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 تولیدیبررسی میزان به کار گیری روش های مدیریت استراتژیک منابع انسانی درشرکت های 
 

 حسین رضائی

 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی نیروی انسانی دانشگاه آزاد اسلامی واحد فیروزکوه

 

نظر منابع نظیر سرمایه، زمین، انرژی، تجهیزات و... با محدودیت رو به رو هستیم ولی باا داشاتن من اع مظایم و نامحادود داو   ادرت         ما اغلب ازچکیده: 

 مياده از  ليارو  خلا یت و نوآوری می توا  برگ برنده ای در بازارهای ر ابتی داشت و بر پایه آ  دنیای بهتری را ساخت. لذا مدیریت منابع انساانی  سايتی   

ی دیا تول یدرشارکت هاا   یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یروش ها یریبه کار گ زا یم یبررستحقیق حاضر به  لذا ملم و هنر مدیریت را تشكیل می دهد

 می پردازد.

گیری  تصادفی از  به روش نيونه جامعه آماری این تحقیق شامل شرکت های تولیدی استا  خراسا  شيالی وا ع درشهرستا  بجنوردمی باشد و روش ها:

سوال برای جيع آوری اطلامات  به صورت میدانی مورد استفاده وا ع گردید. هيچنین از آزمو   22شرکت انتخاب شد. پرسشنامه  ای شامل  109بین آنها 

 برای آزمو  فرضیه های تحقیق استفاده شد.  SPSS 23ه ستگی پیرسو  به کيک نرم افزار 

 بجنورد است. شهرستا  یدیتول یها‎شرکت ميكلردمنابع انسانی و  : یافته های تحقیق بیانگر وجود رابطه مث ت بین ابعاد مدیریت یافته ها و نتایج

 : ميلكرد، مدیریت استراتژیک منابع انسانی، شرکت های تولیدی.کلید واژه

 

 .مقدمه1

 سازگاری برای آنها مدیرا  و سازمانها که است کرده دگرگو  را فعاّلیت سازمانها محیط آنچنا  جهانی جان ه هيه و سریع تغییرات یكم و بیست  ر  آغاز در

(. با بررسی 1386بيانند )فیضی،  با ی جهانی و داخلی ر ابت درصحنه بتوانند تا بیابند ا دامات خود برای نوینی راههای مج ورند جهانی تحوّلات و باتغییرات

شاهد روند پر نوسا  و بحث انگیز رشد و نرخ بازده سرمایه گذاری طی دهه بوده و این در حالی است که کارشناسا ، ميلكرد شرکت های ایرانی می توا  

 آ  تیریمد ، ویسازمان ميلكرد امروزه در هرصورت (.1389پتانسیل شرکت های حاضر در بازار ایرا  را از لحاظ ميلكرد بهتر، بیشتر از این می دانند )یوسفی، 

 یاریبس یهاینوآور بروز به یکاربرد یها نهیزم در هم و یقاتیتحق یها نهیزم در هم لیتيا نیا. است شده لیت د جذاب و توجه مورد یها موضوع از یكی به

بررسی دیدگاه های مختلف در مورد ميلكرد نشا  می دهد که متغیرهای بسیار ی می توانند بر آ  موُثرّگذار  (.Víctor et al.,  2008) است شده منجر

در مورد راههای اتخاذ و بكارگیری انواع مختلف ی اند، شواهد محكي پرداخته SHRM به مقوله 1990ملیرغم حجم زیاد مطالعاتی که از اواخر دهه  باشند.

مطالعات   لی به در بااینكه آ  بر ميلكرد سازما  ها و شرکت ها در دست نيی باشد.  ، و دگونگی تاثیرگذاری ایرا در مدیریت منابع انسانی  استراتژیهای

ردی که به هنوز در زمینه مطالعات کاربشده، ولی  و ميلكرد سازما  در تعدادی محدود از سازمانهای پرداخته SHRM بررسی اجيالی ارت اط میا  بكارگیری

(. 1388)افجه واسيامیل زاده،  بخشهای خصوصی از جيله شرکت های تولیدی باشد دیده نشده استدر  SHRM تشریح تاثیر برخی موامل موثر در بكارگیری

ا به صورت سیستياتیک مسئله اصلی تحقیق این است که مدیریت استراتژیک منابع انسانی و استفاده از کارکردهای اصلی آ  و تاکید هر ده بیشتر برآنه

