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 بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی کارکنان 

 )مورد مطالعه: پتروشیمیایی تخت جمشید پارس عسلویه(

 

 1 عقیل مندگاری

 2کعادل کول

 :چکیده

تخت  ییایمیپتروش در  کارکنان یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریتأث یبررس باهدفپژوهش حاضر 

 هادادهآوری شده است. روش تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر جمع انجام 1911، در سال هیپارس عسلو دیجمش

جام دند که در زمان انهمبستگی است. جامعه آماری این پژوهش کارمندان شرکت پتروشیمیایی تخت جمشید بو -توصیفی

عنوان نمونه در نظر نفر به118نفر در نظر گرفته شده ، که با استفاده از جدول مورگان  181صورت ها بهپژوهش تعداد آن

  (2112چانگ و هانگ) مدیریت استراتژیک منابع انسانیاستاندارد است. ابزار سنجش این پژوهش پرسشنامه  هگرفته شد

ه ی نهایی باست. پرسشنامه دشدهییتأو پایایی پژوهش  ( در نظر گرفته شده است. روایی ظاهری1916و عملکرد سازمانی)

با استفاده  های پژوهشها، دادهآوری پرسشنامهنمونه آماری قرار گرفت. پس از جمع ، در اختیار اعضای روش تصادفی ساده

ی پژوهش هادادهبا توجه به نرمال بودن  های پژوهشفرضیه، مورد بررسی قرار گرفتند. برای بررسی 22SPSSافزار از نرم

رکت بر عملکرد ش یانسان یرویتوسعه ن آموزش واز آزمون تحلیل رگرسیون استفاده شد. نتایج پژوهش نشان داده است که 

تخت  ییایمیبر عملکرد شرکت پتروش نیروی انسانی استخدام بادارد. ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش ییایمیپتروش

 ریتأث هیسلوپارس ع دیتخت جمش ییایمیارتباط مؤثر با کارکنان بر عملکرد شرکت پتروشدارد. ریتأث هیپارس عسلو دیجمش

نعطف بر م یکار یهابرنامه ندارد. ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش ییایمیبر عملکرد شرکت پتروش تیریدارد.توسعه مد

 ییایمیبرابر بر عملکرد شرکت پتروش یشغل یهافرصتدارد. ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش ییایمیعملکرد شرکت پتروش

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش
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 مدیریت استراتژیک منابع انسانی، عملکرد سازمانی های کلیدی:واژه

 
 

 

Investigating the effect of strategic human resource 

management on organizational performance of employees 

)Case study: Persepolis Pars Assaluyeh Petrochemical( 

Abstract 

 

The aim of this study was to investigate the effect of strategic human resource management on 

organizational performance of employees in Persepolis Pars Assaluyeh Petrochemical, in ۳۳۹۹. The 

research method is applied in terms of purpose and descriptive-correlation in terms of data collection. 

The statistical population of this study was the employees of Persepolis Petrochemical Company. At 

the time of the research, their number was considered as ۱۸۰ people, which was considered as a sample 

using Morgan table, ۱۱۸ people. . The assessment tool of this research is the standard questionnaire of 

strategic management of human resources of Chang and Hong (۲۰۰٥) and organizational performance 

(۳۳٦٦). The apparent validity and reliability of the research have been confirmed. The final 

questionnaire was given to the members of the statistical sample by simple random sampling method. 

After collecting the questionnaires, the research data were analyzed using SPSS ۲٤ software. 

Regression analysis test was used to test the research hypotheses due to the normality of the research 

data. . The results have shown that training and development of human resources has an effect on the 

performance of Persepolis Pars Assaluyeh Petrochemical Company. Employment with human 

resources has an effect on the performance of Persepolis Pars Assaluyeh Petrochemical Company. 

Effective communication with employees has an effect on the performance of Persepolis Pars 

Assaluyeh Petrochemical Company Management development has no effect on the performance of 

Persepolis Pars Assaluyeh Petrochemical Company. Flexible work plans affect the performance of 

Persepolis Pars Assaluyeh Petrochemical Company. Equal employment opportunities affect the 

performance of Persepolis Pars Assaluyeh Petrochemical Company. 
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 مقدمه:

معرفی  میلادیاز اواسط دهه هشتاد 9مفهوم مدیریت منابع انسانی 

هایی برای مدیریت کارکنان و کمک به شد و هدف از آن ارائه روش

به منابع انسانی (. 1986سعادت، )بهبود عملکرد سازمان است

ی ارزشمند یهاییداراعنوان هزینه، بلکه همانند نه بهسازمان، دیگر 

شود؛ به همین دلیل، برای کسب مزیت رقابتی نگریسته می

ها اولویت یافته است. پورتر بر منابع انسانی در سازمان یزیربرنامه

ها و انگیزش افراد یک شرکت و چگونگی این باور است که مهارت

مهم مزیت رقابتی آن شرکت  توان عاملها را میکارگیری آنبه

که  اندافتهیدرهای امروزی سازمان(. 1988صانعی، )حساب آورد به

توجه به مدیریت منابع انسانی و استقرار نظام جامع منابع انسانی 

مختلف سازمان،  یهابخشای بر تواند تأثیر بسیار گستردهمی

 (.1986سعادت، )ازجمله عملکرد آن به همراه داشته باشد 

نیاز دارند عملکرد  هاسازمانمنظور رقابت موفق در این محیط، به

خود را از طریق کاهش هزینه، ابداع محصولات و فرایندها و ارتقاء 

 ارتقاء ببخشند. وری و سرعت در بازار، عملکرد خود راکیفیت، بهره

امروز، افرادی هستند که یکی از  یهاشرکتترین منابع یکی از مهم

. افراد و نحوه مدیریت دهندیمسازمانی را تشکیل  -منابع انسانی

، زیرا بسیاری از سایر باشندیمها از اهمیت بیشتری برخوردار آن

 ی نیروی انسانمنابع موفقیت رقابتی از قدرت کمتری نسبت به 

، سنتیمنابع موفقیت مشخص شده است که . باشندیمبرخوردار 

ی جوینظیر محصول و فناوری فرایند، بازارهای حفاظت شده، صرفه

ناشی از ابعاد تولید و مواردی از این دست هنوز نفوذ رقابتی خود را 

، اما منابع انسانی یک سازمان برای حفظ پایداری از کنندیمحفظ 

. همگام با اثبات اهمیت منابع باشدیماهمیت بیشتری برخوردار 

                                                           
۳ Strategic human resource management 
٤  .Nemli & Callskan  

ی یک سازمان، تابع مدیریت منابع انسانی نیز در انسانی برا

هدف مدیریت  .کندیمسازمانی روند تصاعدی طی  مراتبسلسله

منابع انسانی اطمینان از این موضوع است که سازمان نیروی کاری 

با انگیزه، ماهر و متعهد خود را به دست آورده و حفظ کند. این 

 نیتأمراد را ارزیابی و بدان معناست که طی مراحلی نیازهای آتی اف

ا هسهم، پتانسیل و قابلیت استخدام آن -نموده و ظرفیت ذاتی افراد

های توسعه و یادگیری مستمر، بهبود و را از طریق ارائه فرصت

 (.2،2111)نملی کالیسکانتوسعه بخشد

یان توان بامروزی، میی ایدن در تنگاتنگ رقابت شدید و به ا توجهب

ترین مزیت رقابتی برای هر شرکت مهم انسانی نیروی داشت که

ـا ب شود؛ بنابراین، مدیران بایـد آگـاه باشـند چگونـهمحسوب می

این  از مؤثرتر هرچه استفادة برخورد کنند و ایـن عامـل استراتژیک

 نیروی و صـورت، سـازمان قدرت را بیاموزند. دراین مزیت رقابتی

منـابع  یت اسـتراتژیککسب خواهد کرد. مدیری ایقو رقابتی

مدیریت امور کارکنان و ی برا ریفراگو  کلـی رویکـردی انسـانی

 بـا اسـتراتژی منـابع انسـانیی هایاستراتژکـردن  هماهنگ

مسائل  منابع انسانی به تجـاری شرکت است. مدیریت استراتژیک

 داخلـی و خـارجی سازمان مربوط بـا محـیط مرتبط وبلند مدت 

منـابع  هـایحـوزه بـرای ییهااستیسآن  خروجیو  شودمی

مدیریت  تلفیق اندیشة(. 1989اسـت )آرمسـترانگ،  انسـانی

منـابع  شودیمبا مدیریت منـابع انسـانی، باعـث  استراتژیک

 ضرورت بنابراین، و نگریسته شود منابع استراتژیک عنوانبهانسـانی 

دخالت  و سازدامـی میاز سایرعوامل تولیـد را الز فراتر برخوردی

 یریگشکلدر  انسانی را امور به دادن تصمیمات مربوط

۲  Strategic human resource management 
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« سازدمی ناپذیرعمـدة سـازمان اجتناب یهایاستراتژ

