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مقاله  حاضر با هدف بررسی اثر مدیریت راهبردي منابع انسانی بر عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی یزد برای اولین بار در ایران 
مطالعه شده است. مطالعه مباني نظري و پیشینه پژوهش نشان می دهد، مدیریت راهبردي منابع انسانی پنج بعد پاداش دهی، مشارکت 
کارکنان، ارزیابی عملکرد کارکنان، کارمندیابی و آموزش دارد. بنابراین، ارتباط بین هر یک از ابعاد مدیریت راهبردي منابع انسانی به طور 
کلی با عملکرد شرکت در کارخانجات ریسندگی یزد تجزیه و تحلیل شد. این پژوهش از نظر هدف نوع كاربردي و از نظر ماهیت 
پیمایشي است که از پرسش نامه براي جمع آوري داده هاي لازم استفاده شد. همچنین، براي تجزیه و تحلیل داده  از نرم افزارهای 
نتایج پژوهش نشان می دهد، مدیریت  از آزمون هم بستگی پیرسون استفاده شد.  براي بررسي فرضیات  SPSS و LISREL و 

راهبردي منابع انسانی و ابعاد آن با عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی یزد رابطه  مثبت و معناداری دارد.
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مقدمه
ســازمان ها امروزه به طور فزاینده اي از اهمیت راهبردي 
مدیریت منابع انسانی )SHRM( آگاه هستند. این آگاهی 
در سازمان بعد مهمي در عملکرد آن  است. تجارب واقعی 
این فرض را اثبات کرده  است که مهم نیست، فعالیت های 
کســب و کار چه قدر ممکن است، پیچیده و مدرن باشد، 
حفظ رشد و اثربخشی سازمان ها سخت خواهد بود، مگر 
اینکــه راهبردهایي برای تکمیل عملیات وجود داشــته 

باشد]1[.
رقابت کســب و کار به طور مکرر توســط دانشگاهیان، 

مشــاوران و کارشناســان بررسی شده اســت. تغییرات 
مکرر و نامشــخص، رقابت بیشتر میان شرکت ها، نیاز به 
نوآوری های مستمر، بهبود کیفیت و کاهش هزینه نیروی 
شــرکت ها برای بهبود رقابت خود و در نتیجه عملکرد، 
چالش هایی است که سازمان ها با آن روبه رو هستند]1[. 
مدیریت راهبردي منابع انســانی به عنوان رشــته اصلی 
اســت و رویکرد توسعه روش های جدیدتر را در مدیریت 
سازمان و منابع انســانی )HR(، تسهیل کرده است]2[. 
بررسي برنامه ریزی راهبردي منابع انسانی ره آوردی است 
کــه می تواند افزون بر تحقق این موضوع، دســتیابی به 
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هدف های راهبردي سازمان را سرعت بخشد و رضایت و وفاداری کارکنان 
را نیز تضمین کند]3[.  

 )SHRM( مدیریت راهبردي منابع انسانی ،)به گفته آرمسترانگ )2009
بر نیاز به فرموله شدن برنامه های HR، راهبردها در چارچوب راهبرد های 
ســازمانی کلی و اهداف و پاسخگوبودن به تغییر ماهیت محیط خارجی 
ســازمان تأکید دارد. این رویکردي اســت که به تفسیر و انطباق توسط 
کارشناسان برای اطمینان از تناســب کامل بین راهبرد های کسب و کار 
برنامه های منابع انسانی نیازمند است. بنابراین، روش کلی SHRM ادغام 
تمام توابع مدیریت منابع انســانی، پایبندی به اهداف گسترده سازمان و 
پاسخ گویی به محیط خارجی است ]4[. تعدادی از مطالعات ]2،5،6،7[ 
وجود دارد که بر عوامل رقابتی اصلی کســب و کار سازمان به دلیل سهم 

