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  چكيده
ي تجار راهبردهاي با انساني منابع تيريمد راهبردهاي ميان تناسب ويي همسو ايجاد امروزه

 ها سازمان عملكرد بهبود در مؤثر هاي مؤلفه ترين مهم از يكي عنوان به كه است موضوعي سازمان،
تجاري و منابع انساني و همسويي  راهبردهايبا هدف بررسي تأثير  ،حاضر پژوهش. است مطرح
آن شش  در و كليدي مالي و رضايت كاركنان انجام گرديد يهاي عملكرد بر شاخص آنها

 ي هاز نظر شيو هدف، كاربردي و از نظر پژوهشاين . اصلي مورد بررسي قرار گرفت ي فرضيه
 با نامه از دو پرسش ،ري سنجش متغيرهاي مورد نظبرا. رود شمار مي بهپيمايشي  توصيفي ،پژوهش

ي آماري  جامعه .شد استفاده بود، سؤال 75 ليكرت كه در مجموع شامل ايگزينه پنج طيف
هاي پژوهش نامه پرسش و سازمان ملي صنايع مس ايران بود ي  هاي تابعه شركت ،پژوهش حاضر

نتايج . ها توزيع گرديد شركت ن اينتن از كاركنا 367و نفر از مديران و معاونان 118ميان 
هاي عملكردي كليدي منابع انساني و تجاري را بر شاخص راهبردهايتأثير مثبت انواع  پژوهش،
  . نظر نشان داد مورد را بر متغيرهاي راهبردهاعدم تأثير همسويي اين  رضايت كاركنان و مالي و
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  مقدمه
ر د داري ـپاي رقـابت  تي ـمز جـاد ياي اتي ـح منبع د كهان برده يپ اثربخشي ها سازمان بيشتر امروزه

ي ورافن ـ ،يابي ـبازار راهبـرد  نيبهتر خدمت، اي محصولي طراح نيتر هوشمندانه داشتن فقط ،طيمح
 حيصـح  تيريمد و مناسبي انسان منابع داشتن بلكه ست؛ين يقو اريبسي مال تيريمد اي مدل نيآخر
ي هـا  يـي دارا عنـوان  بـه  كاركنـان  ي ملاحظهي عني ،يانسان منابع راهبردي دگاهيد داشتن و است آنها
 ،هـا  يـي دارا ني ـا دريي هـا يگذارهيسرما عنوان به مناسبي هابرنامه و هايمش خط ي توسعه وي انسان
: 2010، 1ملـو ( اسـت ي ضـرور  ت،ي ـفعالي اصل ي عرصه و سازمان در آنان توسطيي افزا ارزشي برا

120(  
 انيم راهبرديي همسوساز كه ييها سازمان ،راهبرديي انسان منابع تيريمد اتيادب به استناد با
ونـگ و  ( شـد  خواهنـد  برخـوردار  داري ـپاي رقـابت  تي ـمز نيا از ،وجود آورند بهي سازماني ها مؤلفه
 بـا  انسـاني  منـابع  تيريمـد  يهـا  راهبـرد  ميـان  تناسـب  ويي همسـو  ايجاد ،امروزه). 20: 2008، 2پايو

 بهبـود  در مؤثر هاي مؤلفه ينتر مهم از يكي عنوان به كه است موضوعي سازمان،ي تجاري ها راهبرد
 كه ييها سازمان در كه است آن بحث اين اساسي فرض پيش و است شده مطرح ها سازمان عملكرد
وجـود   بـه  سازمان كلر د عملكرد افت است، نشده هماهنگي انسان نابعم اقدامات با شركت راهبرد

 ،يدي ـكل يعملكـرد ي هـا شاخص ،امروزي اقتصاد جهان در ).79: 2006، 3كتا و وادلماني(آيد  مي
، 4ميـر و همكـاران  ( باشـند يم ـ سـازمان  عملكرد قيدقي بررس و ها سازمان تيريمدي براي مهم ابزار

 كيفيت تعيين منظور به كه هستند غيرمالي و مالي گيرياندازه يارهايمع هاشاخصاين ؛ )100: 2013
 .)20: 2012، 5راملـر و بـراچ  ( شوند مي برده كار هب سازمان يك راهبردي عملكرد انعكاس و اهداف

 در سـازمان  گـاه يجا نيـي تع دريي سـزا  هب ـ تـأثير  كهي رماليغي ديكلي عملكردي ها شاخص ازي كي
ي شـغل  تيرضا و شانشغل به نسبت كاركنان نگرش و احساسي ابيارز دارد، موجودي رقابت طيمح
 سـته يشا كـه ي انسـان  ي جنبـه  از نخسـت، : دارد تياهم بعد دو ازي شغل تيرضا ي مطالعه. است آنها
 بـه  توجـه  كـه ي رفتـار  ي جنبـه  از دوم، و دشـو  رفتار احترام با و منصفانه صورت به كاركنان با است
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 يسـازمان  فيوظـا و  كاركرد بر كه كند تيهداي اگونه به را كاركنان ررفتا توانديمي شغل تيرضا
تـوان   مـي  ،با رضايت شغلي و نگرش مثبت فرد به شغلش. )118: 1386 ش،يدرو( بگذارد تأثير آنها

 و طبرسـا  ).144: 1391سلطانزاده، قلاونـدي و فتـاحي،   ( سازمان را در جهت اهداف خود پيش برد
 )1388( زادهلياسـماع  و افجه) 1387(ي عسگر وي سلطان) 1386( مقدم وي اعراب) 1386( همكاران

 بـر يي همسـو  ني ـا تـأثير ي بررس ـ به وكار كسب وي انسان منابع راهبردهايي همسوسازي بررس ضمن
 و هـا  ياسـتراتژ  ني ـا از كدام هر تأثير ها پژوهش نيا از كدام چيهي ول. رداختندپ زين سازمان عملكرد
 در خـاص  طـور  بـه  و كاركنـان  تيرضـا  وي مـال ي ديكلي عملكردي هاصشاخ بر را آنهايي همسو
 نمـودن  روشـن  بـر  عـلاوه  يادشده، روابط افتني. اندنداده قراري بررس مورد مس عيصناي مل سازمان
 سازمان به كه كند را فراهم مي يمطلوب تيوضع ازي اندازچشم ،يبررس مورد قلمرو يِجار تيوضع

 را لازم راتيي ـتغي اجـرا  لزوم و ابدي دست نهيبه عملكرد و داريپاي ترقاب تيمزبه  تا كنديم كمك
راهبردهـاي  آيـا  آن اسـت كـه    پژوهشاصلي اين  سؤال شده با توجه به موارد بيان .دهد يم نشان زين

رضـايت   كليدي مالي سازمان و يهاي عملكرد لفهؤبر مو همسويي آنها،  وكار كسبمنابع انساني و 
  ؟باشد مي مؤثرزيرمجموعه سازمان ملي صنايع مس ايران ي ها شركت كاركنان در

  
  مباني نظري پژوهش

  منابع انساني راهبرد
 كـرد  في ـتعر افـراد  بـر  تيريمـد  ي وهيش ـ عنـوان  بـه  تـوان  را مـي  يانسان منابع تيريمد راهبرد

