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 ی به واسطه نقشو عملکرد سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمدبررسی 

 شهرداری مشهددر  بهزیتسی کارکنان

 

 حسین حسامی
 دانشگاه آزاد ساری، تصمیم گیری و خط مشی گذاری عمومی-دانشجوی دکترا مدیریت دولتی

Hesami-h@mashhad.ir 
------------------------------------------------------------ 

 چکيده

 ی( بر عملکرد سازمانS-HRM) یمنابع انسان یکاستراتژ یریتمد یرتأث یمطالعه حاضر به بررس

(OPو نقش واسطه ا )یستیبهز ی ( کارمندانEWBدر ارتباط ب )مشهد  یدر شهردار یردو متغ ین

( SEM) یمعادلات ساختار یشده است با کمک مدل ساز یپژوهش سع ینانجام شده است. در ا

 یمتخصص منابع انسان 122پاسخ از  یافتبا در داده ها ی. جمع آوریردقرار گ آزمایشمورد  یرهامتغ
 یعامل یلبا استفاده از تحل ینان،اطم یتانجام شده است. قابل یمختلف شهردار یدر بخش ها

منابع  یکاستراتژ یریتمد یندهد که ارتباط ب یها نشان م یافته( شکل گرفته است. CFA) ییدیتأ

دار و مثبت است. از  یکارکنان معن یستیهزب ینقش واسطه ا یلبه دل یسازمان کردو عمل یانسان
به  یسودآور یک،کل استراتژ یزیبا روند برنامه ر یمنابع انسان یها یوهبا ادغام ش یگرد یسو

 یتوان راه حل ها یم یکاستراتژ یزیو برنامه ر یمنابع انسان یها یوهرسد. با ادغام ش یحداکثر م

 یمجموعه شهردار یطالعه در بخش منابع انسانم ینارائه داد. ا یمشکلات سازمان ایبر یمختلف

 یرشده است تأث یپژوهش سع ینداد. در ا یمتوان در سراسر آن تعم یرا نم یجانجام شده است و نتا
 یبرا یقبل یقاتشود. تا به امروز، تحق یبررس یبا عملکرد بالا بر عملکرد سازمان یکار یها یستمس

 ینا یانجام شده بودند لذا نوآور یدر عملکرد سازمان ینمنابع انسا یکاستراتژ یریتمد یردرک تأث

 یواسطه ا یر( بر متغS-HRM) یمنابع انسان یکاستراتژ یریتمد ینرابطه ب یبررس یقتحق
 است. یآن بر عملکرد سازمان یرتأث یجهکارکنان و در نت یستیبهز

 مدیریت استراتژیک، منابع انسانی، شهرداری مشهد واژگان کليدی:
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 مقدمه
توسعه  S-HRM یمنابع انسان یکاستراتژ یریتمد یرظهور تأث یقاز طر یکاستراتژ یریتو مد یمنابع انسان یها یوهش ینادغام ب

بر  یمبتن یدگاهد یشافزا یلبه دل یسازمان یبا استراتژ یمنابع انسان یریتمد یوندبر پ ید(. تأک2991و مک ماهان ،  یت)را یابد یم

 یکیبه عنوان  یدبا یراقرار گرفته است ز یاریدامنه در حال حاضر مورد توجه بس ین(. ا2991،  یبارن ؛ 2999منابع است )پتراف ، 

تواند به عنوان  یکند بلکه م یکمک نم یاستراتژ یرو تنها به اجرا ینبه مردم شود از ا یتوجه کاف یسازمان یاستراتژ یاز جنبه ها

 د.سازمان ها باش یبرا یدارپا یرقابت یتمز یک
 یسازمان یجبر نتا نآ هاییاستو س یمنابع انسان یهااز روش یامجموعه یرگذاریتأث یانجام شده در گذشته بر چگونگ پژوهش

مشخص نشده است. موضوع  باشند،یبا عملکرد بالا م یکار هاییستمس یکه دارا یمنابع انسان یقدق یهامتمرکز بوده است. روش

به  یمناسب موزشآاست که  ییهادر سازمان یعمل یهااستفاده از روش یتبر اهم یدتأک سانی،ان منابع یریتمد یاتمشترک در ادب
کنند.  یافتکارکنان را در یپاداش مناسب، ورود هاییزمو مکان هاگیرییمکه در تصم خواهیمیم نهاآو از  دهندیکارکنان ارائه م

فراتر از کار، مشارکت کارکنان،  ییها موزشآبالا شامل  کاراییبا  یکار یگفته شد، نظام ها یشینپ یاتهمان طور که در ادب

 ). 299۱ ید؛ هوسل299۱ رتورآپاداش ها بر اساس گروه ها است ) یزماشتراک اطلاعات، مکان
Huselid (2991بررس )یرخ یاوجود دارد  یو عملکرد سازمان یمنابع انسان یکاستراتژ یریتمد ینب یارتباط یاکرد که آ ی .

Huselid (2991ارتباط قابل توجه )مطالعات یافتبهتر  یو سودآور یو بهره ور یمنابع انسان یها یوهش ینچن یاجرا ینرا ب ی .