آن ها در اقتصاد جهانی تمرکز کرده اند.
پژوهشــگران دریافتنــد، در دهه هــای 1970 و 1980 کارخانجات و 
واحدهــای تولیدی آمریکا با توجه به رقابت فزاینده و تغییر و تحولات 
به وجود آمده در روش های مدیریت افراد، با مشــکل مواجه شدند ]8[. 
برخی معتقدند، مقدار اثربخشــی مدیریت راهبردي منابع انسانی در 
طراحی و پیگیری برنامه های ســازمانی و مزیت های رقابتی به شــرایط 
محیطی و سازمانی بســتگی دارد ]9،10[. بنابراین درک نقش عملکرد 
مدیریت منابع انســانی در خلق و پشتیبانی عملکرد سازمانی و مزایای 
رقابتی، اهمیـــت بسیاری دارد. موضوع حل نشده این است که آیا برای 
مدیریت راهبردي منابع انســانی روش برتر عمومی وجود دارد، یا خیر؟ 
پاسخ برخی از پژوهشــگران به این سؤال مثبت است ]11،12[. مسئله  
مهمي که در این مقاله مطرح می شــود، این اســت که آیا اثر مدیریت 
راهبردي منابع انسانی بر عملکرد شرکت کلی و فراگیر یا مشروط است 

]11[؟
در  هــر حال مدیریت راهبردي منابع انســانی چارچوبی را به منظور 
بررسي سؤالات در زمینه های تجویزی و توصیفی فراهم می کند. در متون 
مدیریت راهبردي و نظریه  ســازمان، بحث شده است که وجود تناسب 
بین راهبرد های سازمان با مدیریت منابع انسانی، عامل کلیدی در تعیین 

عملکرد سازمان ها به شمار می آید. 
هدف از این مقاله بررسی اثر مدیریت راهبردي منابع انسانی بر عملکرد 
شرکت های منتخب ریسندگی استان یزد است. تاکنون در ایران پژوهش 
کاملی در زمینه مدیریت راهبردي منابع انســانی و ارتباط آن با عملکرد 
شرکت انجام نشده یا حداقل نتایج آن دردست نیست. بنابراین، در پژوهش 
حاضر تلاش بر این اســت که تباط این دو متغیر بررسی شود. در ادامه، 
ابتدا مفاهیم، دیدگاه ها و مبانی نظری و فرضیه های پژوهش، ابزار گردآوری 
داده هــا و اعتبار و پایایی آن، روش تجزیــه و تحلیل داده ها و یافته های 
پژوهش آمده اســت. در نهایت، با بحث درباره یافته ها، به پیشنهادهای 

کاربردی حاصل از آن ها پرداخته شده است.

مبانینظریپژوهش
مدیریتراهبرديمنابعانسانی

مدیریــت راهبردي منابع انســانی به معنی الگوی برنامه ریزی شــده 
منابع انســانی و فعالیت های مدیریت منابع انسانی براي تحقق اهداف 

سازمان اســت ]14[. به عبارت دیگر، مدیریت راهبردي منابع انسانی 
بدان معناســت که سازمان ها برای دســتیابی به اثر بخشی، باید منابع 
انســانی خود را با کارکردهای بلندمدت این مدیریت اداره کنند تا این 
منابع، رفتار و صلاحیت های لازم را متناسب با محیط بیرونی و درونی 
سازمان انجام دهند. هدف اساسی مدیریت راهبردي منابع انسانی خلق 
قابلیت راهبردي با تضمین این نکته است که سازمان از کارکنان ماهر، 
متعهد و با انگیزه برای تلاش در راســتای دســتیابی به مزیت رقابتی 
پایدار برخوردار اســت. هدف از این مدیریــت ایجاد حس هدفمند و 

جهت داربودن در محیط های غالباً پرتلاطم است ]15[. 
Greer در 2011 مدیریــت راهبــردي منابع انســانی را به معنای 
مدیریت کردن منابع انســانی سازمان برای رسیدن به راهبرد های کلی 
سازمان می داند ]16[. مدیریت راهبردي منابع انسانی دارای کارکردها 
یا تکالیفی اســت که در سازمان ها، به منظور فراهم کردن منابع انسانی 
مناســب و هماهنگ برای تحقق هدف های ســازمان اجرا می شود. در 
واقع، کارکردهای مدیریت راهبردي منابع انســانی بدان معناست که 
سازمان ها می  توانند در مهارت، نگرش و رفتار کارکنان متناسب با شغل 

آن ها نفوذ کرده تا به اهداف سازمانی دست یابند ]17[. 
نتایج پژوهش ها نشــان می دهد، این کارکردها بســیار متنوع است. 
صاحب نظران برای مدیریت راهبردي منابع انسانی، کارکردهای متنوعی 
در نظر گرفته اند، مثلًا در مطالعه ای کارکردها شــامل مســیر شــغلی، 
آموزش، ارزیابی نتیجه محور، امنیت کارکنان، پاداش خدمت و توسعه  
شغلی مشخص شــد ]18[. در مطالعه  دیگری کارکردهای راهبردي و 
جهان شمول منابع انسانی کارمندیابی انتخاب، جبران خدمات، مشارکت 
کارکنان و آموزش تشخیص داده شد ]19[. در پژوهش دیگري، ارزیابی 