مـديريت منـابع انسـاني را يـك     راهبـرد  ) 2004( 2ماتهبولا -لاكا. )14: 2011، 1عبدالحليم و چحان(
بـه اهـداف سـازماني     يـابي  دسـت منظـور   از منـابع انسـاني بـه    مؤثر ي پارچه براي استفاده يكاهبرد ر

ــي و وو( تعريــف نمــود ــي، ل ــدر). 1352: 2010، 3ل ــر و هول ــرد  )1988( 4داي ــابع انســاني را راهب من
 ننـد دا ميمين اين اهداف أهايي براي تمنابع انساني و وسيله ي ههاي عمدهدف ي ههايي دربار تصميم

منـابع انسـاني   راهبردهـاي  بنـدي    طبقـه  تـرين  متـداول  )1(در جدول  ).75: 1389و مشولم،  گربامبر(
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  :آورده شده است
  منابع انسانيراهبردهاي انواع  .1 جدول

  راهبرد انواع پژوهشگرنام
  يريكارگبهوعيتجمل،يتسه )1990( 1 شولرونگيداول

 )مشاركت(ري، درگيري گذابخشي، سرمايهانگيزه هولدروريدا
  ارگانيك -ساخت،بوروكراتيك-خريد )1984(2همكارانوي ب

  هيثانو پدرانه،مانكارانه،يپمتعهدانه، )2000(3مشولم و بامبرگر
  يقرارداد كاريروين وفادار، سرباز مانكارانه،يپمتعهد،متخصص )2008( 4 براونواستورات

  

  تجاريراهبرد 
  منــد كـه مزيــت اي از كاربردهـاي نظـام  سلســلهرا تجـاري  راهبــرد  )1987( 5لر وجكسـون وش ـ

 انـد  دهـد تعريـف كـرده    مـي وكارها نشـان   وكار را نسبت به ساير كسب رقابتي مربوط به يك كسب
تجـاري  راهبردهـاي  هـا از  بنـدي برخي از انـواع دسـته   )2(در جدول  )1366: 2010، 6لي، لي و وو(

  :آورده شده است
  تجاريرد راهبانواع . 2 جدول

  يتجارراهبرد  انواع  پژوهشگر نام

  )واكنشي(انفعالي  ،)نگر آينده(تهاجمي  گر، ليتحل ،تدافعي  )1984( 7اسنو و لزيما

  تمركز ز،يتما نه،يهزي رهبر  )1985( 8پورتر
  تيفيكشيافزا،ينوآورنه،يهزكاهش )1995(جكسون و شولر

  يريپذ سكير ،يفعالشيپ نگر،ندهيآ ،يافعتد ،يتداخل ،يليتحل ،يتهاجم  )1989( 9ونكاترمن

  همسوسازي
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 فرايند رد انساني منابع مديريت ي هحوز كه ميزاني را همسوسازي )1993( 1لارسن و بروستر

گفـت،   تـوان مـي  جـامع  تعريفـي  در. اند ، تعريف كردهكنديم مشاركت كارو كسب راهبرد تدوين
 بـا  انسـاني  منـابع  مـديريت  ليمسـا  كـردن  در همسـو  سـازمان  قابليـت  از اسـت  عبارت همسوسازي

 يكـديگر  اب ـ انسـاني  منابع مديريت مختلف ابعاد اينكه از اطمينان سازمان براي راهبردي هاي برنامه

 لحـاظ  خـود  ايه ـگيـري تصـميم  در را انسـاني  منابع مديريت رويكرد صفي و مديران شده طوبمر

هـا  بنـدي ترين دسته متداول )3(جدول در  .)93-91: 1386، كريمي و گنجعلي حاجطبرسا و . (كنند
  :ده استش ارايهاز همسويي از منظر صاحبنظران مختلف 

 
  انواع همسويي .3 جدول

  انواع همسويي پژوهشگرنام 

  )1989(ونكاترمن 
عنـوان   راسـتايي بـه   عنـوان تطبيـق، هـم    راسـتايي بـه  عنوان اعتدال، هـمراستايي بههم

عنوان انحراف از پروفايل،  راستايي به هم انس،كوواري عنوان به راستايي ميانجي، هم
   عنوان الگو راستايي به هم

  )1996( 2پورسل
نگــر، همســويي مــؤثر، همســويي رفتــاري، همســويي تجــاري،  همســويي شــناخت
  همسويي اجتماعي  و همسويي ساختاري

   سوم نوع همسوسازي و دوم نوع همسوسازي،اول نوع همسوسازي )1996(پورتر 

   راهبردي، نقاط مرجع )طبيعي(، فزاينده )عقلايي(منطقي  )2000(و مشولم بامبرگر 

  

  تجاري و منابع انساني راهبردهاي همسويي 
هـاي مـديريت    مؤلفـه ي  هنيروي انساني كمـك و هم ـ  ي همديريت منابع انساني به توسعراهبرد 

رفتار كاركنان را طوري مستقيم نگرش و  طور بهكند تا بتواند  منابع انساني را هماهنگ و منسجم مي
فراهم شود و  وكار كسبرقابتي راهبرد شدن  قرار دهد كه از اين طريق، ملزومات عملي تأثيرتحت 

 1پــايو و بوســلاي .)38: 2001، 3هوآنــگ( اهــداف ســازماني محقــق گــردد در نتيجــه، مأموريــت و
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تـأثير يـك نگـاه    طريـق  را تنهـا از   يتجار راهبرددرك ارتباط بين مديريت منابع انساني و ) 2005(
مـديريت منـابع انسـاني بـر      تـأثير بـا توجـه بـه     كه راهبردي مي دانندعدي گسترده بر مديريت بچند

راهبرد نظران بر اين باورند كه  گروهي ديگر از صاحب )7: 2008، 2شرت(آيد  وجود مي بهعملكرد 
، 3تـاكئوچي (كنـد   ل مـي هاي مديريت منابع انسـاني و عملكـرد را معتـد   ارتباط بين سياست ،يتجار

 منابع انسـاني  مديريت در )اقدام بهترين رويكرد يي واقتضا رويكرد( كلي رويكرد دو. )41: 2009

مـديريت   بـا  وكـار  كسـب راهبردهاي  يهمسوي به توجه اقتضايي رويكرد در .است مطرح راهبردي
راهبـرد  ين يي كـه تطـابق نزديكـي ب ـ   هـا  شـركت  ،رويكـرد  ايـن  برابـر  .اسـت  ضـروري  انساني منابع
هـايي كـه ايـن     در مقايسـه بـا شـركت    شان است، وكارشان و شيوه عمل مديريت منابع انساني كسب

  ).1358: 2010لي، لي و وو، ( ابنديبه عملكرد بهتري دست مي ويژگي را ندارند
  

  هاي عملكردي كليدي شاخص
 منظـور  بـه  كـه  هسـتند  غيرمـالي  و مالي گيرياندازه معيارهاي كليدي، يعملكرد هايشاخص

 براسـاس و  شـوند  مـي  بـرده  كـار  هب ـ سـازمان  يك راهبردي عملكرد انعكاس و اهداف كيفيت تعيين
هـاي  شاخص ).201: 2012، 4راملر و براچ( متفاوند يكديگر با ها نوع اين شاخص ،ها سازمان راهبرد

