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Purpose: The purpose of this study was to determine the impact of HR strategies on human resource productivity with the 

effect of moderating strategic leadership in Islamic Azad University of Shahrekord. 

Methodology: The research method was descriptive and correlational in terms of purpose and data collection. The statistical 

population of this study consisted of 300 employees and managers of Islamic Azad University of Shahrekord. 168 individuals 

were selected through Cochran formula through simple random sampling. The research tool was the standard strategic 

leadership questionnaire of Serat et al. [1]. The standard questionnaire of human resources strategies of [2] and [3] standard 

questionnaire of human resource productivity were validity of questionnaires based on content validity using the viewpoints of 

experts, formal based on the view of a number of communities. Statistical analysis was performed using factor analysis the 

validity of the questionnaires was confirmed after the necessary terms. On the other hand, the reliability of the questionnaires 

was estimated by Cronbach's alpha as 0.90, 0.91 and 0.92, respectively. Data analysis was performed at two levels including 

descriptive and inferential. Pearson correlation coefficient, Structural Equation Modeling (SEM) was used. 

Findings: The results showed that HR strategies have an impact factor of 0.72 on personnel productivity and this effect is 

significant less than 0.05. On the other hand, the amount of adjustment effect of strategic leadership is 0.55 and it is less than 

0.05, meaning that this adjustment effect is significant. 

Originality/Value: In this regard, the present study investigates the effect of human resource strategies on human resource 

productivity with the effect of adjusting strategic leadership in Islamic Azad University, Shahrekord Branch. 

Keywords: Human resources strategies, Strategic leadership, Human resources productivity, Islamic Azad University of 

Shahrekord. 
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 مقدمه -1

 مدیریتد. باش ثابت و نکسا هپدید یک تواندنمی محیطی مستمر تغییرات و پویایی به باتوجه سازمان، هر در انسانیمنابع مدیریت

 ،انسانیمنابع راهبردی مدیریت چارچوب در. ندک مکک رقابتی هایجهت مزیت در را هاسازمان تواندمی ،انسانیمنابع راهبردی
 میان لازم امکان هماهنگی ،انسانیابعمن راهبردی مدیریت. باشند داشته بهینه برداریبهره هاموقعیت و هافرصتاز  توانندمی هاسازمان

                                                             

1 Structural Equation Modeling (SEM) 

                       

  های نوین در ارزیابی عملکردپژوهش
  1-13(، 1402)(، 1، شماره )2دوره                                                  

    www.journal-mrpe.ir 

  پژوهشی نوع مقاله:

 هبریر  گریتعدیلبا اثر  نیروی انسانی وریبهرهبر  انسانیمنابع هایاستراتژی تاثیر

 نشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرددر دا کیاستراتژ

4مالکی فارسانی رضاغلام، 3صادقی ده چشمه مهرداد، ،*2فارسانیمیثم بابایی  ،1هارونی ینیقائد امعباس   

 ، فارسان، ایران.فارسانمرکز  ، دانشگاه جامع علمی کاربردیفرهنگیمدیریت  گروه1 
 . ت شهرکرد، شهرکرد، ایرانمدیریت صنعتی، دانشکده مدیریت، دانشگاه نور هدای گروه2

 اصفهان، ایران. آزاد اسلامی، دانشگاه ،)خوراسگان( واحد اصفهان گروه مدیریت،3
  ایران. ، اصفهان،مرکز هرند ، دانشگاه جامع علمی کاربردیفرهنگیمدیریت گروه 4

در دانشگاه  کیاستراتژ رهبریگری با اثر تعدیل ی انسانیوری نیروبهرهبر  انسانیمنابعهای استراتژی تاثیرتعیین میزان  این پژوهشاز هدف  هدف:
 .آزاد اسلامی واحد شهرکرد بود

حاضر  پژوهش . جامعه آماریها توصیفی از نوع همبستگی بودنظر گردآوری دادهنظر هدف کاربردی و ازپژوهش از روش شناسی پژوهش:روش
نفر  168دادند که از طریق فرمول کوکران تعداد  یلنفر تشک 300واحد شهرکرد به تعداد را کلیه کارکنان و مدیران شاغل در دانشگاه آزاد اسلامی 

 ،[1] سرات و همکاران استراتژیک یرهبر نامهپرسشابزار پژوهش  .گیری تصادفی ساده انتخاب شدندعنوان نمونه از طریق روش نمونهبه
روایی محتوایی با استفاده  ساسابر هانامهپرسشروایی بود که  [3]وری نیروی انسانی بهره نامهپرسشو  [2] انسانیمنابعهای استراتژی نامهپرسش

و از سوی  ندقرار گرفت تاییدمورد بررسیموردبا روش تحلیل عاملی  اه تعدادی از جامعه آماری و سازهمبنای دیدگصوری بر ،نظرانصاحب نظراز
معادلات  سازیمدلروش با هاداده لیلتحوتجزیهبرآورد شد و  92/0و  91/0، 90/0به ترتیب  با روش آلفای کرونباخ هانامهپرسشپایایی ، دیگر

 انجام گرفت. 1یساختار
 داریمعنیبه مقدار  توجهبانیروی انسانی بود و  وریبهرهبر  72/0تاثیر دارای ضریب  انسانیمنابعهای استراتژینشان داد که  پژوهش نتایج ها:یافته

 05/0از  ترکم به مقدار معناداری توجهبابوده و  55/0 کیاستراتژ تعدیلی رهبریمقدار اثر  ،معنادار است. از سوی دیگر تاثیراین  05/0از  ترکم
 .باشدمی داراین اثر تعدیلی معنا است،

با اثر  انینیروی انس وریبهرهبر  انسانیمنابعهای استراتژی تاثیرپژوهش حاضر در راستای همین موضوع به بررسی  علمی: افزودهارزشاصالت/
 .پردازدمیدر دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد  کیاستراتژ یرهبر گریتعدیل

 .، دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکردنیروی انسانیوری بهره، استراتژیک ی، رهبرانسانیمنابع هایاستراتژی ها:کلیدواژه
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 برای ،راهبردی یکپارچگی. سازدمی فراهم را احتمالی از تهدیدهای پیشگیری و مناسب یهافرصت ایجاد سازمان، گوناگون هافعالیت

 بین اهبردی، همگونیر هماهنگی ایجاد از هدف. است انکارناپذیر ضرورتی سازمانی، راهبرد و انسانیمنابعراهبرد  بین سازگاری ایجاد

 هاسازمان در هک است تکالیفی یا ردهاکارک دارای انسانیمنابع کیاستراتژ یریتمد .تاس سازمان اهداف و انسانیمنابع مدیریت اهداف

 مهارت، رد توانندمی هاسازماندرواقع  و شودمی اجرا سازمان هایهدف تحقق برای هماهنگ و مناسب انسانیمنابع ردنک فراهم منظوربه

 عنوانبه انسانیمنابع کیاستراتژ مدیریت. [4] یابند دست سازمانی به اهداف تا ردهک نفوذ هاآن شغل با متناسب نانکارک رفتار و نگرش
بالاتر  عملکرد به تواندمی انسانیمنابع اقدامات چگونه کهاین درک و نظری منطق بر واضح طوربه باید مدیریتی، عملکرد از جدیدی حوزه

 .[5] دهد قرار آزمون مورد را زمینه این در موجود ارتباطات و ندک زکتمر شود، منجر سازمانی

 تغییرات. کندمی تغییر نشدهیبینپیشو  مداوم طوربه رویدادها آن در که است آورده وجودبه را جدیدی رقابتی دورنمای جهانی اقتصاد

 نیاز محیطی، الزامات. است شده سکه یک روی دو عنوانبه رهبری و به نگریستن به استراتژی نیاز افزایش باعث بیرونی محیط در شتابان

 در . [6]کندمی القا بیاورد، بافتی دوام چنین در بتواند که سازمانی ایجاد و استراتژی خلق محیط، تفسیر منظوربه را ستراتژیکبه رهبری ا