گردد و  ای، در هر صنعت و بازاری مفید و مثير فایده باشد و منجر به تقویت ميلكرد شرکت  وسازما  یافته در هر شرایطی و برای هر نوع شرکتی، در هر اندازه
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های سنتی مدیریت منابع انسانی تاثیر  د وگاهی ساز وکارهای آ  در هيه شرایط می تواند مناسب ن اش یا استفاده از مدیریت استراتژیک منابع انسانی و کارکرد

ا این مسئله بهتری بر روی ميلكرد سازما  دارند. در این راستا جهت ارضاء نیازهای مشابه در شرکت های تولیدی شهرستا  بجنورد این پژوهش انجام شد ت

 پاسخ داده شود که :

 شرکت های تولیدی شهرستا  بجنورد رابطه ای وجود دارد؟آیا بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و ميلكرد  

 

 .پیشینه تحقیق2

نشا  داد که از نظر  "بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی وميلكرد شرکتها  "در تحقیقی تحت منوا   1388اسيامیل زاده و افجه در سال -1

به روش سنتی برتری دارد.با توجه به نتایج بدست آمده از آزمونهای فرمی واصلی می توا  دنین ميلكرد، روش استراتژیک در مدیریت منابع انسانی نس ت 

 (SHRMنتیجه گیری کردکه شرکتهایی که فعالیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی
کنند نس ت به شرکتهایی که این  ( را با توجه به نگرش برتردن ال می1

THRMنتی یا دهند )شرکتهای س فعالیت را انجام نيی
( ميلكرد بهتری دارند یااستفاده از ا دامات واصول مدیریت استراتژیک منابع انسانی موجب به ود 2

 (.1388ميلكرد شرکتها می گردد )اسيامیل زاده و افجه، 

ر اساس مدل امتیازات متواز  در اداره کل امور تاثیر استراتژی های منابع انسانی بر ميلكرد سازمانی ب"در مقاله ای با منوا   1389مطافر و هيكارا  در سال  .2

 –توصیفی تحقیق روش .پرداختند متواز  مدل امتیازات از استفاده با سازمانی ميلكرد بر انسانی منابع استراتژیهای تأثیر مطالعه به "مالیاتی استا  اصفها 

 روش با نفر274 میا  آ  از که بود نفر 1254 تعداد  به کل اداره آ  کارکنا  و مدیرا ، کارشناسا  از م ارت تحقیق آماری جامعه و میدانی از گروه پیيایشی

 آلفای شاخص طریق از که بود 0.92 پایائی ضریب با سوالی 48 اطلامات، پرسشنامه ای آوری جيع ابزار .شدند انتخاب نيونه منوا  به ط قه ای تصادفی

 مورد توصیفی آمار وهيچنین درآمار استن اطی یكراهه واریانس تحلیل و متغیره تک tآماری  آزمونهای طریق از شده جيع آوری دست آمد. اطلامات به کرون اخ

گرفت. بطور کلی نتایج حاکی از آ  بودکه تاثیر استراتژی های منابع انسانی بر ميلكرد سازمانی در هيه جن ه های مدل امتیازات متواز    رار تحلیل و تجزیه

 است.بیش از حد متوسط بوده 

بررسی تأثیراستراتژی های مدیریت دانش برنواوری وميلكرد سازمانی )مطالعه موردی مراکز بهداشتی ودرمانی  "صفر زاده وهيكارانش در تحقیق تحت منوا -3

ن متغیرها از طریق که نتایج نشا  داد که شخصی سازی دانش وکدگذاری دانش تأثیر مث تی برنوآوری وميلكرد سازمانی دارد وهيچنین ای"شيال فارس(

 (.1391 ، نواوری برميلكرد سازمانی تأثیر مث تی می گذارند وبین نواوری وميلكرد سازمانی نیز رابطه مث ت ومعنی داری وجوددارد )صفرزاده وهيكارا

ژیک منابع انسانی بر  تأثیر مدیریت استراتبه بررسی  "رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و ميلكرد شرکتها"در تحقیق تحت منوا    3.دانگ وهانگ4

به ود ميلكرد  ميلكرد شرکتهای مورد نظر پرداختند. نتایج این تحقیق حاکی از آ  است که مدیریت استراتژیک منابع انسانی تاثیر معنا داری بر افزایش و