ــرد ــديي عملك ــين    ،كلي ــابي و تعي ــراي ارزي ــايي ب ــرد  مبن ــار عملك ــازمانمعي ــا س ــدها ه ي و فراين
بـه   BSCماننـد   فنونياز طريق  نوعاً ،ها اين شاخص). 102: 2013مير و همكاران، (اند  سازماني درون

از جملـه عوامـل    ،كليدي منابع انساني يهاي عملكرد مفهوم شاخص. اند سازمان متصل شدهراهبرد 
: 1387بردبـار و سـريزدي،   ( هايش است اصلي موفقيت شركت، در راستاي نيل به اهداف و خواسته

   هـا  سـازمان ي از انـدك كننـد و تعـداد بسـيار     كار مـي  نادرستبا معيارهاي  ها سازمانبسياري از  .)57
تعـداد   ايـن  علت اين اسـت كـه   ؛گيرند كار مي ههاي عملكردي كليدي درستي را ب در واقع شاخص

 كليـدي  يهاي عملكرد ، رهبران، نويسندگان، حسابداران و مشاوران تجاري چيستي شاخصاندك
  : دارد دنوع معيار عملكردي وجو 3كلي  طور به. را بررسي نمودند

                                                                                                                                        
1. Paauwe & Boselie  
2. Short 
3. Takeuchi 
4. Rummbler & Brache 
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 .انداز سازمان است بيانگر چشم :)KPI(شاخص نتايج كليدي . 1

 .بيانگر كاري است كه بايد انجام شود: )PIs(عملكردي هاي  شاخص. 2

را عملكـرد   گيـر  چشـم  كـه افـزايش   اسـت كـاري   بيـانگر  :كليـدي  يهاي عملكرد شاخص. 3
 . ال دارددنب به

تركيـب نامناسـبي    ،شوند كار گرفته مي هب ها سازمانبسياري از معيارهاي عملكردي كه توسط 
   ).1: 2007، 1پارمنتر( باشند نوع مي 3از اين 

  
 رضايت شغلي

  شـود كــه  بخــش و مثبـت تعريـف مــي  يــك احسـاس فـرح   عنـوان  بـه  عمومــاً ،رضـايت شـغلي  
 ،رضايت شـغلي ). 1362: 2012، 2يو و همكاران لي( آيدميدست  هارزيابي يا انجام كار ب ي هدر نتيج
ارسـلان و  ( شـود شـان دارنـد نيـز تعريـف مـي     پـي احساسـي كـه از شـغل     العمل كاركنان درعكس

هـاي  بيانگر ميزاني است كه كارمند جنبه ،رضايت شغلي ،در تعريفي ديگر). 283: 2013، 3نورآكار
جـود در سـازمان، شـرايط كـار، ميـزان نظـارت       هـاي شـغلي مو  فرصـت  :مانند( را خاصي از شغلش

رضايت ) 2006( 5ويليامز و فلچر. )355: 2010، 4ديستل و همكاران(د كنارزيابي مي )...سرپرست و
 باشـد،  مـي  غيـره  و شغل كاري شرايط از فرد مثبت ارزيابي برآمده از كه را خود شغل از كاركنان

  .)223: 1392، جعفري و همكاران( گويند مي رضايت شغلي
  

  تجربي ي پيشينه
  هاي خارجي پژوهش -الف

 يخـود بـه ايـن نتيجـه رسـيدند كـه اگرچـه همسـوي         هـاي  پـژوهش طـي  ) 1994(مايلز و اسنو 
، منظور داشتن عملكرد عالي نيسـت  هوكار شرط كافي براي سازمان ب منابع انساني و كسب يراهبرد

. ء روي عملكـرد سـازمان باشـد   سـو  تـأثير مكفـي بـراي    يولي فقدان اين همسويي ممكن است دليل
 

1. Parmenter 
2. Liu, Mitchell, Lee, Holtom & Hinkin 
3. Arsalan & Nur Acar 
4. Diestel, Wegge & Schmidt 
5. Fletcher & Williams 



  1394 تابستان، )20ي پياپي  شماره( 2ي  شماره هاي مديريت منابع انساني، سال هفتم، ي پژوهش فصلنامه

112  

كـه   دارنـد يي عملكرد مـالي بـالاتري   ها سازمان كه در مطالعات خويش نشان داد) 1995( 1ديسلوه
 .سـازند  مـي  مربـوط رديـف و   رقابتي خويش هـم راهبرد اقدامات مديريت منابع انساني خويش را با 

ديريت منـابع انسـاني و   اهميـت ادغـام عمليـات م ـ   ) 1996( 2مارتـل و ديگـران  ). 71: 1385فراحي، (
در پـي  ) 2001( 3ريچارد و جانسون. ييد قرار دادندأوكار بر عملكرد شركت را مورد ت كسبراهبرد 

اي پيرامون درك اثر عمليات گوناگون منابع انساني بر روي عملكرد شـركت، بـه ايـن     انجام مطالعه
انسـاني و عملكـرد تجـاري     رابط مناسبي بـين عمليـات منـابع    ،وكار راهبرد كسبنتيجه رسيدند كه 

وكار و عمليات مـديريت   كسبراهبرد به اين موضوع كه ادغام ) 1996( 4اوندت و همكاران. است
  ).1366: 2010، لي و وو،  لي(كنند  تأكيد مي بودن سازمان است مؤثرمهمي در  عاملمنابع انساني 

تجـاري و منـابع   رد راهب ـچگونگي همسـويي  شان  در مطالعات ) 2008( 5كريستيانسن و هايگز
بـه   )2010( 6و همكاران لئا .را نشان دادند سازماني عملكرد بر انساني منابع هاي سامانه تأثير وانساني 

هـا  هـاي تجـاري و عملكـرد شـركت    راهبردهاي مـديريت منـابع انسـاني و    بررسي ارتباط بين روش
ــد ــامرا و مهل .پرداختن ــش ــل  ) 2011( 7اتم ــرات متقاب ــايدرخصــوص اث ــاني و   راهبرده ــابع انس من

راهبـرد  بـين   ي هنيز رابط) 1995( 8برد و بيچلر. داري هند، پژوهش نمودند وكار در نظام بانك كسب
راهبـرد  كـه تطـابق    دريافتنـد دنـد و  كرجـو  و مديريت منـابع انسـاني را جسـت   راهبرد وكار و  كسب
) 2006( 9چـو . ودش ـ منجر مـي عملكرد بالاي شركت  ، بهمديريت منابع انسانيراهبرد وكار و  كسب
وكـار بـا عمليـات مـديريت منـابع       كسبراهبردهاي  اگر خود به اين نتيجه رسيد كه پژوهشنيز در 

لـي، لـي و   ( انساني مناسب، هماهنگ شود اثربخشي مثبتي بر روي عملكرد شركت خواهـد داشـت  
سـازمان  اي راهبرده ـمنابع انساني بايد بـا  راهبردهاي معتقد است  10همچنين ميلر ).1369: 2010وو، 

هـاي عملكـردي   شـاخص  بـا  رابطـه  در .)3: 1388ابطحي و موسوي، ( پارچه گردد هماهنگ و يك
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مثـال،   طور به. آنها در سطح پروژه متمركزند بيشتركليدي نيز مطالعات فراواني انجام شده است كه 
 هـا را شـاخص  مربوط به ي هاي هزينهكليدي و محرك يهاي عملكردشاخص) 2004( 1چن و پين

