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ABSTRACT 

One of the most important challenges in the growth and development of courogated box making 

industries in Iran is the ability to establish a connection and coordination between the human    

resources strategy and the strategic goals and strategies of each organization. Different             

researchers have used very different indicators to evaluate the performance of human resources. 

In the current research, the effect of human resource management components on the performance 

of courogated box making companies was investigated in the field. For this purpose, the            

relationship between the five variables of situational factors, stakeholder groups, human resources 

policies, human resources results and human resources achievements on the performance        

components of cardboard companies with the names of capital adequacy, asset quality,             

management quality and income level is investigated. By designing a researcher's questionnaire 

related to the components of human resources management, the performance of the current       

situation, the performance of the desired situation of the companies were surveyed by the relevant 

managers and experts using the five-point Likert scale. The obtained data were tested using SPSS 

software. The results showed that the proper use of human resource management components   

improves the overall performance of carton companies. In the analysis of the performance       

component of courogated box making companies in the current situation, the highest average was 

assigned to the capital adequacy component and the lowest to the revenue component, while in the 

analysis of the optimal situation, the highest average was assigned to the management quality 

component and the lowest to the asset quality component. Found. The average performance index 

of courogated box making companies in the current and optimal conditions was 3.42 and 4.56,  

respectively, and a clear difference can be seen between them.The results of this research showed 

that by increasing and improving the performance of stakeholder groups, improving long-term 

achievements, improving human resources policies, the performance of carton companies will   

improve. This research can include the empowerment of human resources in their strategic     

planning to improve the performance of courogated box making companies. 
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چكيده

راهب رد من ابع    انی  م یارتباط و هماهنگ جاديا يیتواناسازی در ايران های موجود در مسیر رشد و توسعه صنايع کارتنترين چالشيکی از مهم

لک رد من ابع   های بسیار متف اوتی ب رای ارزي ابی  م   محققین مختلف از شاخص باشد.یم هر سازمان کياستراتژ یبا اهداف و راهبردها یانسان

سازی به صورت میدانی بررسی های کارتنريت منابع انسانی بر  ملکرد شرکتهای مديمولفه در پژوهش حاضر، تاثیراند. هانسانی استفاده نمود

های من ابع  ی، نت ايج من ابع انس انی و دس تاورد    های منابع انسانهای ذينفع، سیاستی، گروهشد. به اين منظور رابطه پنج متغیر  وامل موقعیت

، کیفی ت م ديريت و س طر درهم دها     های کفايت سرمايه، کیفیت داراي ی سازی با نامهای صنايع کارتن ملکردی شرکتهای انسانی بر مولفه

منابع انسانی،  ملک رد وض ع موج ود،  ملک رد وض ع مطل و         های مديريتنامه محقق ساخت مربوط به مولفهبررسی شد. با طراحی پرسش

های به دست همده با استفاده از نرم گانه نظرسنجی گرديد. دادهگیری از طیف لیکرت پنجبهرهيران و کارشناسان مربوطه با ها توسط مدشرکت

س انی با  ب بهب ود  ملک رد کل ی      ای م ديريت من ابع ان  هناسب مولفهبکارگیری م، . نتايج نشان دادمورد هزمون قرار گرفتند SPSSافزار های 

مولفه کفايت  سازی در وضعیت موجود بیشترين میانگین بههای صنايع کارتن ملکرد شرکتشود. در تحلیل مولفه سازی میهای کارتنشرکت

 ه در بررسی و تحلیل وضعیت مطلو  بیشترين میانگین به مولفه کیفیت م ديريت ک مولفه درهمدها تعلق گرفت در حالی سرمايه و کمترين به

سازی در وضعیت موجود و مطلو  به ترتی ب  های کارتناخص  ملکرد شرکتيافت. میانگین ش ها اختصاصو کمترين به مولفه کیفیت دارايی

ه ای  افزايش و بهبود  ملکرد گ روه با  ،نتايج اين تحقیق نشان داد شود.ها مشاهده میهشکاری بین هن به دست همد که اختلاف 56/4 و 42/3

ص احبان ص نايع    يابن د. س ازی بهب ود م ی   های کارتن ملکرد شرکتهای منابع انسانی،  ، بهبود سیاست، بهبود دستاوردهای بلند مدتذينفع

، س ازی ه ای ک ارتن  رکتتوانند برای بهب ود  ملک رد ش    گیری از نتاير اين تحقیق میساز در اين صنعت با بهرهسازی و مديران تصمیمکارتن

 خود قرار دهند.  راهبردیهای ريزیدسازی منابع انسانی را در برنامهتوانمن

، مدیریت، دارایی، دستاوردهای بلند مدتسازی، سرمایهصنایع کارتن مدیریت منابع انسانی، :ها دواژهيکل

1مقدمه -1

فروش  بندی محصولات و کالاها در بازاريابی وبستهامروزه اهمیت 
بن دی  چ را ک ه  ي ک بس ته     باش د، محصولات غیر قابل انکار م ی 

، ج ذ  خري دار و    املی برای تبلیغ محصولات ،هلمناسب و ايده
بندی محص ولات  های مختلف برای بستهباشد. شرکتمشتری می

متن و ی   های مربوطه از ان وا  با توجه به الزامات و استاندارد خود
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های بر پايه پلیمر و پلاس تیک، شیش ه، چ و  و    بندیمانند بسته
کنن د.  های چوبی، کاغذ و مقوا، ک ارتن و ... اس تفاده م ی   فراورده
های منحصر توجه به ويژگی اهای بر پايه کارتن و مقوا ببندیبسته