ی استراتژیک و سنتی نس ت به روش دیگر هیچ گونه رجحا  و برتری شرکت ها در این کشور ندارد و استفاده از هر کدام روشهای مدیریت منابع انسانی یعن

 .(Chang & Huang 2005,) ندارد

                                                           
1 Strategic Human Resource Management 
2 Traditional Human Resource Management 
3 Chang & Huang 
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دانش از   تیریکه مدکه در تایوا  انجام شد مشاهده کردندکه  "شرکت ميلكرددر نوآوری و  دانش  تیریمد اثر" خودبامنوا   قیتحقدر  4لیایووهيكارانش.5

 یتأثیر مث ت مشرکت برميلكرد  مقدارسرمت و هم به ازطریق  ینوآور شود و یم یدانش بامث نوآور یریدانش و بكارگ میخلق دانش و تسه تی ابل قیرط

 .گذارد

.(Liao . etal&2011) 
تأثیر کارکرد های منابع انسانی بر ميلكرد از طریق متغیرهای میانجی، مادیریت داناش، فرهناگ    "تحقیقی تحت منوا    2013در سال   5.ال احسین و القراحی6

یاق  انجام دادند که نتایج بیانگرتأثیر مستقیم وهيچنین غیر مستقیم کاارکرد هاای مناابع انساانی از طر     "سازمانی ونوآوری سازمانی با رویكرد معادلات ساختاری

 .(Al-bahussin & El-garaihy,2013) متغیر های میانجی ر ميلكرد سازما  های مورد مطالعه بود

 از ناوع  ساه  ریتااث  یبررسا . دادناد  انجاام  "کنناده  لیتعد بعنوا  ها زهیانگ. یسازمان ميلكرد و یانسان منابع ا دامات "منوا  با را یقیتحق 2009 سال در 6.ازلا 7

 لگر، محاور یتعاد  بعناوا   زهیانگ حضور ، بایمالز یدیتول یها شرکت یسازمان ميلكرد بر اطلامات یاور فن و ميلكرد، آموزش یابیارز یعنی یانسان منابع ا دامات

 یاور فان  و آماوزش  که داد نشا  جینتا. نيودند شرکت مطالعه نیا در داوطل انه بطور یمالز ساراواکِ در شرکت 85 از متشكل نيونه کی. گرفت  رار پژوهش نیا

 مناابع  تیا فعال دو نیبا  رابطاه  اماا  اسات  یسازمان ميلكرد با ارت اط در مث ت بطور زهیانگ که شد دهید نیهيچن دارند میمستق ریتاث یسازمان ميلكرد بر اطلامات

 (Azlan, 2009).  است نكرده لیتعد را یسازمان ميلكرد و یانسان

 

 .روش تحقیق3

را جيع آوری کرده و داده های خام مورد نیاز جهت توصیف و آزمو   استا  تكيیل گردیده دهندگ که توسط پاسخ اجرایی، نخست پرسشنامه هایی در فرآیند

تجزیه و تحلیل شده و در دو مرحله به اطلامات  SPSS 19 از طریق نرم افزار فرضیه ها به کيک رایانه و نرم افزار استخراج می گردند و سپس این داده ها

و  توصیفی گردند. در مرحله اول که تجزیه و تحلیل توصیفی می باشد، داده های جيع آوری شده به صورت جدول آمار می ن تحقیق، ت دیلمورد استفاده در ای

می  رار  بررسیمورد   ضریب هي ستگی پیرسو  یستوگرام ارائه می شود و در مرحله دوم که تجزیه و تحلیل استن اطی می باشد، با استفاده از آزمونيودار ه

  اظهار نظر نيود. تحقیق گیرند. در نهایت می توا  در مورد پذیرش یا مدم پذیرش هر کدام از فرضیه های آماری

 

 .بحث و نتیجه گیری4

 در این بخش به توصیف متغیرهای تحقیق پرداخته می شود: 

 

  کارکنان با موثر ارتباط و تعاملتوصیف متغیر 

کارکنا  با موثر ارت اط و تعامل( توصیف متغیر 1جدول  

 
 وایانس انحراف معیار میانگین بیشترین کيترین تعداد

 644/0 80276/0 1394/3 5 1 116 کارکنا  با موثر ارت اط و تعامل

 

و  80276/0 معیار، انحراف 1394/3میانگین ، 5، بیشترین 1 مقدار دارای کيترین کارکنا  با موثر ارت اط و تعاملمشاهده می شود که متغیر  جدولبا توجه به 

