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 چکیده

 شهرستان دولتی یهابانک شعب در انسانی منابع سازییکپارچه و راهبردی مدیریت رابطه پژوهش پیش رو با هدف بررسی

پذیرفته همبستگی بوده و با هدف کاربردی صورت  - توصیفی هادادهقائنات انجام پذیرفته است. روش پژوهش از نظر گردآوری 

 326 برابرها آن تعداد که باشندیم قائنات شهرستان دولتی یهابانک شعب کارکنان کلیه حاضر پژوهش آماری است. جامعه

ها پرسشنامه استاندارد بود که گردآوری داده نفر محاسبه شد. ابزار 176نمونه آماری با استفاده از فرمول کوکران  .است نفر

گیری مدیریت راهبردی از برای اندازه(، 2015منابع انسانی از پرسشنامه پینتو و همکاران )یکپارچگی گیری برای اندازه

هایی است با توجه به اینکه سؤالات پرسشنامه استاندارد بوده و معرف ویژگی( استفاده شد. 2005پرسشنامه چانگ و هانگ )

لازم برخوردار است. پایایی آن نیز با استفاده از آزمون ضریب  از روایی ها را دارد، لذا ابزار سنجشگیری آنکه محقق قصد اندازه

بود، مورد تائید قرار گرفت.  0.7ها بالاتر از آلفای کرونباخ سنجیده شده و با توجه به اینکه مقدار آزمون برای همه مؤلفه

مورد تحلیل قرار گرفت.  LISRELافزار از نرمهای معادله یابی معادلات ساختاری و با استفاده های گردآوری شده با روشداده

در نهایت مشخص شد که  منابع انسانی ارتباط معناداری وجود دارد. یکپارچگینتایج نشان داد که بین مدیریت راهبردی و 

 د.نمدیریت راهبردی نقش دار برهای یکپارچگی منابع انسانی مؤلفه

 .یکپارچگی منابع انسانی مدیریت راهبردی،دولتی،  هایبانکهای كلیدی: واژه
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 مقدمه .1

 

شود و در واقع های ارزشمند هر سازمانی محسوب میدانیم منابع انسانی توانا، نیرومند و خلاق یکی از سرمایهطور که میهمان

ثبات کسب و بیتوانند در شرایط محیطی کاملاً متغیر و ها اگر این سرمایه متخصص را نداشته باشند به طور حتم نمیسازمان

اهر و ها به منظور داشتن نیروهای انسانی مشوند. سازمانکار به فعالیت پرداخته و در عرض مدت کوتاهی به نابودی کشیده می

 اند.متخصص، تدابیر زیادی اندیشیده

 ردیدیریت راهبمهدف اساسی باشد. مدیریت راهبردی یک اقدام اساسی و مثبت در جهت نیل به اهداف سازمان می

ستیابی راستای د ش درلاخلق قابلیت راهبردی با تضمین این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر، متعهد و با انگیزه برای ت

طم های غالباً پرتلایطبودن در مح دارجهت به مزیت رقابتی پایدار برخوردار است. هدف از این مدیریت ایجاد حس هدفمند و

تواند از های رقابتی است و مدیریت منابع انسانی میسازی منابع انسانی منبعی پایدار برای کسب مزیتاست. همچنین یکپارچه

ق یمدیریت دق سازی منابع انسانی به پیشرفت و تعالی سازمان کمک کند. در صورتی که بهسازی منابع انسانی وطریق یکپارچه

سازی منابع اند که یکپارچهها را در پی خواهد داشت. محققان دریافتهها رعایت شود، موفقیت سازمانمنابع انسانی در سازمان

رو ینا از دارد. ش مهمیانسانی در بهبود و بهسازی نیروی انسانی و پیشبرد سازمان و دستیابی به اهداف استراتژیک سازمان نق

 انسانی منابع سازیچهیکپار طریق از انسانی منابع بهسازی و راهبردی مدیریت رابطهد تا به بررسی پژوهش پیش رو در نظر دار

 ید.نماقائنات پرداخته و ارتباط بین این متغیرها را بررسی  شهرستان دولتی هایبانک شعب در

وده بث بسیاری از محققین گذشته موضوع تحقیق و مورد بح ها طی چند دههمدیریت راهبردی و اثربخشی آن در سازمان

 ها و همچنین بهبود عملکردها به این علت است که باعث افزایش ارزش در سازماناست. اهمیت مدیریت راهبردی در سازمان

شود ان میشود. مدیریت راهبردی و عوامل پیشروی آن باعث موفقیت یا عدم موفقیت اهداف پیش روی سازممنابع انسانی می

پذیری ترکیبات اساسی سازمان نسبت داد. این ترکیبات توان به عدم انعطافها را میفقیت برخی سازمانعلت عدم مو [.1]

 هتوان به نیروهای انسانی اشاره کردهای داخلی و خارجی سازمان است. از جمله این عوامل میشامل عوامل مختلف در محیط

 کنندهراهمفسانی، . آموزش و بهسازی منابع انسانی در یک سازمان، به عنوان یکی از کارکردهای مهم مدیریت منابع اناست