 در آن که هاییدوره در رهبری ،یگردعبارتبه. است شده تبدیل ضرورت یک به استراتژیک توانایی رهبری ثبات،بی و پویا محیطی شرایط

 استراتژیک، رهبری اصلی دف. ه[7] استراتژیک باشد رهبری صورتبه باید است، شدن تجربه در حال شدید رقابت و سریع تغییرات

 هدف نیز را متوسط بالای سود به دستیابی زمانهم طوربه ،ینباوجودا. وکار استکسب اصلی اهداف راستای در دمدتبلن در سازمان بقا

 پایدار رقابتی مزیت استراتژیک، رهبری تمرکز کانون ی،عبارتبه است. سود کسب استراتژیک، رهبری هاولی هدف بنابراین،؛ دهدمی قرار

 فعالان توجه کانون به شدن تبدیل در حال یندهافز طوربه استراتژیک موضوع رهبری رقابتی، دورنمایی در است. سازمان موفقیت تداوم یا

علی. اندمواجه آن با ویکمقرن بیست در هاسازمان که است اصلی موضوع استراتژیک سطح در رهبری. است و دانشگاهیان کاروکسب
 یک عنوانبه را استراتژیک رهبری سازمانیرفتار محققان اخیر یهاسال در قطف رهبری، به مربوط یهاپژوهش طولانی هتاریخچ رغم

 هایکاریریزه است که بعدیچند و پیچیده شایستگی یک استراتژیک رهبری کنندمی اذعان محققان.  [8]اندکرده جداسازی توجه کانون

 ساختار که استراتژیک رهبری هگسترد هحوز به زیادی هتا انداز دشواری نای دلیل. است دشوار آن کردن مدون دلیل ینهم هب و دارد فراوانی

 در معمولا چهآن با مقایسه در تریکامل و ترجانبههمه دیدگاهی به این امر. شودمی وطمرب گیرد،برمی را در محیطی متغیرهای و سازمان

 تنها یسازمان هر هدف لذا؛ [9] است نیازمند ،شودمی یافت اقتضایی( هدف،-مسیر مثل) رهبر هحوز سرپرستی یا پیرو-رهبر هاینظریه

 یابیدست در یرهبر مهم نقش بر گذشته اتیادب. است نیروی انسانی وریبهره بهبود قیطر از خود تیت موجودیتثب هکبل ست،ین بقا حفظ
 ییبالا سطح به یابیدست در سازمان کی یبرا یرهبر نقش هک کنندمی انیب مطالعات از یبرخ .کنندمی تاکید نیروی انسانی وریبهره به

 کی بدون و دارند یرهبر ارکآش و حیصر یاستراتژ کی یکاند یلیخ یهاسازمان . [10]دارد یاساست یاهم نیروی انسانی وریبهره از
یم اجازه خودشان به رهبران از یکاند تعداد هک  [11]ماند خواهد یباق اغذک یرو تنها سازمان یهایاستراتژ مناسب، و درست یرهبر
 .[12] بپردازند رکتف به ندهیآ و یاستراتژ درباره تا دهند

نیروی  وریبهره یرو را مثبت تاثیر نیتربیش رانرهب چگونه هکدارد  وجود موضوع نیا فهم به ازین کیاستراتژ رهبران نقش گسترش با
 و روندمی شمار به امور هدایت در اصلی عنصر یک عنوانبه سازمان هر در مدیران که جاآن از و بالا به توضیحات توجهبا انسانی دارند.

 که طورهمان کرد و خواهد پیدا دست لیقبو مورد نتایج به سازمان آن بدون شک باشند سازمان در خود پیروان برای موفق اگر رهبرانی

 خواهد پیش از بهتر موردنظر نتیجه ،بنابراین؛ دنباش داشته را کافی اعتماد خود رهبران به باشندمی سازمان این در که کارکنانی اگر دانیممی

استفاده  مختلف شرایط در برخورد یبرا مناسبی رهبری استراتژیک از نتوانند اگر و هستند مواجه زیادی مشکلات بسیار با مدیران. شد
 اقدامات کارایی و اثربخشی کیفیت نیروی انسانی حاصل وریبهره که مسلم است. شد خواهند متحمل را یریناپذجبران ضربات نمایند

 این موضوع نیز رکنانکا و باشد مناسب یرندکارگبه سازمان کارکنان در هدایت برای مدیران که رهبری استراتژیک اگر ،بنابراین ؛است گذشته

؛ بالا در سازمان خواهد شد وریبهرهباعث ایجاد  قطعا کنندمیاتخاذ  هاآنها در مورد سازمان و تصمیم بهترین هاآن رهبران که بپذیرند را
عملکرد  بر یرانمد رهبری استراتژیک سبک از پذیریراث ضمن تواندمی کارکنان توسط سازنده استراتژیک تفکر یک داشتن بینیندرا اما

 سازمانی هر راهبردی در نگاهی داشتن. باشد داشته دنبال به را مثبت شکل نتیجه بدین و بگذارد راث نیز های تولیدیشرکت سازمانی

 انکارکن اگر و نماید جلوگیری به اهداف رسیدن در شکست و گیریتصمیم در مرجوجهر از باشد و داشته دنبال به را خوبی نتایج تواندمی

عملکرد مثبت  عنوانبه را فکر طرز این شکل بدین و آیند قیفا مشکلات از بسیاری بر توانندمی باشند راهبردی دارای دیدی سازمان یک در
 .[13] کنند نهادینه خود سازمان در
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 پیچیده و متحول شرایط در را هاآن بقا وفقیت وم هک است راهبردهایی سازیهپیاد و تدوین ،هاسازمان ثرکا دغدغه ترینمهم امروزه

 هایدر بخش را راهبرد اجرای و تدوین بتوانند تا گذاردمی هاسازمان اختیار در ابزاری راهبردی مدیریت. [14] نماید تضمین محیطی

 محیطی شرایط رزیابیا با راهبردی ریزیبرنامه همواره .[15] باشند داشته مدیریت خود راهبردی عملکرد بر و نندک دنبال سازمان مختلف

 را مناسبی هایراهبرد های سازمانی،ارزش گرفتن درنظر با و (هاضعف و هاقوت) سازمان درونی هایقابلیت و( و تهدیدها هافرصت)

 در خلاقیت و نوآوری حوزه در است، گرفته صورت دنیا در راهبردی مدیریت هدر حوز هک جنبشی. [16] نمایدیم انتخاب و تدوین

 و محیطی یهافرصت به اهداف، باتوجه باید نهادی هر. باشد بهترین هاسازمان همه برای تواندنمی راهبردی هیچ. است راهبرد بوده
 .برگزیند را خویش مناسب راهبرد خویش منابع

دولت توجهمورد اهمیت زیحا یامساله صورتبهجامعه  هر ثروت ترینبزرگ و ارزشمندترین مثابهبه انسانی ینیرو از صحیح استفاده
 حد تا اهداف توسعه تحقق و شودمی محسوب آن املع هم و توسعه هدف هم انسان که گفت توانمی، یگردعبارتبه. است بوده ها

 مهم یهانرک از یکی انسانیمنابع وریبهره، بنابراین؛ یافته است بستگی حیاتی منبع و ثروت این مدیریت و اداره نحوه به یتوجهقابل

 تغییر، به استعدادها، توجه از استفاده کارکنان، به توجه کارکنان، در تعهد ایجاد ازجمله اقداماتی.  [17]باشدمیسازمان  یا موسسه هر

 ضمن آموزش یهادوره افراد، همه یبرا شغلی یهاپیشرفت لازم و شرایط کردن فراهم مدیران، و رهبران درست کردار و مطلوب رفتار

 مشارکت چنینهم و هاآن به لیتئواحساس مس دادن کارکنان، یبرا هاتورالعملدس کلیه بودن واضح و مشخص آموزش کارکنان، و خدمت

