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Abstract 

Purpose: The main purpose of this research is to investigate the impact of human resource 

strategies on the career development of employees of sports and youth departments in the west 

of the country. 
 

Methodology: The present study is a descriptive-analytical research in terms of applied 

purpose. The statistical population of this research is all employees of sports and youth 
departments in the west of the country; there are 800 people in Kermanshah, Kurdistan, Ilam 

and Hamedan. The sample size was determined based on Cochran's formula of 260 people. 

Sampling method was random. Questionnaire based on Qing and Tsung (2020) questionnaire 

which includes (7 items) and human resources strategies questionnaire based on Armstrong 
indicators (2020) which includes (25 items) be, used. Equation modeling and factor analysis 

using SMART PLS software. 

 
Findings: The results indicated that human resource strategies have a positive and significant 

relationship with employees' job performance at the level of significance (p≤0.05).Among 

these, the human resources development strategy with a path coefficient of 0.451 has the 
greatest recruitment strategy with a path coefficient of 0.178 has the least impact on job 

performance. 

 

Conclusion: Therefore, recruitment strategies should be in line with the strategies of the 
organization to achieve the strategies on employees' job performance. Therefore, human 

resource strategies should be considered in policies related to the Ministry of Sports and 

Youth. 
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 چکیده

 بود. های منابع انسانی بر پیشرفت عملکرد شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانان غرب کشورثیر استراتژیأهدف از این پژوهش بررسی ت هدف:

 

کلیه  ،پژوهش این آماری جامعه ست.ا تحلیلی توصیفی هایپژوهش زمره در ،دیکاربر هدفپژوهش حاضر از منظر : شناسی پژوهشروش
حجم نمونه براساس فرمول  باشد.نفرمی  088کارکنان ادارات ورزش و جوانان غرب کشور؛ شهرهای کرمانشاه، کردستان، ایلام و همدان  به تعداد 

ها از پرسشنامه استاندارد عملکرد شغلی براساس صادفی انجام گرفت. جهت گردآوری دادهگیری به صورت تد. روش نمونهشنفر تعیین  068کوکران
( که شامل 0808های آرمسترانگ )های منابع انسانی براساس شاخصگویه(  و پرسشنامه استراتژی 7( که شامل )0808) تسون و چینگپرسشنامة 

اسمارت پی. ال.  افزارمنربا استفاده از  عاملی تحلیل و سازی معادلات ساختاریفاده از مدلبا استهای پژوهش هباشد، استفاده شد. فرضیگویه( می 02)
  اس.

 انجام گرفت.

 

ارتباط مثبت و معنادار دارد. در این  (p≤0/05)داری اهای منابع انسانی با عملکرد شغلی کارکنان در سطح معننتایج نشان داد که استراتژی :هایافته
بیشترین تاثیر را بر عملکرد شغلی کارکنان دارد و استراتژی جذب کارکنان با ضریب مسیر  124/8ضریب مسیر یشرفت منابع انسانی بامیان استراتژی پ

 ثیر را بر عملکرد شغلی دارد.أکمترین ت 470/8

 

های سازمان همسویی داشته باشد تا با ورود منابع انسانی منطبق با نیاز بایستی با استراتژیهای جذب استراتژی ،بنابراین گیری:بحث و نتیجه
های منابع انسانی بر عملکرد شغلی کارکنان دارد.  و های پژوهش، بیانگر اهمیت نقش استراتژیسازمان عملکرد شغلی لازم را تحقق بخشند. یافته

 و جوانان مورد توجه قرار داد. های مرتبط با وزارت ورزشبرای همین سیاست
 

 جذب کارکنان، استراتژی، اداره ورزش و جوانان، عملکرد شغلی. :کلیدی هایواژه

 

های منابع انسانی بر پیشرفت عملکررد شرغلی )مطالعره مروردی کارکنران بررسی تأثیر استراتژی .(4188) لیلا ،نظریو  محمدسعید ،کیانی استناد:
        .(66-70)(، 0)0، شناسیمدیریت اطلاعات و دانش ،غرب کشور( ادارات ورزش و جوانان
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 مقدمه
سیسوتمی بورای اسوتفاده صوحیح و  به عنووانمدیریت منابع انسانی 