گردد. این کارکرد با ایجاد شود و استعدادهای آنان شکوفا میهای نهفته افراد آشکار میییتواناای است که بر اساس آن ینهزم

ی هایی که به رشد و یادگیری پیوسته کارکنان و اعضایابد. به طور کلی در سازمانیمق ی آموزشی برای کارکنان تحقهافرصت

هایی ن سازمانی خود هستند. در چنیهاآموختهه طور مستمر مشغول آموختن و به کار بستن اندیشند، منابع انسانی بیمخود 

ر نهایت دین سمت کشیده خواهند شد که اکارکنان به یابد و تمامی یمیی افزایش افزادانشابتکار، ابداع، ارتقای آگاهی و 

ها تحت تأثیر مدیریت منابع موفقیت سازمان [.2]دستیابی به اهداف سازمان را تسریع کرده و پویایی سازمان را به همراه دارد 

رقابتی هستند و های باشد. یکپارچگی منابع انسانی منبعی پایدار برای کسب مزیتانسانی و یکپارچگی منابع انسانی می

سازی منابع سازی منابع انسانی به پیشرفت و تعالی سازمان کمک کند. یکپارچهتواند از طریق یکپارچهمدیریت راهبردی می

زهای گویی به نیانیاز برای دریافت، تولید، ارسال و پاسخ مورد هایفعالیتریزی و کنترل مؤثر تمامی روشی برای برنامهانسانی 

 [.3]باشد ها میزمانسامشتریان در 

قتصادی از اهمیت بسزایی برخوردار است. منابع انسانی و مدیریت صحیح و بجای آن ها، مخصوصاً از نظر اموفقیت سازمان

ها مربوط ها است. بسیاری از مشکلات بر سر راه توسعه و موفقیت سازمانترین موارد در توسعه و موفقیت سازمانیکی از مهم

، بهسازی منابع انسانیموزش و بهسازی نیروهای انسانی و عدم به کارگیری صحیح مدیریت منابع انسانی است. به عدم رعایت آ

در صورتی که  [.4]گردد  سازمان یک استراتژی از بخشی که رودمی پیش سمتی به و است سازمان هر مهم یهاجنبه از یکی

منابع انسانی به درستی عملیاتی شود و مدیریت راهبردی سازی منابع انسانی به پیشرفت و تعالی سازمان کمک کند یکپارچه

ها حتمی نیز در جهت ارتقای بهسازی منابع انسانی رعایت و اجرایی شود، موفقیت و دستیابی به اهداف برای کلیه سازمان
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های سازمان انجام پژوهشی در یتموفقع و نقش آن در پیشبرد اهداف سازمان و است. از این رو با توجه به حساسیت موضو

 از اهمیت و ضرورت برخوردار است. انسانی، منابع یکپارچگی و راهبردی مدیریت بین رابطه بررسیزمینه 

 

 

 پیشینه پژوهش  .2

 

اد. دردی، انجام ریزی منابع انسانی راهب( پژوهشی را با عنوان بررسی نقش ابزارهای مدیریت استراتژیک در برنامه1396غلامی )

دیریت منابع انسانی در م( 2.61) و در ماتریس عوامل خارجی فرصت( 2.38ف )نشان داد در ماتریس عوامل داخلی ضع هایافته

 ریزی راهبردیریزی منابع انسانی مشخص و با ماتریس برنامهز تحلیل سوات، ده راهبرد برنامهبا استفاده ا .سازمان وجود دارد

جذب  و افزایش ظرفیت کردهیلشدند. راهبردهای تهاجمی گزینش و ارزیابی علمی و اصولی نیروهای تحص یبندکمی رتبه

ترین مایستگی از مهشپروری بر اساس  و جانشینکردن نظام انتصاب  مندنیروهای تخصصی و توانمند و راهبرد تدافعی نظام

 [.5] اندریزی منابع انسانی بودهراهبردهای برنامه

دریایی  ارکنان نیرویکتأثیر مدیریت راهبردی نیروی انسانی بر چگونگی عملکرد ( پژوهشی را با عنوان 1395رکانی ) مطلبی و

 متغیرهای ان داد کهنتایج تحقیق نشانجام دادند.  ر(،نوشه (ره)مطالعه موردی: دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )ارتش؛ 

اقدامات  انی، هماهنگیراهبردی، آموزش منابع انس گیرییممشارکت مدیران منابع انسانی در فرایند تصم، استخدام با دقت

یزان منان را به عملکرد کارکاند توانسته ،عاتلااط لکلی، ارتباطات میان کارکنان و تسهی هاییمشمدیران منابع انسانی با خط

 [.1] دتوجهی تحت تأثیر قرار دهن قابل

 پیشبرد و ایجاد رد انسانی منابع بهسازی و آموزش راهبردی ( پژوهشی را با عنوان مدیریت1392شاه ویرن و همکاران )

تی مزیت رقاب ها به منظور ایجاد ارزش وننوآوری به عنوان عامل مهم و حیاتی برای سازمانوآوری، انجام دادند.  فرآیندهای

 های اخیر و حاکم شدن فرهنگباشد. نیاز بشر به رشد و توسعه بخصوص در دههامروزی می یرپایدار در محیط پیچیده و متغ