با  انسانیمنابع یهااستراتژی راستاییهم فوق اقدامات یبرا. باشندمی انسانی ینیرو وریبهره ارتقا یهاراه ازجمله یگیرتصمیم در
. است زمینه این در لازم تحقیقات انجام و اصلی محققان یهادغهدغ از انسانی ینیرو وریبهره بر آن تاثیر و سازمان یهااستراتژی

. باشد هماهنگ و سو همآن با سازمان یهافعالیت اقدامات و سایر که بود خواهد موفقیت با ماتو زمانی سازمان یک یاستراتژ یاجرا
 .[18] داد خواهد افزایش را بنگاه لکردعم هاسیستم سایر و کاروکسب یاستراتژ و انسانیمنابع یهامسیست سوییهم چنینهم

نیروی انسانی  وریبهرهاما ارتباط آن با ؛ است شده اثبات روشنی به انسانیمنابع یهایاهمیت استراتژ یادشده به مطالب توجهبا بنابراین
 یهایاستراتژ رابطه یبررس به یکاند یخارج و یداخل گوناگون یهاپژوهش و اندشده تشریح ترکم استراتژیک رهبری با نقش میانجی و

 یبررس به هک یخارج یهاپژوهش از مورد نیدر چند اند.پرداخته استراتژیک انسانی با نقش میانجی رهبرینیروی وریبهرهبا  سانیانمنابع
 شتابان راتییتغ به توجهبا. است نیروی انسانی بوده وریبهره یدر ارتقا ثروم و مهم عوامل از کیاستراتژ یرهبر اند،پرداخته رابطه نیا

 بتوانند هک دارد ازین یرهبران به حاضر عصر. کندمی دایپ یتربیش نیروی انسانی جلوه وریبهره در کیاستراتژ یرهبر قشن حاضر، عصر

 یهاسازمان با بتوانند و نندک تیهدا یراهبرد اهداف به دنیرس جهت در را و سازمان دهند صیتشخ یخوببه را خود نانکارک یازهاین
 ،بنابراین ؛است سازمان در کیاستراتژ یرهبر یریارگکبه قیطر از یرقابت تیمز سبک ازمندین ن امریا هک شوند سالم رقابت وارد گرید

بهبود  و کاری روابط و کار تسهیل تدوین استراتژی، جهت ارشد مدیران برای را جدید کاملا هاییراه امروزی، محور تکنولوژی دنیای
 .است آورده وجودبه نیروی انسانی وریبهره

 خاصی الگوی و اندکرده تاکید کارآفرینی و نوآوری بر و دارند و توسعه تحقیق به گرایش زیادی که اندییهاسازمان های پیشرفته،انشگاهد

 زیرا؛ شد انتخاب دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد حاضر پژوهش جامعه آماری جهتینازاو  کنندمیحفظ  را کاری روابط از

 وریبهره به یابیدست شوند، غافل استراتژیک و بلندمدت اقدامات شده و متمرکز روزانه یهافعالیت بر دانشگاه این رهبران کهیدرصورت
 وریبهرهبر  انسانیمنابع هایاستراتژی تاثیرتعیین میزان  این پژوهش هدف اصلی بنابراین،؛ نخواهد بود ممکن مطلوب نیروی انسانی

 در دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد است. کیاستراتژ رهبری گریتعدیلبا اثر  انسانینیروی

 مبانی نظری -2

 انسانیمنابع هایاستراتژی -1-2

 پژوهشگران و تیریمد نفوذیذ از مشاوران یادیز تعداد توجه انونک در انسانیمنابع کیاستراتژ تیریمد ،1980 یهاسال نینخست در

 تیمز نظراز و ندک نیتضم را تیفیک تواندمی انسانیمنابع اثربخش تیریمد هک افتندیدگان درسنینو نیا. گرفت قرار یاربردک یهاروش
 دگاهید نیا طرفدار انسانیمنابعپژوهشگران  از یادیز تعداد ،1980 دهه یانیم یهاسال در هک ستین یشگفت یجا. باشد موثر هم یرقابت

 یاستراتژ نیتدو یهامدل نیاول. ردیگ عهده بر روهاین یسازمانده و یستراتژا در یتربیش نقش دیبا انسانیمنابع واحد هک بودند
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 ینگرش سازمان، با یاستراتژ از انسانیمنابع یاستراتژ تیتبع بر ادیز تاکید با ها،مدل نیا. شدند هیارا ن دهه،یا انهیم در زین انسانیمنابع
 هایاستراتژی. [19] دادندیم هیارا هاسازمان یتمام انسانیمنابع تیریمد یبرا را یواحد کیاستراتژ لیمسا ،یمنطق و ییعقلا
 این که لییمسا. کرد خواهد تمرکز بشود، اعمال باید که یتغییر و انجام بشود باید که چهآن درباره سازمان، خاص برمقاصد انسانیمنابع

 موزش،آ. دارد اختیار را در خود یازموردن کنانکار ن،سازما کهاین از خاطر اطمینان از عبارتند پرداخت خواهند هاآنبه  هایاستراتژ

 اهداف به شرکت هایاستراتژی موفق یابیتدس که هستند لییمسا باثبات کارکنان روابط و کارگروهی ،یریپذانعطاف پاداش، انگیزش،

 .[20]کنند می تضمین خود را

 انسانیمنابع هایاستراتژیانواع  -2-2

یتئور مروربه توجهبا شده است که ارایه 1 جدولکه در  [2] اسنل و لپک و [22] مشولم و بامبرگر ،[21] بلانچارد و هرسی هایاستراتژی
  [2]اسنل و لپک انسانیمنابع یاستراتژ از یتولید یهاشرکت یرو بر بررسی و صنعت نوع دلیل به پژوهش این مختلف در یهامدل و ها

 .است شده استفاده

 .انسانیمنابعهای انواع استراتژی -1جدول 
Table 1- Types of human resource strategies. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شغل(، بر )مبتنی بازدهی دانش(، بر مبتنی) یتعهد انسانیمنابعمدیریت  یهاسبک [2] انسانیمنابع هایاستراتژی یالگو در

 یشرکا و فرعی ،یکلید ،یاکارکنان هسته یبرا ترتیبهب استراتژیک( اتحاد بر )مبتنی مشارکتی و قرارداد( بر روابط )مبتنی یبردارفرمان
 .گرددمی پیشنهاد اختصاصی

 ارتقا و حفظ به تواندمی ،کندمی تاکید درون سازمان در کارکنان پرورش و جذب مدت،بلند روابط بر که سبک این :1یتعهد سبک

 شودمی ایجاد کارکنان و بین سازمان خانوادگی بلندمدت رابطه یک سبک، این در. گردد منجر خاص یاکارکنان هسته یکلید یهاقابلیت
 داشت. خواهد پی در را سازمان یبرا حیاتی و ممه یهاتخصص ارتقا منظوربه کارکنان یوفادار افزایش که

                                                             

1 Commitment style 

 یانسانمنابع هایاستراتژی نویسنده و سال
 مبتنی بر حقوق [23] استرمن

 مبتنی بر مهارت
 مبتنی بر استخدام

 ثانویه
 دستوری [21] هرسی و بلانچارد

 تشویقی
 تفویض اختیار

 حمایتی
 متعهدانه [19] بامبرگر و مشولم

 پدرانه
 ویهثان

 کارانهپیمان
 تعهدی [2] ک و اسنلپل

 بازدهی
 مشارکتی

 برداریفرمان
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 تمایز و دهند ادامه کنند، سود طرف هر دو که جایی تا را خود روابط اندیلما سازمان هم و فرد هم سبک، این در :1بازدهی سبک

 ؛باشدمیها آنپرورش  مقابل در انسانی یهاسرمایه جذب به تصمیم استاندارد تعهد، بر مبتنی سبک با بازدهی بر مبتنی سبک اساسی
 گرفته کاربه هستند یازموردن یهاتخصص یدارا قبل از که یافراد گرفته، صورت کارکنان آموزش در یترکم یگذارکه سرمایه معنا بدین