عملکرد کارکنان و پاداش خدمت به این کارکردها اضافه شد.
در بررسی عوامل مؤثر بر اثر بخشی آموزش و بهبود فرایند یاددهی 
یادگیری در دانشگاه های ایالت شیکاگو نشان داده شد، یکی از عوامل 
مهم در اثر بخشــی این ســازمان ها، به کارگیری کارکردهای مدیریت 
راهبردي منابع انسانی نظیر تأمین منابع انسانی، آموزش های توسعه 
حرفه ای، ارتباطات و مشارکت کارکنان، راهبردهای مناسب یاددهی 
یادگیری، سامانه های تشــویق و پاداش، نظارت و ارزیابی بوده است 

 .]20[
در بررسی اثر بخشی برنامه ریزی راهبردي در مدیریت منابع انسانی 
دانشگاه ایالتی تگزاس نشان داده شد، کارکردهای تأمین منابع انسانی، 
گزینش، حفظ و نگه داری پاداش خدمت و آموزش در افزایش کیفیت 
آموزش نقش اساسی ایفا کرده اند ]21[. در پژوهشی با عنوان آیا مدیریت 
منابع انسانی می تواند از نوآوری اداری و فني حمایت کند؟ نتایج نشان 
داد، به کارگیری کارکردهای مدیریت منابع انســانی بر نوآوری اداری و 

فنی اثر مثبت و معناداری داشته است]22[. 
در بررسي اثر کارکردهای مدیریت راهبردي منابع انسانی بر نوآوری 
ســازمانی مشــخص شــد، بین کارکردهای مدیریت راهبردي منابع 
انســانی و نوآوری اداری و فني رابطه معناداری وجود دارد و مدیریت 
دانش می تواند نقش میانجی بین این رویه ها و نوآوری ســازمانی ایفا 

کند ]23[.
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ابعادمدیریتراهبرديمنابعانسانی
کارمند یابی: تأمین منابع  انســانی در راســتای اهــداف و راهبردهای 
سازمان و شناسایی فرصت ها و تهدیدات محیط بیرون سازمان و تعیین 

نقاط قوت و ضعف و قابلیت های محوری منابع موجود؛ 
آموزش: به معنای افزایش توانایی های تخصصی و مهارت کارکنان در انجام 
وظایــف محوله و به فعل درآوردن پاره ای از قابلیت های بالقوه آن ها براي 

ایجاد سازماني یادگیرنده و تولید کننده فکر؛
ارزیابی عملکرد: یعنی سنجش نظام مند و منظم کار افراد در رابطه با نحوه  
انجام وظیفه آن ها در مشاغل محوله و تعیین قابلیت موجود در آن ها براي 

رشد و بهبود؛ 
پاداش دهی: به معنای طراحی تمام مزایای مالی و غیر مالی به تناســب 

شرایط درون و برون سازمان؛ 
مشــارکت کارکنان: به معنای مشــارکت کارکنان در تصمیم گیری ها و 
استفاده از نظرها و پیشنهادهای آن ها براي بهبود و توسعه سازمان است 

.]23[
اما با وجود توجهی که به مدیریت راهبردي منابع انســانی شده است، 
مفهوم این واژه هنوز مبهم اســت. برخی از پژوهشگران آن را یک نتیجه 
می دانند و برخی آن را یک فرایند توصیف می کنند و سایرین آن را ترکیبی 

از نتیجه و فرایند توصیف می کنند.
Wright و McMahan ]24[ به عنوان نتیجه، مدیریت راهبردي منابع 
انسانی را الگویی از گســترش سازمان یافته منابع انسانی و فعالیت هایی 
می دانند که هدف آن توانمند ســاختن شرکت در رسیدن به اهداف آن 
است. همچنین، Wright و Snell ]25[، مدیریت راهبردي منابع انسانی را 
سامانه های طراحی شده سازمان یافته ای می دانند که به هدف دسترسی به 

مزایای رقابتی از طریق افراد، طراحی شده است. 
Bamberger و Meshoulam در 2000 اســتدلال کردنــد، مدیریت 
راهبردي منابع انسانی نگرشــی مبتنی بر صلاحیت در مدیریت نیروی 
انســانی است که بر توسعه منابع انســانی پایدار، تغییرناپذیر و غیر قابل 