                                                           
4 Liao & et al  
5 Al-bahussin & El-garaihy 

6
 Azlan 
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 می باشد.  644/0واریانس 

  استخدام و یابي کارمندتوصیف متغیر 

استخدام و کارمندیابی( توصیف متغیر 2جدول  

 
 وایانس انحراف معیار میانگین بیشترین کيترین تعداد

 914/0 95584/0 9282/2 5 1 116 استخدام و کارمندیابی

 

و واریانس  95584/0 ، انحراف معیار9282/2میانگین ، 5، بیشترین 1 مقدار دارای کيترین استخدام و یابی کارمندمشاهده می شود که متغیر  جدولبا توجه به 

 می باشد.  914/0

  خدمات جبرانتوصیف متغیر 

خدمات ج را ( توصیف متغیر 3جدول  

 
 وایانس انحراف معیار میانگین بیشترین کيترین تعداد

 047/1 0233/1 922/2 5 1 116 خدمات ج را 

می  047/1و واریانس  0233/1 ، انحراف معیار90/2میانگین ، 5، بیشترین 1 مقدار دارای کيترین خدمات ج را مشاهده می شود که متغیر  جدولبا توجه به 

 باشد. 

  انساني توسعه و آموزشتوصیف متغیر 

انسانی توسعه و آموزش( توصیف متغیر 4جدول  

 
 وایانس انحراف معیار میانگین بیشترین کيترین تعداد

 69/0 8304/0 0517/3 5 33/1 116 انسانی توسعه و آموزش

 

و  8304/0 ، انحراف معیار0517/3میانگین ، 5، بیشترین 33/1 مقدار دارای کيترین انسانی توسعه و آموزشمشاهده می شود که متغیر  جدولبا توجه به 

 می باشد.  69/0واریانس 

  برابر شغلي های فرصت ایجادتوصیف متغیر 

برابر شغلی های فرصت ایجاد( توصیف متغیر 5جدول  

 
 وایانس انحراف معیار میانگین بیشترین کيترین تعداد

 759/0 87142/0 8103/2 75/4 1 116 برابر شغلی های فرصت ایجاد

 

 87142/0 ، انحراف معیار8103/2میانگین ، 75/4، بیشترین 1 مقدار دارای کيترین برابر شغلی های فرصت ایجادمشاهده می شود که متغیر  جدولبا توجه به 

 می باشد.  759/0و واریانس 

  مدیریت بهبود و توسعهتوصیف متغیر 

 

مدیریت به ود و توسعه( توصیف متغیر 6جدول  

 
 وایانس انحراف معیار میانگین بیشترین کيترین تعداد

 744/0 86263/0 8032/2 5/4 1 116 مدیریت به ود و توسعه
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و  86263/0 ، انحراف معیار8032/2میانگین ، 5/4، بیشترین 1 مقدار دارای کيترین مدیریت به ود و توسعهمشاهده می شود که متغیر  جدولبا توجه به 

 می باشد.  744/0واریانس 

  منعطف زمانبندی و ها برنامهتوصیف متغیر 

منعطف زمان ندی و ها برنامه( توصیف متغیر 7جدول  

 
 وایانس انحراف معیار میانگین بیشترین کيترین تعداد

 898/0 94759/0 8218/2 5 1 116 منعطف زمان ندی و ها برنامه

 

و  94759/0 ، انحراف معیار8218/2میانگین ، 5، بیشترین 1 مقدار دارای کيترین منعطف زمان ندی و ها برنامهمشاهده می شود که متغیر  جدولبا توجه به 

 می باشد.  898/0واریانس 

  انساني منابع استراتژیک مدیریتتوصیف متغیر اقدامات 

انسانی منابع استراتژیک مدیریت( توصیف متغیر 8جدول  

 
 وایانس انحراف معیار میانگین بیشترین کيترین تعداد

 605/0 77798/0 9253/2 52/4 25/1 116 انسانی منابع استراتژیک مدیریت

 

 ، انحراف معیار9253/2میانگین ، 52/4، بیشترین 25/1 مقدار دارای کيترین انسانی منابع استراتژیک مدیریتمشاهده می شود که متغیر  جدولبا توجه به 

 می باشد.  605/0و واریانس  77798/0

  عملکردتوصیف متغیر 

ميلكرد( توصیف متغیر 9جدول  

 
 وایانس انحراف معیار میانگین بیشترین کيترین تعداد

 779/0 88245/0 7425/2 75/4 1 116 ميلكرد

 

می  779/0و واریانس  88245/0 ، انحراف معیار7425/2میانگین ، 75/4، بیشترین 1 مقدار دارای کيترین ميلكردمشاهده می شود که متغیر  جدولبا توجه به 

 باشد. 