 .شوندمی

 بدین ؛دشومی قراربر فرد و سازمان بین بر معامله مبتنی استخدامی رابطه یک یبردارفرمان سبک یکارگیربه با :2یبردار فرمان سبک

 و باشدمی الاجرا شرایط لازم و زمانی برنامه وظایف، از مشخص تعاریفی شامل داشته، صرف یماهیت اقتصاد یکار رابطه که معنا
 صورت شرکت مقررات و قوانین ها،رویه از یپیرو و شغل شرح در چارچوب یکارقطعه یا و کار ساعات میزان یمبنا بر نیز پرداخت

 اگر و گرددمی تاکید استانداردها از تبعیت استخدامی و قرارداد مفاد یاجرا بر بوده، محدود کارکنان عمل، یآزاد سبک این در .گیردیم

 .بود خواهد ایمنی اصول و ایمنی ضوابط شغلی، الزامات شرکت، قوانین و هاها، سیاسترویه هدربار شود، برقرار آموزشی

 و ارتباطی یساختارها ،یساز تیم گردش شغلی، افقی، روابط ارگانیک، سازمانی یختارهاسا از سبک این در :3مشارکتی سبک
 متقابل یگذارهمایسر بر مبتنی شراکتی یکار رابطه یک و استفاده ،کندمی کمک و اطلاعات دانش انتشار به که یامشاوره ارتباطات

 تکامل میزان و ییادگیر میزان مانند معیارهایی از ارزیابی یالگوهادر  و گروهی کار بر مبتنی یهاپاداش بر چنینهم .شودمی ایجاد

 و مساعییکتشر متقابل، اعتماد باز، مشارکتی، فرهنگ سبک یکارگیربه .شودمی تاکید ،گرددیم مشارکت افزایش منجر به که روابط
به. گیردمی کند، شکل تشویق را دموکراسی بر مبتنی ییندهارآف و کرده محدود را قدرت در که تمایز مساوات بر مبتنی یکار محیط
 حفظ حالیندرع و بالقوه ارزش افزایش هاآن مورد در هاسازمان که دغدغه اختصاصی یشرکا مدیریت یبرا مشارکتی سبک یکارگیر

 .[2] دارد مطلوبیت است، یفردمنحصربه

 استراتژیک رهبری -3-2

 شدهبیان هایتعریف برخی اینجا در. است شده چالش ایجاد آن باعث هحوز بودن پیچیده و گسترده دلیلهب استراتژیک رهبری تعریف

 هایداوطلبانه تصمیم اتخاذ برای دیگران در نفوذ توانایی از است عبارت استراتژیک رهبری. مرور شده است استراتژیک رهبری برای

 رهبری. کندمی حفظ نیز را هاآن مدتکوتاه مالی زمان موفقیتهم کهیدرحال ،دهدمی افزایش را هاسازمان بلندمدت مدوا که ایهروزان

ایجاد  باعث که است تغییراتی ریزیپی و استراتژیک رتفک ،یریپذانعطاف حفظ، آینده تجسم و بینیپیش توانایی معنی به استراتژیک
 محیط مناسب تحلیل طریق از استراتژی خلق از عبارت است استراتژیک رهبری .[9]شد  خواهد آینده در سازمان برای رقابتی مزیت

 است فعلی محیط مقتضای که مناسبی رفتار اتخاذ و ارزیابی مناسب، در زمان مناسب سازی استراتژیپیاده سازمان، بیرونی و درونی
 توانایی را استراتژیک رهبری .کندمی تعریف سازمان وجود تداوم برای برهان و دلیل بیان در رهبران توانایی را استراتژیک رهبری. [7]

 تغییراتی که ایجاد منظوربه دیگران با کار کردن و استراتژیک تفکر ،یریپذانعطاف حفظ کردن، کردن، تجسم بینیپیش جهت شخصی

 آن در سازمان که محیطی و مانزسا کلیت درک توانایی زا است عبارت استراتژیک رهبری .ندزمی رقم سازمان برای را نویدبخشی هآیند

 در آن جایگاه تثبیت برای سازمان سایر افراد طریق از استراتژیک تغییر ایجاد منظوربه درک و شناخت این کارگیریبه و کندمی فعالیت

 .[13] بلندمدت و مدتهکوتا در محیط

 نیروی انسانی وریبهره -4-2

 قبیل از منابعی ها()نهاده هایورود. هاستخروجی ارایه یا محصول تولید یبرا منابع یا هایورود از کارآمد و ثروم هاستفاد وریبهره

ارایه (، خدماتیتولید )محصولات ستاده یا خروجی خلق یبرا که هستند...  و زمین و کار ینیرو تجهیزات، و ابزارآلات اولیه، مواد
 .باشدمی انسانیمنابعداد به درون انسانیمنابعداد نسبت برون نیروی انسانی، وریبهره. شوندیم شده استفاده

 :است یبررسقابلیر نیروی انسانی با ابعاد ز وریبهره

                                                             

1 Productivity style 
2 Copliance style 

3 Collaborative style 
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 .باشدمیهای آموزشی و احساس موفقیت شغلی ه شامل دورهک واناییت .1
 .اهداف کاری و اشتباهات و انجام صحیح کار است که شامل درک صحیح و درست از کار، درک و شناخت .2
 .تحقق اهداف و انجام کارهای دشوار استلین در ئوحمایت سایر واحدها و مس شغلی، یازموردنکه شامل امکانات مالی و مادی  حمایت سازمانی .3
 .قدردانی و استقبال از ابتکار عمل و دلجویی مافوق در زمان مشکلات است های نقدی،پاداش ی ارتقا،هافرصتکه شامل  انگیزه .4
گاهی از عملکرد و روشکه شام بازخورد .5  .های بهبود عملکرد و کیفیت کار و نتایج مثبت و منفی کار استل اطلاع و آ
 .شایستگی و ضوابط و اعتماد به مافوق است اساسبرانتصاب  شامل اتخاذ تصمیمات منصفانه و مطابق با اصول اخلاقی، که عتبارا .6
 .[3] شرایط بازار و شرایط اقتصادی و رقابت بر عملکرد است تاثیرکه شامل میزان  سازگاری .7

 پیشینه پژوهش -3

 نیروی انسانی وریبهرهو  کیاستراتژ رهبریو  انسانیمنابعهای استراتژی هرابط هدربار گرفتهمانجا یهاپژوهش برخی نتایج هخلاص زیر در

 وریبهره بر موثر عامل سه بر وریبهره یشبرافزا موثر عوامل بررسی با عنواندر پژوهشی  [24] طالقانی و همکاران است. شده بیان
شده تصادفی انتخاب طوربه که است سامان بانک یمرکز ساختمان در شاغل یستاد شامل کارکنان پژوهش این یآمار جامعه. پرداختند

 موجب مشارکتی یرهبر سبک و هایگیردر تصمیم کارکنان مشارکت کارکنان، اساسی ینیازها به توجه که نشان داد پژوهش نتایج .اند

 یلسی آلن یالگواساس بر انسانیمنابع هایاستراتژی مبستگیه "عنوان با پژوهشی .[25] شودمی کار محیط کارکنان در وریبهره افزایش

 حاصل نتایج .گرفت انجام هرکردش کاشانی اللهیتآ بیمارستان کارکنان از نفر 247 یبر رو پژوهش این. دادند جامان "یسازمان عملکرد با

 [26]  همکاران و شهرآئینی. داشت وجود یمعنادار همبستگی سازمانی عملکرد با انسانیمنابع یاستراتژ که بین داد نشان مطالعه از
یافته. دادند انجام "تهران بورس یهاشرکت در هاشرکت مالی عملکرد بر انسانیمنابعاستراتژیک  مدیریتتاثیر  بررسی" عنوان با پژوهشی