 (. 1982)میرسپاسی،

گیری مدیریت استراتژیک منابع انسانی، روشی است برای تصمیم

سازمان که به مسائلی مانند روابط اشتغال،  هایطرحدرباره مقاصد و 

روابط  هایروشو  هاسیاستکارمند یابی، آموزش، پاداش و 

مفهوم مدیریت (1911)جعفری،باشندیمکارکنان مربوط 

استراتژیک منابع انسانی مدیریت استراتژیک منابع انسانی چهار 

  :معنی دارد

مدیریت سیستم نگرشی ثابت به طراحی و ریزی استفاده از برنامه

 های پرسنلی

های مدیریت منابع ها و فعالیتهماهنگ و همخوان کردن سیاست

 .انسانی با استراتژی شـفاف و روشن شرکت

به  برای حصول“ منبع استراتژیک”به کارکنان سازمان به دیدة یک 

 (.1911)جلیلیان،نگریستن“ مزیت رقابتی”

نابع انسانی مجموعه  از نظر هانگر و  ویلین، مدیریت استراتژیک م

مدیریتی است که عملکرد آتی یک شرکت  هایفعالیتتصمیمات و 

جی ی خاردهایتهدو  هافرصتو بر نظارت و ارزیابی  کندیمرا تعیین 

منظور تدوین و اجرای و نقاط قوت و ضعف یک شرکت به

گیری استراتژیک جدید برای آن تأکید دارد)اعرابی و جهت

 به توجه که اندافتهیدر امروزی هاینسازما(. 1916رضوانی،

 منابع جامع نظام استقرار و انسانی مدیریت استراتژیک منابع

 مختلف یهابخش بر ایگسترده بسیار تأثیر تواندیم انسانی

 (.1986)سعادت، باشد داشته همراه به آن عملکرد ازجمله سازمان،

 عنوانبه بازاریابان، موفقیت و بازاریابی حوزه در توانمی را تأثیر این

 موفقیت آمیز اجرای چراکه کرد؛ مشاهده نیز سازمان انسانی منابع

 و بازاریابی بین همکاری از بالایی سطح به تعاملی بازاریابی

                                                           
٥  Brennan & et al 

 خواهد بستگی سازمان درون در انسانی منابع مدیریت کارکردهای

 (.2،2119داشت)برینان و همکاران

 ییهاسازمان ،اندداده ارش( گز2112)6همکاران و همچنین گرین

 مدیریت کارکردهای افقی، صورت به هم و عمودی صورت به هم که

 عملکرد کنند،می یکپارچه سازمان راهبردهای با را انسانی منابع

 خواهند بالاتری انسانی نیروی تعهد و رضایت و داشته بهتری

 هاسازمانسازمانی و مالی در این  و فردی عملکرد درنتیجه و داشت

 یافت. خواهد بهبود

با توجه به نقش مهمی که مدیریت استراتژیک منابع انسانی در 

بازخورد و نوع عملکرد یک سازمان داشته باشد از دیدگاه دیوید 

 تواندیمفرایند مدیریت استراتژیک و بکارگیری این عامل نه تنها 

رزیابی تواند بر ابر تدوین استراتژی و اجرای استراتژی بلکه می

که همان عملکرد سازمانی که خود شامل سه  هایاستراتژعملکرد 

باشد. حال محقق با توجه به  تأثیرگذاربعد)مالی، مشتری و بازار( 

بر بهبود  تواندیمکه  ریتأثنقش مدیریت استراتژیک منابع انسانی و 

که  است سؤالعملکرد سازمانی داشته باشد و به دنبال پاسخ این 

د بر بهبود عملکر تواندیماستراتژیک منابع انسانی  آیا مدیریت

 ریأثتسازمانی در شرکت پتروشیمی تخت جمشید پارس عسلویه 

 مثبتی داشته باشد؟

 

 ضرورت انجام پژوهش

با هر اندازه و هر  هاسازمانیکی از مفاهیم بسیار مهم برای تمامی 

. در واقع موفقیت باشدمی  هاآنجایگاهی که باشند، عملکرد بازار 

در بازار برای یک شرکت از پیامدهای عملکرد بازار آن شرکت 

٦ Green & et al 
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امروزه ارائه بهترین (. 2112، 1و همکاران کانیبیر)خواهد بود 

دغدغه مدیران  نیتریاساسبازاریابی، به  یعملکرد در زمینه

تا با  کوشندیمتولیدی مبدل شده است و مدیران  یهاشرکت

مختلف، به عملکرد برتر دست یابند و در  یهاکیتکنگیری از بهره

بازاریابی از عوامل مؤثر در دستیابی به مزیت  یهاتیقابلاین راستا 

ه به با توج . شوندیممحسوب  هاشرکترقابتی و عملکرد برتر برای 

اینکه امروزه صادرات غیر نفتی توانسته است سهام  زیادی از بازار 

ی نفتی به خود هامیتحروجود صادرات را در کشور به دلیل 

بسیار مهمی که  ریتأثاختصاص دهد در این پژوهش با توجه به 

بر افزایش کارایی صادرات که در  تواندیمی بازاریابی هاتیقابل

نتیجه افزایش عملکرد صادرات را در کشور داشته باشد محقق 

ضرورت انجام این پژوهش را صنایع پتروشیمی عسلویه بر خود لازم 

 یده است.د

 

 پژوهش یهاهیفرض

بر عملکرد شرکت  یانسان یرویتوسعه ن آموزش و .1

 ارد.د ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش ییایمیپتروش

بر عملکرد شرکت نیروی انسانی  استخدام با .2

 ارد.د ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش ییایمیپتروش

 ییایمیبا کارکنان بر عملکرد شرکت پتروش مؤثرارتباط  .9

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش

خت ت ییایمیبر عملکرد شرکت پتروش تیریتوسعه مد .2

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو دیجمش

منعطف بر عملکرد شرکت  یکار یهابرنامه .2

 ارد.د ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش ییایمیپتروش

                                                           
۷ Kanibier & et al 

 ییایمیبرابر بر عملکرد شرکت پتروش یشغل یهافرصت .6

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش
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 پیشینه پژوهش 

 پیشینه داخلی 

 ریتأث"( در پژوهشی با عنوان 1918)لماسیو ا برجیس حکیمی

مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی در  یهاوهیش

پژوهش حاضر که  اندکردهبیان  "بانک صادرات منطقه شمال تهران

 استراتژیک منابع انسانی بر تعهدهای مدیریت با موضوع تاثیرشیوه

سازمانی در بانک صادرات منطقه شمال تهران صورت پذیرفت. 

جامعه آماری شامل کلیه کارکنان شاغل در بانک صادرات منطقه 

رار ق دییمورد تأ هاهی. نتایج نشان داد کلیه فرضباشندیشمال م

  اند.گرفت 

 

 