آموزش تأکید دارد]26[. 
Truss و Gratton از دیــدگاه نتیجه و فرایند، مدیریت راهبردي منابع 
انسانی را به عنوان ارتباط عملکردهای منابع انسانی با اهداف راهبردي و 
مقاصد سازمانی می دانند که هدف آن بهبود عملکرد کاری و توسعه یک 
فرهنگ ســازمانی براي ترویج نو آوری و انعطاف پذیری است ]27[. اما با 
توجه به نبود تعریفي ثابت، پژوهشگران در این باره هم عقیده اند که ویژگی 
اصلی مدیریت راهبردي منابع انسانی، طراحی و اجرای یکسری راهبردها و 
شــیوه های ثابت داخلی است که هدف از آن تضمین نقش سرمایه های 

انسانی شرکت در رسیدن به اهداف کاری است. 
به دلایل زیر می توان مدیریت راهبردي منابع انســانی را یک راهبرد 

دانست: 
1- همان طور که Welbourne و Andrews در 1999]28[  بیان کردند، 
متخصصان منابع انسانی نقش مهمی در سیاست گذاری شرکت ها دارند، 
زیرا روش ها و تدابیری را توســعه داده اند که با راهبردهای کســب و کار 
هم خوانی داشــته اند، بنابراین به طور مستقیم بر توســعه کار اثرگذارند. 
همچنین، آن ها از منابع حیاتی در تکمیل کارکردهای منابع انسانی براي 

افزایش قابلیت سازمانی استفاده می کنند.
2- اثر راهبردي بر عملکرد شــرکت به هماهنگی ســامانه منابع انسانی 
بــا اهداف راهبردي و عملکردی نیــاز دارد. این هماهنگی باید رابطه ای 

نزدیک تر بین منابع انسانی و سایر عملکرد ها ایجاد کند. 
3- صراحت و رســمیّت در برنامه ریزی مدیریت منابع انســانی و مقدار 
مشارکت مدیر در فعالیت های مدیریت منابع انسانی ]29[ عوامل مؤثر بر 

عملکرد مدیریت راهبردي منابع انسانی هستند.

مدیریتراهبرديمنابعانسانیوعملکردسازمان
تعدادی از پژوهشگران معتقدند، مدیریت راهبردي منابع انسانی اثر مثبتی 
بر عملکرد شــرکت دارد ]30[. به عقیده  آن ها مدیریت راهبردي منابع 
انسانی می تواند به شرکت ها کمک کند تا هزینه های منابع انسانی را بهبود 

بخشند، کارایی اجرایی و قابلیت ایجاد تحول و نو آوری را افزایش دهند. 
Cook و Ferris ]31[ مدیریت راهبردي منابع انســانی را یک کارکرد 
مؤثـّـر می دانند که خود را با تغییــرات محیطی هماهنگ می کند. آن ها 
کارکردهای مدیریت منابع انســانی را در شرکت های رو به ورشکستگی 
بررسی کردند و به این نتیجه رسیدند که اکثر شرکت ها با عملکرد عالی 
مطابق مدیریت راهبردي منابع انســانی عمل کرده اند. اما شرکت های با 

عملکرد کم به استفاده از شیوه های سنتی گرایش داشته اند. 
Welbourne و Andrews در 1996، از نظریــه اکولــوژی جمعیت به 
این نتیجه رسیدند، مدیریت راهبردي منابع انسانی اثر مثبتی بر عملکرد 
شرکت دارد، زیرا باعث ایجاد هماهنگی ساختاری می شود. موفقیت های 
کارکنان موجب پیشــرفت شرکت می شود و شرکت را کمک می کند تا 

پاسخگوی محیط اطراف باشد. 
آزمون های متعددي درباره ارزش مدیریت راهبردي منابع انسانی طی 
دهه های گذشته انجام شده است. Marler و  Fisher در 2013 ]32[ به 
این نتیجه رسیدند، یکی از اثرهاي مدیریت منابع انسانی الکترونیکی، 
راهبردي شــدن مدیریت منابع انسانی اســت. در Chuang ،2013 و 
همــکاران ]33[ به رابطه  معنادار و مثبتی بین مدیریت راهبردي منابع 