خ ود مانن د محافظ ت مطل و  از کالاه ا و محص ولات،        به ف رد 
بندی انوا  مختل ف  مناسب، تنو  کاربرد برای بسته پذيریانعطاف

دوس تدار مح یط زيس ت     ،ه ا محصولات، سبکی و وزن کم بس ته 
 ها ومقرون به صرفه بودن از نظر هزينه، پذيری بالا، دسترسبودن

راحتی حم ل و نق ل و ب ارگیری و .... با  ب ش ده اس ت ک ه در
بندی محصولات مختل ف ق رار   های اول تا سوم برای بستهاولويت
 گیرند. 
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های بر پايه کارتن و مقوا بندیبرای در دسترس قرار گرفتن بسته
های بالا س عی در  گذاریگذاران مختلف  با پذيرش سرمايهسرمايه

بن دی محص ولات مختل ف برهورده نمودن نیاز کشور برای بس ته 
رس می می زان تولی د    اند به طوری ک ه هماره ای غیر  اقدام نموده

زنن د.  ی يک میلیون تن در سال تخمین میکارتن در ايران را بالا
ه منابع انسانی بس یار  کارتن توجه ببرای رونق تمام صنايع بر پايه 

 باشد. پراهمیت می
 یارزش مند  ي ی ه ا ، ب ه  ن وان دارا   در سازمان یانسان منابع
من ابع   تیفیک [1].شود یقلمداد م یرقابت تيبه مز دنیجهت رس

 یتمنديو رض ا  یتعه د س ازمان   رینظ یدر سازمان و  وامل یانسان
 [2]. دارند یاساس یدر سازمان نقش یوربر  ملکرد و بهره ،یشغل
در سازمان، منجر ب ه بهب ود    یانسان یرویموثر و موفق ن تيريمد
 یخدمات، زم ان  تیفیبهبود کشود. یم یاثربخش یو ارتقا يیکارا

من ابع   تيريس ازمان و اب زار م د    یکه رهب ر  شودامکان پذير می
 یاص ل  یه ا چ الش  از جمله [3]. موثر و هماهنگ باشند ،یانسان

راهب رد من ابع    انی  م یارتباط و هماهنگ جاديا يیتواناها، سازمان
باشد. مطالعات انجام شده یم ی اصلیبا اهداف و راهبردها یانسان
 یمنابع انس ان  تيرياست که مد قتیحق نيا یايگو نه،یزم نيدر ا
ب ه   زین کارکنانبوده و  یرقابت تيمز شيمهم در افزا اریبس ی امل

 یراهب رد  یزي  رخود را ب ا برنام ه   دگاهيو د کرديطور گسترده رو
حال  یشرویموفق و پ یهاسازمان [4]. ندينمایم سهيسازمان مقا

در من ابع   تی  فیس ازمان، ک  انیت متعامالا ریحاضر، با درک صح
از  ادهخ ود را در اس تف   یروزی  بخش، رم ز پ اثر تيريو مد یانسان
م اهر   یهاانسان به کارگیریبا  تیفیوک تيريمد ديجد یهاروش
 ت،ی  فیدانسته و ا تقاد دارند که پرورش کارکنان با ک ختهیو فره

دارد. از مجمو  مطالب ینگه م شتازیسازمان را در صحنه رقابت پ
 یگرفت که هدف اص ل  جهینتخلاصه توان به طور ی نوان شده م

هر سازمان، کم ک ب ه  ملک رد بهت ر و      رد یمنابع انسان تيريمد
   [5].باشدیسالت سازمان مبه اهداف و تحقق ر دنیرس

سازمانی برای هگاهی از میزان تحقق اهداف تعی ین ش ده   هر 
ه  ا و نت  ايج ، مطلوبی  ت و کیفی  ت فعالی  تراهب  ردیدر برنام  ه 

-های پیچیده و پويا، نیازمند برق راری نظ ام   ملکردش در محیط

های مناسب پايش و کنترل  ملکرد خ اص خ ود اس ت. فق دان     
 دم برقراری ارتب اط ب ا مح یط درون ی و     چنین نظامی به معنی 

های باز، پويا و فعال بیرونی سازمان بوده که درنهايت افول سازمان
 [6].  و در نهايت جامعه را در پی خواهد داشت

در بررسی تاثیر مديريت راهبردی منابع  ،[7] افجه و همکاران
های منابع های سیاستها تاثیر شاخصانسانی بر  ملکرد سازمان

نسانی برای جبران خدمات، اس تخدام، هم وزش و توس عه من ابع     ا
ها را تاثیرگذار معرف ی  انسانی و توسعه مديريت با  ملکرد سازمان

ج امع ب ا ه دف     یي ه م دل  ا، در ار[8] نمودند. طبرسا و همکاران
ه ای  مديريت منابع انس انی و اس تراتژی   راهبردهایهمسوسازی 

ه ای اراي ه   جامعیت م دل  ن دادند برای رفع  دمکسب و کار نشا

ه ا و  ، مدل مفهومی پیشنهادی با تحلیل محتوای کیفی مدلشده
 ديدگاه صاحب نظران در شش بعد و سی مولفه طراحی شد.