ع مدیریت مناب ریتأثبررسی "( در پژوهشی با عنوان 1918)  عقبایی

)مطالعه یانسانی بر عملکرد سازمانی با تأکید بر نقش رفتار شهروند

هدف اصلی این تحقیق که  اندکرده( بیان موردی شرکت ایرانول

مدیریت منابع انسانی و رفتار شهروندی بر عملکرد  ریبررسی تأث

نتایج آزمون فرضیات تحقیق  باشدیسازمانی در شرکت ایرانول م

داد که مدیریت منابع انسانی و رفتار شهروندی سازمانی بر  نشان

 یهامثبت معناداری دارد و در میان مؤلفه ریعملکرد سازمانی تأث

ها، بیش از سایر مؤلفه یرسانمدیریت منابع انسانی، نحوه اطلاع

 .کندیبینی معملکرد سازمانی را پیش

 ریبررسی تأث"( در پژوهشی با عنوان 1918)خالقی تبار و  مقدم

  "ابزار مدیریت منابع انسانی بر بهبود عملکرد سازمانی و رونق تولید

نیروی انسانی عامل اصلی ایجاد امتیاز رقابتی برای که  اندکردهبیان 

سازمان است. در مبحث نیروی انسانی پرورش دانشجویان نقش 

ها تری خواهد داشت، چراکه اینان نیروی انسانی آینده سازمانمهم

خواهد بود و به فرمایش مقام معظم رهبری در شروع سال شمسی 

ها کشور در این برهه زمانی نیاز به رونق تولید در تمامی عرصه 18

دارد که برای رسیدن به این مهم نیاز است منابع انسانی مبتکر و 

لازم  یهایخلاق با در نظر گرفتن تمامی استعدادها و همکار

اشتن وهم افزایی با انرژی تمام کارها د 2بینشان از جمله سینرژی

 . را به دست بگیرند

مدیریت  ریبررسی تأث"ی با عنوان امقاله( در 1911 )موسی زاده

استراتژیک منابع انسانی بر نوآوری سازمانی و عملکرد شغلی 

 ریهدف پژوهش حاضر بررسی تأثکه  اندکردهبیان  "کارکنان

آوری سازمانی و عملکرد مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر نو

موردی بانک ملی شعب تهران( بود. نتایج  شغلی کارکنان )مطالعه

پژوهش رابطه مثبت و  یهابه دست آمده نشان داد که بین مؤلفه

وجود دارد،همچنین مدیریت استراتژیک منابع انسانی  یداریمعن

( و عملکرد شغلی 1/228بر نوآوری سازمانی ) یداریمعن ریتأث

( دارد. درنهایت نتایج به بحث و بررسی گذاشته 1/911ن)کارکنا

 .شد

 یهایاستراتژ ریبررسی تأث"ی با عنوان امقاله( در 1911) جعفری

منابع انسانی بر عملکرد سازمانی بر اساس مدل امتیازات متوازن در 

ه ک اندکردهبیان  "شرق استان مازندران یرانتفاعیغ یهادانشگاه

گیری منابع انسانی، روشی است برای تصمیممدیریت استراتژیک 

های سازمان که به مسائلی مانند روابط اشتغال، درباره مقاصد و طرح

های روابط ها و روشکارمند یابی، آموزش، پاداش و سیاست

ا . تلفیق اندیشه مدیریت استراتژیک بباشندیکارکنان زیر مربوط م

عنوان نابع انسانی بهکه به م شودیمدیریت منابع انسانی، باعث م

منابع استراتژیک نگریسته شود و بنابراین ضرورت برخوردی فراتر 

 یهایو دخالت دادن استراتژ سازدیاز سایر عوامل تولید را الزامی م

. ازدسیم ریناپذمربوط به امور انسانی را در عملکرد سازمان، اجتناب

ک ن عامل استراتژیتریعنوان مهمبنابراین کارکنان در هر سازمانی به

ول و حص هایدر ایجاد مزیت رقابتی نیاز به ارتقای سطح دانش، آگاه

ها را دارند و این هدف مهم با استراتژی و و قابلیت هایستگیشا
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 . هدف غاییگرددیاثربخش و کارای منابع انسانی محقق م یهانظام

عالی در جهت  تیفیهای غیرانتفاعی ارائه خدمات باکسازمان

، و ارزیابی باشدیایش سطح رفاه فردی، سازمانی و اجتماعی مافز

صحیح ، هدفمند و جامع و متوازن استراتژی منابع انسانی بر 

ها و نقاطی که به تعیین گلوگاه تواندیها معملکرد این سازمان

محدودیتی برای عملکرد ماکزیمم سازمان هستند، کمک شایانی 

 .نماید

منابع  یهایاستراتژ ریتأث "( در پژوهشی با عنوان1911 )جعفری

اعی غیرانتف یهاانسانی بر عملکرد سازمانی )مطالعه موردی: دانشگاه

مدیریت استراتژیک منابع که  اندکردهبیان  "شرق استان مازندران

انسانی رویکردی است کلی و فراگیر برای مدیریت امور کارکنان و 

ابع انسانی با استراتژی تجاری من یهایهماهنگ کردن استراتژ

 یهایتیجه آزمون رگرسیون بین متغیر مستقل استراتژنشرکت. 

یان م دهدیمنابع انسانی و متغیر وابسته عملکرد سازمانی نشان م

 یهامنابع انسانی و عملکرد سازمانی در دانشگاه یهایاستراتژ

رد. با داری وجود داغیرانتفاعی شرق استان مازندران، رابطه معنی

ان بی توانیتوجه به رقابت شدید و تنگاتنگ در دنیای امروزی، م

ترین مزیت رقابتی برای هر سازمان داشت که نیروی انسانی مهم

، بنابراین مدیران بایستی آگاه باشند که چگونه با شودیمحسوب م

این عامل استراتژیک برخورد کنند و استفاده هر چه مؤثرتر از این 

را بیاموزند. در این صورت سازمان یک قدرت و نیروی مزیت رقابتی 

 .کسب خواهد کرد رقابتی قوی

ابعاد مدیریت  ریبررسی تأث"( در پژوهشی با عنوان 1911 )تدین

یان ب "منابع انسانی بر گرایش به کارآفرینی و عملکرد سازمانی

کارآفرینی در سازمان مستلزم  یهیپرورش و تقویت روحکه  اندکرده

 یها، منابع انسانآوردن بستری مناسب است که یکی از آنفراهم 

                                                           
۸  .Olson & et.al 

 های. کارآفرینی با شتاب دادن به فعالیتباشدینوآور و خلاق م

 یها و کارهای جدید ،نقش راهبرداقتصادی و ایجاد و خلق شغل

 یطورکلمدیریت منابع انسانی نیز به کندیدر عملکرد سازمان ایفا م

کمک مؤثر و مولد  ییک تابع استراتژیک و جامع از کارمندان را برا

وکار فراهم به نفع شرکت و انجام اهداف سازمان و اهداف کسب

رابطه معنا داری بین ابعاد  که دهدی. نتایج پژوهش نشان مآوردیم

مدیریت منابع انسانی و گرایش به کارآفرینی وجود دارد. همچنین 

مثبتی  معنادار و ریتأث ینیبه کارآفر شینی و گرامدیریت منابع انسا

 .بر عملکرد سازمان دارند

بررسی ارتباط میان "( در پژوهشی با عنوان1911 و همکاران) اجلی

مدیریت استراتژیک منابع انسانی، عملکرد سازمانی و محوریت 

با ملاحظه ادبیات استراتژی، هر دو که  اندکردهبیان  "کارآفرینانه

ی هااستراتژیک مدیریت منابع انسانی و فعالیت گاهدیزمینه د

ها، در زمره قابل توجه ترین موضوعات قابل کارآفرینانه در سازمان

توجه مقالات تحقیقاتی قرار دارد. مدل مفهومی پژوهش نشان از 

مثبت مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد به طور  ریتأث

بت مستقیم و مث ریرینانه تأثمستقیم دارد. همچنین محوریت کارآف

بر عملکرد سازمانی دارد. در نهایت مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

از طریق متغیر میانجی محوریت کارآفرینانه به طور غیر مستقیم بر 

 .مثبت خواهد داشت ریعملکرد سازمانی تأث

 پیشینه خارجی

کاربرد  "( در پژوهشی با عنوان2118)8السون و همکاران 

آن  ریتأث و  های مدیریت منابع انسانی در سازمان بازاریابیسیاست

های یویژگکه  اندکردهبیان  "بر اجرای استراتژی تجارت و بازاریابی

ها با اجرای استراتژی تمرکز تحقیقات سازمان بازاریابی و ارتباط آن
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ل ها شامتوجهی در طول سه دهه گذشته بوده است. این ویژگیقابل

ساختار، فرهنگ، فرایندها، نفوذ و رهبری در میان دیگران  ساختار،

های مدیریت منابع انسانی است. با این حال، توجه کمی به سیاست

 یدرستها، زمانی که بهبرای پرسنل بازاریابی شده است. این سیاست

های برای رفتار فردی و ترین محرکاجرا شوند، در میان قوی

 دهیم که کاربرداین مطالعه نشان می سازمانی مناسب هستند. ما در

های منابع انسانی برای مدیران میانی بازاریابی )یعنی سیاست

توجهی بین انتخاب، آموزش، ارزیابی و جبران(به طور قابل

هایی که به دنبال راهبردهای تجاری جایگزین هستند شرکت

 .متفاوت است 

استراتژی  ریتأث "( در پژوهشی با عنوان2116)1محمد و همکاران

ی رتأثیرگذابه بررسی میزان  "منابع انسانی بر عملکرد سازمانی

 اندتهپرداخی مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی هایاستراتژ

ی این عامل مهم بر عملکرد تأثیرگذاردر این پژوهش به میزان 

 تأکید شده است. هاسازمان

ی هایاستراتژ "( در پژوهشی با عنوان2116)11زهیر و همکاران 

منابع انسانی بر عملکرد سازمانی بر استفاده از نقش متغیر تعدیلگر 

 با پیدایش ادبیات استراتژی، هم اندکردهبیان  "مدیریت کارآفرینی

ینی در های کارآفرجنبه استراتژیکی مدیریت منابع انسانی و فعالیت

ر د ترین موضوعات مقالات پژوهشی بوده است.ها از برجستهسازمان

ادبیات، اثر مدیریت راهبردی منابع انسانی بر عملکرد شرکت به 

دهد ها نشان میطور گسترده مورد بررسی قرارگرفته است. تحلیل

گیری کارآفرینانه ارتباط بین مدیریت استراتژیک منابع که جهت

                                                           
۹  .Mohmmad & et.al 

۱۰ . Zehir & et.al 

کند )هم عملکرد مالی گری میانسانی و عملکرد شرکت را میانجی

 (.و هم عملکرد کارکنان

تنوع بر  ریتأث"( در پژوهشی با عنوان  2112)11لو و همکاران

 حقیقتکه  اندکردهبیان  "مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی

در درجه اول  مدیریت استراتژیک منابع انسانی  در زمینه پیش رو 

های بزرگ متمرکز است. با های تولیدی و سازمانبر روی سازمان

 های شغلیتوجه اقتصادی و فرصتبه سهم قابلاین حال، با توجه 

ها در این ، اثربخشی سازمانتایونز   شده توسط صنعت مدارائه

صنعت موضوعی است که ارزش بررسی آن را دارد. این مطالعه با 

استفاده از یک دیدگاه مبتنی بر منابع و گرفتن یک دیدگاه 

یریت منابع رابطه بین سیستم مد (1گیری، )گیری / تصمیمتصمیم

اثر متقابل تنوع سن، تنوع دوره تصدی  (2انسانی و عملکرد آن و )