 ینا ینشود و رابطه ب یم یبهتر یسازمان یجبا عملکرد بالا منجر به نتا یکار یعملکردها ندوجود دارد که نشان داده ا یزن یگرید

با  یکار یها یستم(. سDutta et al. ،1111؛ Guthrie 1112؛ Koch and McGrath 2991دو کاملاً قابل توجه است )
وجود دارد که به آنها پاسخ داده نشده است  بسیاری، اما سوالات  یرندگ یقرار م یعملکرد بالا توسط محققان در گذشته مورد بررس

(Tsai 1111 ؛Chaudhuri 1119بس .)که  شودیاند، چرا که فرض ممورد انتقاد قرار داده عملکرد بالا را یاز افراد نظامها یاری

 (. 1111 ل،آو  یداده شود )بوسل یحبر رفاه کارکنان ترج یریتاهداف مد
در مورد موثر بودن  یکمک کند. اول ، شواهد SHRMموجود در مورد  یقکرده است از طرق مختلف به تحق یحاضر سع مطالعه

 یرمطالعه تأث ینمشهد ارائه داده است. در مرحله دوم، ا یدر شهردار یمنابع انسان با عملکرد بالا در بخش یکار یها یستمس

 یبرا یجزئ یهمبستگ یبمطالعه از ضر ینکرده است. در ا یشنهادپ یمختلف شهردار مینهبا عملکرد بالا را در ز یکار یها یستمس

وجود دارد استفاده شده است.  یو عملکرد منابع انسان با عملکرد بالا یکار یها یستمس ینب یدار یرابطه معن یاآ ینکها ینتخم
در برآورد  یجزئ یها یبر اساس همبستگ یلفراتحل مابوده است، ا یرهدو متغ یها یبر اساس همبستگ یقبل یقاتتحق یها یافته

عملکرد بالا و عملکرد  با یکار یها یستمس یناز رابطه ب یبهتر یابیکند و ارز یعوامل کمک م یرارتباط، ضمن ثابت نگه داشتن سا

شکاف  یکبه عنوان  یبر عملکرد سازمان HPWP یرتأث یبررس یبرا یجزئ یهمبستگ یبدهد. استفاده از ضر یرا ارائه م یسازمان
 پر شود. یقاتیشکاف تحق ینشده است تا ا یشده است و در مطالعه حاضر سع یی( شناسا112۱ یانگ)ج یقبل یقاتدر تحق

 ياتادب یبررس

و عملکرد شرکت را نشان داده اند. آرتور  یعملکرد منابع انسان یناز رابطه ب یقدرتمند ی( ، شواهد تجرب2991) یدو هوزل یدلان 
کنترل استفاده  یاتعهد  یکبه عنوان  یتوان از منابع انسان یوجود دارد که بر اساس آنها م یکم ی( نشان داد که روشها299۱)

 یکاستراتژ یریتکارآمد موثر است. مد یندهایکه تعهد گرا باشد در فرآ یمنابع انسان یستمس یککرد که  یشنهادپ یکرد. و

-Sگذشته در  یقاتیمطالعات تحق1111کارمندان بوده است )بات ،  یلپتانس یآزادساز یتمرکز برا یاز حوزه ها یکیکارمندان 

HRM یجهنت یچگونگ HPWS یکه نشان م ی(. با توجه به شواهد1111ان ، کرده است )دوتا و همکار یشبهتر را آزما یجبه نتا 

( 1111دارد )کامبز و همکاران ،  یسازمان یجدر نتا ییبسزا یر( تأثHPWSبا عملکرد بالا ) یکار یها یستمدهد استفاده از س
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،  .alو  Takeuchi؛  1119شده است. )گونگ و همکاران ،  یدو عملکرد تأک HPWS یندر ارتباط ب یانجیم یوندهایپ یحتوض

 (.1121،  یائو؛ چوانگ و ل Sunet al.  ،111۱؛  1111،  یویسو د یوانز؛ ا 111۱

با کمک عملکرد  توانیرا م یقابل توجه در عملکرد مال یجکرد که نتا گیرییجهشرکت نت 91۹اش از ( پس از مطالعه2991) سودلد
و  HPWS یستمدو سازه؛ عملکرد س ینشد که ا یشنهادپمطالعه  یک( پس از انجام 1111. کامبز و همکاران. )وردآبالا به دست 

 یها یستمکننده نوع صنعت را بر اثر س یلتعد یرتاث ینهمچن نهاآمرتبط است.  یکدیگر به یعملکرد شرکت به طور قابل توجه

با عملکرد بالا  هایتمیسعملکرد س ینکردند که ارتباط ب گیرییجه( نت112۱و همکاران. ) یعکردند. رب یابیبا عملکرد بالا ارز یکار
 . شودیم یلتعد یبا عوامل مل یو عملکرد سازمان

 ینظر ياتچوب ادب چهار

(  112۱و مهم در نظر گرفته شده است. )جکسون و همکاران.  یهو عملکرد شرکت، پا یمنابع انسان یکاستراتژ یریتمد ینب ارتباط
سازمان در  یرقابت یتبه عنوان مز تواندیشود و م یگزینجا تواندیزش، نمبا ار یاب،کم یمنابع انسان ی،منابع انسان یدگاهبر اساس د

اند که چرا ارائه داده هایییهاز محققان نظر یاریبس یدگاه،د ین؛( با توجه به ا2992 ی،؛ بارن29۹۱ دنظر گرفته شود)ورنرنم