 های تحقیقریمتغ بودن نرمال يبررس

اسيیرنف -کوليوگروف آزمو ( 10جدول  

 
 سطح معناداری آماره آزمو 

 456/0 856/0 ميلكرد

 91/0 563/0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 

می باشد در نتیجه متغیرهای تحقیق در نيونه مورد بررسی  05/0مقدار سطح معنی داری های بدست آمده بیشتر از مشاهده می شود که  جدولبا توجه به 

 بنابراین برای انجام فرضیه های تحقیق می توا  از روشهای پارامتریک استفاده نيود.دارای توزیع نرمال می باشند 

 آزمون فرضیه تحقیق

 .دارد وجود رابطهشهرستا  بجنورد  یدیتول یها شرکت ميلكرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریتا دامات  نیبفرضیه اصلي: 

  H0: داردن وجود یمعنادار ارت اط ميلكرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریتا دامات  بین
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  H1:دارد  وجود یمعنادار ارت اط ميلكرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت دامات  بین

 

 ميلكرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین( ضریب هي ستگی 11جدول

 
 سطح معنی داری ضریب تعیین ضریب هي ستگی تعداد

ميلكردو  انسانی منابع استراتژیک مدیریت  116 814/0  662/0  000/0  

 رد و فرض H0درصد فرض  95با اطيینا   در نتیجهمی باشد  05/0مشاهده می شود که مقدار سطح معنی داری بدست آمده کيتر از  11با توجه به جدول 

H1 و انسانی منابع استراتژیک مدیریتبین دو متغیر شدت هي ستگی  .می باشد؛ بنابراین فرضیه اصلی تایید می شودو این رابطه معنی دار می شود  تایید 

می باشد که نشا  می  662/0 برابر بابین دو متغیر هيچنین ضریب تعیین . باشد یم ریمتغ دو نیب میمستق رابطه انگربی که درصد می باشد + 4/81 ميلكرد

  را  پیش بینی کند. ميلكرددرصد می تواند متغیر  2/66به میزا   انسانی منابع استراتژیک مدیریتدهد متغیر 
 

 .نتیجه گیری5

 در این بخش نتایج  حاصل از بررسی متغیرها و فرضیه های پژوهش بصورت خلاصه ارائه می گردد. 

  توصیفي آمار نتایج

 سنجش متغیر های اصلی تحقیق نشا  داد که :

که با توجه به طیف پنج گزینه ای در حد بالاتر از  است 3 /13دارای میانگین  در شرکت ها کارکنا  با موثر ارت اط و تعامل متغیر.از نظر پاسخ دهندگا  1

 متوسط  رار دارد.و این نشا  می دهد که این متغیردر شرکتهای تولیدی از وضعیت مناس ی برخوردار است.

که با توجه به طیف پنج گزینه ای در حد کيتر از متوسط  رار  است 92/2دارای میانگین  در شرکت ها استخدام و یابی کارمند متغیر.از نظر پاسخ دهندگا  2

 های تولیدی استا  گیلا  می باشد. دارد.و این بیا  گر نامطلوب بود  وضعیت این متغیردر شرکت

که با توجه به طیف پنج گزینه ای در حد کيتر از متوسط  رار دارد. و  است 90/2دارای میانگین  در شرکت ها خدمات ج را  متغیر.از نظر پاسخ دهندگا  3

 این بیا  گر نامطلوب بود  وضعیت این متغیردر شرکت های تولیدی استا  گیلا  می باشد.

که با توجه به طیف پنج گزینه ای در حد حد بالاتر از متوسط  است 05/3دارای میانگین  در شرکت ها انسانی توسعه و آموزشمتغیر .از نظر پاسخ دهندگا  4

  رار دارد. و این نشا  می دهد که این متغیردر شرکتهای تولیدی از وضعیت مناس ی برخوردار است.

حد کيتر از متوسط  رار دارد. که با توجه به طیف پنج گزینه ای در  است 81/2دارای میانگین  در شرکت ها شغلی های فرصتمتغیر .از نظر پاسخ دهندگا  5

 و این بیا  گر نامطلوب بود  وضعیت این متغیردر شرکت های تولیدی استا  گیلا  می باشد.