 فک بسترزء لاینجو سیاسی و اجتماعی روابط ملل باعث اهتمام خاص به نوآوری شده، به شکلی که  رقابت بر فضای اقتصادی

 یهاها از وجود انسانهای سازمانی گردیده است. واقعیت این است که اگر در سازمانمحیط تریینسطوح پا حرکت جوامع و در

 اهیم داد.را از دست خو هایتها و موقعباشیم، بسیاری از فرصت بهرهیمسائل ب گریینخلاق، دانشگر، فرصت شناس و تب

ابسته وجاد ارزش یند ایدی به دانش، تخصص و تعهد کارکنان به عنوان درون دادهای فراابتکارات و اقدامات نوآوری به طور زیا

باشد. در این مقاله سعی شده است که ها میهای با ارزش منابع انسانی در سازمانبه عنوان دارایی دانش و شایستگی، است.

 ی به منظورنوآوری و یادگیر یهادر ایجاد حلقهنقش ظرفیت آموزش و بهسازی منابع انسانی در رابطه با اقدامات راهبردی 

 [.6] عنوان اهرمی پویا مورد بررسی قرار گیرده توسعه و توانمندسازی کارکنان ب

، میه کارگیری مدیریت اسلابهسازی منابع انسانی بر اساس ب بینییشپ( پژوهشی را با عنوان 1392شایانی پور و نگین تاجی )

بت و معنادار است و از مث 99%بین مدیریت اسلامی و بهسازی منابع انسانی در سطح  ینتایج نشان داد که رابطه انجام دادند.

 بینییشپول را در مدیریت، هدایت کارکنان )شامل انگیزش، رهبری و ارتباطات( به شیوه اسلامی، رتبه ا یهابین مؤلفه

سازی سلامی و بهابین مدیریت  یرابطه بینییشنوع سازمان آنان تفاوتی در پبهسازی منابع انسانی دارد. سابقه کار کارکنان و 

 [.7] دکارکنان ندار

( پژوهشی را با عنوان نقش بهسازی منابع انسانی در تولید و توسعه محصولات جدید و متناسب 2017) 1نیشیگاکی و همکاران

با بازار، انجام دادند. نتایج کسب شده نشان داد که کارکردهای مدیریت منابع انسانی شامل انتخاب و انتصاب کارکنان، آموزش 

سیستم جبران خدمات تأثیر بسزایی در بهسازی و توسعه مدیریت منابع و بهسازی کارکنان، ارزیابی عملکرد کارکنان و برقراری 

 [.8] انسانی داشته و در نهایت با افزایش سطح یادگیری و دانش کارکنان، سطح کیفی محصولات تولید شده نیز افزایش یافت
                                                           
1 Nishigaki et al. 
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عالی: شواهد تجربی از  ( پژوهشی را با عنوان مدیریت راهبردی منابع انسانی در مؤسسات آموزش2016) 2آلویی و ساهنی

 عربستان سعودی، انجام دادند. نتایج نشان داد که استخدام کارکنانی که توسط کارکردهای مدیریت منابع انسانی تعیین شوند

زیادی مؤثر خواهد بود. نتایج همچنین نشان داد که ارزیابی عملکرد کارکنان و برقراری سیستم جبران خدمات، در جذب  تا حد

پذیر مؤثر خواهد بود. در نتیجه محققین بیان داشتند که مدیریت راهبردی منابع انسانی یتمسئولکارکنان متعهد و و نگهداری 

 [.9] تا حد زیادی با کارکردهای مدیریت منابع انسانی رابطه معناداری دارد

نجام داد. این پژوهش به صورت های یادگیرنده ا( پژوهشی را با عنوان بهسازی منابع انسانی در سازمان2008) 3کومپیکایت

های اکتشافی و با استفاده از مطالعه بر روی مطالعات پیشین به بررسی عوامل مؤثر در بهسازی منابع انسانی در سازمان

سازمان یادگیرنده در کشور لیتوانی  37هایی را هم بر روی یبررسیادگیرنده پرداخته است. محقق علاوه بر مطالعات پیشین، 

ها نشان داد که مدیریت راهبردی منابع انسانی و کارکردهای مدیریت منابع انسانی علاوه بر سازوکارهای یبررساد. نتایج انجام د

 [.10] دیگر بر روی بهسازی منابع انسانی تأثیر دارند
 

 

 چارچوب نظری پژوهش .3
 

 شود.( ترسیم می1باشد. مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل )وابسته می و نوع متغیر مستقل دوپژوهش پیش رو دارای 

 

 

 

 

 

 

 

 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل شماره )

 

 (2005هانگ )مدیریت راهبردی برگرفته از پژوهش چانگ و 

 (2015یکپارچگی منابع انسانی برگرفته از پژوهش پینتو و همکاران )

 

 
 

 روش پژوهش  .4

 

-یفیتوص یهاهشو روش، از نوع پژو تیو از نظر ماه باشد؛یم یکاربرد یهاپژوهش حاضر بر اساس هدف، از نوع پژوهش