با معرفی مديريت منابع انسانی در اواسط ده ه هش تاد ق رن    
ه ايی ب رای م ديريت کارکن ان و کم ک ب ه بهب ودبیستم روش

قصود از م ديريت من ابع انس انی     ملکرد سازمان به وجود همد. م
ها و اقدامات م ورد نی از ب رای اج رای بخش ی از و یف ه        سیاست

کارکنان بستگی دارد، به   هايی از فعالیت مديريت است که با جنبه
ويژه برای کارمنديابی، هموزش دادن به کارکنان، ارزيابی  ملکرد، 

پاداش و ايجاد محیطی سالم و منص فانه ب رای کارکن ان     پرداخت
ه ا و اق داماتی مانن د تجزي ه و      سازمان که در برگیرنده سیاس ت 

گ زينش   ،یريزی من ابع انس انی و کارمن دياب    تحلیل شغل، برنامه
توجیه و هموزش دادن ب ه کارکن ان ت ازه     داوطلبان واجد شرايط،

 ب ران خ دمت  استخدام ،مديريت حقوق و دس تمزد چچگ ونگی ج  
برقراری ارتباط با  ، ارزيابی  ملکرد،کارکنان(، ايجاد انگیزه و مزايا

توس عه  مشاوره و اجرای مق ررات انب باطی(،   کارکنان چمصاحبه، 
نیروی انسانی و هموزش و متعهد نمودن کارکنان به س ازمان م ی   

ادر ق  سازی م ديريت من ابع انس انی س ازمان     با پیاده [9]. باشند
، متعه د و ب ا انگی زه را ج ذ  نم وده،      کارکنان م اهر خواهد بود 

ها ف راهم ک رده   تمر ارتقای شغلی را با هموزش هنهای مسفرصت
اس ب  های کاری با  ملکرد بالا را طراحی نم وده، ج و من  سیستم

 [9]. های مديريتی با تعهد بالا را توسعه دهدکاری ايجاد و روش
، ت اثیر  منابع انسانی ب ر  ملک رد کارکن ان    در راستای توسعه

کن ان ب ا اج رای برنام ه ه ای      توسعه ش غلی ، توانمندس ازی کار  
انگیزشی  هایروشسازی ارزيابی  ملکرد و اجرای هموزشی، پیاده

های پاداش و ... را ضروری ا لام نموده است.  ملکرد مانند برنامه
ت ابعی از  شغلی کارکنان را با معیار رض ايت ش غلی کس ب ش ده     

فرهنگ س ازمانی نوهوران ه قلم داده ک رده اس ت. ناص حی ف ر و
های کوچک ت ا متوس ط،   ، معتقدند که در سازمان[10] همکاران

جه ت   ای بر توسعه منابع انس انی ینهابعاد ساختاری، رفتاری و زم
 ،[11] زاده محمدی و ش ريف رگذارند. یبهبود  ملکرد سازمان تاث

ه ای  مديريت  ملکرد با رويکرد توسعه منابع انس انی در س ازمان  
استراتژی س رمايه انس انی، اس تراتژی س ازمانی،      شاملدولتی را 
اختی ار،  دستی، هماهنگی فرايندها، ارتباط مسئولیت و  اسناد باالا
ه ای ف ردی،   ی، فرايند ارزيابی  ملکرد، ويژگ ی های ارزيابشاخص

، های دولتیدر سازمان و وابط کاری استفرايند ارزيابی  ملکرد، ر
 کارهيی مديريت  ملکرد به توسعه منابع انس انی وابس ته اس ت و   

های فردی کارکنان با فراين د ارزي ابی   معناداری بین ويژگی رابطه
  ملکرد هنان وجود دارد. 

وتحلی ل توس عه    ب رای تجزي ه   مدلیدر ارائه  ،[12] لنسفورد
هبود  ملکرد به تناسب ب ین ورودی  ب  نوان کرد کهمنابع انسانی 

انسانی وابسته است. توسعه منابع او خروجی سیستم توسعه منابع 
ه ا،  ی، هم وزش، اس تراتژ  دان ش گیری از انسانی را وابسته به بهره

.[13]دانديادگیری سازمانی و نظام مديريت  ملکرد می
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اقلام بندی های بستهسازی يکی از زير گروههای کارتنشرکت    
ف از رش د قاب ل   ها هستند ک ه در کش ورهای مختل    کالا مختلف

  .[14] باشندتوجهی برخوردار می
توج ه ب ه    س ازی ز موارد مهم در توسعه صنعت ک ارتن يکی ا

های بسیار سانی با تخصصباشد. منابع انمديريت منابع انسانی می
  س ازی مش غول ب ه فعالی ت     های ص نايع ک ارتن  متنو  در شرکت

باشند. با توجه به ماهی ت فراين دهای تولی د در اي ن ص نعت      می
. تحقیقاتی [15] شودجايگاه نیروی انسانی بسیار مهم ارزيابی می

  ه ای  ه ای من ابغ انس انی ب ر ش رکت     در خصوص ارتب اط مولف ه  
   نش ده اس ت. ب ا اي ن ک ه ص نعت        س ازی در اي ران انج ام   کارتن
کاربرد بسیار زي اد   با گستردگیسازی به  نوان يک صنعت کارتن

باشد ولی مرجع يا دانشگاهی که به صورت تخصصی بتواند در می
تربیت و توانمندسازی منابع انس انی اي ن ص نعت فعالی ت نماي د      
تقريبا وجود ندارد. برای اين منظور تاثیر پنج مولفه منابع انس انی  

ه ای  را ب ا ن ام  وام ل م وقعیتی، گ روه      هارواد یالگوبر گرفته از 
ی، نت  ايج من  ابع انس  انی و  ه  ای من  ابع انس  ان ذينف  ع، سیاس  ت