سسـات علمـي را   ؤارزيابي م برايكليدي  يهاي عملكرد شاخص) 2007( 2سوريادي .تعيين كردند
هـاي انسـاني را   هـاي كليـدي سـرمايه    شـاخص ) 2007( 3و همكـارانش  بوزبـورا . دكـر بندي اولويت
 بنـدي هـا را رتبـه  كليـدي در هتـل   يشـاخص عملكـرد  ) 2006( 4آرش و مهبد. ندكردبندي  اولويت
هـاي انسـاني را بـا اسـتفاده از      هاي كليدي سـرمايه  نيز شاخص) 2007(و همكارانش بوزبورا  .كردند
رضايت شغلي  ي هصورت گرفته دربار هاي پژوهشپيرامون . بندي كردند فازي اولويت AHPمدل 

  دو دسـته عوامـل بـر رضـايت شـغلي كاركنـان        بـه تـأثير  ) 1996( 5در خارج از كشور نيز كريستوفر
معتقـد بودنـد كـه مشـاغل     ) 1999(6هـالين و بلـود  . عوامل محيطي و فردي: از كه عبارتند معتقد بود

كونـور و  . شـود  مـي نارضـايتي   موجـب  كننده اسـت و  خسته ذاتاً ،ساده و تكراري در خطوط مونتاژ
هاي سازماني، نظير شـرايط فيزيكـي محـيط     اظهار كردند كه برخي از محدوديت) 2000( 7رادالف

 9، دالتـون )1996( 8بنـابر اظهـارات كـراز و فريبـاخ    . دشـو  ركنـان مـي  مانع عملكرد مطلـوب كا  ،كار
هـاي كـاري منعطـف، غيبـت در كـار و       برنامـه ) 2000( 11، تئول)1999( 10پ، روفن و پريم)1995(
  ).134: 1386درويش، ( دارندمعنادار  ي با رضايت شغلي رابطه ،خير در كارأت

  

  داخلي هاي پژوهش -ب
 ســوي بـه وقتـي ســازماني   كــه متوجــه شـدند  خـود  ژوهشپــطـي   )1386(طبرسـا و همكــاران  

 عملكـرد  و ابـد يمـي  تدس ـ پايـدار  يرقابت مزيت به هايتدرن دارد،يمرب گام راهبردي همسوسازي

 مـديريت  هـاي  فعاليتمثبت  تأثيرطي بررسي خود ) 1388( يلياسماع و افجه .كنديم بهينه را خود
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بـر رضـايت شـغلي     مـؤثر پيرامون عوامل . ييد نمودندأت را بر عملكرد سازماني انساني منابع راهبردي
بـه بررسـي   ) 1387(سيدجوادين و همكـاران  . فراواني در ايران صورت گرفته است هاي پژوهشنيز 

درويـش  . هاي گوناگون رضايت شغلي پرداختنـد  گذاري ابعاد عدالت سازماني بر جنبهتأثير ي نحوه
بردبـار و سـريزدي    نيـز . را مورد بررسي قرار داد بر رضايت شغلي كاركنان مؤثرنيز عوامل ) 1386(
و  هـا  پـژوهش كليدي با درنظـر گـرفتن معيارهـاي دانـش،      يهاي عملكرد پيرامون شاخص) 1387(

هـاي عمليـاتي، كيفيـت     نـرخ هزينـه   :هـايي ماننـد   مراتبـي، شـاخص   عنوان اهداف سلسله پشتيباني، به
كليدي مورد مطالعـه قـرار    يهاي عملكرد شاخص  عنوان بهرا ... هاي تحصيلي و عمليات، تنوع رشته

هاي ارزيابي نيروي انساني از  بندي شاخص اولويت برايخود  ي نيز در مطالعه) 1385(ثريايي  .دادند
 حـال  در كه دشو يم مشخص پژوهش ي نهيشيپ مرور با ،كلي طور به .فازي استفاده نمود AHPمدل 
راهبردهاي ي همسوساز براي را ييها مدل تفاوتم يديد با كدام هر ،مختلف نظران صاحب ،حاضر
اثر مجزاي  ،اخص طور بهكدام  اما هيچ ؛اندكردهي طراحي انسان منابع تيريمدراهبردهاي  وي تجار
رضـايت كاركنـان مـورد     كليدي مالي و يهاي عملكردها و همسويي آنها را بر شاخصراهبرداين 

  اده از مـــــدل مفهـــــوميحاضـــــر بـــــا اســـــتف پـــــژوهشدر . انـــــدبررســـــي قـــــرار نـــــداده
  :اين روابط مورد بررسي قرار گرفته است )1(شكل 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

   پژوهشي مفهوم مدل .1 شكل

ي عملكرديها شاخص
 راهبرد يمالي ديكل

 وكاركسب

 راهبرد
 يانسانمنابع

 كاركنان تيرضا
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 بـراي  و شـولر  و نـگ يداول مـدل  ازي انسـان  منـابع راهبردهـاي  ي بررس ـي بـرا  پژوهش، نيا در
كليـدي   يهـاي عملكـرد   شـاخص  .دششولر و جكسون استفاده  مدل ازي تجارراهبردهاي ي ابيارز
كـه در   هـاي كليـدي مـالي    شـاخص برابـر   و EFQM و BSCهـاي   لمد هاي مالي راساس خروجيب

بازگشـت سـرمايه، سـهم بـازار      شـامل مـواردي همچـون نـرخ    شـود و   شركت ملي مس ارزيابي مي
منظـور سـنجش    بـه  .اسـت گـذاري محصـولات، رشـد فـروش سـازمان      قيمـت  شركت، سودآوري،

بـر   مـؤثر دسته عوامـل   سه گانون كه شامل .جي مارتين ي هنام رضايت شغلي كاركنان نيز از پرسش
كه برخي از ابعاد آن عبارتند  :عوامل شغلي -اول ي دسته. استفاده شد استرضايت شغلي كاركنان 

نظر در انجام كـار، دريافـت    هاي انجام كار، امكان ابراز تنوع در وظايف كاري، آزادي در شيوه :از
در اجتماع، امكـان خـدمت بـه ديگـران، نيـاز شـغل بـه تعامـل و          بازخور از نتايج كار، اهميت شغل

ماننـد صـلاحيت و شايسـتگي مـديريتي      :عوامـل بلافصـل محيطـي    -دوم ي دسته. ارتباط با ديگران
. و مطلوبيت فضاي كار هاي واحد و راهنمايي كاركنان مسئول واحد، تسلط مسئول نسبت به فعاليت

حقوق ماهانـه در سـازمان، توزيـع عادلانـه و مطلـوب مزايـا،       مانند  :عوامل سازماني -سوم ي و دسته
  .. ..خدمات رفاهي نامحسوس و

  :پژوهشفرضيات 
ي هــا شــركتليــدي مــالي ك يهــاي عملكــردتجــاري بــر شــاخصراهبردهــاي : 1 ي فرضــيه
  .مؤثرندسازمان ملي صنايع مس ايران  ي زيرمجموعه
 ي هـاي زيرمجموعـه   شـركت بـر رضـايت شـغلي كاركنـان      ،تجـاري راهبردهـاي  : 2 ي فرضيه