اد که تعد باشندیشهرستان قائنات م یدولت یهاکارکنان شعب بانک هیپژوهش حاضر کل یآمار جامعه. باشدیم یهمبستگ

به  یریگشد و روش نمونه نییتعنفر(  176) کرانبا استفاده از فرمول کو یپژوهش نمونه آمار نیا در .نفر است 326ها برابر آن

 ساده است. یتصادف یریگصورت نمونه

                                                           
2 Allui and Sahni 

3 Kumpikaite 

راهبردی مدیریت  

 متغیر وابسته

 متغیر مستقل
 یکپارچگی منابع انسانی

 آموزش و توسعه

 ارزیابی عملکرد

 جبران خدمات
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به حجم  یریگنمونه تیاز کفا ننایاطم یبرا نیها و همچنمه پرسشنامهبه ه یدهاز صحت حجم نمونه و پاسخ نانیاطم یبرا 

نمونه  یاعضا نیدر ب یاطبقه یریگپرسشنامه به صورت نمونه 205درصد اضافه شده و به تعداد  20نمونه مشخص شده، 

 ها، پرسشنامه است.پژوهش ابزار گردآوری دادهاین در شد.  عیتوز

 این پرسشنامه دارای  ه است.( استفاده شد2015منابع انسانی از پرسشنامه پینتو و همکاران )یکپارچگی گیری برای اندازه

ه بدهد. طیف پاسخگویی به سؤالات این پرسشنامه باشد و میزان یکپارچگی منابع انسانی را مورد سنجش قرار میگویه می 15

 باشد.املاً موافقم میکای لیکرت و از کاملاً مخالفم تا ینهگز 5صورت 

 شنامه این پرس ( استفاده شده است.2005سؤالی چانگ و هانگ ) 14گیری مدیریت راهبردی از پرسشنامه برای اندازه

دهد. طیف پاسخگویی به سؤالات این پرسشنامه به باشد و میزان مدیریت راهبردی را مورد سنجش قرار میگویه می 14دارای 

 باشد.فم تا کاملاً موافقم میای لیکرت و از کاملاً مخالینهگز 5صورت 

ن داده شده نشا( 1)شماره نتایج آزمون پایایی و مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای هر یک از متغیرهای پرسشنامه در جدول 

 است:

 هاپرسشنامه هایمؤلفه از یک هر برای كرونباخ آلفای ضریب (:1) جدول شماره

 ضریب آلفای کرونباخ سؤالاتتعداد  متغیرها

 927/0 سؤال 14 مدیریت راهبردی

 939/0 سؤال 15 یکپارچگی منابع انسانی

 803/0 سؤال 5 آموزش و توسعه منابع انسانی

 789/0 سؤال 5 ارزیابی عملکرد منابع انسانی

 889/0 سؤال 5 جبران خدمات منابع انسانی

 

 تنباطی انجام خواهد شد:ها به دو صورت توصیفی و استجزیه و تحلیل داده

 ستفاده ازگین و با ای آماری نظیر فراوانی، درصد، میانهامشخصهدر تحقیق پیش رو در سطح آمار توصیفی با استفاده از 

ضیات تحقیق جهت آمار استنباطی در این تحقیق برای صحت فر ها پرداخته شده است.ای به تجزیه و تحلیل دادهیرهدانمودار 

 گیرد.یم صورت LISRELافزاری تمامی مراحل آماری با استفاده از بسته نرم
 

 پژوهش هاییافته  .5

 

 بررسی توصیفی متغیرها 5-1

خص رای هر یک از متغیرهای پژوهش مشبیار انحراف مع و میانگین بیشینه، های توصیفی شامل کمینه،زیر شاخص در جدول

 ی عملکرد،، ارزیابآموزش و توسعهشامل )این جدول، میانگین مدیریت راهبردی، یکپارچگی منابع انسانی  بر اساس. شده است

 یب آورده شده است.به ترتجبران خدمات(، 

 
 (205= دهندگانپاسخبرای متغیرهای پژوهش )تعداد  هاهای توصیف دادهشاخص (:2)شماره  جدول

 انحراف معیار میانگین متغیرها

 66/0 80/3 مدیریت راهبردی

 69/0 74/3 یکپارچگی منابع انسانی

 69/0 79/3 آموزش و توسعه منابع انسانی
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 68/0 76/3 ارزیابی عملکرد منابع انسانی

 81/0 65/3 جبران خدمات منابع انسانی

 

 4اسمیرنوف -آزمون كولموگروف 5-2

گیرد و در صورت برقرار اسمیرنوف، نرمال بودن متغیرهای پژوهش مورد بررسی قرار می-استفاده از آزمون کولموگوروفبا 

گردد. نتایج این آزمون در جدول زیر آمده در معادلات ساختاری استفاده می 5بودن این شرط از روش نسبت درست نمایی

باشد، ادعای نرمال بودن متغیرهای پژوهش می 05/0مام متغیرها بالاتر از است. با توجه به اینکه سطح معناداری آزمون در ت

 سازی معادلات ساختاری استفاده کرد.توان از روش نسبت درست نمایی در مدلپذیرفته شده و می