ه ای  های  ملک ردی ش رکت  دستاوردهای منابع انسانی بر مولفه
ه ای کفاي ت س رمايه، کیفی ت داراي ی،      سازی با نامصنايع کارتن

کیفیت مديريت و سطر درهم دها بررس ی ش د. از هن ج ايی ک ه      
ت يک کشور سازی نمادی از رشد و توسعه کل صنعصنعت کارتن

ادرات نقش بسیار مهم ی  بوده و در رشد ناخالص ملی و توسعه ص
ه ای  از اي ن تحقی ق بررس ی ت اثیر مولف ه      کند هدفرا بازی می

س ازی اس ت.   های کارتنريت منابع انسانی بر  ملکرد شرکتمدي
نتايج اين تحقیق می تواند نقشه راه ی ب رای توس عه و پیش رفت     

 .شودصنعت کارتن کشور قلمداد 

 روش تحقيق   -2

همبس تگی و نگ رش ک اربردی      -توصیفی با روش حاضر  پژوهش
نام ه محق ق س اخته ب ر     میدانی و با استفاده از پرسش صورت به

 ت اثیر   ،ه اروارد الگ وی  اساس الگوی طی ف لیک رت پ نج گان ه و     
  ه ای  ش رکت  م ديريت من ابع انس انی را ب ر  ملک رد     ه ای  مولفه
امعه هماری پ ژوهش برخ ی از   ج سازی بررسی نموده است.کارتن

ان م  رتبط ، ص  احبان ص  نعت و متخصص   م  ديران، کارشناس  ان
سازی و به لحاظ زمانی تحقیق حاض ر  دانشگاهی در صنعت کارتن

اي ن تحقی ق ت اثیر    انجام شده است. در  1401مقطعی و در سال 
ه ای ذينف ع چس هامداران، م ديران،     ه ای گ روه  پنج  امل با ن ام 
ه ای کارکن ان، ش رايط و    ويژگیچ امل موقعیتیکارکنان و ...(،  و

ه ا، س طر   ، اتحادي ه راهبرد شرکت، فلس فه م ديريت، ب ازار ک ار    
 ههنگ ی و اثربخش  ی  ، ه  م(، نت ايج من  ابع انس انی چتعه د   فن اوری 
، اثربخش ی  چرف اه ف ردی   م دت ها و ...(، دس تاوردهای بلند هزينه

 ه  ای من  ابع انس  انی ی و رف  اه اجتم  ا ی و ...( ، سیاس  تس  ازمان
، رون د من ابع   ک اری و  ملی اتی  ه ای  روشانگی زش،   هایروشچ

          م  ديريت من  ابع انس  انی ه  ای مولف  هانس  انی و ...( را ب  ه  ن  وان 

س ازی ب ا   ه ای ک ارتن  چ متغیرهای مستقل ( بر  ملک رد ش رکت  
کیفیت دارايی، کفايت  درهمدها،سطر  های کیفیت مديريت،مولفه

    س  رمايه چ متغیره  ای وابس  ته ( بررس  ی ش  ده اس  ت. پاي  ايی     
نامه نامه بر اساس روش هلفای کرونباخ با توزيع سی پرسشپرسش

واي ی ي ا   ب ه دس ت هم د. ر    88/0مع ادل  ها و تحلیل و ارزيابی هن
      گی  ری از روش رواي  ی محت  وی ب  ا نام  ه ب  ا به  رها تب  ار پرس  ش

 . شدتايید و متخصصان هگاه  از نظر خبرگانگیری بهره

 روش تجزیه وتحليل داده ها  -3

  SPSSگی ری از ن رم اف زار   ها پس از دريافت ب ا به ره  نامهپرسش 
روش تحلیل همبستگی و رگرس یون م ورد هزم ون     و 19ويرايش 

، نمايه (1چمشخصات جامعه هماری تحقیق در جدول  قرار گرفتند.
 شده است.  

 مشخصات نمونه هماری پژوهش (:1)جدول

 ینسدامنه 

 )سال(
 درصد یفراوان

سابقه 

 )سال(
 درصد فراوانی

20-30 5 55/4 
 10تا 

 سال
25 72/22 

31-40 25 72/22 
تا  10
 سال 20

35 82/31 

41-50 40 36/36 
تا  20
 سال 30

50 46/45 

 درصد فراوانی تحصیلات 18/18 20 51-60

 18/18 20 60بیش از 
فوق 
 ديپلم

30 27/27 

 00/50 55 لیسانس درصد یفراوان تیجنس

 37/86 95 مرد
فوق 

 لیسانس
18 37/16 

 36/6 7 دکتری 63/13 15 زن

 نتایج -4

هم اری  % از جامع ه   86، ب یش از  (1چبر اساس اطلا  ات ج دول   

که با توج ه ب ه ماهی ت ص نعت      اندتحقیق را مردان تشکیل داده

دهن دگان  غال ب پاس خ  . دامن ه س نی   ، طبیعی اس ت سازیکارتن

س ال ب وده و  م ده س طر      50ت ا   41ها در محدوده نامهپرسش

سال و با س طر م دارک    30تا  20ها در محدوده تجربه کاری هن

درص د   99تحصیلی کارشناسی ا لام شده است. تقريب ا ب یش از   

به خ ود اختص اص    یسهم تولید کارتن را در کشور بخش خصوص

کمت ر ب وده اس ت. ب ه      ی خیل ی داده است که اين رقم يک زم ان 

در ح ال   توان  ن وان نم ود ک ه مالکی ت دولت ی      بارت ديگر می

 سازی است. خروج کامل از صنعت کارتن
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های مديريت من ابع انس انی نش ان    میانگین و انحراف معیار مولفه