 شرکت که زمانی اما؛ ندارد یبرتر انسانیمنابع سنتی مدیریت روش از ییتنهابه انسانیمنابع مدیریت از استفاده که بود آن از حاکی ها

 سازمان در عملکردها بالاترین بندد،می کاربه را انسانیمنابع استراتژیک مدیریت با همراه رقابتی یاستراتژ رقابتی بازار شرایط یتاراس در

: موردمطالعه)شرکت  عملکرد بر استراتژیک رهبری تاثیر در پژوهشی با عنوان بررسی [27] صحت و یارمحمدی. آمد خواهد وجودبه
 اساسبرکه با روش آمیخته انجام دادند به این نتیجه رسیدند که  (تهران بهادار اوراق بورس شده درپذیرفته محور تکنولوژی یهاشرکت

های یر قابلیتنتایج کمی نشان داد سه متغ چنینهممولف ترسیم شد و  18مدلی برای رهبری استراتژیک با سه بعد و  تحلیل نتایج دلفی،
و همکاران لاری دشت بیاض . کردیماز تغییرات عملکرد را تشریح  2/29% سازمانی و محیطی رهبری استراتژیک در مجموع، فردی،
بانکداری که با روش توصیفی از نوع  صنعت در عملکرد مالی بهبود با استراتژیک انسانی سرمایه رابطه بررسی با عنواندر پژوهشی  [28]

 سرمایه هرچقدر داشت و معناداری و مستقیم رابطه سازمان عملکرد با یشناختروان همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که سرمایه

 مدیریتتاثیر  بررسی با عنواندر پژوهشی  [29]شبرنگی و امیرنژاد . بود تربیش نیز بانک درآمدهای باشد تربیش کاستراتژی انسانی

ایران که با روش توصیفی  فولاد صنعتی ملی گروه در کارآفرینی سازمانی میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر انسانیمنابع استراتژیک
 عملکرد سازمانی و کارآفرینی بر معناداری و مثبتتاثیر  انسانیمنابع استراتژیک همبستگی انجام دادند به این نتیجه رسیدند که مدیریت

 مدیریت میان رابطه کارآفرینی سازمانیو  داشت معناداری و مثبت تاثیر سازمانی عملکرد بر سازمانی کارآفرینی چنینهم .داشت سازمانی

مدیریت  هایاستراتژی تاثیردر پژوهشی با عنوان  [30] جونز و همکاران. کندمی گریمیانجی را سازمانی عملکرد و انسانیمنابع استراتژیک
بر  انسانیمنابعهای تولیدی فنلاندی به بررسی اعمال مدیریت نمونه تصادفی در یکی از شرکت اساسبرسازمانی  وریبهرهبر  انسانیمنابع

 رهبری تاثیر بررسی عنوانبه پژوهشیدر  [12]  سیرفونتین. کنندمیرا تایید  متغیرکه رابطه این دو  پردازدمیها شرکت وریبهرهسطح 

ند به این نتیجه رسید و ی تجاری آفریقای جنوبی با روش توصیفی از نوع همبستگی انجام دادندهاسازمان عملکرد بر استراتژی و استراتژیک
با  استراتژیک رهبری علاوه،به. داشت وجود معنادار و مثبت هرابط مانیزسا عملکرد و استراتژی عملیاتی و تراتژیکاس رهبری نبیکه 

 عملکرد بر استراتژیک رهبریتاثیر  بررسی عنوانبهپژوهشی در  [1] و همکاران سرات. داشت ارتباط سهم هر درآمد و هادارایی بازگشت

توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند به سازمانی که در پاکستان که با روش  تعهد و شغلی ای رضایتمتغیرهای زمینه به توجهبا سازمانی
 تحقیق در [31] هیلمن و سازمانی وجود داشت. کلیاپن عملکرد بر استراتژیک این نتیجه رسیدند که رابطه قوی و معناداری میان رهبری

 یمالز یهتلدار صنعت در "یمدار رقیب و هزینه یرهبر یاستراتژ ییراستاهم طریق از سازمانی عملکرد افزایش "موضوع با را خود
 و اوزر. داشت سازمانی عملکرد بر یتوجهقابل اثر هزینه یرهبر یاستراتژ که بود آن از حاکی هایافته از حاصل نتایج کردند. بررسی

ه که با روش توصیفی از نوع پیمایشی انجام یکتر در که یسازمان ردکعمل بر کیاستراتژ یرهبر کسبتاثیر  با عنواندر پژوهشی  [32] زپتنایت
 پژوهش در. [33] داشت تاثیر ردکعمل بر و بود ارتباط در ردکعمل با یمعنادار طوربه کیاستراتژ یدادند به این نتیجه رسیدند که رهبر
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 ایناساس بر. پرداختند کنیا در یتولید یهاشرکت بررسی به "یتولید یهاشرکت عملکرد بر ینههز یرهبر یاستراتژتاثیر  "عنوان با خود

 است آن از حاکی تحقیق این نتیجه. دارد قرار هزینه یرهبر یاستراتژ تاثیر تحت یتولید یهاشرکت عملکرد داد نشان هایافته پژوهش

در  [34] زهیر و همکاران. دانندمی خود و عملکرد رقابت افزایش عنوانبه را هزینه یرهبر یاستراتژ اتخاذ یتولید یهامدیران شرکت که
های تولیدی گیری کارآفرینی که در شرکتگر جهتنقش واسطه هاو عملکرد شرکت انسانیمنابعمدیریت استراتژیک  با عنوانپژوهشی 

کارآفرینی با عملکرد مالی و  یریگجهتگر با نقش واسطه انسانیمنابعبول انجام دادند به این نتیجه رسیدند که مدیریت استراتژیک ناستا
ای مقایسه "وریبهرهو  انسانیمنابع هایاستراتژی"در پژوهشی با عنوان  [35] ان و همکارانیجهان. ها رابطه معنادار داشتکتغیرمالی شر

ثبت و نیروی انسانی رابطه م وریبهرهبا  انسانیمنابع هایاستراتژیها در بخش بهاولپور به این نتیجه رسیدند که ابعاد مطالعه در بین بانک
 ،یی چینهاسازمان آن برعملکردتاثیراستراتژیک و  انسانیمنابعمدیریت  با عنواندر پژوهشی  [36] معناداری داشت. کلاس زیربوسکی

 اثیرتی و غیرمالاستراتژیک بر عملکرد مالی  انسانیمنابع؟ به این نتیجه رسیدند که مدیریت کنندمیمناسب اتخاذ  MRH هاییاستس
 داشت.

 .و مفهومی پژوهش ینظر یالگو -1شکل 
Figure 1- Conceptual model of research. 

 قیهای تحقهیفرض -1-3

گذارد و رهبری استراتژیک در دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد این رابطه را میتاثیرانسانی نیروی وریبهرهبر  انسانیمنابع هایاستراتژی
 .کندمیتعدیل 

 یفرع یهاهیفرض

نیروی انسانی  وریبهرهمشارکتی( با  یاستراتژ ،یبردارفرمان یاستراتژ، بازدهی یاستراتژ ،یتعهد ی)استراتژ انسانیمنابعهای استراتژیبین ابعاد  .1
 .در دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد رابطه معنادار وجود دارد

 .انشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد رابطه معنادار وجود داردنیروی انسانی در د وریبهرهبا  بین رهبری استراتژیک .2

 روش پژوهش -2-3

از سوی . پردازدمینیروی انسانی  وریبهرهشده برای کمک به های مطرحمتغیرزیرا به کاربرد  ؛هدف کاربردی است نظرازتحقیق حاضر 
بر  انسانیمنابع هایاستراتژی تاثیرزیرا به بررسی ؛ ی استنحوه گردآوری اطلاعات توصیفی از نوع همبستگ نظرازدیگر پژوهش مذکور 

و روابط میان متغیرهای مذکور  پردازدمیدر دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد  کیاستراتژ رهبری گریتعدیلبا اثر  نیروی انسانی وریبهره
به دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد نان شاغل در کارکن پژوهش یآماری ا جامعه .دهدمیقرار  بررسیمورد SEM سازیمدلرا در قالب 

گیری از بین این افراد صورت گرفت. حجم جامعه آماری محدود است و زمانی که حجم جامعه آماری نهکه نمو باشدمینفر  300تعداد 
در این . گیری تصادفی ساده استفاده شددر این پژوهش از روش نمونه نفر بود. 168تعداد نمونه با استفاده از فرمول کوکران  ،محدود است

 در طیف لیکرت بوده که نحوه یاستفاده شده است. سوالات تخصص نامهپرسشپژوهش از ابزار  یازموردنی هادادهپژوهش برای گردآوری 
 .باشدمی 2 جدول صورتبه نامهو ترکیب سوالات پرسش دهیامتیاز
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 .نامهپرسشوالات س بیکتر  -2 جدول
Table 2- Composition of questionnaire questions. 