کار  ین(. چن299۱ یلسون،کرد)لادو و و یریگاندازه یسازمان یتاز مز ییعنوان مبنابه توانیرا م یعملکرد منابع انسان هاییستمس
 یینتب یمنابع برا یدگاهبر اساس د یمنابع را فراهم ساخته و مطالعات متعدد یریتمنابع به مد یدگاهامکان استفاده از د ی،نظر

نقش  ی،انسان یهسرما یهنظرمنابع،  یدگاهسازمانها صورت گرفته است.بر اساس د یو اثربخش ینظام منابع انسان یانرابطه معنادار م

 یحال، کارکنان دارا ین(. با ا1122و مک ماهان،  یت)رایردگیرا در نظر م یارزش پول یدو تول یدر عملکرد سازمان یانسان یهسرما

 یسانمنابع ان یستماستفاده از س یجه،. در نتیابند یانتقال م یگرد یرا ترک کنند، به شرکت ها نهاآهستند و اگر  یانسان یۀسرما
و حفظ  یزهانگ یق)از طر یگرد ایبه سازمان ه یانسان یها ییاز از دست رفتن دارا یریو جلوگ یارتقأ عرضه منابع انسان یبرا

 یمنابع انسان یکاستراتژ یریتبه موضوعات مختلف در مد یانسان یهسرما یهشده است. در گذشته کاربرد نظر یکارکنان( الزام

و  یمنابع انسان هاییستمس ینمطالعات مرتبط با ارتباط ب یز( و ن1111)لپک و اسنل،  یع انسانمناب یمشهود بوده است. معمار
 یندهافرا ینبر درک ا یمطالعات اندک یرانمونه آن بوده است.اخ 111۱و همکاران در سال   یدر پرسشها؛ تاکوچ یسازمان ثربخشیا

هارت و  یارزشمند کنند )پل یکهر کارمند را از نظر استراتژ یسانان یهکند تا سرما یمتمرکز شده است که به سازمان ها کمک م

 (1122هارت و موباسو  ی؛ پل1122و مک ماهان،  یت؛ را112۱ لآ
 AMOاست. چهارچوب  AMOمورد بحث قرار گرفته، چارچوب نرم افزار  یمنابع انسان یکاستراتژ یاتکه در ادب یگرید چارچوب

و  یزهکارکنان که شامل مهارت، انگ یاریاخت یتلاش ها ینتضم ی، به گفته او سه بخش برا( ارائه شد2999) یلیدر اصل توسط ب

در نظر گرفته شده  یاجتماع یدگاهشکل متفاوت از د یکبه عنوان  AMOباشند، لازم است. مدل  یفرصت مشارکت م

اجرا )گرهارت،  یلازم برا هاییزهها و انگکه عملکرد، حاصل مهارت دهدیمدل نشان م ین(. ا112۱است)جکسون و همکاران. 
شده  یااستفاده گسترده یگریانجینقش م یینتب یبرا AMOاز مدل  یمنابع انسان یریتمد یک( است. در مطالعات استراتژ111۱

 را در نظر گرفت: یرز هاییهفرض توانیم ینظر ینهزمو پس یاتادب ی(. بر اساس بررس299۹ ید؛بکر و هوسل1112و شا  یاست)دلر

H2aدارد یو مثبت با عملکرد سازمان ی: رابطه معنادار 

 یرفاه اجتماع یکارکنان و انجمن عال سلامت

مرتبط با کار و  یهااسترس یلدلبه یژهواند، بهها شناخته شدهسازمان هایینگران ینتراز مهم یکیعنوان به یخوبکارکنان به 

کارمند وابسته  یک یو فکر ی, معنوی(. رفاه کارکنان به رفاه عاطف2991 یت،ارتراباشند )کوپر و ک یم نآاز  یناسالم ناش یامدهایپ
 یرمختلف تاث یوهای, حضور اجزا مشخص, بر واکنش افراد نسبت به سناریپیوندد, در خلا به وقوع نمرفاه(. 299۱, یراست)سه

شاد  ییفضا یجادکرده اند. ا یشنهادارکنان را پک یو روح یو سلامت جسم یجو کار ین(، ارتباط ب2999. ساترلند و کوپر )یگذاردم
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نگران کننده  یجو یجکه نتا یدندرس یجهنت ین( به ا1111. کانها و کوپر )یابدتا به رفاه دست  کندیو دلسوز، به شخص کمک م

 شود. یم یمنجر به مسائل روان

 یو دارا کندیاز حد کار نم یشکارمند ب یککه  یمحاصل کن یناناطم یدبا یرونی،ب یهاعملکرد بهتر و سازمان یجادمنظور ا به
خود را از  یینه توانا یشخص یکرد که وقت یشنهاد( پ29۱1است. مک گرث ) یاتیرفاه کارکنان ح یاست که برا یشغل یخودمختار

ده است: کر یانکند. مک گرات ب یم یجادخود دارد، استرس ا یشغل یورده کردن خواسته هاآبر یبرا یدهد و نه منابع یدست م

. )اسرائل شودیم 29۹9درک شده موجب کاهش استرس و سلامت کارکنان در سال  یاند که کنترل شغلنشان داده یمطالعات قبل
دهد و منجر  یشد کنترل ادراک کارکنان را بر کار افزاتوانیو مجوز کارکنان م یمشارکت یریتمد یهاو همکاران.(  در ادامه، روش