انسانی و سرمایه اجتماعی سازمان دست یافتند. 
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شکل1- چارچوب نظري پژوهش.
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در ایران نیز در پژوهشــي با عنوان مقایسه  کارکردهای مدیریت منابع 
انسانی دانشــگاه تهران با آخرین کارکردهای مدیریت راهبردي منابع 
انســانی و طراحی و تبیین مدل فرایند بهینه برای آن مشــخص شد 
که کارکردهای مدیریت منابع انســانی دانشــگاه با مفروضات آخرین 
کارکردهای مدیریت راهبردي منابع انسانی سازگار نیست. کارکردهای 
منابع انسانی دانشگاه بر اساس رویکرد راهبردي و برمبنای باورها و اصول 
علمی به گونه ای نوآورانه، تحولی و آینده نگر طراحی نشده  اند. در پژوهش 
دیگری که رحمان پور و جیرفتی در 2009 انجام دادند، مشــخصات و 
ویژگی های برپایه تعهد در یک محیط کاری با عملکرد خوب و رویکرد 
راهبردي بررسی شد و نتایج نشان داد، روش های مرتبط با محیط کار با 
عملکرد خوب، عموماً در صنعت بانکداری مشاهده نمی شود. شایان ذکر 
است، رویکرد بیشــتر به این روش ها موکول بدان است که نشان داده 
شــود، نقش آن ها در ایجاد صلاحیت ها و قابلیت هایی که برای بانک ها 

مفید و ارزشمند هستند. 
در پژوهش دیگری که بهرامی، رجائی پور، آقاحســینی و بختیار در 
2011 ]34[ انجام دادند، رابطه  ساده و چندگانه کارکرد های مدیریت 
راهبردي منابع انسانی و نوآوری فنی در دانشگاه های دولتی دانشگاه های 
اصفهان بررسي شد. تحلیل داده های به دست آمده نشان داد، میانگین 
نمرات کارکردهای مدیریت راهبردي منابع انســانی و نمرات نوآوری 
فنی در دانشــگاه های دولتی اصفهان کمتر از حد متوسط بوده و بین 

کارکردهای مدیریت راهبردي منابع انسانی با نوآوری فنی هم بستگی 
چندگانه  معناداری وجود داشته است. 

چارچوبنظریپژوهش
مــدل مفهومي یا چارچوب نظري بنیاني اســت کــه تمام پژوهش بر 
آن اســتوار مي شــود ]35[. بنابراین، براســاس مطالعه مبانی نظری، 
بررســي هاي انجام شده و نتایج حاصل از مطالعه پژوهش هاي پیشین، 

مدل مفهومی در شکل 1 نشان داده شده است.

3-1-فرضیههایپژوهش
فرضیهاصلی

فرضیه  1: رابطه معناداری بین مدیریت راهبردي منابع انسانی و عملکرد 
کارخانجات ریسندگی منتخب استان یزد وجود دارد.

فرضیاتفرعی
فرضیه 2: بین کیفیت آموزش و عملکرد کارخانجات ریسندگی منتخب 

استان یزد رابطه  معناداری وجود دارد.
فرضیه  3: سامانه پاداش دهی در کارخانجات ریسندگی منتخب استان 

یزد اثر معناداری بر عملکرد آن ها دارد.
فرضیه  4: ارزیابی عملکرد کارکنان در کارخانجات ریسندگی منتخب 

مشارکت کارکنان سامانه کارمندیابی ارزیابی عملکرد کارکنان پاداش دهی کیفیّت آموزش مشخصه

100 100 100 100 100 اندازه نمونه

4/112
0/1452

3/248
0/34512

3/687
0/2145

2/141
0/43325

2/487
0/354

میانگین انحراف معیار
پارامترهای نرمال

0/054
0/0489
-0/0539

0/0425
0/0425
-0/0514

0/0325
0/045
-0/048

0/042
0/050
-0/055

0/032
0/046
-0/051

قدر مطلق
مثبت
منفی

بیشترین اختلاف

0/814 0/775 0/881 0/983 0/884 Z کولموگروف- اسمیرنوف
0/331سطح معنی داری 0/347 0/471 0/356 0/421

جدول2- نتایج آزمون نرمال بودن داه ها با استفاده آزمون کولموگرف- اسمیرنوف

فرضیات پژوهش
آزمون پیرسون

100
بیشترین اختلافقدر مطلق

تأیید0/000/699رابطه  بین مدیریت راهبردي منابع انسانی و عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی یزد

تأیید0/0030/515رابطه بین کیفیت آموزش و عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی یزد