 

 

 

 

 

 

  
  
  

 
 باشد:به شرح زیر می هانامهپرسش

و  داد قرار سازمانو  مدیریت حوزه دیاسات و نظرانصاحب از نفر 10 اریاخت در را آن نامهپرسش ساخت از پس محقق منظورینبد روایی محتوا: .1
 .قرار گرفت تاییدمورد

بین تعدادی از  نامهپرسش 30، ابتدا نامهپرسشافزایش روایی گردد. برای گیری محقق برمیدر اصل به صحت و درستی اندازه ییروا صوری: ییروا .2
، حذف و سوالاتوالات مشخص شد. بدین ترتیب تعدادی از افراد جامعه آماری در رابطه با سابهامات  ان در جامعه آماری توزیع و کلیهمخاطب

 .نهایی و توزیع گردید نامهپرسش ،سوالاتپس از شفاف شدن نقاط ضعف و قوت  یتدرنهاتعداد دیگری جایگزین آن شد و 
ی و اکتشافی در پژوهش تاییدرفته از دو روش تحلیل عاملی کارهی بهانامهپرسشبرای بررسی اعتبار عاملی  نامهپرسش یعامل :اعتبار سازه ییروا .3

  .حاضر استفاده گردید
ن یآمده از ادستبه یهاد و سپس با استفاده از دادهیگرد زمونآیشپ نامهپرسش 30ه شامل یک نمونه اولی منظورینبد :هانامهپرسشپایایی  .4

برای هر ابزار بدین شرح  آمدهدستبهکرونباخ محاسبه شد که عدد  یب اعتماد با روش آلفایزان ضریم  SPSS 22افزار ها و به کمک نرمنامهپرسش
 .باشدمی

 .کار رفتهههای بنامهضریب قابلیت اعتماد پرسش -3جدول 
Table 3- Cronbach's alpha coefficients for the research questionnaire. 

 

 های پژوهشیافته -3-3

 یفیهای توصیافته -1-3-3

 گویانجمعیتی پاسخ-های اجتماعیویژگی

 دهد.گویان را نشان میجمعیتی پاسخ-های اجتماعیهای مربوط به ویژگیتوزیع داده 4جدول 

 

متغیرهای 
 بررسیمورد

ابعاد و شماره سوالات در پرسش
 نامه

 توضیحات جمع سوالات

 8تا  1فردی:  هایقابلیت رهبری استراتژیک
 15تا  9 سازمانی: هایقابلیت
 23تا  16محیطی:  هایقابلیت

استاندارد رهبری  نامهپرسش 51
 [1] کارانسرات و هم استراتژیک

 هایاستراتژی
 انسانیمنابع

 20تا  1تعهدی: از  استراتژی
 36تا  21 بازدهی: استراتژی
 42تا  37 :برداریفرمان استراتژی
 51تا  43 مشارکتی: استراتژی

استاندارد  نامهپرسش 14
 [2]انسانی منابع هایاستراتژی

 1-3 یی:توانا نیروی انسانی وریبهره

 4-6 :و شناخت درک

 7-9 ی:سازمان حمایت

 10-12 انگیزه:

 13-15 بازخورد:

 16-18 اعتبار:

 19-21 سازگاری:

 ورینامه استاندارد بهرهپرسش 21
 [3]نیروی انسانی 

 نامهپرسشنام  آلفای کرونباخ توضیحات

 رهبری استراتژیک نامهپرسش 0.90 [1] سرات و همکاران نامه استاندارد رهبری استراتژیکآلفای کرونباخ پرسش

 انسانیهای منابعنامه استراتژیپرسش 0.91  [2] انسانیمنابع هایاستراتژینامه استاندارد آلفای کرونباخ پرسش

 انسانینیرویوری نامه بهرهپرسش 0.92  [3] نیروی انسانی وریاستاندارد بهره نامهپرسش آلفای کرونباخ
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 .جمعیتی –های اجتماعی گویان برحسب ویژگیتوزیع پاسخ -4جدول 

 Table 4- Distribution of respondents according to socio-demographic characteristics. 

 

 

  
 

 باطینهای استافتهی -2-3-3

 ه اصلی پژوهشیفرض

گذارد و رهبری استراتژیک در دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد این رابطه میتاثیر نیروی انسانی  وریبهرهبر  انسانیمنابع هایاستراتژی
 .کندمیرا تعدیل 

 .نشان داده شده است 2شکل  ادامه در ده شده که خروجی آن درافزار وارپ پی ال اس استفابررسی فرضیه فوق از نرم منظوربه

 .مدل روابط متغیرهای فرضیه اصلی -2شکل
Figure 2- The main research model. 

وری نیروی انسانی بوده و بابر بهره 72/0انسانی دارای ضریب تاثیر های منابعاستراتژی ،نشان داده شده است 2شکل  طور که درهمان
توجه به بوده و با 55/0این تاثیر معنادار است. از سوی دیگر مقدار اثر تعدیلی رهبری استراتژیک  05/0تر از داری کمبه مقدار معنی توجه

های برازش مدل معنادار شود و آن این است که آیا شاخصاین تاثیر معنادار است، حال یک سوال اساسی مطرح می 05/0تر از مقدار کم
 خلاصه شده است. 5 جدولدهیم که در بررسی قرار میهای مناسب بودن برازش مدل را موردنظور شاخصماست؟ بدین

 .برازش مدل -5 جدول

Table 5- Model fit. 

 

  

  

  
 

 

 

 هلاوضعیت ت های سنیگروه جنسیت  
 هلامت مجرد سال 55 یبالا 54-50 49-45 44-40 39-35 34-30 زن مرد  

 160 8 63 35 17 18 18 17 48 120 فراوانی

 95 5 40 20 10 10 10 10 29 71 درصد

مقدار  
 استاندارد

 هایاستراتژی
 انسانیمنابع

رهبری 
 استراتژیک

وری بهره
 انسانینیروی

 گریتعدیل

  0.72    ضریب تعدیل

  0.55    شدهضریب تعدیل

 0.837 0.769 0.704 0.871 0.7≤ قابلیت اعتماد مرکب

 0.943 0.933 0.902 0.912 0.7≤ کرونباخآلفای

 0.388 0.500 0.555 0.777 0.5≤ شدهخراجمیانگین واریانس است

 1.004 1.236 1.171 1.255 ≤5 برای هم خطی VIFمیزان 

  0.15≤   0.159 (2Q) بینشاخص ارتباط پیش

  0.25≤   0.277 (GOFص برازش کلی مدل )شاخ



 

 

 