 دارد. یدها تأکبالا در سازمان ییبا کارا یکار هاییستمس یتمطالعات بر اهم ینتر کارکنان شود. ابه مطالعات بهتر و خوب

ها، با نگرش کارگران در سازمان دهدیانجام شده است که نشان م ی( مطالعات کم29۹1با استفاده از چارچوب لاولر ) همچنین

که:  یافترا  یهفرض ینا توانیم یاتبر ادب ی. بر اساس مروریابدیبود م.(، بهلآو  یها )مککارکنان در سازمان یتتوجه به فعال
H2bداشته است. یانتفاع یرغ یو مثبت با سازمانها ی: رابطه معنادار 

 یکارکنان و عملکرد سازمان بهزیستی
حالت  یکعنوان به  یفرد یستیشود. بهز یبهتر م یسازمان یکارکنان منجر به خروج یستیفرض وجود داشته است که بهز پیش

 یاقدامات رفاه یتمرکز بر رو ی، محققان روانشناس ین(. درمقابل ا2999و همکاران ،  ینرشود )د یجامع در نظر گرفته م یاحساس

را  یعاطف یکارگر و تحقق شغل و خستگ یبهره ور ینکردند. محققان گذشته رابطه ب زیابیار یدرا که با کار در ارتباط است مف

(. 1112و همکاران ،  یکرده است )قاض یشنهادپ یسازمان یجتحقق شغل و نتا ینرا ب یارتباط مثبت یقبل یقاتتحق کرده اند یبررس
کارکنان با بازده آنها ارتباط دارد  یدهد سلامت روانشناخت یرا ارائه داده است که نشان م یگذشته شواهد یقاتیمطالعات تحق

 یرفاه کارکنان و عملکرد آنها را به صورت تجرب ینکردند رابطه ب یسع ین( همچن299۱و بونت ) یت(. را1111و همکاران ،  یت)را

گذشته نشانگر وجود رابطه  یقاتیاز مطالعات تحق یببرند. بعلاوه ، تعداد کم یدو پ ینکنند و به رابطه مثبت و معنادار ا یشآزما
 یتوان از نظر تئور یو عملکرد کارکنان را م یشغل یترضا ینتحقق شغل و رفاه کارکنان بوده است. ارتباط ب ینمثبت و معنادار ب

کرد که منجر به  یفاز نظر لطف تعر یکدو شر ینب یرا مبادله ا یمبادله اجتماع ی( تئور291۱داد. بلاو ) یحتوض یتبادل اجتماع

نوع سود  یککار با ارائه  ین. ا(2911بر اساس هنجار متقابل استوار است )گولدنر ،  یمبادله اجتماع یهشود. نظر یم یندهتعهدات آ
کننده سود متقابلاً به آن پاسخ دهد، متعاقباً منجر به احساس تعهد مشترک  یافتشود. اگر در یآغاز م یگراز طرف خاص به طرف د

که سازمانها در جهت رفاه کارمندان  یهنگام یب،ترت ین(. به هم111۱،  یروشاپ-یلخواهد شد )کو درگیراز طرف هر دو طرف 

 یرو م ینکنند. از ا یمتقابل م یبه اهداف خود، تلاف یدندهند، با عملکرد خوب و کمک به سازمان در رس یبتکار عمل را انجام ما

 دارد. یرابطه مثبت و معنادار یبا عملکرد سازمان کنانکار یستی: بهزH2cرا مطرح کرد که:  یهفرض ینتوان ا

 کارکنان یستیبهز یواسطه ا نقش

 ینارتقا احساس رفاه در ب یقاز طر SHRMاست.  OPو  SHRM ینواسطه رابطه ب EWBکند که  یم یشنهادپمطالعه حاضر  
 یقات. تحقیابد یشود، رفاه کارکنان بهبود م یشغل یتمنجر به رضا SHRM یگذارد. وقت یم یرتأث یکارکنان بر عملکرد سازمان

 یشغل یتمشارکت کارکنان و رضا ی،مانند تعهد سازمان یزنده سازمانسا یجبه نتا رمشارکت منج یشترنشان داده است که اقدامات ب

 یتشده است، پس از بهبود وضع یشنهاد( پ2999(. همانطور که توسط لندن و لارسن )2999شود )واندنبرگ و همکاران ،  یم

اظهار داشت که نحوه درک  (2991) پریتزرنقش دارند. اس یریگ یمشود و کارمندان در تصم یانجام م ینظارت یبانیکارکنان پشت
 یستیاز بهز یتمهم حما یفرد در کنترل استرس در محل کار دارد. جنبه ها ییبر توانا یادیز یرکار تأث یطکارمندان از مح

دارند،  لکنند و بر کار آنها کنتر یاز حد کار نم یشکارکنان ب ینکهاز ا یناناست. اطم یاجتماع یتکارمندان، استقلال کار و حما

دهد که  یگذشته نشان م یقاتیشود. مطالعات تحق یبالاتر م ییبهتر و کارا یرفاه کارمندان مهم است و منجر به خروج یبرا
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، مشارکت  ین(. بنابرا2999و همکاران ،  ی؛ هن 29۹9کنترل درک شده با سلامت بهتر کارکنان ارتباط دارد )اسرائل و همکاران ، 