 
 اسمیرنوف-نتایج آزمون كولموگوروف (:3)شماره  جدول

 نتیجه سطح معناداری zآماره  متغیرها

 نرمال است 200/0 111/0 مدیریت راهبردی

 نرمال است 098/0 118/0 یکپارچگی منابع انسانی

 نرمال است 068/0 155/0 آموزش و توسعه منابع انسانی

 نرمال است 120/0 104/0 ارزیابی عملکرد منابع انسانی

 نرمال است 078/0 163/0 جبران خدمات منابع انسانی

 

 

 هاآمار استنباطی و آزمون فرضیه 5-3

 
 هاهیفرضنتایج تحلیل عاملی تائیدی متغیرهای مربوط به  (:4)شماره  جدول

 مقدار تی بار عاملی پرسشنامه سؤالات متغیرها

 مدیریت راهبردی

a 1 83/0 40/14 

a 2 81/0 79/13 

a3 79/0 25/13 

a4 77/0 77/12 

a5 81/0 90/13 

a6 61/0 54/9 

a7 44/0 50/6 

a8 56/0 51/8 

a9 65/0 23/10 

a10 81/0 75/13 

a 11 77/0 81/12 

                                                           
4. Kolmogorov-Smirnov Test 

5. Maximum likelihood 
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a12 73/0 83/12 

a13 48/0 02/4 

a14 80/0 68/13 

 یکپارچگی منابع انسانی

c 1 81/0 03/14 

c 2 45/0 51/3 

c3 84/0 63/14 

c4 72/0 83/11 

c5 80/0 61/13 

c6 41/0 49/2 

c7 79/0 41/13 

c8 72/0 73/11 

c9 81/0 69/13 

c10 82/0 12/14 

c 11 81/0 90/13 

c12 80/0 59/13 

c13 78/0 21/13 

c14 78/0 08/13 

c15 81/0 03/14 

 

مربوط به  t یزدیک است و آمارهن یک عدد به در تمام موارد عاملی بار شود که میزاناز جدول فوق مشاهده می چنانچه

هستند  وایی بالایی برخورداررپرسشنامه از  سؤالاتتوان گفت ین با اطمینان میبنابرا؛ است تربزرگ 96/1تمام بارهای عاملی از 

 ها پرداخت.و سپس به تجزیه و تحلیل داده
 

 بررسی برازش مدل پژوهش 5-4

از  ترکوچکیا  96/1از  ترزرگبشود که اگر استفاده می( t-value) جهت بررسی معناداری مدل از مقادیر آماره تی

 .دار خواهند بودیمعن %95باشند، در سطح اطمینان  -96/1
 های برازندگی مدل پژوهششاخص (:5)جدول شماره 

 CFI IFI AGFI GFI NFI RMSEA χ2/df هاشاخص

 29/1 07/0 91/0 90/0 86/0 92/0 92/0 مقادیر

 میزان قابل قبول
بالاتر از 

9/0 

بالاتر از 

9/0 

بالاتر از 

8/0 

بالاتر از 

9/0 

بالاتر از 

9/0 

کمتر از 

08/0 
 3تا  1بین 

اند. در خیلی خوب گزارش کرده برازش مدل را ی برازندگی،هاشاخصشود (، مشاهده می5طور که در جدول )همان

 .های پژوهش استفاده کردیهفرضید و رد تائتوان با اطمینان از تحلیل مسیر در معادلات ساختاری برای نتیجه می

 

 های پژوهشبررسی فرضیه 5-5

های ساختاری بر پایه مدل. شودهای پژوهش پرداخته میدر این قسمت با استفاده از معادلات ساختاری به بررسی فرضیه

یری از مدل گبهرهبه این ترتیب با . شود که کدام متغیر مستقل دارای تأثیر بر کدام متغیرهای وابسته هستندمشخص می
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یرمستقیم و غبه ارزیابی کیفیت سنجش متغیرها و مقبولیت اثرات مستقیم و  زمانهمتوان به طور معادله ساختاری می

 .های تعریف شده میان متغیرها پرداختهمچنین تعامل
 هاتی جهت آزمون فرضیه و آمارهنتایج ضرایب مسیر  (:6)جدول شماره 

 نتیجه آماره تی ضریب مسیر مسیرها فرضیه

 یدتائ 07/6 41/0 بع انسانییکپارچگی منا <--مدیریت راهبردی  فرعی اول

 یدتائ 52/2 82/0 ه منابع انسانیآموزش و توسع <--مدیریت راهبردی  مدوفرعی 

 یدتائ 70/2 78/0 رد منابع انسانیارزیابی عملک <--مدیریت راهبردی  مسوفرعی 

 یدتائ 53/3 78/0 جبران خدمات منابع انسانی <--مدیریت راهبردی  مچهارفرعی 

 

 .رددا: بین مدیریت راهبردی و یکپارچگی منابع انسانی رابطه معناداری وجود ی اولبررسی فرضیه

ه مقداری مثبت است است ک 41/0یکپارچگی منابع انسانی برابر با  مسیر بین مدیریت راهبردی و ضریبنتایج با توجه به 

 مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توانمی درصد 95است بنابراین با اطمینان  96/1که بیشتر از  است 6 /07 برابر باو آماره تی 