10 

ونی
هار

نی 
امی

ائد
ق

 
ران

مکا
و ه

  /
ش

وه
پژ

کرد
عمل

بی 
زیا

ر ار
ن د

نوی
ی 

ها
 ،

وره 
د

2 ،
اره 

شم
1 ،

هار 
ب

14
02

حه: 
صف

 ،
13-1 

 های مذکور معنادار بوده و نشان دهنده برازش مناسب مدل است.کلیه شاخص

 :باشدبه صورت زیر می 2و آزمون فرضی فرعی  1آزمون فرضی فرعی  شامل  فرضیات فرعی پژوهش

 یاستراتژ، یبردارفرمان یاستراتژ ،بازدهی یاستراتژ، یتعهد یستراتژ)ا انسانیمنابع هایاستراتژیبین ابعاد  -1 یه فرعیآزمون فرض
 .نیروی انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد رابطه معنادار وجود دارد وریبهرهمشارکتی( با 

شده مشاهده یدارانشان داده شده است. مقادیر عدد معن 6جدول ن متغیرها در یرسون بیپ یب همبستگی، ضرSPSS یبه خروج توجهبا
در سطح  H0ه یلذا فرض ؛است ترکم (α=%5)استاندارد  یدارکه از سطح معنا باشدی( مSig<01/0)صفر ک به یو نزد 01/0 از ترکم

، یبردارفرمان یاستراتژ، بازدهی یاستراتژ، یتعهد ی)استراتژ انسانیمنابعهای استراتژیبین ابعاد  یعنی ؛شودید نمییات 95%نان یاطم
 نیروی انسانی رابطه معنادار وجود دارد.وری بهرهمشارکتی( با  یاستراتژ

 .نیروی انسانی وریبهرهو  انسانیمنابع هاییاستراتژان ابعاد یرسون میپ یآزمون همبستگ -6جدول 
Table 6- Pearson correlation test table between the dimensions of human resource strategies 

and manpower productivity. 

 

 

 

 .شهرکرد رابطه معنادار وجود دارد نیروی انسانی در دانشگاه آزاد اسلامی واحد وریبهرهبا  بین رهبری استراتژیک -2آزمون فرضی فرعی 

 .نتایج آزمون همبستگی -7جدول 
Table 7- Correlation test results. 

 

 

رهبری ا لذ ؛باشدمی 000/0برابر با  و 05/0از  ترکمنیروی انسانی  وریبهرهبا  اتژیکرهبری استررابطه که  دهدمینشان  7 جدولنتایج 
 .شودمیلذا فرضیه پژوهش تایید  ؛باشدمی 481/0 میزان رابطه برابر رابطه داشته ونیروی انسانی وری بهرهبا  استراتژیک

 گیریبحث و نتیجه -4

هبری گذارد و رمی تاثیرنیروی انسانی  وریبهرهبر  انسانیمنابع هایاستراتژیکه  های پژوهش در خصوص فرضیه اصلی نشان دادیافته
بر مبنی [32] تپزنایت و اوزری هاپژوهشنتایج این فرضیه با . کندمیاستراتژیک در دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد این رابطه را تعدیل 

مبنی [35]ان و همکاران یجهانچنین با مو هداشت  تاثیر ردکعمل بر و بود ارتباط در ردکعمل با یمعنادار طوربه کیاستراتژ یکه رهبراین
که بر اینمبنی [29]شبرنگی و امیرنژاد  .شتسانی رابطه مثبت و معناداری دانیروی ان وریبهرهبا  انسانیمنابع هایاستراتژیکه ابعاد این بر

 رابطه کارآفرینی سازمانی و داشت سازمانی عملکرد سازمانی و کارآفرینی بر معناداری و مثبت تاثیر انسانیمنابع استراتژیک مدیریت

سه  کهینا برمبنی [27] صحت و یارمحمدی چنینهمو  کندمی گرییمیانج را سازمانی عملکرد و انسانیمنابع استراتژیک مدیریت میان
راستایی همکرد. از تغییرات عملکرد را تشریح می 2/29% سازمانی و محیطی رهبری استراتژیک در مجموع، های فردی،قابلیت متغیر

 قیم دارد.تمس

سازمان  یاثربخش دن کارایی وو بالابر کارکنان بر در ارتقا نظراز)عوامل ، سایر انسانیمنابع هایاستراتژیابعاد در تفسیر این فرضیه باید گفت 
ارکنان گذاشته و در برکارایی و اثربخشی ک یقیعم یاربس تاثیر انسانیمنابعهای استراتژی. باشدمی موثرار یبسوری بهرهداشته و درنتیجه  ثیرتا

نتخاب، ارزیابی عملکرد، حقوق های استخدام، اکمک نموده تا در زمینه انسانیمنابعشده و به مدیریت  برخی از ابعاد جدید باعث تحول

 نتایج (sig) داریعدد معنا ضریب همبستگی یانسانهای منابعاستراتژیابعاد 
 .دار وجود داردرابطه معنا 01/0از  ترکم 0.444 یتعهد یاستراتژ
 .دار وجود داردرابطه معنا 01/0از  ترکم 0.485 بازدهی یاستراتژ
 .دار وجود داردرابطه معنا 01/0از  ترکم 0.346 یبردارفرمان یاستراتژ
 .دار وجود داردرابطه معنا 01/0از  ترکم 0.585 مشارکتی یاستراتژ

 رهبری استراتژیک  
 0.481 ضریب همبستگی پیرسون نیروی انسانیوری بهره

 0.000 یمعنادارمقدار 

 370 تعداد
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های حفظ، تعادل بین کار و زندگی ل کارکنان، استراتژییت و امنیت، روابط کار/ مساو دستمزد، آموزش و توسعه، کار راهه شغلی، بهداش

انسیل پت نسانیامنابع هایاستراتژیباشد. متخصصان نیز معتقدند  ترصرفهبههزینه مقرون  نظرازتر و ، استراتژیکترمنعطفخصی ش
 وریبهرهم افزایش لاو در یک ک یو توسعه خدمات مشتر یگیرخگویی، بهبود فرآیند تصمیممدیریتی، تسریع در زمان پاس یهاکاهش هزینه

 در لیبدیب ینقش نانکارک دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد( )مانند آموزشی یهاسازمان در هکآن به توجهباو  است ادار راکارکنان 

نارهکاز  پس ،شودمی آنان ینگهدار و تیترب آموزش، صرف هک را ییهانهیهز توانمین وجهیچهبه و دارند هاآن نیروی انسانی وریبهره
 تلاش انسانیمنابع یراهبرد تیریمد یریکارگبهدر  هاسازمان لیقب نیا رانیمد هک است یضرور رد،ک جبران مختلف لیبه دلا افراد یریگ

برای  یرانکارناپذآن، یک نیاز  وری و ارتقاامروزه داشتن بهره .سازند نهینهاد نان خودکارک نیب در را تعهد و دهند نشان خود از یرتبیش
عه یکی از راهبردهای توس عنوانبه انسانیمنابع هایاستراتژیباشد. آن می انسانیمنابعترین عامل تولیدی هر سازمان مهم. است هاسازمان

رود. مدیریت عملکرد از طریق بهبود جو سازمانی و ایجاد وری نیروی کار به شمار میبهبود بهره یجهدرنتو  انسانیمنابعروزآوری و به
کوشد تا با هدایت کارکنان در دستیابی به اهداف سازمانی از سویی بین اهداف کارکنان و اهداف سازمان میهمدلی بین کارکنان و هم

وری نیروی انسانی و بالطبع های پرداخت تشویقی، بهرهد مطلوب و حذف عملکرد نامطلوب با استفاده از شیوهطریق تقویت عملکر
وری نیز افزایش تر باشد، بهرهدر نیل به اهداف مذکور موفق انسانیمنابع هایاستراتژیوری کل سازمان را افزایش دهد. هر چه بهره

 سازمان ابق و تداوم و ثروت ایجاد باعث مذکور روند. نمود خواهد خود سازمان عاید را یتربیش سود ،بنابراین و بازار سهم یجهدرنت یافته،
 در باور ایجاد طریق از سازمانی و محیطی خود های فردی،تقابلی رهبری استراتژیک با. شد خواهد امروزی پرتلاطم و رقابتی دنیای در