های ذينفع مربوط به گروه 90/3داد که بیشترين میانگین با  دد 

ین با مقدار کارکنان و ....( و کمترين میانگ، مديران و دارانچ سهام

، کارکن ان  یه ا یژگ  يچو وام ل م وقعیتی    مربوط به مولفه 40/3

، ه ا هي  ، ب ازار ک ار، اتحاد  تيريو راهبرد شرکت، فلسفه مد طيشرا

ی ا لام ش ده ب رای   هاباشد. با اين که میانگینمی (یسطر فناور

مطلو  ارزي ابی   و نسبتا 3 دد  های مذکور بالایهر يک از مولفه

من دی  بندی نشان داد ک ه س طر رض ايت   ولی نتايج رتبهشود می

های ذينف ع در نی ل ب ه دس تاوردهای بلندم دت در مولف ه       گروه

 (.2چجدول مديريت منابع انسانی قابل توجه هستند

در صنعت مديريت منابع انسانی شاخص هماری نتايج  (:2)جدول

 سازیکارتن

 بندیرتبه معيارانحراف  ميانگين هامولفه

 1 52/0 90/3 های ذينفعگروه

 2 49/0 70/3 های بلند مدتدستاورد

 3 59/0 55/3 نتايج منابع انسانی

های منابع سیاست
 انسانی

45/3 61/0 4 

 5 47/0 40/3  وامل موقعیتی

یار شاخص  ملکرد کلی و زير میانگین و انحراف مع (3چ در جدول

در دو حالت وضعیت فعلی و  سازیهای هن در صنعت کارتنمولفه

وضعیت مطل و  نم ايش داده ش ده اس ت. در وض عیت موج ود       

کمت رين هن ب ه    بیشترين میانگین به زير مولفه کفايت س رمايه و 

هل کیفی ت  شود در حالی که در وضعیت اي ده درهمدها مربوط می

 46/4ه ا ب ا می انگین    و کیفی ت داراي ی   65/4يت با مق دار  مدير

نگین ش اخص  می ا  ا ب ه خ ود اختص اص دادن د.    کمترين س طر ر 

   ال س ازی در وض عیت موج ود و اي ده     ملکرد کلی صنعت ک ارتن 

 (.3چجدول  به دست همد 56/4و  42/3ترتیب به

     رای نی  ل ب  ه موفقی  ت در ص  نعت  نت  ايج نش  ان داد ک  ه ب   

اولا بايد سرمايه در حدی باشد ک ه   سازی در وضعیت فعلیکارتن

ده د و مش کلات را رف ع کن د از     امورات وابسته را بتواند پوشش 

توان د در  ديريت نی ز بس یار حی اتی ب وده و م ی     کیفیت م   طرفی

ه ا  ام ل   رق ابتی ش رکت  راستای پايداری تولید و افزايش ت وان  

ب الا رف تن   هل ب ا توج ه ب ه    تعیین کننده باشد. در وض عیت اي ده  

، ه ا، کیفی ت م ديريت و کفاي ت س رمايه     گاه هر يک از مولفهجاي

ه  ا ب  ه ترتی  ب س  طر قاب  ل انتظ  ار درهم  دها و کیفی  ت داراي  ی 

 بندی شدند.تاثیرگذاری رتبه

 سازیکارتندر صنعت  هماری  ملکرد کلی نتايج (:3)جدول

 هامولفه

 آلوضعيت ایده وضعيت موجود

 ميانگين
انحراف 

 معيار
 ميانگين

انحراف 

 معيار

 42/0 63/4 64/0 66/3 کفايت سرمايه

کیفیت 
 هادارايی

42/3 78/0 46/4 44/0 

کیفیت 
 مديريت

52/3 72/0 65/4 15/0 

 31/0 51/4 87/0 25/3 درهمدها

شاخص کل چ
 کلی(

42/3 65/0 56/4 43/0 

 

( ب ا ف ر    KSاس میرنف چ  - سازی هماره کولموگروفنتايج نرمال
 دم نرمال  ،ها و فر  مقابلتوزيع دادهر مبنی بر نرمال بودن صف

ت. ، نمايش داده ش ده اس    (4چها به شرح جدول بودن توزيع داده
ا از ه  سازی ک ه ب رای تم ام مولف ه    با توجه به نتايج هزمون نرمال

بیشتر است ب ه معن ای توزي ع  نرم ال مش اهدات در       5خطای %
 باشد.های مورد بررسی میمولفه

 های تحقیقسازی دادهنتايج حاصل از نرمال (:4) جدول

 هاشاخص
KS 

 (آماره)
سطح 

 داریمعنی

 145/0 78/1 های ذينفعگروه

 135/0 52/1 مدتهای بلنددستاورد

 119/0 79/1  وامل موقعیتی

 129/0 54/1 نتايج منابع انسانی

 189/0 87/1 های منابع انسانیسیاست

 118/0 33/1 سازیهای کارتن ملکرد شرکت

 تشریح ضرایب همبستگی -5

توان تش رير نم ود ک ه    توجه به ضرايب همبستگی پیرسون میبا 

نشان دهنده ارتباط قوی و موثر ب وده و س طر    5/0ضرايب بالای 
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باش د.  داری ارتباط میای نشان داده شده گويای سطر معنیخط