که با توجه به طیف پنج گزینه ای در حد کيتر از متوسط  رار  است 80/2دارای میانگین  در شرکت ها مدیریت به ود و توسعهمتغیر .از نظر پاسخ دهندگا  6

 های تولیدی استا  گیلا  می باشد. دارد. و این بیا  گر نامطلوب بود  وضعیت این متغیردر شرکت

که با توجه به طیف پنج گزینه ای در حد کيتر از متوسط  است 82/2دارای میانگین  در شرکت ها منعطف زمان ندی و ها برنامهمتغیر .از نظر پاسخ دهندگا  7

  رار دارد. و این بیا  گر نامطلوب بود  وضعیت این متغیردر شرکت های تولیدی استا  گیلا  می باشد.

به طیف پنج گزینه ای در حد که با توجه  است 92/2دارای میانگین  در شرکت ها انسانی منابع استراتژیک مدیریتا دامات متغیر .از نظر پاسخ دهندگا  8

 کيتر از متوسط  رار دارد. و این بیا  گر نامطلوب بود  وضعیت این متغیردر شرکت های تولیدی استا  گیلا  می باشد.

 رار دارد. و این بیا  ای در حد کيتر از متوسط  که با توجه به طیف پنج گزینه است 74/2دارای میانگین  در شرکت ها ميلكردمتغیر .از نظر پاسخ دهندگا  9

 گر نامطلوب بود  وضعیت این متغیردر شرکت های تولیدی استا  گیلا  می باشد.

در وضعیت  پائین تر  ميلكرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریتا دامات نتایج آمار استن اطی بیانگر آ  است که از نظر پاسخ دهندگا  میانگین کسب شده از 

وضعیت نامطلو بی بر شرکت ها حاکم است. به  م ارتی شرکت ها در این روز ها از نظر ميلكرد وضعیت مناس ی ندارند. که این با توجه به  ازمتوسط  رار دارند  و
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نیز شرایط  انسانی منابع استراتژیک مدیریتوضعیت ا تصادی کشور وجود و وجود رکود تورمی  ابل پیش بینی است. از سوی دیگر وضعیت شرکت ها از نظر 

 .تواند س ب کاهش بیشتر ميلكرد شرکت ها گردد دندام خوبی نیست که این متغیر در شرایط ا تصادی حاکم  می

 استنباطي آمار نتایج

شهرستا   یدیتول یها شرکت ميلكرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت.نتایج آزمو  هي ستگی پیرسو  نشا  دادکه هي ستگی مث ت ومعنی داری بین 1

درصد معنی داراست. درنتیجه می توا  گفت که  05/0درصد می باشد که درسطح 814/0وجوددارد. به طوری که میزا  ضریب هي ستگی پیرسو  برابر  بجنورد

افته در راستای یافته های دارای رابطه مستقیم ومعنی داری می باشند. این ی شهرستا  بجنورد یدیتول یها شرکت ميلكرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت

(Huang (2005  & Chang ( یكسا  است.1388است. هيچنین  این نتیجه با نتیجه بدست آمده  توسط افجه واسيامیل زاده  ) 

 

 .منابع6

 183-210. تهرا : انتشارات سيت. صص "آمار وکاربرد آ  در مدیریت"( .1387آذر، مادل.) .1

-125، صص2دوم، شياره و ستیب يه، سالیب صنعت فصلنامه، "يهیب شعب ميلكرد یابیارز یروشها بر یمرور "، (1386)دانشور میمر و آذر، مادل .2

123. 

پایا  نامه  "لا یاستا  گ یدیتول یدر شرکت ها یر ابت تیومز ی، نوآورییميلكرد شرکت با استفاده از بازارگرا نییت  "(1391آراسته، محيد) .3

 بازرگانی، دانشگاه آزاد رشت.کارشناسی ارشد، رشته مدیریت 

-26تهرا : دفتر پژوهشهای فرهنگی. صص  "مدیریت استراتژیک منابع انسانی )راهنيای ميل( "(.1383آرمسترانگ، مایكل. ترجيه امرابی و ایزدی. ) .4

18 ،43-41 ،106 ، 113 

. مجيومه مقالات "بع انسانی )مطالعه موردی شرکت مپنا(توسعه مدل یكپارده تدوین استراتژی منا"(. 1382امرابی، محيد و مورمی، محيد هادی. ) .5