دانند  یم یتیکه سازمانها را حما یشود. کارکنان یرفاه کارمندان م یشکارکنان باعث افزا یازتوانمندس رتی،نظا یبانیکارکنان، پشت

و  یزنبرگدهند )آ یرا نشان م ی( و سطح عملکرد بهتر299۱و همکاران،  یندر کارمندان برخوردار هستند )و یشتریاز تعهد ب
و عملکرد  S-HRM ینواسطه در ارتباط ب یکارمند به عنوان : رفاه کH2dکرد:  ینیب یشتوان پ یم ین،(. بنابرا2991همکاران ، 

 نقش دارد. یسازمان

 روش تحقيق 

کند،  یم یدو ساختار باز نیدر رابطه ب EWBکه  یو نقش یبر عملکرد سازمان SHRM ریتأث یتجرب شیمطالعه به منظور آزما نیا

بخش در  یمتخصص منابع انسان 122است. در مجموع  یکارکنان منابع انسانمطالعه  یانجام شده است. بخش انتخاب شده برا

 122ارسال شد و  حوزه مختلف ۱1پرسشنامه به  911بطوریکه در ابتدا . شناسایی شده اند های مختلف منابع انسانی شهرداری
کت انجام شده است. به شر یدر ساعات کار ینظرسنج نیشد. ا آوری جمع ٪۱1,9۱ ییپاسخگو زانیپرسشنامه پر شده با م

 کیآنها ناشناس خواهد ماند و محرمانه بودن آنها حفظ خواهد شد. مشخصات دموگراف تیداده شد که هو نانیکنندگان اطم

 ٪۹1 باًیسال قرار داشتند. تقر 91-11 سنی محدوده در ٪۱9. هستند مرد دهندگان پاسخ ٪11شرکت کنندگان نشان داد که 
 را نشان دادندمیلیون  ۹-۱ درآمد سطح دهندگان پاسخ ٪۹1و  کار لسا 21-1 تجربه

های کاری عملکرد بالا های با کارایی بالا وجود دارد. سیستمگیری عملکرد سیستمهای مختلفی در ادبیات موجود برای اندازهروش

به  مقیاس با توجه( 1111گیری شد؛ )گرفته شده است، اندازه همکارانموردی که از داتا و  9در این پژوهش با کمک مقیاس 

نها را دریابند: که نمونه آهای مطالعه حاضر تغییر داده شد. به پاسخ دهندگان یک سری بیانیه داده شد تا میزان توافق نیازمندی
دانش پرداخت  ایکارمندان براساس مهارت مزایا . 1. پاداش ها براساس عملکرد گروه است 2 می شودهایی از انها را در اینجا عنوان 

 خوداز مشارکت  نانیاطم یبرا ییبرنامه ها ریکارمندان درگ -۱. نندیب یمختلف آموزش م یکنان در مهارت ها. کار9شوند  یم

 مناسب یکار یها می. کارمندان در ت1. ردیگ یکارکنان قرار م اریدر اخت یو بهره ور تیفیاطلاعات مربوطه از نظر ک -1هستند؟ 
 دهند یارائه م یعموم یمهارت ها نهیدر زم یگسترده ا ی. کارکنان آموزش ها۱اند.  افتهیسازمان 

است. محققان  یباشد ، مجر یمرب نکهیاز ا شتری. نقش سرپرستان ب9شود.  یدنبال م یریگ میتصم ندینظر کارمندان در فرآ -۹

 یبرا S-HRM یریندازه گا یکرونباخ برا یآلفا اسیکرده اند. مق یبانیکار با عملکرد بالا پشت ستمیس اسیاز استفاده از مق یقبل
 .است 9۱/1حاضر  طالعهم

 رفاه کارمند

شود.  یم یری( اندازه گ1121اقتباس شده از ژنگ و همکاران ، ) یچهار ماده ا اسیمطالعه با مق نیکارمندان در ا یستیبهز 
 یجنبه از جمله رفاه از نظر زندگمطالعه حاضر اصلاح شد. به گفته ژنگ و همکاران ، رفاه کارکنان از نظر سه  ازیمطابق با ن اسیمق

(LWB) کار ، (WWB) یناسو روانش (PWB) رفاه  یریاندازه گ یمطالعه برا نیمورد موجود در ا سهاست.  یریقابل اندازه گ

 :کارمندان عبارتند از
 .9 (WWB) است ادیمن ز یشغل تیرضا .1 (LWB) .کنم یم بیخود تعق یمربوط به زندگ یجنبه ها شتریرا در ب اهایمن رو .2 

 (PWB) (WWB) کنم دایخود پ یشغل یساز یغن یبرا ییتوانم راه ها یم

 است ۹۱/1مطالعه  نیرفاه کارکنان در ا یریاندازه گ یمورد استفاده برا اسیکرونباخ از مق یآلفا 

 یعملکرد سازمان 

عملکرد  یس شده است. شاخص ها( اقتبا29۱۱) Khandwallaاز  یعملکرد سازمان یریاندازه گ یبرا یماده ا 9 اسیمق 