 سنتی، تفکرات و در عقاید یبازنگر تشویق با رهبران. دهندیم افزایش بالقوه صورتهب را کارکنانوری بهره به اهداف، دستیابی جهت

 شدهپیشنهاد یهاینوآور از و آورندمی فراهم سازمان در را نوآورانه مساله حل فنون ارایه و ینوآور و خلاقیت ایجاد جهت مناسب زمینه

 چنین توانمی، بنابراین؛ گرددیم سازمان به کارکنان وریبهره موجب ،گرفته صورت یهاحمایت این .کنندمیحمایت  کارکنان توسط

 کارکنان وریبهره توانندمی انسانیمنابع هایاستراتژی کنار سازمانی و محیطی در های فردی،قابلیت رهبری استراتژیک با که گرفت نتیجه

 از اندتوانسته که شرکت است این در رهبری استراتژیک موثر یهاویژگی با خبره مدیران دهندهنشان نتایج این. فعلیت برسانند به را

 انسانیمنابع هایاستراتژی کاربرد در شرکت این مدیران مهارت. نمایند استفاده یراهبرد و کارآمد صورتبه انسانیمنابعهای استراتژی

 روابط بر که سبک این، یتعهد سبک  [2]اسنل و لپک انسانیمنابع هایاستراتژی یالگو در .شودمی کارکنانوری بهره افزایش موجب

 خاص یاکارکنان هسته یکلید یهاقابلیت ارتقا و حفظ به تواندمی ،کندمی تاکید درون سازمان در کارکنان پروش و جذب ،بلندمدت

 ارتقا منظوربه کارکنان یوفادار افزایش که شودمی دایجا نکارکنا و بین سازمان خانوادگی مدتبلند رابطه یک سبک، این در. گردد منجر
 در کارکنان افزایش یابد و در سبک وریبهرهکه  شودمیداشت و این امر سبب  خواهد یپ در را سازمان یبرا حیاتی و مهم یهاتخصص

 تسهیل منظوربه و دهند ادامه کنند، سود طرف هر دو که جایی تا را خود روابط ندامایل سازمان هم و فرد هم سبک، این در ،بازدهی

که سرمایه معنا بدین .شودمی هاآن مشاغل کنند، کتر را سازمان ترپرمنفعت شغل یک یافتن دلیل به ممکن است که کارکنانی جایگزینی
این امر  و شوندمی گرفته کاربه هستند یازموردن یهاتخصص یدارا قبل از که یافراد گرفته، صورت کارکنان آموزش در یترکم یگذار

نیمبت استخدامی رابطه یک یبردارفرمان سبک یکارگیربه با ،یبردارفرمان در سبکوری در کارکنان افزایش یابد و که بهره شودمیسبب 
 وظایف، از مشخص تعاریفی شامل داشته، صرف یماهیت اقتصاد یکار رابطه که معنا بدین ؛شودمی برقرار فرد و سازمان بین بر معامله

 یپیرو و شغل شرح در چارچوب ،یکارقطعه یا و کار ساعات میزان یبرمبنا نیز پرداخت و باشدمی الاجرا شرایط لازم و زمانی برنامه
استخدامی  قرارداد مفاد یاجرا بر بوده، محدود کارکنان عمل ،یآزاد سبک این در. گیردیم صورت شرکت مقررات و قوانین ها،رویه از
 ضوابط شغلی، الزامات شرکت، قوانین و هاها، سیاسترویه هدربار شود، برقرار آموزشی اگر و گرددمی تاکید استانداردها از یتتبع و

ی داشته باشند و بین کارکنان روابط رسمی در سازمان ترکمکارکنان آزادی عمل  شودمیبود و این امر سبب  خواهد ایمنی اصول و ایمنی
شود میو این امر موجب  شودمیمحدود  کارکنان چون عملکنند می نظرصرفها خود ها و ایدهطرح ارایهان از تشکیل شود و کارکن

 سازمانی یساختارها از سبک این در ،مشارکتی در سبک و کارکنان کاهش یابد وریبهرهخلاقیت و نوآوری از کارکنان گرفته شود و 

 کمک و اطلاعات دانش انتشار به که یمشاورها ارتباطات و ارتباطی یساختارها ،یسازمتی گردش شغلی، افقی، روابط ارگانیک،

 و گروهی کار بر مبتنی یهاپاداش بر چنینهم .شودمی ایجاد متقابل یگذارسرمایه بر مبتنی شراکتی یکاررابطه یک و استفاده ،کندمی
به. شودمی تاکید گردد،می مشارکت افزایش منجر به که روابط تکامل میزان و ییادگیر میزان مانند معیارهایی از ارزیابی یدر الگوها

 محدود را قدرت در که تمایز مساوات بر مبتنی یکار محیط و مساعی تشریک متقابل، اعتماد باز، مشارکتی، فرهنگ سبک یکارگیر

که  اختصاصی یشرکا مدیریت یبرا کتیمشار سبک یکارگیربه. گیردیم کند، شکل تشویق را دموکراسی بر مبتنی ییندهاآفر کرده،
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 یشافزاو این عوامل سبب  دارد مطلوبیت است، یفردمنحصربه حفظ حالیندرع و بالقوه ارزش افزایش هاآن مورد در هاسازمان دغدغه
 .شودمیانسانی در کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد شهرکرد  وریبهره

 نقش حاضر، عصر شتابان راتییتغ به توجهبا. است انسانی در کارکنان بوده وریبهرهارتقا  رد موثر و مهم عوامل از کیاستراتژ یرهبر

 نانکارک یازهاین بتوانند هک دارد ازین یرهبران به حاضر عصر. کندمی دایپ یتربیش انسانی در کارکنان جلوه وریبهره در کیاستراتژ یرهبر

 رقابت وارد گرید یهاسازمان با بتوانند و نندک تیهدا یراهبرد اهداف به دنیرس هتج در را سازمانو  دهند صیتشخ یخوببه را خود

دانشگاه آزاد اسلامی واحد . است سازمان در کیاستراتژ یرهبر یریارگکبه قیطر از یرقابت تیمز سبک ازمندین ن امریا ؛ کهشوند سالم
 رانیمد توسط کیاستراتژ یرهبر یریارگکهب ازمندین ف،یوظا یتردگگس و تیماه به توجهبا هک است ییهاسازمان ازجمله زیشهرکرد ن

 یرهبر. است موردتوجه هاآن تنگاتنگ و میمستق تاثیر و سازمان در ردکعمل تفکر و ،یرهبر مقوله سه هر تیاهم به توجهبا. است
 ینیمطم ندهیآ هک راتییتغ شروع یبرا گرانید اب ارک و کیاستراتژ رکتف دار،یپا یریپذافانعط ،بینیپیش یبرا شخص ییتوانا کیاستراتژ

 است روزانه یریگمیتصم با گرانید بر داوطلبانه یگذارتاثیر ییتوانا کیاستراتژ یرهبر .اندردهک فیتعر رد،ک خواهد جادیا سازمان یبرا را

 رانیمد تاثیر با ندهیافز طوربه کیاستراتژ رهبری نهیزم .شودمیمدت زدرا انسانی در کارکنان در وریبهره و بهبودسازمان  بقا موجب هک

 در کیاستراتژ رهبران لهیوس به شدهیرهبر یهاسازمان است و گرفته قرار بررسیمورد یسازمان و عملکرد یاستراتژ نیتدو در بالا سطح

انسانی  وریبهرهبهبود  در مانگسترده ساز تیموفق یبرا ریمد کیاستراتژ رهبری. هستند ترموفق یگروه و یفرد سطح دو هر در یریادگی
 .است موثرانسانی در کارکنان  وریبهره تیتقو و در گسترش زین رهبر یتیریمد ردکیهمین رو. هستند یضرور در کارکنان دانشگاه
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