تأیید0/0020/881رابطه  سامانه پاداش دهی و عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی یزد

تأیید0/000/402رابطه  بین ارزیابی عملکرد کارکنان و عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی یزد

تأیید0/000/745رابطه  سامانه کارمندیابی و عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی یزد

تأیید0/000/812رابطه  مشارکت کارکنان و عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی یزد

جدول3- تجزیه و تحلیل روابط بین متغیرها با استفاده از آزمون پیرسون.
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استان یزد اثر معناداری بر عملکرد آن ها دارد.
فرضیه  5: بین وجود سامانه کارمندیابی مناسب و عملکرد کارخانجات 

ریسندگی منتخب استان یزد رابطه معناداری وجود دارد.
فرضیه  6: مشارکت کارکنان و عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی 

در یزد با هم رابطه  معناداری دارند.

روششناسیپژوهش
روش این پژوهش از نوع توصیفي-پیمایشي است. در این راستا براي شناسایي 
عوامل مؤثر بر مدیریت راهبردي منابع انســانی، مباني نظري و پیشــینه 
پژوهش بازنگري شد و پس از مصاحبه با خبرگان )اساتید دانشگاهي( 
پنج عامل شناسایي شد. براي بررسی سطح معنی داری عوامل مؤثر بر 
عملکرد کارخارنجات منتخب ریسندگی یزد از نرم افزار SPSS و آزمون 
هم بســتگی پیرســون و نیز نرم افزار لیزرل استفاده شد. جامعه آماري 
پژوهش را کارکنان کارخانجات منتخب ریســندگی یزد تشکیل داد. 
در مجمعوع بین 25 تا 30 کارخانه ریســندگی )صرفأ ریسندگی( در 
استان یزد وجود دارد که پنج کارخانه  برتر )به لحاظ فناوری( به عنوان 
نمونه  بررسی شدند. از آنجا که دسترسی به کل کارشناسان کارخانجات 
منتخب ریسندگی استان یزد، وقت گیر و هزینه بر بود، پژوهشگران بر 
آن شــدند تا با بررســی نمونه  اولیه به حجم 30 و با استفاده از فرمول 
کوکران و در نظر گرفتن سطح اطمینان %95 و سطح خطاي 0/1 اندازه  
نمونــه را برآورد کند. حجم نمونه 124 نفر برآورد شــد. بدین منظور، 

125پرسش نامه توزیع شــد ) هر کارخانه 25 پرسش نامه(. در نهایت، 
100 پرســش نامه  بازگشت داده و بهره برداری شد )با سرعت بازگشت 
%80(. ایــن پژوهش از لحاظ زمانی در 9 ماه اول ســال 1391 انجام 
شد. سؤالات پرسش نامه  این پژوهش از پرسش نامه  استاندارد مدیریت 
راهبــردي منابع انســانی Chuang و Chen )2009( گرفته شــد. هر 
پرسش نامه مشــتمل بر 23 سؤال و 7 بخش بود. بخش اول پرسش نامه 
ســه سؤال جمعیت شناختی داشت. بخش های دوم تا پنجم پرسش نامه 
هر یک مشــتمل بر سه سؤال بود که به ترتیب بعد پاداش دهی، ارزیابی 
عملکرد کارکنان، کارمند یابی و مشــارکت کارکنان را سنجش و بررسي 
مي کرد. بخش ششم پرسش نامه چهار ســؤال داشت که مربوط به بعد 
پاداش دهی بود. در نهایت، بخش هفتم که مشــتمل بر چهار سؤال بود، 
عملکرد کارخانجات منتخب ریســندگی یزد را بررســی می کرد. پایایي 
پرسش نامه با استفاده از شاخص مرســوم سازگاري دروني یعني آلفاي 
کرونباخ بررســي شد. مقدار محاسبه شده برای مدیریت راهبردي منابع 
انسانی به تفکیک عبارت از پاداش دهی 0/691، ارزیابی عملکرد کارکنان 
0/654، کارمندیابی 0/81، مشــارکت کارکنان 0/745 و آموزش 0/799 
بود. همچنین، مقدار آن برای سؤالات مربوط به عملکرد شرکت )متوسط 
سود ســالیانه، تناژ تولیدی، نگرش کارکنان به اجرای مدیریت راهبردي 
منابع انســانی و رضایت کارکنان( برابر با 0/863 برآورد شد که حاکي از 
سازگاري دروني مناسب ابزار پژوهش است. درضمن، پرسش نامه مزبور با 
هدف روا سازی محتوا در اختیار خبرگان و صاحب  نظران علمي قرار گرفت و 
اصلاحات مدنظر آن ها درباره شکل و محتواي پرسش نامه لحاظ و تأیید 

شد.