کرونباخ مورد استفاده در  یحاضر است. آلفا قیدر تحق یمطالعه شامل نرخ رشد، سهم بازار، سودآور یمورد استفاده برا یسازمان
 .نشان داده شده است 2مطالعه حاضر در شکل  قیاست. مدل تحق ۹9/1 یزمانعملکرد سا یریاندازه گ یمطالعه برا نیا
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 بررسی آزمون بارتلت -2جدول شماره 

 

 
 

 یداده ها استفاده م نیب یکشف همبستگ ی. از آزمون بارلت براKMO یریبودن بارت و اندازه گ یآزمون کرو یعنیدو آزمون 

مطالعه  نیدر ا KMOشود. مقدار  یاستفاده م یعامل لیتحل یمناسب بودن داده ها برا یریاندازه گ یبرا KMOشود. از آزمون 
 = χ1انجام داد. آزمون بارلت  یشتریب لیو تحل هیتوان تجز یدهد م یکه نشان م استشده  زیاز مقدار تجو شیکه ب است ۹11/1

۱۱۹,۱11  ،df = 211  ،p <112 یاصل مولفه هایلیو تحل هیتجز یدهد و برا یاقلام را نشان م نیاست که رابطه ب ینشانه ا نیا 

 نیموارد موجود در ا یکرونباخ برا یاستفاده شد. آلفا اخکرونب ی، از آلفا رهایمتغ یداخل یسازگار یبررس یمناسب است. برا
 مناسب است یبود که نشان دهنده سازگار 9۱۹/1مطالعه 

 یافته ها
 ریکنترل تأث یبرا نیمطالعه استفاده شد. همچن نیدر ا یجزئ یهمبستگ بیاز ضر رهایاز قدرت و جهت متغ یبه منظور آگاه

 نیمنسجم هستند و ب یبه طور قابل توجه رهایدهد که متغ ینشان م نجاینشان داده شده در ا جیستفاده شد. نتاکنترل ا یرهایمتغ

 .ردوجود دا یدار یمعن یهمبستگ رهایمتغ

 ضریب همبستگی جزئی -1جدول شماره 
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 انسیشوند. وار یم یمل دسته بندمورد در سه عا 21 نیمورد حفظ شد. ا 21،  یاصل مولفه های لیو تحل هیپس از استفاده از تجز

که از  یعامل یبارها لیبه دل زی( قابل قبول است. فاکتورها ن1121است که طبق نظر مو و همکاران ، ) 9۱1 9/۱1کل محاسبه شده 

که هستند  2از  شیب ژهیو ریمقاد یدارد. بعلاوه ، هر سه عامل دارا ییبالا یداخل یدهد که سازگار یاست ، نشان م شتریب 1,1
 (.Gorsuch ،2991مناسب باشند ) شتریب لیو تحل هیتجز یشود عوامل برا یباعث م

 دسته بندی مولفه ها در تحلیل عاملی -9جدول شماره 

 
به عنوان  1، عامل  SHRMبه عنوان  2شده است. عامل  ییدهد سه عامل از مجموعه داده ها شناسا ینشان م 9جدول  یداده ها

 19,1۱1از  یا ژهیشده است و مقدار و لی( از نه مورد تشکSHRM) 2. فاکتور یبه عنوان عملکرد سازمان 9عامل رفاه کارمندان و 
 9دهد. فاکتور  یرا نشان م 2,911 ژهیشده است که ارزش و لیکارکنان( از چهار مورد تشک یستی)بهز 1دهد. فاکتور  یرا نشان م

مطالعه اعتبار سازه با اعتبار همگرا و اعتبار  نیدهد. در ا یرا نشان م 2,1۹1 ژهی( شامل سه مورد است و ارزش وی)عملکرد سازمان

استفاده شده  یصور ییروا جادیا یبرا اتیادب یمطالعه از بررس نیمورد استفاده در ا یها اسینشان داده شده است. مق یکیتفک

عامل ،  یشده است. اعتبار همگرا با بارگذار یارارزش گذ 1,9۱۹کرونباخ نشان داده شده است که  یبا کمک آلفا ییایاست. پا
(AVE( و )CRنشان داده م )ارائه شده است. ۱در جدول  جیشود. نتا ی 

 تخمین استاندارد اقلام -۱جدول شماره 
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از  CRاست و قابل توجه است. محدوده  ۹11/1تا  199/1استاندارد اقلام از  یها نیدهد که تخم ینشان م ۱در جدول  جینتا
 یبالا را نشان م نانیاطم تی( قابل1121است ، با توجه به مو و همکاران ، ) 1,1بالاتر از  AVE ریاست. مقاد 1,9۱9تا  1,۹1۱

 دهد.

 بررسی همبستگی بین متغیرهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی -1جدول 

 
با  EWBدو سازه توسط  نیدارد و ارتباط ب OPدر  یبل توجهقا ریتأث SHRMدهد که  ینشان م یها مدل نظر هیآزمون فرض

مدل  SEM جیشود. نتا یاستفاده م یاز مدل معادلات ساختار یآزمون مدل نظر ی. براابدی یم شیافزا ینقش واسطه ا یفایا

و  CMIN / df 2,۱۱1  ،df 112  ،CFI 1,91  ،GFI 1,۹۱  ،TLI 1,91دهد ) یمتناسب با داده ها را نشان م یبخش تیرضا
RMSEA 1,1۱2  ،CMIN / df 2,۹1 مقدار .)R1 1,1۱ ها قابل قبول و قابل قبول  هیدهد همه فرض یاست که نشان م