ای و تنوع تخصص در صنعت سبک مد را مورد بررسی قرار حرفه

ها را از هر دو کارمند و کارکنان خدمات دهد. این مطالعه دادهمی

کند و از تحلیل آوری میای در صنعت سبک مد جمعحرفه

شده استفاده های مطرحی آزمودن فرضیهرگرسیون چندگانه برا

و عمل را مورد بحث قرار  یکند. این مقاله همچنین مفاهیم تئورمی

 .دهدمی

توسعه  ریتأث "(در پژوهشی با عنوان 2119)12 یادومرو و هسانم

 یررسبکه    کنندیمبیان  "سازمان  یرا بر عملکرد مال یمنابع انسان

 نینشان داد که ب هیجریپرسشنامه از کارکنان دو بانک در ن 82

لاحت و ص یو تعهد سازمان یمنابع انسان توسعه مشارکت کارکنان در

 یو معنادار مثبت رابطه نیکارکنان رابطه مثبت وجود دارد. همچن

 سازمان وجود دارد. یو عملکرد مال تیتعهد و صلاح نیب

۱۱. Lu   & et.al 

۱۲ .Odumeru and Hesanmi 
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 ریتأث"تحت عنوان  یقیتحق ( 2119) 19 یو القراح نیالباحس

 ،یانجیم یرهایمتغ قیبر عملکرد از طر یمنابع انسان یکارکردها

 کردیبا رو یسازمان یو نوآور یدانش، فرهنگ سازمان تیریمد

و  میمستق ریتأث انگریب جیانجام دادند که نتا "یمعادلات ساختار

 یرهایمتغ قیاز طر یمنابع انسان یکارکردها میرمستقیغ نیهمچن

  . های مورد مطالعه بودبر عملکرد سازمان یانجیم

 

های مدیریت رویه ریتأث"( در پژوهشی با عنوان 2111)12ایکسینگ

این که  اندکردهبیان  "در دانشگاه  منابع انسانی بر عملکرد سازمانی

و  های مدیریت منابع انسانی بهینه دانشگاهمطالعه ساخت روش

بر عملکرد سازمانی را بررسی کرد. نتایج همچنین نشان داد  ریتأث

وجهی بر تمثبت قابل ریکارمند یابی و تخصیص کارکنان تأث(1)که 

مثبتی  ریتأث(2)رضایت کارکنان و رضایت از جامعه دارند و مشارکت 

مثبتی بر رضایت  ری(تأث9بر رضایت از جامعه دارد و مشارکت )

مثبت و معناداری  ریرد سازمانی تأثکارکنان دارد و مدیریت عملک

بر رضایت کارکنان دارد. پیامدهای تئوری و عملکرد مدیریت مورد 

 .گیرندبحث قرار می

 یهاوهیش ریتأث "( در پژوهشی با عنوان 2111)12دیمبا و همکاران

 یهاشرکت دیبر عملکرد تول کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد

و  کارکنان یفرهنگ یهاشینقش گرا لی: تعدایدر کن یتیچندمل

ر درخصوص اثکه   اندکردهبیان  "کارکنان زشیانگ یانجینقش م

کارکردهای مدیریت منابع انسانی استراتژیک بر عملکرد سازمانی 

                                                           
۳۳ Al-bahussin & El-garaihy 

۱٤  .Xing 

۱٥  .Dimba  & et. al 

به این نتیجه رسیدند که رابطه مثبت و معناداری بین کارکردهای 

 .مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی وجود دارد

ارزش مدیریت   "( در پژوهشی  با عنوان2111)16و همکاران لئو

 همه مدیرانکه  اندکردهبیان  "منابع انسانی بر عملکرد سازمانی 

، و بیشتر جستجو برای سازندهای خود را بهتر دوست دارند سازمان

م که گیریتوانند به این امر کمک کنند نتیجه میابزارهایی که می

ها دارد. علاوه توجهی برای سازمانزش قابلمدیریت منابع انسانی ار

های های منابع انسانی به جای عملبر این، هنگامی که سیستم

شوند، هنگامی که تصمیمات افزوده میانفرادی بر روی ارزش

ی های تولیدمدیریت منابع انسانی به استراتژی و در میان شرکت

 .تر استافزوده قویشوند، ارزشبسته می

 تیریمد ریتأث"( در پژوهشی با عنوان 2116) 11کاران گرین و هم

 یابر عملکرد شرکت و نگرش کار حرفه کیاستراتژ یمنابع انسان

د، انگزارش دادهکه  اندکردهبیان  "یو عملکرد کار نیروی انسانی 

صورت افقی،  صورت عمودی و هم به هایی که هم بهسازمان

هبردهای سازمان یکپارچه کارکردهای مدیریت منابع انسانی را با را

، عملکرد بهتری داشته و رضایت و تعهد نیروی انسانی کنندیم

خواهند داشت و درنتیجه عملکرد فردی و سازمانی بهبود  بالاتری

 خواهد یافت.

۱٦ . Liu  & et.al 

۱۷  .Green  & et. al 
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 (7112مدل مفهومی پژوهش )هوآنگ، 1شکل 

 

 روش تحقیق

نفر از کارمندان شرکت   181جامعه آماری این پژوهش تعداد

این روش  در باشند.می پتروشیمیایی تخت جمشید پارس عسلویه

یعنی  دهدیمپژوهشگر افرادی را به طور اتفاقی موردمطالعه قرار 

افرادی که در دسترس هستند و پرسشگر در چارچوب تعداد نمونه 

که پرسشنامه را تکمیل  خواهدیم هاآنافراد را انتخاب کرده و از 

 کنند.

 گیری اتفاقیگیری احتمالی و روش نمونهدر این پژوهش نوع نمونه

حجم نمونه جامعه آماری از جدول برای تعیین  شده استگزارش

شده است که با توجه به جدول اعداد تصادفی مورگان استفاده

شده است. . در این گزارش  118( حجم نمونه1111)18مورگان

آوری ی و میدانی برای جمعاکتابخانهپژوهش از هر دو روش 

شده است. برای تکمیل ادبیات پژوهش و مبانی اطلاعات استفاده

های ی و برای گردآوری دادهاکتابخانهتئوریک پژوهش از روش 

شده است. در این پژوهش از ابزار استفاده موردنیاز از ابزار پرسشنامه

                                                           
۱۸ Morgan 

و گیری پرسشنامه استاندارد عملکرد سازمانی )سرمد اندازه

چانگ و عملکرد سازمانی  (  و پرسشنامه1916همکاران،

شده است مشخصات استفاده هادادهآوری برای جمع  (2112هانگ)

 گزارش داده شده است. 9پرسشنامه در جدول 

 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

 

 

درصد  فراوانی  ردیف 

 فراوانی

فراوانی 

 تجمعی

درصدفراوانی 

 تجمعی

 1.1 1.1 2 زن جنسیت  1

 18.9 18.9 116 مرد

وضعیت  2

 22.6 22.6 21 مجرد تاهل 

 12.2 12.2 81 متاهل 

 

9 

 

شرایط 

 سنی
 

21-

 سال22

19 11.1 11.1 

22-

 سال91

12 11.1 11.1 

91-

 سال92

21 16.1 16.1 

92-

 سال21

28 21.2 21.2 

سال 21

 به بالا

19 11.1 11.1 

 

2 

سابقه 

 کاری

12-

 سال21

2 2.2 2.2 

11 

 سال12تا

19 11.1 11.1 

 تا 2

 سال11

98 92.2 92.2 

 22.2 22.2 62 سال1-2

 1.111 1.111 118  جمع 2
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  آمارتوصیفی

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش

 پژوهشآمار توصیفی متغیرهای  7جدول 

 

Descriptive Statistics 

 

N Mean Skewness Kurtosis 

Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Std. Error 

 222. 281.- 229. 286. 11.2288 118 آموزش و توسعه منابع انسانی

 222. 129.- 229. 192. 6.2288 118 استخدام منابع انسانی

 222. 111.- 229. 111.- 6.2288 118 ارتباط مؤثر باکارکنان

 222. 121.- 229. 199.- 6.2111 118 توسعه مدیریت

 222. 181.- 222. 111.- 6.1166 111 برنامه کاری منعطف  

 222. 1.118- 229. 116. 2.1291 118 فرصت شغلی برابر

 222. 112. 229. 212.- 9.2811 118 عملکرد سازمانی

      118 جمع 

میانگین کلیه متغیرها در یک طیف  شودیمطور که مشاهده همان

که این خبر حاکی از توافق  باشدمی 9ی لیکرت بالای عدد انهیگز 2

 2112نسبی آن متغیر در نمونه است همچنین استیون در سال 

اعتبار دارد که آوری شده از نمونه ی جمعهاپاسخبیان کرد که تنها 

کلیه  نیهمچن./ باشد .2ها برای هر متغیر بالای پراکندگی آن

که  باشندیم( 2-و 2) و( 9-و 9ضرایب چولگی و کشیدگی بین )