  .مؤثرندسازمان ملي صنايع مس ايران 
ي هـا  شـركت كليـدي مـالي    يهـاي عملكـرد  بر شاخص ،منابع انسانيراهبردهاي : 3ي  فرضيه
  .مؤثرندسازمان ملي صنايع مس ايران  ي زيرمجموعه
 ي ي زيرمجموعـه هـا  شـركت بر رضايت شغلي كاركنان  ،منابع انسانيراهبردهاي : 4 ي فرضيه

  .مؤثرندزمان ملي صنايع مس ايران سا
كليـدي   يهـاي عملكـرد  بر شـاخص  ،منابع انساني و تجاريراهبردهاي همسويي : 5 ي فرضيه

  .است مؤثرسازمان ملي صنايع مس ايران  ي وعهي زيرمجمها شركتمالي 
ــابع انســاني و تجــاري راهبردهــاي همســويي : 6 ي فرضــيه ــر رضــايت شــغلي  ،من ــان  ب كاركن

  .است مؤثرسازمان ملي صنايع مس ايران  ي موعهي زيرمجها شركت
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  شناسي پژوهش روش
 نـوع  از هـا داده گـردآوري  ي نحـوه  حسـب  بـر  هـا  پـژوهش  بنديدسته نظر از ،حاضر پژوهش

 مربـوط  هاي داده آوريگرد براي ،پژوهش اين در. است كاربردي هدف نظر از و پيمايشي توصيفي
 از پـژوهش ارزيـابي متغيرهـاي    ي برا و ايكتابخانه شرو از ،پژوهش ي نهيشيپ و موضوع ادبيات به

راهبردهـاي  ي بررس ـي بـرا  الؤس 29 شامل ،نامه پرسش. شد استفاده نامه پرسش ابزار باي دانيم روش
ي ها شاخصي ابيارز براي الؤس 9 و آنهايي همسو و وكار كسبراهبردهاي  وي انسان منابع تيريمد

 في ـطي انـه يگز پـنج  اسيمق در كاركنان تيرضا نجشسي برا سؤال 37 وي مالي ديكل يعملكرد
 لي ـتحل از استفاده با و خبرگان نظرات اخذ قيطر از يادشده ي نامه پرسشيي روا. است بوده كرتيل

 90/0 معـادل  آن زانيم كه كرونباخ آلفاي ضريب كارگيري هبا ب نامه پرسش پايايي وي دييأتي عامل
سـازمان   ي ي تابعـه هـا  شـركت  ،حاضر قيتحقي آماري  معهجا. ييد قرار گرفتأمورد بررسي و ت بود

، كـوكران  فرمـول  اي و گيـري مرحلـه   و بـا اسـتفاده از روش نمونـه    است بودهملي صنايع مس ايران 
  .انتخاب شدند يادشدهي ها شركتنفر از كاركنان  118 شركت و 30 تعداد

  
  ها افتهي

، از روش تحليـل  راهبرديهاي گروه ها به انواعحاضر، ابتدا براي اختصاص نمونه پژوهشدر 
تجـاري و منـابع انسـاني    راهبرد ها و تعيين نوع بندياين گروه يدارامنظور آزمون معن اي و بهخوشه

و هـا   در بين نمونه يادشدهراهبردهاي سپس ميزان همسويي . دشسازمان از تحليل تشخيصي استفاده 
كليدي مالي و رضايت شغلي كاركنان تعيين هاي عملكردي اين همسويي بر شاخص تأثيردرنهايت 

از روش  عوامـل، ها براساس امتياز آنهـا در هـر كـدام از    بندي نمونهبراي خوشه ،در اين مطالعه .دش
وزن هـر كـدام    ،با استفاده از تحليل تشخيصي ،بعد ي در مرحله. استفاده شد K-meansبندي  خوشه

) راهبـرد نوع (دست آمد و از اين طريق هر خوشه و گروه  هها ب از ابعاد متغيرها در هر كدام از گروه
هر كـدام از   تأكيدميزان  ،براساس اين وزن. ها به آن تعلق داشت، مشخص شدكه هر كدام از نمونه

 )4(جـدول  . گـذاري شـدند  ها نـام  گروه ،ها بر هر يك از متغيرها مشخص شد و بر اين اساس گروه
  :دهدميخروجي تحليل تشخيصي را نشان  نخستين
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  تجاري با تحليل تشخيصي يراهبرد يها وزن گروه ي محاسبه .4جدول 
  ميانگين  انحراف معيار وزن
 نوآوري 12 9598/2 23865/0

 كيفيت 12 2153/3 35009/0  1

 هزينه 12 4193/3 30537/0

 نوآوري 9 3942/3 21710/0

 كيفيت 9 2815/3 36214/0 2

 هزينه 9 1788/3 21276/0

 نوآوري 7 3652/2 45072/0

 كيفيت 7 6310/2 30375/0 3

 هزينه 7 3333/2 36324/0

  
هاي گروه اول، ابتدا بر هزينه و سپس بركيفيت، گـروه دوم  نمونه دهد كه نشان مي )4(جدول 

 تأكيـد ابتدا بر نوآوري و سپس بر كيفيت و گروه سـوم ابتـدا بـر كيفيـت و بعـد از آن بـر نـوآوري        
كـاهش هزينـه،   راهبردهـاي  ترتيـب داراي   اين سه گروه بـه  پژوهش،براساس ادبيات  ،الذ ؛اند داشته

  .  باشندكيفيت مي ينوآوري در محصول و ارتقا
  

  تجاري مختلفراهبردهاي وهاي داراي داري گراعنم .5جدول 

 
لامباداي
 ويلكز

 آماره
يدرجه

 1آزادي 
ي  درجه

 2آزادي 
سطح معناداري

 000/0 25 2 456/23 348/0 نوآوري

 002/0 25 2 444/8 597/0 كيفيت

 000/0 25 2 797/30 289/0 هزينه

 
 ،دارياآزمـون و سـطح معن ـ   ي لامباداي ولكز، آماره :شامل )5(اعداد مشاهده شده در جدول 

  .باشندمي آمده دست بهيد صحت توابع تشخيصي ؤهمگي م
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 منابع انساني راهبرد ي ها وزن گروه .6جدول 

  ميانگين  معيارانحراف  وزن
 گريتسهيل 12  0012/3 18545/0

 تجميع 12 7936/2 25473/0  1

 كارگيريبه 12 0478/3 32872/0

 گريتسهيل 6  5717/2 24085/0

 تجميع 6 5139/2 30467/0 2

 كارگيريبه 6 1806/2 32239/0

 گريتسهيل 10  2684/3 16477/0

 تجميع 10 4224/3 31231/0 3

 كارگيريبه 10 0780/3 29145/0

  
گـري، گـروه دوم   كارگيري و سپس بر تسهيل ههاي گروه اول، ابتدا بر ب، نمونه)6(جدول  در

 تأكيدگري گري و سپس بر تجميع و گروه سوم ابتدا بر تجميع و بعد از آن بر تسهيل ابتدا بر تسهيل
 :منـابع انسـاني  راهبردهـاي  اي ترتيـب دار  اين سـه گـروه بـه    پژوهش،براساس ادبيات  ،لذا ؛اند داشته