ائید تی معنادار و مثبت بین مدیریت راهبردی و یکپارچگی منابع انسانی است و وجود رابطه معنادار 05/0 خطای سطح در

 دد.گربنابراین فرضیه اول پژوهش تائید می؛ شودمی

 .داردرابطه معناداری وجود مدیریت راهبردی  و: آموزش و توسعه منابع انسانی دومی بررسی فرضیه

 پردازد.یم یراهبرد یریتمدمتغیر مستقل  وی آموزش و توسعه منابع انسان رابطهاین فرضیه به بررسی 

این  آزمون سوبل اما چنانچه ازرابطه دارد؛  82/0ی با ضریب مسیر آموزش و توسعه منابع انسانمدیریت راهبردی بر 

است و در سطح معناداری  96/1است که بیشتر از  52/2دهد آماره آزمون گیرد نشان میفرضیه مورد بررسی قرار می

(p=0/011) شود.بنابراین فرضیه هشتم پژوهش تائید می 05/0از  ترکوچک 

 .دداررابطه معناداری وجود مدیریت راهبردی  وعملکرد منابع انسانی : ارزیابی مسوی بررسی فرضیه

دی بر پردازد. مدیریت راهبریم یراهبرد یریتمدمتغیر مستقل  وی عملکرد منابع انسان رابطهاین فرضیه به بررسی 

گیرد ورد بررسی قرار میمفرضیه اما چنانچه از آزمون سوبل این رابطه دارد؛  78/0ی با ضریب مسیر ارزیابی عملکرد منابع انسان

این بنابر 05/0از  ترکوچک( p=0/006است و در سطح معناداری ) 96/1تر از است که بیش 70/2دهد آماره آزمون نشان می

 شود.فرضیه نهم پژوهش تائید می

 .داردمدیریت راهبردی رابطه معناداری وجود  و: جبران خدمات منابع مچهاری بررسی فرضیه

جبران ر پردازد. مدیریت راهبردی بیم یریتمدمتغیر مستقل  وی جبران خدمات منابع انسان رابطهاین فرضیه به بررسی 

گیرد نشان سی قرار میاما چنانچه از آزمون سوبل این فرضیه مورد برررابطه دارد؛  78/0 یرمسی با ضریب خدمات منابع انسان

بنابراین فرضیه  05/0از  ترکوچک( p=0/000) یمعناداراست و در سطح  96/1از است که بیشتر  53/3آزمون دهد آماره می

 شود.دهم پژوهش تائید می

 

 یریگجهینتبحث و  .6

 ارائه شده است: گیری به تفکیک در ادامهیجهنتتجزیه و تحلیل فرضیات و 

. نتایج حاصل از آزمون این فرضیه پردازدمییکپارچگی منابع انسانی و رابطه بین مدیریت راهبردی بررسی  فرضیه اول به

با توجه به  فرضیه. در این یکپارچگی منابع انسانی استو ی معنادار و مثبت بین مدیریت راهبردی وجود رابطه دهندهنشان

آماره  است که مقداری مثبت است و 41/0یکپارچگی منابع انسانی برابر با  مسیر بین مدیریت راهبردی و نتایج تحقیق، ضریب

 در مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توانمی درصد 95است بنابراین با اطمینان  96/1که بیشتر از  است 6 /07 تی برابر با
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ی معنادار و مثبت بین مدیریت راهبردی و یکپارچگی منابع انسانی تائید است و وجود رابطه معنادار 05/0 خطای سطح

او ( نیز مطابقت دارد. 1395پور )یج این تحقیق با نتایج تحقیقات عباس نتا گرددائید میبنابراین فرضیه اول پژوهش ت؛ شودمی

پرداخت. "ی کارکردهای منابع انسانی دانشگاه با کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانییسهمقا"به پژوهش خود  در

 آنچهرود با می در عصر دانش و دانش گران انتظار شکاف عمیقی میان آنچه از منابع انسانی دانشگاه که دهدیمها نشان یبررس

(، 1395ی مطلبی و رکانی )هاپژوهشگیرد، وجود دارد. همچنین نتایج کسب شده از این فرضیه با در عمل مورد توجه قرار می

گی عملکرد تأثیر مدیریت راهبردی نیروی انسانی بر چگون( پژوهشی را با عنوان 1395) یرکان وی مطلب نیز مطابقت دارد.