ع یعنی توزی کندیمرا تائید  هادادهشرط کافی نرمال بودن توزیع 

و محقق اجازه دارد از  کندیمی پیروی ازنگولهاز الگوی  هاداده

 پارامتریک استفاده نمایید. ایهآزمون
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 مدل رگرسیونی

 جدول واریانس تبیین شده و تبیین نشده-21-2جدول 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate  

1 .691a .622 .222 .12211  

 

رگرسیونی چندگانه پیش از آنکه تأثیر متغیرهای در قالب مدل 

صورت هب سنجیده شود ابتدا رابطه متغیر مستقل مستقل بر وابسته

چندگانه  Rکه  Rحقیقت  در .گرددیمیکجا با متغیر وابسته بررسی 

رابطه متغیر مستقل با متغیر وابسته است که  شودیمنیز خوانده 

است که با توجه به  1.622برابر با  21-2مقدار آن طبق جدول 

در دسته اول یعنی رابطه بسیار  2112در سال  11چهار دسته کسل

 بینیپیش هدف از یک پژوهش علمی نیهمچن .ردیگیمقوی قرار 

برسانیم شاخصی  2را به توان  Rرفتار متغیر وابسته است که اگر 

 دهدیمکه نشان  دیآیمیا ضریب تعیین به دست  R2به نام 

چه میزان از رفتار متغیر وابسته را  درمجموعمتغیرهای مستقل ما 

مساوی است  R2آنجا که  از .کنندیمبینی )عملکرد سازمانی( پیش

چون  1118در سال 21. پس با توجه به سه مقدار چین 691با 

در دسته قوی  برابر با چهار مورد است تعداد متغیرهاست مستقل

طرفی بسیاری از محققین  از .ردیگیمقرار  1.62یعنی بیشتر از 

معتقد هستند این شاخص به تعداد نمونه حساس است و بنابراین 

 Adjustedبا تعدیل و اصلاح این شاخص و حذف اثر حجم نمونه 

R  این شاخص  اما . است.222که مقدار آن برابر با  دیآیمپدید

 .برای مقایسه با مطالعات دیگر اعتبار دارد صرفاًنیست و  ریرپذیتفس

بینی واریانس تبیین شده یا رفتار پیش R2طور که  نهایت همان در

(خطای باقیمانده است  (R2-1 هست شده متغیر عملکرد سازمانی 

است که در حقیقت مقدار واریانس تبیین نشده را  1.21که برابر با 

 .میانکردهها را وارد مدل که ما آن . یعنی متغیرهایدهدیمنشان 

 

 تحلیل واریانس-3جدول 
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 21.621 6 2.191 8.192 .111b 

                                                           
۱۹. Cassell ۲۰.Chin 
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Residual 61.118 111 .229   

Total 11.211 116    

a. Dependent Variable: سازمانی عملکرد 

b. Predictors: (Constant), منعطف.کاری.برنامه ,انسانی.منابع.استخدام ,برابر.شغلی.فرصت, 

 مدیریت.توسعه ,انسانی.با منابع.مؤثر.ارتباط ,انسانی.منابع.توسعه.آموزش

ارای د تحلیل واریانس به معنی تحلیل تغییرات است. هر متغیری

معادله رگرسیون منبع تغییرات اعداد  در .باشدمیی اشهیرمنبع یا 

. در این باشندیمها  Residualو احتمالات در معادله رگرسیون و 

مانند معادلات  اگرچه یا فیشر قابل توضیح است. Fجدول شاخص 

برازش را مورد ارزیابی قرار دهد اما تنها شاخص  تواندینم ساختاری،

به کمک آن تا حدی کیفیت و برازش مدل  توانیماست که 

درصد است در  2کمتر از  sigآنجا که  از رگرسیونی را سنجید.

 مدل نیبنابرا درصد شاخص فیشر معنادار است. 11سطح اطمینان 

 ی معنادار است.ارابطهرگرسیونی دارای 

 ی پژوهشهاهیفرض آزمون -2 جدول

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.286 .212  11.112 .111 

 111. 2.122 229. 191. 129. آموزش و توسعه منابع انسانی

 111. 9.269 986. 128. 186. استخدام منابع انسانی

 111. 2.621 211. 161. 111. ارتباط مؤثر باکارکنان

 211. 1.922 191.- 166. 291.- توسعه مدیریت

 111. 2.111 212. 112. 112. برنامه کاری منعطف  

 111. 9.228 226. 121. 226. فرصت شغلی برابر

a. Dependent Variable: عملکرد سازمانی 

 

 فرضیه اول

 ییایمیبر عملکرد شرکت پتروش یانسان یرویتوسعه ن آموزش و

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو دیتخت جمش
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ء و یادگیری جز رودیآموزش، از ابعاد اساسی توسعه انسانی بشمار م

از توسعه منابع انسانی است. رسیدن به اهداف  یریناپذکیتفک

سازمانی بستگی به توانایی کارکنان در انجام وظایف محوله دارد. 

تا افراد  شودیاجرای آموزش و بهسازی نیروی انسانی موجب م

بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط، به طور مؤثر 

بیفزایند . استفاده را ادامه داده و بر کارایی خود  شانیهاتیفعال

مثابه ارزشمندترین و بزرگترین ثروت هر صحیح از نیروی انسانی به

ها ها بوده حائز اهمیت موردتوجه سازمان یجامعه به صورت مسئله

فرآیند موجود برای انتقال  نیتریابزار و قو نیاست. آموزش، کاراتر

 انجامدانش و مهارت به نیروی انسانی و تقویت نمودن آنان برای 

. آموزش منابع انسانی، توسعه ساز و ایجاد کننده باشدیوظایف م

ها و الگوهای رفتاری است که فرد برای ، مهارتهایها، آگاهنگرش

انجام درست وظیفه شغل خود باید داشته باشد . مردم آموزش 

اجتماعی  یهاتیدیده، از ابزارهای مناسبی برای مقابله با محروم

ا هتصمیماتی بگیرند که بر زندگی آن توانندیمبرخوردار بوده و 

ها قادر به تبادل اطلاعات با یکدیگر مثبتی داشته باشد آن ریتأث

سازی دانش و به نوبه خود در غنی توانندیبوده و از این طریق، م

نیل به  یهافرهنگ جامعه انسانی مؤثر واقع گردند. یکی از راه

قاء سطح دانش، آموزش و تربیت اهداف سازمان، توجه مدیران به ارت

نیروی انسانی کارآمد است. با توانمندسازی منابع انسانی و ارائه 

آموزش کافی به آنها، از کیفیت زندگی کاری مطلوبی برخوردار 

خواهند شد و اگر میزان عملکرد کارکنان سازمانی دارای حد بالایی 

و سرزندگی  توان ادعا کرد که جامعه دارای پویاییآنگاه می باشد،

  .اجتماعی خواهد بود

 آموزش و یپژوهش مبن اولفرض با توجه به اینکه در این پژوهش 

 sig هنکیا لیبه دل است بر عملکرد شرکت یانسان یرویتوسعه ن

 122/2برابر با  T.VALUEمقدار  زیدرصد است و ن 2کمتر از 

درصد فرض  11است در سطح احتمال  -1.16و  1.16خارج از بازه 

H1 و فرض  شودیرد مH1 آموزش و نی. بنابراشودیمعنادار م 

دارد.  یبر عملکرد شرکت تأثیر معنادار یانسان یرویتوسعه ن

بر  یانسان یرویتوسعه ن گرفت آموزش و جهینت توانیم نیبنابرا

ام حاصل از انج جیدارد. نتا یعملکرد شرکت تأثیر مثبت و معنا دار

هولتن و  (،2111مکاران )هری و های پژوهش با پژوهش نیا

 دارد. ییهمسو (2111همکاران )

 فرضیه دوم

تخت  ییایمیبر عملکرد شرکت پتروش نیروی انسانی استخدام با

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو دیجمش

وکـار وابسـته بـه اسـتفاده مـؤثر  در دنیای کنونی، موفقیت کسب

رف بوده و از ط از منـابع چهارگانه مالی، فیزیکی، اطلاعاتی و انسانی

ابع انسانی من یهاتیدیگر استفاده مؤثر از سایر منابع، وابسته به قابل

تهاجمی  یدلیـل مبارزه توانیهر سازمان بوده و این امر را م

ها در جذب و حفظ منابع انسـانی مـاهر قلمـداد کـرده و سازمان

 پیشرفت و توسـعه را منـوط بـه داشـتن نیـروی انسـانی متخصـص

 واندتیو مـاهر دانسـت در اختیار داشتن افرادی مستعد و توانمند، م

نه تنها مزیت رقابتی سازمان محسوب شود؛ بلکه فقدان و یا نقص 

عملکرد سازمانی تا حد در نتیجه  دیگر منابع را نیز جبران کند. 