شـغلي   ي اهـه ركار شـرح شـغل دقيـق،    ،در گـروه اول . باشـند گري و تجميع ميكارگيري، تسهيل هب
مدت، اهميت كمتر بر آمـوزش، پرداخـت برابـر بـا رقبـا و       بر ارزيابي فردي و كوتاه تأكيدمحدود، 
ي گسترده، ارزيـابي بلندمـدت   شغل ي كارراهه ،در گروه دوم. شود بر عدالت بيروني ديده مي تأكيد

بـر   تأكيـد مسـير شـغلي، بـالاتر بـودن حقـوق پايـه و        ي فراوان بر آموزش، توسعه تأكيدو گروهي، 
بـر امنيـت شـغلي، آمـوزش و دقـت در شـرح        تأكيـد  ،شود و در گروه سومعدالت دروني ديده مي

به افـزايش تعهـد    ها انسازمتوجه اين  ي دهندهشود كه نشانمشاغل بيش از دو گروه ديگر ديده مي
  .باشدكيفيت عملكرد مي يكاركنان و ارتقا

آمـده و قـدرت    دسـت  همعناداري توابع تشخيصي ب ي دهندهنشان )7(در جدول  مندرجمقادير 
تجاري و منابع انساني نمونهراهبرد شدن نوع  پس از مشخص ،در اين مطالعه. آنها استتميز مناسب 

نشـان داد   برآمدهنتايج . برده تعيين گرديد نامراهبردهاي يزان همسويي م ،ها، با توجه به مباني نظري
ــه اولاً ــين  ك ــي،   28از ب ــورد بررس ــازمان م ــورد داراي  12 س ــرد م ــه،  راهب ــاهش هزين ــاري ك   تج
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كيفيـت   يتجـاري ارتقـا  راهبـرد  تجـاري نـوآوري و هفـت سـازمان داراي     راهبرد سازمان داراي  9
منـابع  راهبرد سازمان داراي  6، كارگيري راهبرد منابع انساني به ارايد ،سازمان 12همچنين . اند بوده

ارزيـابي ميـزان    ثانيـاً . انـد منـابع انسـاني تجميـع بـوده    راهبرد سازمان داراي  10 و گري انساني تسهيل
همسويي  يادشدهراهبردهاي بين  ،سازمان 11در آن بود كه تنها  ي دهندهها نشانهمسويي استراتژي
مـورد   ي ويژگـي غالـب در نمونـه    ،د و همسوييشموارد همسويي مشاهده ن ي بقيه وجود دارد و در

  :پرداخته شده است پژوهشبه بررسي فرضيات  ،در ادامه. بررسي نبود
  

  منابع انساني مختلفراهبردهاي داري اسطح معن .7جدول 

 آماره لامباداي ويلكز 
يدرجه

 1آزادي 
ي  درجه

 2آزدي 
سطح 
 معناداري

 000/0 25 2 939/24 334/0گري تسهيل

 000/0 25 2 280/22 359/0 تجميع

 000/0 25 2 519/18 403/0كارگيري به

  
  با استفاده از تحليل واريانس پژوهش 4تا  1 هاي بررسي فرضيه .8جدول 

 آماره نام متغيرها رديف
يدرجه

 آزادي
سطح 
 معناداري

 طبقات داراي اختلاف

1  
تجاري و  شاخصراهبردهاي 

  كليدي مالي يعملكرد هاي
14/9  52 1/0 

عملكرد طبقات داراي 
و سپس  نوآوريراهبرد 

  كيفيت  بالاتر است

2 
هاي تجاري و استراتژي

  رضايت شغلي
18/2  52 13/0 -  

3 
منابع انساني وراهبردهاي
 يهاي عملكرد شاخص

  كليدي مالي
27/15  52 00/0  

عملكرد طبقات داراي 
و سپس  تجميعراهبرد 

 يري بالاتر استكارگ به

4 
منابع انساني وراهبردهاي

  رضايت شغلي
24/0  52 78/0 - 
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از  3و  1بررسـي فرضـيات    بـراي داري اعدد مربوط به سطح معن ـ دهد كه نشان مي )8(جدول 
راهبردهـاي  توان اذعان كرد كـه   درصد مي95با احتمال  ،؛ لذااستمقدار خطاي قابل پذيرش كمتر 

و بررسـي نتـايج    مؤثرنـد هـاي عملكـردي كليـدي مـالي     بر شاخص -ر دوه -منابع انساني و تجاري
تجاري نـوآوري  راهبرد ي داراي ها سازمانواقعيت است كه  اين ي دهنده نشانLSD زمون تعقيبي آ

هاي عملكردي كليدي  در رابطه با شاخصمنابع انساني تجميع راهبرد ي داراي ها سازمانو همچنين 
در  6و  5هـاي  به بررسـي فرضـيه   ،در ادامه .اندتري داشتهعيت مناسبوضد نسبت به ساير موارمالي 
هاي عملكـردي كليـدي   منابع انساني و تجاري بر شاخصراهبردهاي همسويي  تأثيربا بررسي  رابطه

مستقل پرداخته  ي ميانگين در دو نمونه ي ز آزمون مقايسهمالي و رضايت شغلي كاركنان با استفاده ا
  :ر ذيل قابل مشاهده استنتايج آن د كهشده 

  
  ميانگين ي با آزمون  مقايسه 6 و 5 هاي بررسي فرضيه .9جدول 

ي  درجهآماره نام متغيرها رديف
 آزادي

سطح 
 معناداري

5 
هايمنابع انساني و تجاري و شاخصراهبردهايهمسويي

  كليدي مالي يعملكرد
76/1  62 20/0  

  71/0 62  13/0 رضايت شغليمنابع انساني و تجاري وراهبردهايهمسويي  6
  

داري براي هر دو فرضيه از سطح خطاي قابل ا، سطح معن)9(اطلاعات مندرج در جدول  برابر
تـوان بيـان كـرد كـه همسـويي      درصـد مـي   95بـا احتمـال    ،لـذا  ؛پذيرش براي آزمـون بيشـتر اسـت   

غلي كاركنان هاي عملكردي كليدي مالي و رضايت شمنابع انساني و تجاري بر شاخصراهبردهاي 
  .اثري نداردي مورد بررسي ها شركتدر 

  
  گيري و نتيجهبحث 

تجــاري و منـابع انســاني هـر كــدام   راهبردهـاي  نشـان داد كــه   پــژوهشاز ايـن   برآمــدهنتـايج  
 هـاي  پـژوهش ، مؤثرنـد هاي عملكردي كليدي مالي و رضايت كاركنـان   مجزا بر شاخص صورت به
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منابع راهبردهاي نيز ) 1388(و افجه و همكاران ) 2011( لماتشامرا و مه) 2010( 1لاسالرويآ و و پنه
 تـأثير حاضـر   پـژوهش در امـا   ؛انـد  دادهييـد قـرار   أانساني و تجاري را بر عملكـرد سـازماني مـورد ت   

ييد أصنعت مس مورد ت ي مجموعههاي زير شركتها بر متغيرهاي مورد نظر در  راهبردهمسويي اين 
 2، آرتـور )1995(سـليد  واز جمله ه ها پژوهشاز بسياري از  برآمدهيج اين نتايج با نتا قرار نگرفت و