ذينفع، های ، گروهايش و بهبود مديريت منابع انسانیبنابراين با افز

ه ای من ابع انس انی واح دهای     س ت ، سیادستاوردهای بلندمدت

نت ايج ض رايب    کنن د. س ازی اف زايش ي ا بهب ود پی دا م ی      کارتن

 نشان داده شده است.  (،5چدر جدول همبستگی

نتايج ضرايب همبستگی متغیرهای تحقیق با  ملکرد  (:5)جدول 

 سازیصنعت کارتن

 

 متغيرها

    عملكرد صنعت 

 سازیکارتن
 نتایج و توضيحات

ضریب 

 همبستگی

سطح 

 داریمعنی

مديريت منابع 
 انسانی

571/0 000/0 
  ارتباط متوسط و 

 دارمعنی

 000/0 681/0 های ذينفعگروه
ارتباط قوی و خو  

 دارو معنی

دستاوردهای 
 بلندمدت

685/0 000/0 
ارتباط قوی و خو  

 دارو معنی

 007/0 395/0  وامل موقعیتی
 ارتباط معمولی و 

 دارمعنی

 035/0 379/0 نتايج منابع انسانی
ارتباط معمولی و 

 دارمعنی

های منابع سیاست
 انسانی

646/0 000/0 
ارتباط مناسب و 

 دارمتوسط و معنی

ه ای کیفی ت   داری ضرايب همبس تگی ب ین مولف ه   سطوح معنی

کفايت سرمايه با زير مولف ه   ها ومديريت، درهمدها، کیفیت دارايی

کمت ر اس ت    1نی از خطای %های ذينفع مديريت منابع انساگروه

های م ذکور از  ملک رد س ازمان ب ا     بنابراين بین هر يک از مولفه

    ه ای ذينف ع متغی ر م ديريت من ابع انس انی رابط ه       مولفه گ روه 

 باش ند رد. اين روابط مس تقیم و متوس ط م ی   داداری وجود معنی

خص وص   شبا توجه به بیشتر شدن سهم مالکیت بخ   (.6چجدول

 س ازی نس بت ب ه بخ ش    ن اخیر در ص نعت ک ارتن  در طی سالیا

خصوصی در خص وص ت امین    توان فر  کرد که بخشدولتی می

سرمايه لازم برای توسعه و پايداری تولید و نیز کیفیت مديريت بر 

های رات گروهتمام ارکان سازمان در راستای برهورده نمودن انتظا

 تر رفتار نموده است.ذينفع خیلی مناسب

 داری ضرايب همبستگی پیرسونايج هزمون معنینت :(6)جدول 

 متغير مستقل : مولفه گروه های ذینفع 

 معيار
کيفيت 

 مدیریت
 درآمدها

کيفيت 

 هادارایی

کيفيت 

 سرمایه

ضريب 
 همبستگی

641/0 586/0 549/0 660/0 

 P 000/0 001/0 000/0 000/0مقدار 

  دستاوردهای بلندمدتمستقل : مولفه  ريمتغ

 اريمع
 تيفيک

 تیریمد
 درآمدها

 تيفيک

 هاییدارا

 تیکفا

 هیسرما

 بيضر
 یهمبستگ

812/0 694/0 473/0 593/0 

 p 000/0 000/0 000/0 000/0 مقدار

  عوامل موقعيتیمستقل : مولفه  ريمتغ

 اريمع
 تيفيک

 تیریمد
 درآمدها

 تيفيک

 هاییدارا

 تیکفا

 هیسرما

 بيضر
 یهمبستگ

445/0 423/0 194/0 415/0 

 p 000/0 001/0 120/0 058/0 مقدار

  نتایج منابع انسانیمستقل : مولفه  ريمتغ

 اريمع
 تيفيک

 تیریمد
 درآمدها

 تيفيک

 هاییدارا

 تیکفا

 هیسرما

 بيضر
 یهمبستگ

435/0 351/0 192/0 185/0 

 p 004/0 015/0 154/0 146/0 مقدار

 های منابع انسانیسياستمستقل : مولفه  ريمتغ

 معيار
 تيفيک

 تیریمد
 درآمدها

 تيفيک

 هاییدارا

 تیکفا

 هیسرما

ضريب 
 همبستگی

672/0 510/0 583/0 535/0 

 p 000/0 000/0 000/0 000/0 مقدار

ه ای ص نايع   داری ض رايب همبس تگی در ش رکت   سطوح معن ی 
، کیفی ت  م ديريت، درهم دها   های کیفی ت سازی بین مولفهکارتن
 يه با زير مولفه دستاوردهای بلندمدت.ها و کفايت سرمادارايی

داری کمت ر و ارتب اط معن ی    1ی از خط ای % مديريت منابع انسان
توان ارتباط کیفی ت  وجود دارد. با توجه به ضرايب همبستگی می

ها و کفايت سرمايه را با مولفه دس تاوردهای بلندم دت در   دارايی
و  ق ويتر دانس ت. هرچن د س طر درهم دها      ريت منابع انسانیمدي

کیفیت مديريت نیز با مولفه مذکور ارتباط مناس ب و مس تقیمی   
سازی جزو ص نايع وابس ته ب ه    کارتن به  بارت بهتر صنعت دارند.