  25-101اولین کنفرانس توسعه منابع انسانی. صص 

 50، 49، 28-31، 16-22. تهرا : دفتر پژوهشهای فرهنگی. صص "مدیریت استراتژیک منابع انسانی"( 1385امرابی، سید محيد. ) .6

مدیریت دولتی نوین: نگرشی راه ردی، سیر اندیشه ها، مفاهیم ونظریه "(. 1385) آو ، هیوز. ترجيه الوانی، خلیلی شورینی ومعيارزاده. .7

 205-220.تهرا :انتشارات مروارید.صص "ها

 7 فروزش، ص انتشارات، سازما ً ميلكرد یابیارز های¬الگو ، (1388)ر، یام یبر ، يا یسل زاده را یا .8

تهرا : دفتر پژوهشهای  "تدوین، اجرا و آثار استراتژی منابع انسانی"(. 1381سید محيد امرابی)بام رگر، پیتر و مشولم، ایلن. ترجيه ملی پارساییا  و  .9

 139، 90، 85-87 ، 64-79، 39، 11-13فرهنگی، صص

 سازما  در یانسان منابع ميلكرد یابیارز نظام یساز ادهیپ یبرا ییالگو:یانسان منابع ميلكرد یابیارز"  (1387)احيد،  دی، سیریجزا بزاز .10

 .17-18 ژصصییآ، تهرا ، دوم ، داپ"ها

  142-160، .تهرا : انتشارات رشد. صص "روشهای تحقیق درملوم تربیتی و رفتاری"(. 1376بست، جا  .ترجيه حسن پاشا شریفی ونرگس طا لقانی.) .11

 16نشربازرگانی. ص. تهرا : داپ و "مدیریت منابع انسانی". 1379(1379حاج کریيی، م اسعلی و رنگریز، حسن. ) .12

(بررسی ارت اط بین استراتژی های منابع انسانی و مشارکت کارکنا  در بانک ملت. پایا  نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه تهرا . 1383حسن پور، اک ر. ) .13

 .فصل دوم

 ، تهرا : سازما  مدیریت صنعتی"رت ه بندی صد شرکت برتر ایرا "(، 1389درویش، مجید. ) .14

 16. تهرا : دفتر پژوهشهای فرهنگی. ص "م انی مدیریت منابع انسانی"(. 1378ه ملی پارساییا  و سید محيد امرابی. )دسلر، گری. ترجي .15
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 403-416( م انی نظری و ميلی پژوهش در ملوم انسانی واجتيامی. تهرا : انتشارات رشد. صص 1385دلاور، ملی) .16

 3، ص173 ر، شيارهیتدب ، مجله"سازما  مستير به ود و ميلكرد یابیارز "، (1385) ، غفوریيیرح .17

ت، یریمد یاجتيام و یانسان ملوم ، پژوهشنامه"را یا یدولت بخش یسازمانها ميلكرد یارتقا بر موثر موامل"، (1387)اله رهنورد، فرج .18

 .76-100 صص(. 31یاپیپ)4هشتم، شياره سال

 صص.ایآس ، انتشاراتیاسد یمجت  ترجيه، "یاستراتژ یاجرا یبرا ميلكرد سنجش و کنترل یها نظام "، (1385)يونز، رابرتیسا .19

251-255. 

 1-5. تهرا : انتشارات سيت، صص "مدیریت منابع انسانی"(. 1390سعادت، اسفندیار. ) .20

آنها. (مدیریت استراتزیک، استراتژی های سازمانی و سیاستهای مدیریت منابع انسانی در پشتی انی از 1383سید جوادین، سید رضا وبیگدلو، ملی.) .21

 93-103دومین کنفرانس توسعه منابع انسانی. صص 

 4. تهرا : مرکزآموزش مدیریت دولتی. ص "مدیریت منابع انسانی".  )1378سینجر، مارک ج. ترجيه فریده آل آ ا. ) .22

 منابع تیریمد یپژوهشها فصلنامه، "محور تیمأمور یها سازما  در ميلكرد تیریمد یمفهوم یالگو "، (1388) یزاده، رج عل خیش .23

 .57-83، صص2اول، شياره ، سال(ع)نیحس امام جامع دانشگاه یانسان

  22-27. صص 139( برنامه ریزی منابع انسانی با رویكرد استراتژیک. مجله تدبیر. آذرماه. شياره 1392طال یا ، احيدرضا. ) .24