، كريستيانسـن و  )2005(پـايو و بوسـلاي    ،)1987(شولر و جكسـون  ، )1995( 3دوفي مك، )1992(
محـدودي از   ي هاي اين سري از مطالعات، دسته يافته در مقابلِ .همخواني ندارد ...و )2008(هايگز 

دلـري و  . دادند كه نتـايج آنهـا بـا نتـايج ايـن مطالعـه همخـواني دارد        ارايه هايي يافته مطالعات ديگر
شناسي مايلز و اسنو دست  براساس نوع راهبرديهمسويي  ي به شواهد اندكي درباره )1996( 4دوتي
اقدامات مديريت منـابع انسـاني كـه بـراي      كارگيري بهدوفي در پژوهشي نشان داد كه  مك .اند يافته

گسـت  . نمايـد  ارايهتواند عملكردي قابل رقابت با توليد منعطف  نمي) همسويي( نداسبتوليد انبوه من
وري يــا كيفيــت  بهــره يبررســي اثــر همســويي بــر ارتقــا  معنــاداري را در تــأثير )1994( 5و هوگــو

ــد  ــاهده ننمودن ــر  .محصــولات مش ــرد و بيچل ــان داده )1995( 6ب ــد  نش ــه ان ــديران در  ك ــرد م عملك
 صـورت  بـه  ،انـد  كـار گرفتـه   را بـه  راهبـردي آميز مفهـوم انطبـاق    موفقيت صورت بههايي كه  شركت

  .نيست اند، هايي كه چنين سياستي را به كار نگرفته معناداري بهتر از شركت
نـدارد   وجـود  صنعت مس ي هاي زيرمجموعه شركت در راهبردها بين همسويي ذيل دلايل به
 يها و مدل ها نظريه بيشتر: باشد يادشده حيطم در مربوطه فرضيات رد اصلي رسد دليل نظر مي كه به

گيرندگان قادر خواهنـد بـود    اينكه تصميم -نخست: باشند شامل چندين فرض اساسي مي، همسويي
در  -دوم. تعريف نمايند و بشناسـند  فرضيراهبرد براي يك  را هاي ضروري تمام رفتارها و مهارت

نند تمام اقدامات مديريت منـابع انسـاني را در   توا گيرندگان مي كه تصميم شود ميها فرض  اين مدل
ها اين است كـه محـيط،    و سرانجام فرض ديگر مدل كنندسازمان، تعريف و كنترل  ي سامانهدرون 

در محـيط  تواننـد   مـي منـابع انسـاني   راهبـرد  گيرندگان  تصميم ،لذا. بيني است نسبتاً ثابت و قابل پيش
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كـه تـدوين شـده اسـت بـا       يراهبـرد همـاهنگي و انطبـاق    اي كار كنند كه براي اطمينـان از  شيوه به
ايـن مـوارد در يـك محـيط بـا ثبـات و        .زمان كافي داشته باشندنمايند  محيطي كه در آن رقابت مي

همسـويي ممكـن اسـت بـدين علـت كـه نيازهـاي         ،در چنين محيطي. بيني پذيرفتني است قابل پيش
ممكن است بدون نيـاز بـراي    ،انطباق ،بنابراين. پذيرفتني باشد كند، ميشركت را پشتيباني  راهبردي

هـاي   ويژگي فاقداما هنگامي كه محيط  ؛يي باشدآوجود داشته باشد و داراي كار سامانهانعطاف در 
هـاي   باشـند، ديگـر ايـن مـدل     مـؤثر باشد و نيروهاي رقابتي يا حتي نهادي و سياسـي در آن  شده ياد

سـختي پـذيرفتني    ن فرضـيات بـه  يهاي پويا، ا در محيط .را نخواهند داشتيي لازم رآاز كا راهبردي
كامل  صورت بهاست و براي مديران ممكن است كار بسيار مشكلي باشد كه در يك زمان محدود، 

سـازي   رديـف  در مورد اقـدامات منـابع انسـاني و هـم    گيري  اطلاعات مورد نياز خود را براي تصميم
بـه   يـابي  دستدر چنين محيطي، . دست آورند شركت به راهبرديمنابع انساني با ابتكارات  ي سامانه

انعطـاف بـالا در    انطباق و همسويي در طول زمان ممكـن اسـت بـه متغيرهـاي ديگـري مـثلاً وجـود       
ي هـا  شـركت شـده، در   با توجـه بـه مـوارد بيـان     مديريت منابع انساني بستگي داشته باشد و ي امانهس

مـديريت منـابع انسـاني ثابـت هسـتند و       ي سـامانه  داراي صنايع مس ايران كه عمـدتاً  ي زيرمجموعه
و  سـامانه ايجاد همسويي بـين ايـن    ،مؤثرندآن بسيار  ي تصميمات نيروهاي سياسي و نهادي در اداره

دليل قرار گرفتن در شرايط متغير و پوياي محيطـي ممكـن اسـت در حـال      تجاري كه بهراهبردهاي 
كي از دلايلي است كه چرايـي نبـود همسـويي بـين     بسيار مشكل است و اين ي تغييرات مداوم باشد،

هـاي   شـركت مديران . كند حاضر توجيه مي پژوهشآماري  ي ي نمونهها شركترا در بين  راهبردها
تجاري و مديريت منـابع انسـاني بـا    راهبردهاي ايجاد همسويي بين  برايصنعت مس  ي مجموعهزير

   .رويند روبهچهار مانع اصلي 
بيـداري و هوشـياري نيـروي كـار نسـبت بـه ضـرورت يـك تغييـر           :تيشناخ موانع -گروه اول

 احسـاس نيـاز،   مربوط بـه سزايي برخوردار است و در واقع مباحث  هدر سازمان از اهميت ب راهبردي
نگرش كاركنان و مديران، ميزان تعهد مديران ارشد سازمان، تعهد مديران منابع انساني و درنهايـت  

كاركنان و مديران، ارتباط بسـيار نزديكـي بـا     مربوط بهشناختي  واملكلي ع طور بهتعهد كاركنان و 
از آن بـراي   برآمـده و منـافع   راهبـردي ميـزان شـناخت آنهـا نسـبت بـه همسـويي        ،يعني ؛لفهؤاين م

  . خودشان و سازمان دارد
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بزرگتـر باشـد،   راهبـرد  هر چه تغيير : ملزومات درون سازماني محدوديت منابع و -دومين مانع
 هاي آنـان،  ها و توانايي مهارت نوآوري كاركنان،. استملزومات بيشتري  آن نيازمند منابع واجراي 

 ي سـاختاري و انسـاني در زمـره    فيزيكـي،  كلـي منـابع مـالي،    طـور  بـه فرهنـگ و   ساختار سـازماني، 
هـاي   زيرسـاخت  بسـترها يـا   عنـوان  بـه كـه از آنهـا    باشـند  در اين حوزه مي مؤثر هاي مقولهين تر مهم
  . شود ويي نام برده ميهمس

 )كاركنـان ( مفهوم چگونگي ايجاد انگيزه در بازيگران اصـلي  به :موانع انگيزشي -سومين مانع
  .سرعت، جهشي ناگهاني را از وضعيت فعلي به وضعيت مطلوب به اجرا درآورند است تا بتوانند به