ه ا مانن د تجهی زات و    د هر چقدر کیفی ت داراي ی  باشمی فناوری
هلات مورد استفاده و نیز س طر س رمايه اختص اص يافت ه     ماشین
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، س هم بیش تری را   نظور مناسب باشد در بازار رق ابتی برای اين م
د. ب ر اي ن اس اس    هورن  و جايگاه ممتازتری را به دست می داشته

تر ترسیم ش ده  مدت قویها با دستاوردهای بلندارتباط اين مولفه
 است. 

های کیفی ت  ین مولفهداری ضرايب همبستگی بسطوح معنی
مايه با زير مولف ه  ها و کفايت سرمديريت، درهمدها، کیفیت دارايی

چدر دو مورد(  1ديريت منابع انسانی از خطای %م  وامل موقعیتی
داری وج ود  کمت ر و ارتب اط معن ی    در دو مورد(% چ5و از خطای 
ت وان ارتب اط معیاره ا ب ا     جه به ضرايب همبستگی م ی دارد. با تو

سبتا برقرار است.  وامل موقعیتی در مديريت منابع انسانی نمولفه 
توان تفسیر نمود که مولف ه کیفی ت م ديريت و    بر اين اساس می

ه ای کارکن ان،   ويژگ ی درهمدها بر  وامل موقعیتی منابع انسانی چ
ه ا،  ، اتحادي ه شرايط و راهبرد شرکت، فلسفه مديريت، ب ازار ک ار  

ه ا و  ود ول ی کیفی ت داراي ی   ش( مناسب ارزيابی میسطر فناوری
دار درصد معن ی  95ل کفايت سرمايه بر اين  امل در سطر احتما

من دی من ابع   توان د در ک اهش رض ايت   . اين  امل مینبوده است
 انسانی در دراز مدت تاثیر نامطلو  داشته باشد.

های کیفی ت  داری ضرايب همبستگی بین مولفهسطوح معنی
     مولف ه نت ايج من ابع انس انی چتعه د،       مديريت و درهمدها ب ا زي ر  

کمت ر اس ت و    5از خطای % ها و ...(،ههنگی و اثربخشی هزينههم
مذکور از  ملکرد ش رکت   هایتوان گفت بین هر يک از مولفهمی

داری ی معن ی سازی با متغیر نتايج منابع انسانی رابطههای کارتن
 د. س طوح  باش ن رد. اي ن رواب ط مس تقیم و متوس ط م ی     وجود دا

ه ا و  های کیفیت داراي ی داری ضرايب همبستگی بین مولفهمعنی
% ب رهورد  5خط ای   کفايت سرمايه با نتايج منابع انسانی، بیشتر از

سازی  های کارتنمذکور از  ملکرد شرکت و بین مولفه شده است
 نت ايج  داری وجود ن دارد. معنی با متغیر نتايج منابع انسانی رابطه

    س  ازی ب  رای نی  ل ب  ه  ص  احبان ص  نايع ک  ارتننش  ان داد ک  ه 
های پايدار بايد به زير مولفه نت ايج من ابع انس انی توج ه     موفقیت

 خاص داشته باشند. 
کیفی ت  های داری ضرايب همبستگی بین مولفهسطوح معنی

، زشیانگ ستمیچسهای منابع انسانی مديريت و درهمدها با سیاست
کمت ر   1( از خط ای % و ... یانس ان ، روند منابع یکار یهاستمیس

  ه  ای م ذکور از  ملک  رد  ب  ین ه ر ي  ک از مولف ه   اس ت بن ابراين  
های منابع انسانی سازی با متغیر سیاستهای صنايع کارتنشرکت
ن روابط مستقیم و نسبتا مناس ب  داری وجود دارد. ايمعنی رابطه
ه ا و  نام ه توجه به پیروی بخ ش خصوص ی از هي ین   باشند. با می

های ابلاغ ی مرب وط ب ه ق وانین ک ار، رف اه و ت امین        دستورالعمل
جرای ق وانین  سازی در اين زير مولفه نمادی از انداجتما ی توانم

سازی در بخش خصوصی ب رای  های کارتنابلاغی داشته و شرکت
داشت و ايجاد انگیزه در پايداری نیروی انس انی در رقاب ت ب ا    نگه

تری را های مناسبرد بايد استراتژیساير صنايع پیشتاز در اين موا
 کار گیرند. به
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ها و رتبط در حوزه منابع انسانی مولفهبا بررسی منابع و مقالات م
      بع انس  انی  و  ملک  رد ص  نايع  ه  ای م  ديريت من  ا زي  ر مولف  ه

گی ری از نظ رات کارشناس ان،    سازی شناس ايی و ب ا به ره   کارتن
س ازی در قال ب   ص احبان ص نايع ک ارتن   اف راد خب ره و   ، مديران
گان ه  گیری از طیف لیک رت پ نج  نامه محقق ساخته با بهرهپرسش
نامه دريافتی مورد تجزيه و تحلیل هماری ق رار  پرسش 110تعداد 
 گرفت. 

گیری از هلف ای کرونب اخ   جش پايايی و ا تبار ابزار اندازهجهت سن
بدس ت هم ده ک ه     88/0هلفای کرونباخ مقدار استفاده شده است. 

پرسشنامه حاض ر   روايیباشد. بیانگر پايايی مطلو  پرسشنامه می
دهن  دگان ب  ه محت  وايی تايی  د گردي  د.  م  ده پاس  خ ب  ه ص  ورت
سال و  30تا  20کاری در محدوده ها را مردان با سابقهپرسشنامه

 با سطر تحصیلات دانشگاهی  لیسانس تشکیل دادند. 