زیادی وابسته به عملکرد نیروی انسانی سازمان است. از این رو، 

ستخدام و گزینش نیروی انسانی، باید عواملی را مورد ها در اسازمان

 .توجه قرار دهند که بر عملکرد موفق فرد در سازمان مؤثر باشد

 یربر تأث یپژوهش مبن دومفرض با توجه به اینکه در این پژوهش 

 نکهیا لیبه دل است بر عملکرد شرکت نیروی انسانی استخدام با

sig مقدار  زیدرصد است و ن 2تر از بزرگT.VALUE  برابر با

درصد  11است در سطح احتمال  -1.16و  1.16از بازه  خارج  9.26

 ریمتغ نیشود. بنابرا  دییتأ 1Hشود و فرض  رد   1Hفرض 

دارد.  یتأثیر معنادار بر عملکرد شرکت نیروی انسانی استخدام با



 97-19صفحه ،9911 سال، )فصل پايیز(، دوره  سومفصلنامه رهیافتی در مدیریت بازرگانی

 
  
 
 

 

بر عملکرد  نیروی انسانی گرفت استخدام با جهینت توانیم نیبنابرا

وهش پژ نیحاصل از انجام ا جینتا .و معنادار داردشرکت تأثیر مثبت 

 (2111هولتن و همکاران ) (،2111همکاران )ری و های با پژوهش

 دارد. ییهمسو

 فرضیه سوم

خت ت ییایمیبا کارکنان بر عملکرد شرکت پتروش مؤثرارتباط 

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو دیجمش

ترین عامل توسعه انسان در زندگی فردی مهماز آنجا که ارتباطات 

باشد، یکی از نمودهای زندگی جمعی در عصر کنونی، و جمعی می

زندگی سازمانی است. مدیریت روابط با کارکنان، روند نوظهوری را 

در رابطه با مدیریت منابع انسانی با ساخت و حفظ روابط فردی و 

یل ی فناوری اطلاعات تشکمتقابلاً روابط ارزشمند با کارکنان بر مبنا

البته پیش از آن که یک سازمان به اجرای صحیح مدیریت . دهد می

ارتباط با کارکنان بپردازد، باید نسبت به مشکلات بالقوه و احتمالی، 

آگاهی داشته باشد تا بتواند در موقع لزوم با آن مقابله نماید مدیریت 

 شودیدر نظر گرفته معنوان یک رویکرد کارآمد روابط با کارکنان به

 دهدیهای متقابلی را برای کارمندان و کارفرمایان ارائه مکه ارزش

باعث بهبود در عملکرد کاری کارکنان یک  تواندیمو در نتیجه 

 سازمان شود.

لکرد با کارکنان بر عم مؤثرارتباط  بر تأثیر یپژوهش مبن سومفرض 

مقدار  زیدرصد است و ن 2کمتر از  sig نکهیا لیبه دل استشرکت 

T.VALUE  است در  -1.16و  1.16خارج از بازه  62/2برابر با

معنادار  H1و فرض  شودیرد م H1درصد فرض  11سطح احتمال 

ارتباط مؤثر با کارکنان بر عملکرد شرکت  ریمتغ نی. بنابراشودیم

ؤثر با م گرفت ارتباط جهینت توانیم نیدارد. بنابرا یتأثیر معنادار

حاصل  جیدارد. نتا کارکنان بر عملکرد شرکت تأثیر مثبت و معنادار

هولتن  (،2111همکاران )ری و های پژوهش با پژوهش نیاز انجام ا

 دارد. ییهمسو (2111و همکاران )

 فرضیه چهارم

 دیتخت جمش ییایمیبر عملکرد شرکت پتروش تیریتوسعه مد

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو

ها هستند و موفقیت محوری و نیروی محرکه سازمان مدیران عنصر

ناپذیر ها ارتباطی جداییها و یا انحطاط و افول آنو اعتلای سازمان

با عملکرد مدیران دارد. مدیران آموزش دیده، فرهیخته و کارآمد، 

افزوده را نصیب بوجود آورده و ارزش اور و کارهایی بهرهسازمان

رفاه اجتماعی را به دنبال خود خواهند جامعه کرده و ثروت ملی و 

های مدیریتی و ناکارآمد انحلال داشت. و مدیران نالایق، فاقد مهارت

های ملی به همراه داشته و شکست و سازمانی و هدر رفتن سرمایه

منظور انجام بهینه وظایف فنا را نصیب ملت خواهند نمود. مدیران به

تا بتوانند به بهبود  باشند هااز مهارت یاخود بایستی واجد پاره

عملکرد سازمان نه تنها در بلند مدت بلکه در کوتاه مدت کمک 

کنند در این پژوهش میزان ضریب معناداری این فرضیه رد شده 

مدیران با انجام وظایف بهینه خود  شودیماست بنابراین پیشنهاد 

 سعی در بهبود عملکرد سازمانی داشته باشند.

 فرض پنجم

ت تخ ییایمیمنعطف بر عملکرد شرکت پتروش یکار یاهبرنامه

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو دیجمش

ریزی وظایف مدیریت است. برنامه نیتریادییکی از بن ریزیبرنامه

 مختلف رسیدن به اهداف، یهانهیعبارت است از اینکه از میان گز

ا هیک گزینه را انتخاب بکنیم. این کار مستلزم مشخص نمودن هدف

هاست. به ها و چگونگی دستیابی به آنمقاصد سازمان و بخش و

همین خاطر برنامه برای دستیابی به اهداف سازمان روشی منطقی 

ریزی اصولاً اولین نقطه در فرایند برنامه. کندیو عقلایی را فراهم م
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ها نیاز دارند تا بیشتر با مدیریت است. برای موفقیت، سازمان

ها نیازمند اهداف اشته باشند. افراد در سازمانریزی سروکار دبرنامه

 ریزی عبارت از. برنامهباشندیها مبرای رسیدن به آن ییهاو برنامه

و تعیین پیشرفت دقیق در چگونگی رسیدن به  یگذارفرایند هدف

ر و د باشدیریزی وظیفه مرکزی مدیریت مبرنامه.  باشدیاهداف م

ریزی به دهد. برنامهنجام میبرگیرنده هر چیزی است که مدیر ا

گیری تصویری را از چگونگی رسیدن و تصمیم کندیآینده نگاه م

ت عنوان انتخاب یک فعالیگیری بهتصمیم .دینمایها ارائه مبه برنامه

. اشدبیریزی مگوناگون تعریف شده که هسته برنامه یهانهیاز گز

یری گ. تصمیمبدون وجود تصمیم ایجاد شود تواندییک برنامه نم

و همچنین جزئی از زندگی روزانه  باشدیریزی میک مرحله از برنامه

گفت که ارائه یک تصمیم بهینه  توانیمدر نتیجه  باشدیهر فرد م

نیازمند داشتن یک برنامه علمی و حساب شده توسط مدیران است 

 شد.با برداشتهدر  توانیمکه در نتیجه بهبود عملکرد سازمانی را 

منعطف بر  یکار یهابرنامه بر تأثیر یپژوهش مبن پنجمفرض 

درصد است و  2کمتر از  sig نکهیا لیبه دل است عملکرد شرکت

 -1.16و  1.16خارج از بازه  111/2برابر با  T.VALUEمقدار  زین

و فرض  شودیرد م H1درصد فرض  11است در سطح احتمال 

H1 پژوهش با  نیحاصل از انجام ا جی. نتاشودیمعنادار م

 (2111هولتن و همکاران ) (،2111همکاران )ری و های پژوهش

 دارد ییهمسو

 فرض ششم

ت تخ ییایمیبرابر بر عملکرد شرکت پتروش یشغل یهافرصت

 دارد. ریتأث هیپارس عسلو دیجمش

ترین عامل تعیین کننده در حرکت صحیح منابع انسانی، مهم

 نیتریکی از عمده. باشدیسازمان به سمت اهداف سازمانی م

مدیران در سطوح مختلف سازمان، چگونگی ایجاد بستر  یهادغدغه

 ها با مسئولیت پذیری وبرای کارکنان است تا آنو یکسان  مناسب 

احساس تعهد وظایف خود را به درستی انجام دهند و عملکرد بهینه 

را  نتیجه مثبتی توانیم کارکنانعدم ایجاد تمایز در  داشته باشند

ر سازمان ایجاد کند زیرا کارکنان راضی زمانی که از عملکرد د

 کنندیمبالادستی خود نسبت به سازمان راضی باشند بیشتر سعی 

 .ندینمایمرسیدن به اهدافشان یاری  درراهسازمان  را  جهینتو در 

ملکرد برابر بر ع یشغل یهافرصت بر تأثیر یپژوهش مبن ششمفرض 

مقدار  زیدرصد است و ن 2کمتر از  sig نکهیا لیبه دل است شرکت

T.VALUE  است در  -1.16و  1.16خارج از بازه  28/9برابر با

معنادار  H1و فرض  شودیرد م H1درصد فرض  11سطح احتمال 

ری و های پژوهش با پژوهش نیحاصل از انجام ا جی. نتاشودیم

 دارد ییهمسو (2111هولتن و همکاران ) (،2111همکاران )

 