شایسته از نیروی انسانی در جهت نیل به اهداف از پیش تعیوین شوده 
 نیهمچنو (.0808و همکواران،  4)لوی شودمی در یک سازمان تعریف
 هوایییدارا تورینارزشمدیریت با و استراتژی  مدیریت منابع انسانی
این سیستم، تأمین منابع انسوانی، حفوآ آنوان در سازمان است. هدف 

یووابی بووه اهووداف نهووایی و سووازمان و هدایتشووان در جهووت دسووت
(. نظام مدیریت منابع انسانی در هور 0804، 0)هوانگ استاستراتژیک 

یوک  توانودینمسازمان، با توجه به پویایی و تغییرات مستمر محیطی 
یریت منوابع انسوانی مناسب مود هایروش ساکن و ثابت باشد. یدهپد
داشوته باشود.  هاسوازماننقش مهمی در موفقیت استراتژیک  تواندیم

، رویکرد استراتژیک منوابع انسوانی توسوط تعودادی از 4۸08در سال 
قرار گرفت و تغییر در تفکر و عمول، موجوب  تأکیدمورد  نظرانصاحب
 مدیریت کارکنوان"و استفاده کمتر از عبارت  ییتخصص گراافزایش 

(. استراتژی منابع انسوانی، 0847، 1د )مایلرشومدیریت منابع انسانی  در
متعلوق بوه  هایرویوهو  هاسیاسوتالگویی از تصمیماتی است که به 

. هودف از تودوین و اجورای اسوتراتژی منوابع پوردازدمیمنابع انسانی 
 بووامنووابع انسوانی  هوایروشو  هاسیاسوتانسوانی، مورتبط سوواختن 

و همکوواران،  1نووابع انسووانی اسووت )آنتووونیاسووتراتژیک م هایهوودف
 یهاسوتمیسر یوزبین  سوکیکه سازمان بتواند از  یابه گونه (.4۸۸6

منابع انسانی همواهنگی درونوی، یعنوی یکچوارچگی و انسوجام ایجواد 
نموده و از سوی دیگور بوین اسوتراتژی منوابع انسوانی بوا اسوتراتژی 

و  2د آورد )بوامبرگرسازمان نیز یکچارچگی و هماهنگی بیرونی به وجوو
 (.084۸ 6فایگمبام
 مرهوون هموواره مودیران و هاسوازمان موفقیّوت نیقویطور به

 عوواملی چنوین تقویوت و شناسوایی و بووده یکسری عوامل کلیودی
خواهد داشوت )رضوایی و  دنبال به را هاسازمان بیشتر چه هر کامیابی

 در ئلهمسو ترینحیواتیعملکرد شغلی کوه  ازجمله(. 41۸0خلیل زاده، 
 هوایارزش را عملکورد. (41۸2 است )اسدنیا و همکاران، سازمانی هر
 کننودمی تعریوف رفتاری مجزاّی هایتکهّ از سازمان انتظار مورد کلیّ
)براتوی دهود می انجام زمان از مشخصّ ایدورهطول  در فرد هر که

 ازموانی اینکه (. برای0881، 7؛ ماتاویادلو4188احمدآبادی و همکاران،

سوطح  در را کارهایشان باید کارکنان کند، پیدا دسترسی اهدافش به
عملکورد شوغلی یوک پدیودة  دهنود. انجوام کوارایی از قبوولی قابل

، اقتصوواد، وریبهوره، اثوربخشاسوت کوه شوامل عناصور  چندبعودی
                                                   
1. Lee 
2. Huang 
3. Miller 
4. Anthony 

5. Bamberger 
6. Fiegenbaim 
7. Motowidlo 

(. مفهووم عملکورد 0846، 0رفتار است )ناکچودیواسودمندی، کیفیت و 
 خوبیبوها یک فرد کوار خوود را که آی پردازدمیشغلی به این موضوع 

 رفتارها از ایمجموعه توانمی را شغلی یا خیر؟ عملکرد دهدمیانجام 
 مجموعوه یک و سازمان کل تا دهدمی انجام فرد یک که هافعالیت و
 کارکنان و انسانی منابع عملکرد. کرد تعریف کند، نزدیک اهداف به را
 ایون ،بنوابراین. اسوت زمانیسا عملکرد کنندهتعیین عامل هاآن کار در