 ، مجيومه"یدولت یسازمانها ميلكرد یابیارز یالگو انتخاب در کیاستراتژ ا تضائات نقش نییت  و یبررس"، (1378) ط رسا، غلامرضا .25

 کشور یاستخدام و یادار امور سازما : کشور، تهرا  ییاجرا یها دستگاه ميلكرد یابیارز ییرجا دیشه جشنواره نیدوم مقالات

 و آموزش مرکز انتشارات، تهرا ، اول داپ، اول ، جلدیفكر هی، سرما1388، یمل، یمل بابا یحاج و يا یا، یرج  و ز، اک ریت ر مالم .26

 187 ص.را یا یصنعت قاتیتحق

( مقایسه کارکردهای مدیریت منابع انسانی دانشگاه تهرا  با آخرین کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی و طراحی و 1381م اس) م اس پور،  .27

 45-57دوم. صص  ت یین مدل فرآیند بهینه برای آ . پایا  نامه دکترای مدیریت. دانشگاه تهرا . فصل

( مدیریت ميلكرد با نگاهی به ارزیابی ميلكرد دستگاههای اجرایی. تهرا : موسسه توسعه و به ود 1386مفتی داریانی، محيد ملی و رونق، مریم) .28

 56-59، 32-41مدیریت. 

 به ود و توسعه موسسه، "ییاجرا یدستگاهها ميلكرد یابیارز به ینگاه با ميلكرد تیریمد "، (1386)ی، محيدملیانیدار یمفت .29

 5.ص.، تیریمد

 .29-24، صص 1387، 192، نشریه تدبیر، شياره "سازما  های با ميلكرد برتر"(، 1387میسی خانی، احيد ) .30

 61-64، 18-21. صص 146. شياره 16( سیستيهای کنترل و سنجش ميلكرد. مجله حسابدار. سال 1380فخاریا ، ابوالقاسم) .31

 213، 24-27( مدیریت استراتژیک. تهرا : دفتر پژوهشهای فرهنگی. صص 1379پارساییا  و سید محيد امرابی)فرد آر، دیوید.ترجيه ملی  .32

 .398 نهم، صفحه نور، تهرا ، داپ پیام مدیریت، دانشگاه و سازما  م انی -( 1386)فیضی، طاهره .33

 49-53.صص 121شت ماه. شياره . مجله تدبیر. اردی ه"فرآیند برنامه ریزی استراتژیک "(.1381ملیرضا. ) کیانی،  .34

. هفتيین "تلفیق مدیریت کیفیت فراگیر و مدیریت منابع انسانی استراتژیک )م انی و پیامدها("(. 1385ل اف، حسن و نیلی پور ط اط ایی، سید اک ر. ) .35

 1-14کنفرانس بین اليللی کیفیت. صص 

. پایا  نامه "یابی ميلكرد مالی در شرکتهای برق منطقه ای تحت پوشش توانیرارت اط بین معیارهای موجود و مطلوب ارز"(. 1382مزینانی، ملی. ) .36

 .کارشناسی ارشد. دانشگاه مازندرا . فصل دوم

 94-99 ، 89تهرا : سایه گستر. صص  "برنامه ریزی خرد."(. 1382موسوی شاهرودی، سیدمحيد. ) .37
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، 167-168،  72، 32-34، تهرا : انتشارات میر. صص "کار )نگرشی نظام گرا( مدیریت استراتژیک منابع انسانی و روابط "(1385میرسپاسی، ناصر. ) .38

 235-232 ،305-300 ، 357-350 ،431-420 

تهرا  : دفتر تحقیقات وانتشارات  "روش های تحقیق ودگونگی ارزشیابی آ  درملوم انسانی."(. 1380نادری، مزت اله و سیف نراق، مریم.) .39

 191، 70-72بدر.صص

  33-38. صص 126. مجله تدبیر. مهر ماه. شياره "سیستيهای اطلامات منابع انسانی"(. 1381کیانوش. ) و کلانتر،  نوری، سیامک .40

. پایا  نامه کارشناسی ارشد. دانشگاه ملم "مدیریت استراتژیک منابع انسانی در صنایع ماشینهای الكتریكی جوین"(. 1378محسن. ) واسعی کارگر،  .41

 .وصنعت. فصل دوم
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