 گیری کلی پژوهشنتیجه و بحث

ها برای حفظ بقای خود و پیشرفت در دنیای رقابتی، به سازمان

بهبود مستمر عملکرد خود نیاز دارند. از سوی دیگر، نیروی انسانی 

های ترین منابع سازمانی دانست. در سالتوان یکی از مهمرا می

ها توجه بیشتری به کارکنان خود داشته و جستجوی اخیر، سازمان

ار و تشویق کارکنان را در دستور کار های بهسازی محیط کروش

انسان »شود که اند. این توجه، ازآنجا ناشی میخود قرار داده

هایی رود. سازمانسازمان به شمار می« ترین سرمایه هوشمندارزنده

دهند، شانس اندکی برای که سرمایه هوشمند خود را از دست می

  به مدیریت عملکرد بقا دارند. برای ارج نهادن به این سرمایه عظیم،

صلاح عملکرد فردی و ا .نیاز داریماز طریق بهبود منابع انسانی 

ارزشیابی عملکرد فرد و  .سازمانی، کلید موفقیت در رقابت است

ند کبه مدیران کمک میمنظور بهبود عملکرد سازمانی بهسازمان، 

تا میزان تحقق اهداف استراتژیک سازمان را کنترل کنند. مدیران 
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ی آگاهی در مورد میزان تحقق اهداف سازمانی، لازم است با تمام برا

کارکنان در ارتباط باشند. این امر، مستلزم آن است که مشاغل را 

دیده را برای تصدی درستی طراحی نموده، افراد مناسب و آموزشبه

های سازمانی برگزینند و برای دستیابی به اهداف استراتژیک سمت

ترتیب، انگیزش لازم اداش مناسب دهند و به اینها پسازمان، به آن

 .را ایجاد کنند

که هدف اصلی مدیریت نیروی انسانی در هر سازمانی نتیجه این

کمک به عملکرد بهتر در سازمان برای نیل به اهداف سازمانی است. 

وری، مؤثرترین کمکی است که کمک به افزایش تولید و بهره

توان استفاده مؤثر از منابع وری را میتوان به سازمان نمود. بهرهمی

تواند انسانی و مالی تعریف کرد. اگرچه مدیریت نیروی انسانی نمی

دخالت مستقیم چندانی در چگونگی استفاده از سایر منابع در 

سازمان داشته باشد، ولی با توجه به حضور و دخالت عامل انسانی 

ها ند با طراحی برنامهتواها، مدیریت نیروی انسانی میدر تمام صحنه

کارگیری شایسته نیروهای سازمان، نقش هایی برای بهو سیستم

حال در این پژوهش محقق  .مهمی در بقا و کارایی سازمان ایفا کند

با توجه تحقیقات انجام شده به این مهم دست یافته است که نیروی 

 ترین عامل در بهبود عملکرد یک سازمان است. انسانی مهم

 بر پژوهش یمبتن یکاربرد یادهاشنهیپ

 ذارتأثیرگعنوان یکی از عوامل با توجه به اینکه امروزه امر آموزش به

 بسیاری مثبتی را بر عملکرد سازمان ریتأثبر سازمان توانسته است 

که مدیران منابع انسانی شرکت  شودیمایجاد کند پیشنهاد 

پتروشیمیایی تخت جمشید بودجه را به طور اختصاصی جهت 

ی ضمن خدمت برای کارمندان اختصاص دهند و هادورهبرگزاری 

 وقف دهند. هایسازمانخود را با شرایط علمی دیگر 

 نیتریبحرانسازمان را در  تواندیمنیروی انسانی با تجربه و توانمند 

ترین سرمایه سازمان را برای عنوان مهمدهد و به شرایط نجات

مان در ز شودیمرسیدن به  اهدافش حمایت کند بنابراین پیشنهاد 

 استخدام نیروی انسانی افرادی با توانمندی بالا استخدام شوند.

گذاری با کارکنان را شاید بتوان گفت خود یک سرمایه مؤثرارتباط 

که رفتار مخرب داشته باشد نه  برای سازمان باشد رهبر یا مدیری

دهی کند بلکه در ارتباط کارهای خود را سازمان تواندینمتنها 

بنابراین پیشنهاد  شودیممشکل  دچاربرقرار کردن با کارمندان 

هایی مانند پتروشیمیایی تخت جمشید با توجه در سازمان شودیم

را با  به حساس بودن ساختار سازمانی مدیران رد بالا رفتار خود

قرار دهند زیرا چرخه صنعت این سازمان  تیاولوکارمندان در 

 .چرخدیمبدست کارمندان توانمند و با اراده 

و  کنندیمدیران ، سازمان را جهت رسیدن به اهداف خود هدایت م

ها تفکر در ایجاد چشم انداز و مأموریت سازمان نقش مهمی دارد. آن

یرانی که از مد شودیمبنابراین پیشنهاد  استراتژیک سازمان هستند

 با تجربه و کاریزما استفاده شود.

ریزی کاری منعطف را شاید بتوان گفت به طور علمی ایجاد برنامه

چرخش شغلی در سازمان نام دارد ایجاد محیط کاری یکنواخت بعد 

که کارمندان دچار افسردگی شغلی و دلزدگی  شودیماز مدتی باعث 

یشنهاد آید بنابراین پدر نتیجه کارایی سازمان پایین میشغلی شوند 

کاری منعطف را برای کارکنان در  برنامهمدیران بالادستی  شودیم

 نظر بگیرند.

 فرصت شغلی برابر

دی ی جهابیآسترین عوامل که باعث شاید بتوان گفت یکی از مهم

ایجاد تبعیض در محیط کار است  شودیمبه بدنه یک سازمان 

که منابع انسانی با توجه به نقشی که در  شودیمبنابراین پیشنهاد 

گذاری نشوند و همه از حقوق انسانی و معنوی سازمان دارند ارزش

 مند شوند.یکسانی از سمت مدیران بهره
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 منبع

، 1918برجیس حکیمی. مرضیه و حسن الماسی،  .1

استراتژیک منابع انسانی برتعهد تاثیرشیوه های مدیریت 

پنجمین  سازمانی در بانک صادرات منطقه شمال تهران،

کنفرانس بین المللی علوم مدیریت و حسابداری، تهران، 

موسسه آموزشی عالی مهر اروند و مرکز راهکارهای 

 66-21چاپ چهارم،شماره   دستیابی به توسعه پایدار،

ریت منابع ، بررسی تاثیر مدی1918عقبایی. محسن،  .2

انسانی بر عملکرد سازمانی با تاکید بر نقش 

رفتارشهروندی)مطالعه موردی شرکت 

چهارمین کنفرانس ملی در مدیریت،حسابداری  ،)ایرانول

و اقتصاد با تاکید بر بازاریابی منطقه ای و جهانی، تهران 

دانشگاه شهید بهشتی، دبیرخانه دائمی کنفرانس،  -

 18-96چاپ سوم، شماره نهم، صص 

، بررسی تاثیر مدیریت 1911موسی زاده. ابوالفضل،  .9

استراتژیک منابع انسانی بر نوآوری سازمانی و عملکرد 

های پنجمین کنفرانس ملی پژوهش شغلی کارکنان،

کاربردی در مدیریت و حسابداری، تهران، انجمن 

   مدیریت ایران،

، بررسی تاثیر 1918مقدم. فرشته و سوسن خالقی تبار،  .2

ر مدیریت منابع انسانی بر بهبود عملکرد سازمانی و ابزا

چهارمین کنفرانس ملی در  رونق تولید،

مدیریت،حسابداری و اقتصاد با تاکید بر بازاریابی منطقه 

دانشگاه شهید بهشتی، دبیرخانه  -ای و جهانی، تهران 

-21چاپ شانزدهم،شماره سوم، صصدائمی کنفرانس، 

62 

رسی تاثیر استراتژی های ، بر1911جعفری. علی اکبر،  .2

منابع انسانی بر عملکرد سازمانی بر اساس مدل امتیازات 

متوازن در دانشگاه های غیر انتفاعی شرق استان 

اولین کنفرانس بین المللی رویکردهای نوین  مازندران،

در مدیریت کسب و کار و حسابداری با تاکید بر ارزش 

موزش عالی آفرینی و اقتصاد مقاومتی، تهران، موسسه آ

 21-22چاپ نهم،شماره   امینی بهنمیر،

، تاثیر استراتژی های منابع 1911جعفری. علی اکبر،  .6

انسانی بر عملکرد سازمانی )مطالعه موردی: دانشگاه های 

اولین کنفرانس بین  ،(غیر انتفاعی شرق استان مازندران

المللی رویکردهای نوین در مدیریت کسب و کار و 

تاکید بر ارزش آفرینی و اقتصاد مقاومتی، حسابداری با 

چاپ  ،تهران، موسسه آموزش عالی امینی بهنمیر

 21-22نهم،صص 

، بررسی تاثیر ابعاد مدیریت منابع 1911تدین. اعظم،  .1

انسانی بر گرایش به کارآفرینی و عملکرد 

چهارمین کنفرانس ملی پژوهش های کاربردی  سازمانی،

بداری ایران، تهران، مرکز در علوم مدیریت، اقتصاد و حسا

مطالعات و تحقیقات اسلامی سروش حکمت 

 11-62،چاپ بیست دوم،شماره مرتضوی

اجلی. مهدی؛ مصطفی رضایی راد و علی اصغری صارم،  .8

، بررسی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع 1911

انسانی، عملکرد سازمانی و محوریت 

های چهارمین کنفرانس ملی پژوهش  کارآفرینانه،

کاربردی در علوم مدیریت، اقتصاد و حسابداری ایران، 

تهران، مرکز مطالعات و تحقیقات اسلامی سروش 

 81-22چاپ نوزدهم،صص  حکمت مرتضوی،

، 1911دانشور. زینب؛ مرضیه شبانی و زهرا کاظمی،  .1

اولین همایش ملی  مدیریت استراتژیک منابع انسانی،

مدیریت با تاکید بر حمایت از کالا و خدمات ایرانی، 

چاپ ششم،شماره آباده، دانشگاه آزاد اسلامی واحد آباده، 

61-191 
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، بررسی تاثیر 1918مقدم. فرشته و سوسن خالقی تبار،  .11