دارد ایون مفهووم  سوازمان عملکرد مدیریت در ایویژه جایگاه مفهوم
و  چراغیشواه) شاخصی بسیار مهم در بررسی موفقیت سازمانی اسوت

 زموانی (، کارکنوان0846) ۸اسوچکتور عقیوده (. بوه41۸7همکواران، 
زش، از توانایی، آموو که کنند عمل خوبیبه خود مشاغل در توانندیم

 مناسوب عملکورد داشوتن برای لازم انگیزه و پاداش، روابط مناسب

بیان کرد کوه یکوی از  توانیمباشند. با توجه به این موضوع  مندبهره
منوابع انسوانی  یهوایاستراتژبر عملکرد شغلی کارکنان  مؤثرعوامل 
 .است

یوک فراینود عبوارت اسوت از  عنوانبوهاستراتژی منابع انسوانی 
ص از اقدامات منابع انسانی که توسوط سوازمان بورای خا یامجموعه

. پرایس در تعریفی در ارائه یوک شودیمبرداشته  اهدافشدستیابی به 
تعریف از استراتژی منابع انسانی عنوان داشوت کوه اسوتراتژی منوابع 

مرتبط با مودیریت افوراد سوازمان در  یهاتیفعالانسانی شامل تمامی 
یوابی بوه اهوداف و منسجم بورای دسوت افتهیسازمان یابرنامهقالب 

 یهوایاسوتراتژ .(0808، 48بولر و میکبویاست )استراتژیک سازمان 
 فعالانوه یریگمیتصوم بیان انسانی منابع یهایاستراتژ در استراتژیک

 منوابع خواص یهاتیفعال در( استراتژیک یریگمیتصم) استراتژیک و
 عقلایوی، قمنطو براسواس هواویژگی ایون از یوک هر. است انسانی
 منوابع مودیریت عملیوات و سازمان هایاستراتژی که کنندمی تشریح
 چیزهایی چه دارای سازمان استراتژیک تعیین منظوربه بایستی انسانی
 ایون کوه رسدیم به نظر چنین اول در اگرچه. شود اجرا چگونه و باشد
 منوابع گونوهنیا ینویبشیپ و شوناخت باعو  قادرنود خوبیبه نظرها
 بوا را اسوت سازمان استراتژیک یریگجهت در منابعی چه تا یتیمدیر
 مسوائل بورای جامع، شناخت یک به یابیدست بنابراین،. دهدمی ارائه
 (.0846، 44)میشول .گیرنود قورار توجوه مورد باید نیز استراتژی از غیر
 شوامل، آرمسوترانگ منظور از انسانی منابع یهایاستراتژ ترینمهم

 منوابع پیشورفت هایاسوتراتژی ،40کارکنوان جوذب یهایاستراتژ

                                                   
8. Nakpodia 
9. Spector 

10. Buller & McEvoy 
11. Michael 
12. Staff Recruitment Strategy 



 07                                ...                                         های منابع انسانی بر پیشرفت عملکرد شغلیبررسی تأثیر استراتژی کیانی و نظری:

 

 مودیریت هایاسوتراتژی ،0کارکنوان روابوط هایاستراتژی ،4انسانی

   (.0846میشل، است ) 1پاداش هایاستراتژی و 1عملکرد
جذب کارکنوان عبارت است از  انسانی منابع جذب هایاستراتژی

ی هوا، دانوش و پتانسویل لازم بوراها، مهارتمناسبی که از شایستگی
انتخواب و جوذب  هوایروشهای آتی برخوردار باشند. دیدن آموزش

توانند این دسته از نیازهای سوازمان کارکنانی که به بهترین شکل می
فعالیت اساسوی سوازمان قلموداد شووند و  عنوانبهرا تأمین کنند، باید 

منوابع انسوانی کوه در جهوت پورورش و انگیوزش  هایسیاستاکثر 
هوا بنوا نهواده شووند ند باید بر پایه این فعالیتشوکارکنان طراحی می
هوودف از پیشوورفت اسووتراتژیک منووابع (. 0846، 2)اسووتوارت و بوورون