 دون همراهـي آنهـا،  در واقع ب كه: عمده موانع سياسي طور بهموانع محيطي و  -چهارمين گروه
 . داني در ايجاد همسويي نخواهند داشتنمديران موفقيت چ

سازمان و همچنـين واحـد منـابع انسـاني را برعهـده دارنـد، بايـد         ي ادارهي  همديراني كه وظيف
روشـني درك كننـد و خـود را بـا      تفاوت ميان مديريت منابع انساني و مديريت سنتي كاركنان را به

 ،ايفـاي نقـش شـريك تجـاري    . منطبق كنندجمله ايفاي نقش شريك تجاري هاي جديد از  ويژگي
و راهبـرد  همسوسازي مـديريت منـابع انسـاني بـا     ي  هنيازمند آگاهي متخصصان منابع انساني از نحو

اين مديران قبل از هـر   ،همچنين. است وكار كسبيندهاي كليدي امأموريت سازمان و آگاهي از فر
وكار  واحد كسبراهبرد  سازمان وراهبرد گيري  چگونگي شكل ي ارهچيز لازم است اطلاعاتي درب

محـال  داخلـي سـازمان    بـدون آگـاهي از عوامـل بيرونـي و     اين امر كه بديهي است .دست آورند به
و بـا در نظـر داشـتن    گـردد   مـي منابع انسـاني نيـز تـدوين    راهبرد براساس شناخت اين عوامل،  .است

اطلاعات مـديريت منـابع انسـاني، شـرايط لازم بـراي       ي سامانهاد ايج مقررات استخدامي و قوانين و
آميـزي در بـين    و موفقيت مؤثرسازي اثربخش كاركردهاي منابع انساني آماده شده و همسويي  فعال

سـازماني كـه در جهـت همسوسـازي     . آيـد  وجـود مـي   بـه منابع انساني  ي و اقدامات حوزه راهبردها
هـاي   توانـد بـه مزيـت رقـابتي پايـدار دسـت يابـد و شـاخص         مـي نهايت دارد، در گام برمي راهبردي
تـر از منـابع، افـزايش     اثـربخش ي  هاسـتفاد . غير مالي سازمان را بهينه كنـد  كليدي مالي و يعملكرد

ايجـاد   سازمان، حفـظ نيـروي انسـاني،   ي  هل پيچيديهاي محيطي، حل مسا سرعت استفاده از فرصت
  .از ديگر نتايج همسوسازي در ادبيات نظري و تجربي است مند شدن آنها و انگيزه رضايت در آنها
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هـاي عملكـردي    منابع انساني بر شـاخص راهبردهاي  تأثير ،حاضر پژوهشيكي ديگر از نتايج 
رفتارهـا، نگـرش و   ي   طور تشريح كرد كـه مجموعـه   توان اين دلايل اين امر را مي .كليدي مالي بود

 مـديريت ايـن منـابع در سـازمان،     ي و نحـوه  هـا  سـازمان ني منـابع انسـا   ي سـامانه روابط كاركنان در 
هـاي   دليـل ويژگـي   ايـن منـابع سـازماني، بـه     ،زيرا تواند در موفقيت سازمان نقشي مهم ايفا كنند؛ مي

 وجود آورند كه ارزشـمند، كميـاب و   هايي را به توانند ظرفيت مي اي كه دارند، خاص و توان بالقوه
برداري كـرد و از ايـن رو بـراي سـازمان يـك       راحتي از آنها نسخه به توان نمي و باشند فرد منحصربه

نحوي صحيح و مناسـب   آنها به ي اداره مربوط بهو اگر اقدامات  آيند حساب مي آفرين به منبع ارزش
توان از نتايج اين همسويي در جهـت ايجـاد مزيـت     مي د،شوسازماني همسو  راهبردينيز با جايگاه 

  .ازمان بهره بردرقابتي پايدار براي س
  

  هاپيشنهاد
هـاي   منـابع انسـاني و تجـاري بـر شـاخص     راهبردهـاي  همسـويي  گـذاري  تأثيرعـدم   ي درباره

 ،ايـران سازمان ملي صـنايع مـس    ي ي زيرمجموعهها شركت و رضايت شغلي عملكرد كليدي مالي
  : گردد مي ارايهزير  هايپيشنهاد

ــ −١ ــه ولانئمس ــركت در مربوط ــا ش ــهيزي ه ــنا ي رمجموع ــس عيص ــراي م ــم از ب ــتن اني  برداش
 اقدام ،ييهمسو جاديا به نسبت كاركنان و رانيمد تعهد شيافزا آن با متناسب وي شناخت موانع

 ورود بـدو  در را هـا  آمـوزش  ني ـا ازي بخش ـ و نـد ينما مناسـب ي هيتـوج ي هـا  دورهي طراح به
  .دهند ارايه آنها به سازمان به اندكارمن

 نيچن ـ وجـود  لي ـدلاي بررس به ،حوزه نيا دري شناس بيسآ انجام با مربوط رانيمد است لازم −٢
 رانيمـد  نيب ـ در مـنظم ي هـا  يش ـياند هم و جلساتي برگزار با و بپردازند سازمان دري تيوضع
ــ در شــتريبيي همســو جــاديا درجهــت ،يانســان منــابع ي حــوزه رانيمــد و ســازمان ارشــد  نيب

  .ندينما اقدامي آت موانع و مشكلات رفع وي انسان منابع وي تجارراهبردهاي 
تجـاري و منـابع   راهبردهـاي   تـأثير  در مورد پژوهشييد فرضيات أبا توجه به تساير پيشنهادها 

  :عبارتند از رضايت شغليو  انساني بر شاخص عملكردي كليدي مالي
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  .داشته باشند راهبردهاهر كدام از اين دو نوع  كارگيري بهدقت بيشتري در انتخاب و  ها سازمان. 1
 سـاختار  بتواننـد  و كرده درك را فيمابين روابط در نوسانات تا كنند تلاش يانسان منابع رانمدي .2

 كاركنـان ي سـو  از مناسـب  رفتار تشويق و تحريك موجب كه كنند طراحي طوري را روابط
 .گردد

 :شده اخذ نتايج به توجه با پيشنهادها ساير

 تبـادل  و اطلاعـات  و دانش ميتسه منظور به كاركنان با رودرروي هانشست و هاجلسهي برگزار. 3
 و جـاد يا قي ـطر از ژهي ـو به رانيمد و كاركنان نيب كينزد تعامل و ارتباطي برقرار آنها، با نظر
 سازمان دري رسمغيري هاشبكه ي هتوسع

 و عمـل ي آزاد شيافـزا ي بـرا  موجـود  موانع رفع و سازماني مراتبسلسله ساختار در دنظريتجد .4
 اركنانك شتريب استقلال

 گروهيي هاتيفعال به رانيمد تيحما و قيتشو ها،يريگميتصم در كاركنان مشاركت ليتسه .5
 سازمان در فيوظا و كارها يگروه انجام و

  عملكردشان درخصوص سازمان رانيمديي گوپاسخ وي ريگميتصم در تيشفاف. 6

 آناني ارتباطي هامهارت بهبود بر تأكيد با كاركنان آموزش. 7
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