تجزیهوتحلیلدادهها
بر اســاس نتایج به دســت آمده مربوط بــه تجزیه و تحلیــل داده های 
جمعیت شناختی سن 21 نفر )%21( از کارشناسان کارخانجات منتخب 
ریســندگی یزد، بین 30-20، سن 55  نفر )%55( بین 40-31، سن 13 
نفر )%13( از 41 تا 50 و 10 نفر )%10( نیز بیشتر از 50 سال سن داشتند. 
6 نفر )%6( از کارشناسان، تجربه کاری کمتر از یک سال، 18 نفر )18%( 
تجربه کاری 1 تا 3 سال، 30 نفر )%30( تجربه کاری 3 تا 5 سال، 39 نفر 
)%39( تجربه کاری 5 تا 10 سال و 7 نفر )%7( تجربه کاری بیشتر از 10 
سال داشتند. مقطع تحصیلی 71 نفر )%71( از پاسخ دهندگان دیپلم، 27 

نفر )%27( کارشناسی و 2 نفر )%2( کارشناسی ارشد بود.
در ادامه  فرایند پژوهش، براي تعیین مسیر تحلیل هاي آماري )پارامتریک 
یا ناپارامتریک( باید ابتدا نرمال بودن یا نبودن سازه ها و ابعاد آن ها بررسي 
شــود. بدین منظور، نرمال بودن ســازه هاي پژوهش با استفاده از آزمون 
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شکل2- خروجی نرم افزار لیزرل )مقدار ضرایب استاندارد(.
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جدول4- نتایج آزمون نیکویی برازش.
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کولموگروف ـ اســمیرنوف بررسي شد. نتایج حاصل از این آزمون که در 
جدول 2 آمده بیانگر پذیرفته شدن فرضیه نرمال بودن سازه هاي پژوهش 
است. بنابراین، با توجه به داده های جدول مزبور، نتایج، حاکی از نرمال بودن 
داده هاست. بدین ترتیب در ادامه  پژوهش براي انجام تحلیل هاي آماري 
روي داده ها، از آمار پارامتریک استفاده شد. از آزمون هم بستگی پیرسون 
برای آزمون فرضیات اســتفاده شــد. از آنجا که در این پژوهش از طیف 
لیکرت 5  گزینه ای استفاده شد، عدد 3 به عنوان حد متوسط در نظر گرفته 

شد. جزئیات مربوط را می توان در جدول 3 مشاهده کرد.
همچنیــن، در ادامه  این پژوهش براي تأیید مــدل، از نرم افزار لیزرل 

استفاده شد که جزئیات مربوط در شکل 2 آمده است.
در ادامه، با توجه شاخص های برازش مدل مزبور در جدول 4 و مقایسه 
نتایج  آن با دامنه قابل قبول، می توان اذعان کرد، تمام شاخص های برازش 
مدل مزبور در دامنه قابل قبول بوده و در مدل ساختاری مورد تأیید قرار 

می گیرد. جزئیات بیشتر در جدول 4 آمده است.

نتیجهگیری

نتایج پژوهش نشانگر این است که عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی 
یزد به طور قابل توجهی تحت تأثیر ابعاد مدیریت راهبردي منابع انسانی 
شامل پاداش دهی، ارزیابی عملکرد کارکنان و سایر عوامل است و می توان 
ادعا کرد، با ارتقای ســطح راهبردي بودن مدیریت منابع انسانی، عملکرد 
کارخانجات منتخب ریسندگی یزد بهبود می یابد. درضمن، نتایج به دست 

آمده براساس آزمون هم بستگی پیرسون به شرح زیر است: 
مدیریت راهبردي منابع انســانی اثر مثبت )حدوداً %70( و معناداری 
)0/00( بــر عملکرد کارخانجات منتخب ریســندگی یــزد دارد. آزمون 
پیرسون، روابط هر یک از ابعاد مدیریت راهبردي منابع انسانی را بر عملکرد 
کارخانجات منتخب ریسندگی یزد سنجیده است. مشارکت کارکنان و 
پاداش دهی از بین سایر متغیرها، همبستگی بیشتری را نشان داده اند. 
ســامانه کارمند یابی و کیفیت آموزش به ترتیب 74 و %51 بر عملکرد 
کارخانجات منتخب ریسندگی یزد مؤثرند. در آخر ارزیابی عملکرد کارکنان 
کمترین اثر را بر عملکرد کارخانجات ریســندگی داشته  است )%40(. با 

استناد به آزمون پیرسون، تمام فرضیات تأیید می شوند. 