-tو  p-value = 1,۱۱۱،  1,22۹بتا  بیبا ضر OPو  S-HRM نیب یدار یبا فرض وجود رابطه معن H2a هیهستند. فرض

value = 1,۱12 هینشده است. فرض یبانیپشت H2b نیب یدار یرض ارتباط معنبا ف SHRM  وEWB ۱12/1بتا  بیبا ضر  ،
Pvalue = 1,111  وt-value = 1,91 هی، فرض ادیشده است. به احتمال ز رفتهیپذ H2c کارمند  یستیبهز ریفرض که تأث نیبا ا

 .ه استشد رفتهیپذ t-value = 9,1۱و  Beta .۱1۱  ،Pvalue = 1,111 بیمثبت باشد با ضر یبر عملکرد سازمان

 تحلیل فرضیه های نظری -1جدول 

 
 ریمتغ  ینیب شیپ ریبر متغ یانجیم ریمتغ ونیدارد، رگرس یگریانجیمدل اثر م کی نکهیا دنی: به منظور فهمیگریانجیتست اثر م

 شود. یواسطه انجام م ریو متغ ینیب شیپ ریوابسته به متغ
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 نتایج تست اثر میانجیگری -۱جدول 

 
 شیآزما SEMبا استفاده از  یو عملکرد سازمان SHRM نیکارکنان را ب یستیبهز یگریانجیمطالعه اثر م نیا H2d هیطبق فرض

حال،  نیقابل توجه است. با ا ۱1/1 یو عملکرد سازمان EWB نی، ب EWB .۱1و  SHRM نیب بیضر یرهایکرده است. مس

، .Hair et alوجود دارد ) یگریانجیاثر م کیرو  نی. از اتسیقابل توجه ن 22۹. یو عملکرد سازمان SHRM نیب بیضر ریمس
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 شود. یم یبانیپشت H2d،  نیدو سازه است. بنابرا نیواسطه رابطه ب EWBکند که  یم دییتا جی(. نتا1121

  گيریبحث و نتيجه
مطالعه  نیگذارند. ا یم ریتأث با عملکرد بالا بر عملکرد سازمان یکار یها ستمیروشن شود که س یشده تا حد یمطالعه سع نیدر ا

 دگاهی(. د111۱)بوون و استروف  ستکار با عملکرد بالا یها ستمیس قاتیتر در تحق قیعم نشیب ییشناسا یاست برا یپاسخ

شود، اما  قیتصد دیشود با یم یرقابت تیکه منجر به مز یبه عنوان منبع یسازمان یانسان هیدهد که سرما یبر منابع نشان م یمبتن
 (.Truss 1112آن است ) یررسمیغ یاجتماع نهیزم شیبر منابع، پ یمبتن دگاهید تیدودمح نیگتربزر

منابع  یها ستمیس ریتأث زین یرا مورد توجه قرار داده و مطالعات اندک یاوضاع بر فرهنگ سازمان ری( تأث111۱بوون و استروف )

 ی، مطالعه ادر شهر مشهدبخصوص  OP یبر رو HPWS ریتأث لیرا در نظر گرفته اند اما در تحل یاجتماع یدر شبکه ها یانسان

است. اول، اگر استقلال کارمندان  دیمف طیدر دو شرا کارمندان یبرا HPWSدهد که  ینشان م جیوجود نداشته است. نتا قیعم
 ستمی(. س1121مکاران ، )فلستد و ه ابدی یاستقلال کارکنان است، پرورش م جهی، پرورش استفاده از مهارت ها که نتابدی شیافزا

ارتباط و تمرکز بر توسعه کارمندان  یدر برقرار تیپاداش، شفاف تیریکه فرهنگ انصاف در مد یبالا هنگام ییبا کارا یکار یها

کارمندان در روند  یها یکارکنان و ورود یتوانمند ساز نیعوامل و همچن نیا آنان را نیز افزایش خواهد داد. ییاحتمالاً کارا
کارمندان به طور خاص  یستی، بهزابدی یم شیانتخاب و اصالت افزا نهیزم یبر رفاه کارکنان دارند. وقت یمثبت ریتأث یریگ میتصم

 .ابدی یم شیافزا

عملکرد سازمان را بهبود  یتواند به طور قابل توجه یم یمنابع انسان یاز روش ها یدهد که برخ یمطالعه نشان م نیا یها افتهی

بر آموزش و توسعه  یپاداش، تمرکز سازمان تیریدر مد یدهد که درک کارکنان از انصاف سازمان ینشان م قیتحق نیبخشد. ا
 دارد. ریبر عملکرد سازمان تأث یرشد، سهم بازار و بهره ور زانیاز نظر م جهیشود که در نت یکارمندان م رفاهکارمندان منجر به 

، آندرسن و  1111)بودار ،  یسازمان کیاستراتژ یزیدر برنامه ر HRMاندن گنج تیاز محققان بر اهم یاری: بسینظر یامدهایپ

در  یمنابع انسان یها وهیادغام ش تیرغم اهم یکرده اند، اما عل دیتأک تیدر همان وضع یمحققان نی( و همچن111۱همکاران ، 
با ارتباط  نیمطالعه همچن نی(. ا111۹و همکاران ،  یانجام شده است )کرم یکم یقیتحق ات، مطالعیسازمان کیاستراتژ ندیفرآ