نتایج تحقیق نشان  ر(، انجام دادند.نوشه (ره)مطالعه موردی: دانشگاه علوم دریایی امام خمینی )کارکنان نیروی دریایی ارتش؛ 

، (78/0) یعاملبا ضریب بار  راهبردی گیرییممشارکت مدیران منابع انسانی در فرایند تصم، داد که متغیرهای استخدام با دقت

با ضریب بار  کلی هاییمش، هماهنگی اقدامات مدیران منابع انسانی با خط(63/0) یعاملبا ضریب بار  انسانیآموزش منابع 

اند توانسته (،44/0) یعاملبا ضریب بار  عاتلااط لو تسهی (52/0) یعاملبا ضریب بار  ، ارتباطات میان کارکنان(66/0) یعامل

 د.تأثیر قرار دهنتوجهی تحت  عملکرد کارکنان را به میزان قابل

ریت مدی لذا بین دارد. درابطه وجومدیریت راهبردی  ومنابع انسانی  و توسعهآموزش بین دهد که م نشان میودفرضیه 

 52/2دهد آماره آزمون نتایج نشان میهمچنین رابطه دارد  82/0ی با ضریب مسیر آموزش و توسعه منابع انسان وراهبردی 

 شود.هش تائید میم پژودوبنابراین فرضیه  05/0از  ترکوچک (p=0/011در سطح معناداری ) است و 96/1است که بیشتر از 

( پژوهشی را با 1395)ی و رکانی مطلب ( مطابقت دارد.1395ی مطلبی و رکانی )هاپژوهشیج حاصل از آزمون این فرضیه با نتا

وم انشگاه علوردی: دمطالعه م)تأثیر مدیریت راهبردی نیروی انسانی بر چگونگی عملکرد کارکنان نیروی دریایی ارتش؛ عنوان 

بع دیران مناشارکت مم، نتایج تحقیق نشان داد که متغیرهای استخدام با دقتر(، انجام دادند. نوشه (ره)دریایی امام خمینی 

کلی،  هاییمشسانی با خطآموزش منابع انسانی، هماهنگی اقدامات مدیران منابع انراهبردی،  گیرییمانسانی در فرایند تصم

 د.قرار دهن توجهی تحت تأثیر اند عملکرد کارکنان را به میزان قابلتوانسته ،عاتلااط لارتباطات میان کارکنان و تسهی

دیریت م لذا بین .دارد جودرابطه وردی مدیریت راهب وارزیابی عملکرد منابع انسانی بین دهد که نشان می مسوفرضیه  

است  70/2دهد آماره آزمون نتایج نشان می همچنینرابطه دارد  78/0ی با ضریب مسیر ارزیابی عملکرد منابع انسان وراهبردی 

 شود.ائید میتبنابراین فرضیه نهم پژوهش  05/0از  ترکوچک( p=0/006است و در سطح معناداری ) 96/1که بیشتر از 

( در 1394مکاران )هی و عبداله ( مطابقت دارد.1394همکاران )یج حاصل از آزمون این فرضیه با پژوهش عبداللهی و نتا

نی ن پژوهش، بروز رساپرداختند. هدف از ای "انسانی منابع عملکرد توسعه و راهبردی مدیران هایشایستگی" پژوهش خود به

های ها پگیش نیاز طراحی برنامهیستگیشایت و شناسایی شایستگی مدیران آموزش است. شناسایی این ولئمس وظایف،

های مدیران شایستگی ین هدف کلی این مقاله بهنگام سازی وظایف و شناسایی؛ بنابراباشدآموزشی و توسعه برای آنان می

ین مدیران و متخصصان ترمجربنفر از  14نه معادل نمو حجم پژوهش کیفی است. روش و توسعه منابع انسانی است. آموزش

باشد. در یک کارگاه سه روزه به نام دیکوم به دست سال می 10آموزش و توسعه منابع انسانی کشور با میانگین تجربه کاری 

های شناسایی شده در نشستی تخصصی توسط چند تن از مدیران و های کارگاه در خصوص شایستگییافته آمد سپس

یژگی و :( شاملعمومیشترک )مشایستگی -الف"ی گردیدبندطبقهموضوع بدین شرح  10صصان حوزه آموزش در متخ

ایستگی ش -1ایستگی ویژه شامل: ش-ب باشد.یستگی بین فردی میشا -عالی طلبیت-ایستگی ادراکیش -شخصیتی و اخلاقی

یستگی کسب و کار، رهبری، مدیریت عملکرد، تفکر شا رینظهایی شایستگی سازمانی که دارای زیر شایستگی-2-فنی و شغلی 

 باشد.گیری مییمتصماستراتژیک، 

مدیریت  لذا بین. دارد رابطه وجودمدیریت راهبردی  وجبران خدمات منابع انسانی بین دهد که نشان می چهارم فرضیه 

است  53/3آزمون دهد آماره یج نشان مینتا همچنینرابطه دارد  78/0 یرمسی با ضریب جبران خدمات منابع انسانراهبردی بر 

شود. م پژوهش تائید میچهاربنابراین فرضیه  05/0از  ترکوچک( p=0/000است و در سطح معناداری ) 96/1که بیشتر از 

( 1392یارپور و همکاران )اسفند ( مطابقت دارد.1392همکاران )نتایج حاصل از آزمون این فرضیه با پژوهش اسفندریارپور 
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ین مقاله ، انجام دادند. اتجاری یهابررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد در شرکتی را با عنوان پژوهش

کنند که کند. اگرچه بیشتر مطالعات بیان میمختلف بررسی می یهامدیریت منابع انسانی را بر عملکرد شرکت از جنبه یرتأث

شود اما چنین تحلیل علت و معلول در یک خط یک طرفه متقاعدکننده نیست. عملکرد می منجر به SHRM هایفعالیت