ی بیشترين ريت منابع انسانهای مديدر تحلیل توصیفی مولفه
کمت رين   ه ای ذينف ع و  ب ه مولف ه گ روه    90/3میانگین با مقدار 
ه ای من ابع انس انی    ب ه مولف ه سیاس ت    40/3میانگین با مق دار  

ه ای  تحلیل و بررسی مولفه  ملک رد ش رکت  اختصاص يافت. در 
 سازی در وضعیت موجود بیشترين میانگین با مقدارصنايع کارتن

 25/3 کفايت سرمايه و کمترين میانگین ب ا مق دار   به مولفه 66/3
به مولف ه درهم دها تعل ق گرف ت. در بررس ی و تحلی ل وض عیت        

به مولفه کیفیت مديريت  65/4 مطلو  بیشترين میانگین با مقدار
ه ا  ب ه مولف ه کیفی ت داراي ی     36/4 و کمترين میانگین با مق دار 

سازی کارتنهای يافت. میانگین شاخص  ملکرد شرکت اختصاص
ش د ک ه    56/4 و 42/3در وضعیت موجود و مطل و  ب ه ترتی ب    

 شود.ها مشاهده میهشکاری بین هن اختلاف
يريت من ابع انس انی و   دار بین مددر هزمون وجود رابطه معنی

س ازی ب ا توج ه ب ه ض ريب      ه ای ص نايع ک ارتن    ملکرد شرکت
 درص د  99داری ب الای  و سطر معنی 571/0همبستگی پیرسون 

توان ارتب اط  ی هن از يک درصد نیز کمتر است میخطا که مقدار
ايش بنابراين با افز .بین دو مولفه را مستقیم و متوسط  نوان کرد

س ازی  های ک ارتن ،  ملکرد شرکتو بهبود مديريت منابع انسانی
که با افزايش  يابند. نتايج اين تحقیق نشان دادافزايش و بهبود می

های ذينفع، بهبود دس تاوردهای بلندم دت،   و بهبود  ملکرد گروه
سازی های کارتنکت ملکرد شرهای منابع انسانی، بهبود سیاست

 يابند. بهبود می
ترين دارايی هر سازمان، ترين و حیاتیمهمبا توجه به اين که 

نیروی انسانی توانمن د، س ازمان    بوده ونیروی انسانی هن سازمان 
م وثر   یه ا ازین نیه ا ب ا ت ام   سازمان هورد.توانمند را به وجود می

 يیه ا اس ت یمطلو  و اتخاذ س یهانگرش جاديدر ا یانسان یروین
 ش وند. یم   ان ملکرد سازم یکه ضمن داشتن تناسب با ب ارتقا

جه ت   یارزش مند  ي ی ها، به  نوان دارادر سازمان یانسان یروین
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در  یمن ابع انس ان   تیفیک.شودیقلمداد م یرقابت تيبه مز دنیرس
ب ر   ،یش غل  یتمنديو رض ا  یتعهد سازمان رینظ یسازمان و  وامل

موثر  تيريدارند. مد یاساس یدر سازمان نقش یورو بهره  ملکرد
 یو ارتقا يیدر سازمان، منجر به بهبود کارا یانسان یرویو موفق ن
ش ود  یح اد  م    یخدمات، زمان تیفیبهبود کشود. یم یاثربخش

هماهنگ موثر و  ،یمنابع انسان تيريسازمان و ابزار مد یکه رهبر
و  ینیحس  نت  ايج اي  ن تحقی  ق ب  ا نت  ايج تحقیق  ات    . باش  ند
 نو همکارا یطالقان ،[2] و همکاران یالموت يیرزایم، [1]همکاران

 باشد. همراستا می ،[3]
ارتب  اط و  ج  اديا يیتوان  ا زمین  ه مطالع  ات انج  ام ش  ده در

 یب ا اه داف و راهبرده ا    یراهب رد من ابع انس ان    انیم یهماهنگ
اس ت ک ه    قتیحق نيا یايگو ،سازیدر صنعت کارتن کياستراتژ

 یرق ابت  تيمز شيمهم در افزا اریبس ی امل یمنابع انسان تيريمد
خ ود را ب ا    دگاهي  و د کرديبه طور گسترده رو زیبوده و کارکنان ن

 یه ا س ازمان  .ن د ينمایم   س ه يسازمان مقا یراهبرد یزيربرنامه
 انی  ت ملاتع ام  ریح ال حاض ر، ب ا درک ص ح     یشرویموفق و پ
 یروزیاثربخش، رمز پ تيريو مد یدر منابع انسان تیفیسازمان، ک

با استفاده  تیفیوک تيريمد ديجد یهاخود را در استفاده از روش
دانسته و ا تقاد دارند ک ه پ رورش    ختهیماهر و فره یهااز انسان

    نگ ه   ش تاز یس ازمان را در ص حنه رقاب ت پ    ت،ی  فیکارکنان ب ا ک 
ص ه  لات وان ب ه ط ور خ   یدارد. از مجمو  مطالب  نوان شده میم
در هر سازمان،  یمنابع انسان تيريمد یگرفت که هدف اصل جهینت

به اهداف و تحقق رسالت سازمان  دنیکمک به  ملکرد بهتر و رس
 را با گزارشاتراستايی نتايج اين تحقیق توان سهم هممی باشدیم

 و همک اران فرجاد  یرجب، [4]همکارانو  یاکبر هقايان  تحقیقاتی
[5]،  Korff همسو تفسیر نمود.  ،[16]همکاران و 
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