و  یانسان هیبر منابع نشان داده است که سرما یمبتن دگاهیکند. د یکمک م شهر مشهددر  یبا عملکرد سازمان SHRMعوامل 

 یبر جنبه ها یقبل یقاتی. مطالعات تحقردیقرار گ هتوسط سازمانها مورد استفاد یرقابت تیمز کیممکن است به عنوان  یاجتماع
آن بر  ریرا در پرورش جو مشترک و تأث HR ری( تأث111۱متمرکز بوده است. بوون و استروف ) یو عملکرد سازمان SHRMمختلف 

 یها ستمیس بر یمنابع انسان یها وهیش ریبر تأث یگرید یقاتیمورد توجه قرار داده اند. معدود مطالعات تحق یفرهنگ سازمان

در  یقابل توجه منابع انسان اریاقدامات بس قیعم ینظر یدر مورد بررس یگذشته، شکاف اتیبا مرور اد.بمتمرکز شده اند  یاجتماع

جمله  زا یمنابع انسان ریچشمگ اریبس یمطالعه شامل روشها نیسهم ا نی، مهمترنیمشخص شده است. بنابرا HPWS نهیزم
عملکرد  شیو مثال زدن نقش آنها در افزا مهارت شیافزا ی، آموزشهایگروه یمشارکت کارکنان، اشتراک اطلاعات، پاداش ها

 گذارد. یم ریتأث یبر عملکرد سازمان جهیدارد که در نت EWBبر  یادیز ریتأث HPWSدهد که  یمطالعه نشان م نیاست. ا یسازمان

به حداکثر  نیسازما کیاستراتژ یزیبرنامه ر یبا روند کل یمنابع انسان یروشها قیتوان با تلف یرا م ینشان داد که بازده جینتا
ارائه داد.  یمشکلات سازمان یرا برا یمختلف یحل ها اهتوان ر یم کیاستراتژ یزیبا برنامه ر یمنابع انسان یها وهیرساند. با ادغام ش

دهند و  یم یریگ میتصم اریدهند، به آنها اخت یم اهمیتبه کارمندان خود  سازمانها ایاست که آ نیمطالعه ا نیا گرید یامدهایپ

کارمندان  هیکار نباشند، روح نیا جامدهند. اگر سازمانها قادر به ان یبه آنها م یواقع یایرا در دن یشغل یازهایفراتر از ن ییشهاآموز

بر  یادیز ریبا عملکرد بالا تأث یکار یها ستمیشده است، س شنهادیمطالعه پ نیا جی. همانطور که توسط نتاردیگ یقرار م ریتحت تأث
و اشتراک  شتریپاداش مناسب، استقلال ب تیریگرفت که مد جهیتوان نت یمطالعه م نیا جیبر اساس نتا .رندعملکرد سازمان دا

منجر به  جهیبالاتر، که در نت یتوانمند لیشود کارمندان به دل یکار است که باعث م طیدر مح یجذاب اریاطلاعات اصلاحات بس
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کنند احساس  یکنند روابط با کارمندان را بهتر کنند و سع یسع دیزمان ها بابپردازند. سا شتریشود، به تعهد ب یکارمندان م رفاه

با عملکرد بالا  یکار یها ستمیس تیریو مد یدر موشکاف دیحال، سازمان ها با نیکنند. با ا جادیکارگران را ا نیب یتبادل اجتماع

آن  ریو تأث رندیبگ دهیرا ناد یمنابع انسان دیجد یها وهیش یباشد که به سادگ زیسازمانها چالش برانگ یدقت کنند. ممکن است برا
 یمطالعه نشان م نیا یها افتهی رایز میکن یم دیکارکنان تأک یحال ما بر نقش توانمندساز نی. در عرندیبگ دهیرا بر کارمندان ناد

 داده شود حیتوض یدل اجتماعتبا یتواند از نظر تئور یکه م ابدی یم شیافزا ارکنانک یدهد که رفاه کارمندان با توانمندساز

توان به  یها را نم افتهیانجام شده است ،  منابع انسانی بخش کیمطالعه فقط در  نیا ندهیآ قاتیو تحق تیمحدود یامدهایپ
 یرا با بخشها یتوانند مطالعات یم ندهیتواند بزرگتر باشد. محققان آ یاست که م 122داد. اندازه نمونه فقط  میتعم گرید یبخشها

 تیاحتمال عل نیاستفاده کرده است بنابرا یمقطع قیطرح تحق کی. مطالعه حاضر از دختلف و نسبتاً بهتر نمونه انجام دهنم

 نیشده است. ا شنهادیمعکوس پ تیعل ریکاهش تأث یبرا یطول قی، طرح تحق ندهیآ قاتیتحق ی، برا نیمعکوس وجود دارد. بنابرا

و  انینیشیپ یایپو یندهایدرک فرآ یاما برا استکرده  یابیرا ارز SHRM جیو نتا انینیشیپ نیرابطه ب یمطالعه به صورت تجرب
 داده ها در لیو تحل هیتواند بر ادغام تجز یم نیهمچن یپژوه ندهیخاص. مطالعات آ یدوره زمان کی یط HR یها ستمیس جینتا

SHRM متمرکز باشد. 
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