های عملیاتی است که توسعه تئوریکی که فعالیت و عملکرد سازمانی وجود داشته، این SHRM انتقاد کلیدی که همیشه از

 و عملکرد SHRM رتبط بام هاییمدیریت منابع انسانی را تشریح کند وجود نداشته است. در این مقاله با بررسی تئور

 های رقابتی به عنوان متغیر میانجی در ارتباط باتجاری، نسبت به ارائه یک مدل مفهومی که در آن استراتژی یهاشرکت

SHRM شده است.کند، اقدام و عملکرد شرکت عمل می 

 

 پیشنهادات .7

نابع مشود با توجه به وجود رابطه مثبت و معنادار بین مدیریت راهبردی و یکپارچگی پیشنهاد می نتایجبا توجه به  -1

انی منابع انس ردهای سازمان و یکپارچگییی مدیریت راهبردی و راهبراستاهمشود که به انسانی به مدیران سازمان پیشنهاد می

گیری از جمله میزان بودجه ی قابل اندازههاشاخصو تدوین های نظارت سالانه یسممکانتوجه کنند که این امر به صورت 

مدیریت  مانی با توجه بهی عملکردهای سازگذارهدفی تخصصی برای کارکنان و مدیران، هاآموزشآموزشی سازمان و برگزاری 

ص در انی متخصنساو پیشنهادهای کاربردی مدیران منابع انسانی و توجه به جذب نیروی  هاتجربهراهبردی، استفاده از 

 ی مالی و اقتصادی، قابل انجام است.هاحوزه

 های نیروی انسانی توجهو توانمندی هامهارتی انسانی به شود که هنگام جذب نیروهابه مدیران سازمان پیشنهاد می -2

ی، ادورههای عملکرد به صورت یابیارزای را برای کارکنان در نظر گیرند و بعد از ی آموزشی ویژههادورهویژه کنند، همچنین 

انی ملکرد سازمعها در بهبود ی مناسبی در نظر گیرند که نتایج این فعالیتهاپاداشبرای کارکنانی که عملکرد مطلوبی دارند، 

 باشد.کاملًا مشهود می

یی را در نظر هاآموزشها و اهداف سازمان شود برای کارکنان، در راستای فعالیتبه مدیران سازمان پیشنهاد می -3

لکرد میزان عم نوع و گیرند و بعد از انجام یک دوره بعد از آموزش به ارزیابی عملکرد کارکنان پرداخته و سپس با توجه به

 رد.ش مهمی داانی نقجبران خدمات متناسب با عملکرد را برای کارکنان در نظر گیرند. این امر در رشد و بهسازی نیروی انس

ن ، به عنوااندشدهشود از کارکنانی که دارای تجارب زیادی هستند و در کار خود خبره پیشنهاد میبه مدیران سازمان  -4

هند. این کار ار ارائه دها بخواهند تا تجارب کاری و دانش مرتبط با کار را به کارکنان جدید و تازه کمربی استفاده کرده و از آن

 های سازمانی رشد کنند.ارکنان متناسب با نوع فعالیتکمان بوده و شود تا آموزش نیروی انسانی از داخل سازباعث می

ن تبحر در شود ارزیابی عملکرد عاملی است که میزان تخصص و مهارت کارکنان و میزاپیشنهاد می جنتایبا توجه به  -5

های کاری یکاستها و ت گیرد، کارکنان متوجه خلأی ارزیابی عملکرد صورادورهدهد. در صورتی که به صورت شغل را نشان می

اهد انسانی خو کنند آن را مرتفع سازند. از این رو ارزیابی عملکرد کارکنان باعث رشد و بهسازی نیرویخود شده و تلاش می

 شد.

ت مشاهده خود پرداخته و در صور ی به ارزیابی عملکرد کارکنانادورهشود به صورت به مدیران سازمان پیشنهاد می -6

 یی را برای کارکنان در نظر گیرند.هاآموزشها، فعالیت ها در انجامیکاست

و  هاپاداشاز طریق راهبردهای مدیریتی، کلیه خدمات رفاهی، حقوق و مزایا و  شودپیشنهاد می نتایجبا توجه به  -7

های جبران خدمات مبتنی بر عملکرد به صورت شفاف برای کارکنان ارائه گردد و با توجه به نوع عملکرد و همچنین سیاست

ی زمانی مشخص به کارکنان پرداخت گردد. این امر توجه هادورهچگونگی پیشرفت کاری کارکنان و توسعه شغلی آنان، در 

کند. همچنین از آنجا که یکی دیگر از های سازمانی جلب میمینه انجام فعالیتکارکنان را به رشد و توسعه و بهسازی در ز

عواملی که در رشد و بهسازی نیروی انسانی مؤثر است، دادن خدماتی از قبیل تسهیلات مالی، خدمات رفاهی، امکانات 

ی هر یک از این خدمات را برای توانند بر اساس نحوه عملکرد و بهبود وضعیت کارمسافرتی و ... است. مدیران سازمان می
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های کاری یهروشود که کارکنان بیش از پیش به فکر رشد و نوآوری و خلاقیت در کارکنان در نظر گیرند. این کار باعث می

 خود باشند و بهترین عملکرد را از خود نشان دهند.
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