت شود مي توصيه ينبنابرا

 رقباي مهمترين شناسايي به ابتدا گيرند، مي بهره پيمانكارانه انساني منابع استراتژي
 آنها قوت و ضعف نقاط و ها استراتژي ،اهداف به توجه با سپس و پرداخته خود
  .نمايند اصلي رقباي به بتنس رقابتي مزيت كسب در سعي و پرداخته فعاليت به

  براساس نتايج پژوهشپيشنهادهاي كاربردي 
آمده از آن و به دست هاي پيش روي اين پژوهش و نتايج  با توجه به محدوديت  

شود تحقيقات بعدي در  هاي پيشين در اين زمينه، پيشنهاد مي همچنين نتايج پژوهش
  :هاي زير به مطالعه بپردازند زمينه

گي بين استراتژي منابع انساني، سرمايه انساني و رفتار سازماني بر بررسي اثر هماهن .1
  .عملكرد سازمان در صنايع مختلف و مقايسه آنها با يكديگر

هاي مالي و غيرمالي جهت بررسي و تعيين نوع عملكرد  استفاده از ديگر شاخص .2
 .سازمان

ني يا رفتار بررسي هماهنگي استراتژيك بين استراتژي منابع انساني، سرمايه انسا .3
هاي سازمان مانند استراتژي مالي و اثر آنها بر عملكرد  سازماني با ديگر استراتژي

 .سازمان
بررسي اثر هماهنگي بين استراتژي منابع انساني و استراتژي سطوح بالاتر بر  .4

 .عملكرد سازمان در صنايع مختلف
ح بالاتر بر بررسي اثر هماهنگي بين استراتژي سرمايه انساني و استراتژي سطو .5

 .عملكرد سازمان در صنايع مختلف
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بررسي اثر هماهنگي بين استراتژي رفتار سازماني و استراتژي سطوح بالاتر بر  .6
 عملكرد سازمان در صنايع مختلف
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