ابزار مدیریت منابع انسانی بر بهبود عملکرد سازمانی و 

ی در چهارمین کنفرانس مل رونق تولید،

مدیریت،حسابداری و اقتصاد با تاکید بر بازاریابی منطقه 

دانشگاه شهید بهشتی، دبیرخانه  -ای و جهانی، تهران 

 121-61چاپ نهم،شماره ششم،صص  دائمی کنفرانس،

 ،1919،رسولی. رضا. ضماهنی. مجید. شهرآیینی. سعید .11

بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد 

راهبرد مدیریت . ها در بورس تهرانمالی شرکت

 21-29،چاپ بیست چهارم،صص مالی

( مدیریت استراتژیک پیشرفته 1911جلیلیان،حسین) .12

انتشارات دانش، انتشارات نگاه دانش، چاپ 

 18-62دوم،صص

، مبانی 1911هانگر، جی. دیوید،ویلین،توماس. ال، .19

مدیریت استراتژیک، ترجمه سید محمد اعرابیو 

حمیدرضا رضوانی، تهران:انتشارات دفتر  پژوهش های 

 21-26فرهنگی،چاپ سوم،صص

 "(.1989آرمسترانگ، مایکل. ترجمه اعرابی و ایزدی. ) .12
 "مدیریت استراتژیک منابع انسانی )راهنمای عمل(

، 12-29، 18-26تهران: دفتر پژوهشهای فرهنگی. صص 

116 ،119 

توسعه "(. 1982اعرابی، محمد و مورعی، محمد هادی. ) .12

مدل یکپارچه تدوین استراتژی منابع انسانی )مطالعه 

. مجموعه مقالات اولین کنفرانس "موردی شرکت مپنا(

  22-111توسعه منابع انسانی. صص 

مدیریت استراتژیک منابع "( 1982اعرابی، سید محمد. ) .16

-22پژوهشهای فرهنگی. صص  . تهران: دفتر"انسانی

16 ،91-28 ،21 ،21 

دسلر، گری. ترجمه علی پارساییان و سید محمد اعرابی.  .11

. تهران: دفتر "مبانی مدیریت منابع انسانی"(. 1918)

 16پژوهشهای فرهنگی. ص 

. "مدیریت منابع انسانی"(. 1911سعادت، اسفندیار. ) .18

 1-2تهران: انتشارات سمت، صص 

 تیریمد یمفهوم یالگو "، (1988) یزاده، رجبعل خیش .11

 فصلنامه، "محور تیمأمور یها سازمان در عملکرد

 امام جامع دانشگاه یانسان منابع تیریمد یپژوهشها

 .21-89، صص2اول، شماره ، سال(ع)نیحس

( برنامه ریزی منابع انسانی با 1912طالبیان، احمدرضا. ) .21

. 191رویکرد استراتژیک. مجله تدبیر. آذرماه. شماره 

  22-21صص 

برنامه ریزی "(. 1982موسوی شاهرودی، سیدمحمد. ) .21

 12-11، 81تهران: سایه گستر. صص  "خرد.

مدیریت استراتژیک منابع  "(1982میرسپاسی، ناصر. ) .22

 ، تهران: انتشارات"کار )نگرشی نظام گرا( انسانی و روابط

-912، 292-292، 161-168، 12، 92-92میر. صص 

911 ،921-921 

سیستمهای "(. 1981کیانوش. )نوری، سیامک و کلانتر،  .29

. مجله تدبیر. مهر ماه. شماره "اطلاعات منابع انسانی

  99-98. صص 126

 مدیریت استراتژیک"(. 1918محسن. )واسعی کارگر،  .22

. "منابع انسانی در صنایع ماشینهای الکتریکی جوین

پایان نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه علم وصنعت. فصل 

 .دوم

 تیریمد ری، تاث1912و فاطمه هرسج،  هی. سمیاسیال .22

 نسومی ،یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ

 یکسب و کارها تیریو مد ینیکارآفر یکنفرانس مل

طرود شمال،  یبابلسر، شرکت پژوهش ان،یدانش بن

 مازندران، یکاربرد یدانشگاه جامع علم



 97-19صفحه ،9911 سال، )فصل پايیز(، دوره  سومفصلنامه رهیافتی در مدیریت بازرگانی

 
  
 
 

 

۲٦. Ngo H Y, Lau C M, Foley Sh. (۲۰۰۸). 

Strategic Human Resource Management, 

Firm Performance, and Employee 

Relations Climate in China, Human 

Resource Management, Vol. ٤۷, No. ۱, 

PP: ۷۳–۰۰.  

۲۷. Zehir C, Gurol Y, Karaboga T, Kole M. 

(۲٦۱٦). Strategic Human Resource 

Management and firm Performance: The 

Mediating Role of Entrepreneurial 

Orientation, Social and Behavioral 

Sciences ۲۳٥: ۳۷۲-۱۸۱. 

۲۸. Brennan, R., G.Felekis & D.Goldring 

(۲۰۰۳). Strategic management of 

marketing and human resources in 

further education colleges.. Journal of 

Further and Higher Education, ۲۷(۲), 

۳٤۳– ۱٥٦. 

۲۹. Dimba B., & K’Obonyo P. (۲۹۹۹). The 

Effect of Strategic Human Resource 

Management Practices on Performance 

of Manufacturing Multinational 

Companies in Kenya: Moderating Role 

of Employee Cultural Orientations and 

Mediating Role of Employee Motivation. 

Proceedings of the International 

Conference on Human Capital 

Management in University of Nairobi, 

July ۲۲ – ۲٤. 

91. Green, W. K., Wu, C., Whitten, D., & 

Medlin, B. (۲٦٦٦). The Impact of 

Strategic Human Resource Management 

on Firm Performance and HR 

professionals’ Work Attitude and Work 

Performance. International Journal of 

human resource Management, 8(9), 269-

216. 

91. Ngo H Y, Lau C M, Foley Sh. (2118). 

Strategic Human Resource Management, 

Firm Performance, and Employee 

Relations Climate in China, Human 

Resource Management, Vol. 21, No. 1, 

PP: 19–11. 

92. Lu, Chia-Mei، Shyh-Jer Chen, Pei-Chi 

Huang, Jui-Ching Chien (2112) Effect of 

diversity on human resource 

management and organizational 

performance,Journal of Business 

Research,Volume 68, Issue 2,Pages 821-

861 

99. Mohammad F. Ahammad, Keith W. 

Glaister, Emanuel 

Gomes,(2111)Strategic agility and 

human resource management,Human 

Resource Management 

Review,111111,ISSN 1129-2822, 

92. NEMLİ ÇALIŞKAN ،Esra (2111)  THE 

IMPACT OF STRATEGIC HUMAN 

RESOURCE MANAGEMENT ON 

ORGANIZATIONAL 

PERFORMANCE ،Journal of Naval 

Science and Engineering, Vol. 6 , No.2, 

pp. 111-116 

92. Olson, Eric M، Stanley F. Slater, G. 

Tomas M. Hult, Kai M. Olson, (2118) The 

application of human resource 

management policies within the 

marketing organization: The impact on 

business and marketing strategy 

implementation,Industrial Marketing 

Management,Volume 61,Pages 62-19 



 97-19صفحه ،9911 سال، )فصل پايیز(، دوره  سومفصلنامه رهیافتی در مدیریت بازرگانی

 
  
 
 

 

96. Yongmei Liu, James G. Combs, David J. 

Ketchen, R. Duane Ireland (2111 The 

value of human resource management for 

organizational performance,Business 

Horizons,Volume 21, Issue 6,Pages 219-

211 

91. Zehir, Cemal، Yonca Gurol, Tugba 

Karaboga, Mahmut Kole (2116) Strategic 

Human Resource Management and Firm 

Performance: The Mediating Role of 

Entrepreneurial Orientation,Procedia - 

Social and Behavioral Sciences,Volume 

292,Pages 912-981 

98. Chang, Wang Jing April & Huang, Tung 

Chun (2112). "Relationship between 

strategic human resource management 

and firm performance a contingency 

perspective". International Journal of 

Man power. Vol. 26. NO. 2, pp. 292- 221 

91. Matjaž Maletic , Damjan Maletic , Jens 
Dahlgaard , Su Mi Dahlgaard-Park , 
Boštjan Gomišcek , (2112) "Do 

corporate sustainability practices 
enhance organizational economic 
performance?", International Journal 
of Quality and Service Sciences, Vol. 1 

Iss: 2/9, pp.182 - 211 

 

 