همچنین، نتایــج حاصل از نرم افزار لیزرل نیز نشــان دهنده تأیید مدل 
ساختاری این پژوهش و فرضیه های آن می شود. پژوهش های زیادی در 
حوزه  مدیریت راهبردي منابع انســانی انجام شده  است. بنابراین در این 
پژوهش، تعداد کمی از پژوهشــگران به بررسی رابطه  مدیریت راهبردي 
منابع انسانی با عملکرد شرکت ها پرداخته اند. پژوهش هاي انجام شده در 
حوزه  رابطه  مدیریت راهبردي منابع انســانی با مواردی از قبیل نوآوری 
سازمانی، سرمایه  اجتماعی و رضایت کارکنان بوده  است. این پژوهش با 
نتایج حاصل از پژوهش گومز مجیا )1995( هماهنگ است که می گوید، 
مدیریت راهبردي منابع انسانی به طور مستقیم و غیر مستقیم به شرکت ها 
ســود می رساند و عملکرد شرکت را بهبود می بخشــد،. مارتل، کارول و 
وایگانجو در نوشته های خود چنین بیان کرده اند که تعدادی از پژوهشگران 
معتقدند، مدیریت راهبردي منابع انسانی اثر مثبتی بر عملکرد شرکت 
دارد و تأکیــد می کنند که اجزای مختلف راهبردهای منابع انســانی با 
همکاری هم می توانند مؤثرتر باشــند که ایــن پژوهش نیز این گفته را 
تأیید می کند. با توجه به نظــر وایگانجو و همکاران )2012( تصمیمات 
راهبردي اثرهاي بلند مدتی بر رفتار و موفقیت سازمان با ایجاد کارکنان 
با مهارت، متعهد و با انگیزه برای رسیدن به مزیت رقابتی و عملکرد بهتر 
دارند. در نتیجه، با توجه به اهمیت همه  ابعاد مدیریت راهبردي بر مقدار 
عملکرد کارخانجات منتخب ریسندگی یزد باید بیشتر به آن توجه شود. 
در ایران مطالعه ای با موضوع بررسی رابطه  مدیریت راهبردي منابع انسانی 
با عملکرد شرکت انجام نشده بود یا نتایج آن در دسترس نبود. بنابراین، 
پژوهش حاضر اولین پژوهشی است که در ایران به رابطه  معنادار و مثبت 

مدیریت راهبردي منابع انسانی و عملکرد شرکت پی برده  است. 
به پژوهشــگراني که قصد انجام پژوهش درباره این موضوع را دارند، 
پیشنهاد می شود، کارخانجاتی را که از مدیریت منابع انسانی به صورت 
راهبردي و غیرراهبردي اســتفاده می کنند، از یکدیگر تفکیک کرده و 
عملکرد آن ها را به روش مقایســه ای بررســی کنند. بهتر است، براي 
افزایــش قابلیت اعتماد نتایج، جامعه و نمونــه  آماری پژوهش خود را 
گسترش دهند. همچنین پیشنهاد می شود، پژوهشگران رابطه  مدیریت 
راهبردي منابع انســانی را با سایر ابعاد درون و برون سازمان بسنجند. 
مثلًا نقش محیط پویا و پیچیده بر ســازمان و ارتباط بین راهبردهای 
مختلف ســازمانی بر عملکرد ســازمان از جمله عواملي است که نباید 

نادیده گرفته شوند.
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A Clarification of Relationship between Strategic Human 
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Abstract
The purpose of this paper is studying the relationship between Strategic Human Resource Management 
(SHRM) and the performance of the firms. The study of theories shows that the SHRM has five dimensions, 
such as:  rewarding, partnership, performance evaluation, recruitment and the quality of training. Therefore, 
the relationship between each dimension of SHRM and the performance of the Yazd spinning factories is 
studied. The scholars of this paper use questionnaires to collect the data. Also in order to analyze the data, the 
SPSS software, Pearson correlation test and the LISREL are used. The conclusion shows the significant and 
positive relationship between The SHRM and its dimensions and the performance of the firms. 
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