انسانی، ایجاد چارچوبی فراگیر و یکچارچه برای پرورش کارکنان است. 
بخش اعظم فرایندهای پیشرفت منابع انسوانی متوجوه فوراهم آوردن 

ن به یادگیری و پیشورفت محیطی خواهد شد که در آن محیط، کارکنا
 .شوندهای خود ترغیب دانش و مهارت

 ایمجموعوهن، استراتژی روابط کارکنان را چیزی بیشتر از امحقق
و عقیوده دارنود اسوتراتژی  داننودمیها یا وظایف منابع انسانی از نقش

استراتژیک مدیریت مربووط  هایفعالیتروابط کارکنان به آن دسته از 
بوین کارفرموا و کارکنوان  شوناختیرواندادهوای که بور قرار شودمی

و بدین گونه به محیط کار فیزیکی و مبنوای هنجواری  کندمینظارت 

. دهودمیاسوت شوکل  لمسقابولکه کمتر  "فرهنگ"سازمان یعنی 
روابوط کارکنوان را  ةساس الگووی مودیریت منوابع انسوانی درزمینوا

نان، عاملی بورای گونه بیان کرد که مدیریت روابط کارکتوان بدینمی
گیوری بهره بر منافع متقابول، تأکیدایجاد و پیشرفت تعهد در کارکنان، 

های کیفیوت یوا های افزایش مشارکت کارکنان مانند حلقهاز تکنیک
بور کوار گروهوی و  تأکیودپیوسته بر کیفیوت،  تأکیدهای بهبود، گروه

  هماهنوووگ سووواختن شووورایط بووورای هموووه کارکنوووان اسوووت
 (.0808 6)آرمسترانگ،
 فعلووی، بازارهووای در هووارقابت و نوووین هایسووازمان موودیران

 علوم نوین هایشیوه به را سازمان و کنندمی بهتر را خود هایسیستم
 قوودیمی سووازوکارهای از بیشووتر حاضوور حووال در. کننوودمی موودیریت
 بوه عمل. اندشده منسوخ حتی و داده دست از را خود کارایی مدیریت،

 بلکه داشت، نخواهد پی در مثبتی نتیجه تنهانه ایستا سازوکارهای این
 بوه پیشورو هایسوازمان. شود خواهد نیز عملکرد تضعیف باع  خود
 هایاستراتژیک و پویا نظرات کارمندان، انگیزهیجان هایروش دنبال

                                                   
1. Human Resources Development Strategy 
2. Labor Relations Strategy 
3. Performance Management Strategy 

4  . Reward Strategy 
5. Stewart & Brown 
6  . Armstrong 

 هایجدیودترین که اندگرفته پیش در را پژوهشگران عملکرد مدیریت
 .(0846، 7اناست )رحم مدیریت علم در شده انجام
ها های پواداش بور چگوونگی تهیوه و طراحوی برناموهستراتژیا 

اطمینوان از اینکوه رفتارهوا و عملکورد موؤثر  منظوربهتوسط سازمان، 
گیرنود، تمرکوز قورار می موردتقودیرکارکنان در تحقق اهداف سازمان 

کنند. استراتژی پاداش باید بر پایه این اصل مهم بنا نهاده شود که می
نهایی ایجاد ارزش کارکنان سازمان هستند. این امور بوه معنوای  منبع

خولا  بوه نیازهوای  ایگونوهبهآن است که فرایندهای پاداش بایود 
کارکنان و نیازهای سازمان پاسخ دهود. مبنوای ایون اسوتراتژی بایود 

و بلندمودت باشود.  مودتکوتاهالزامات سازمان به بهبوود عملکورد در 
د از تغییور حمایوت کنود، فعالیوت سوازمان را تواناستراتژی پاداش می

اسوتراتژی (. 0848، 0زینگ و اسچسترببخشد )تقویت کرده و رسمیت 
 ماننود هاییارزش ویژهبهسازمان،  هایارزشپاداش باید باع  تقویت 

پووذیری، کیفیووت و ارائووه خوودمات بووه خلاقیووت، کووارگروهی، انعطاف
گسترش رفتارهوای  و سازمانیفرهنگمشتری شده، نیز موجب بهبود 

های مختلف سازمان شود. در این صورت اسوتراتژی مطلوب در بخش
تواند نقوش مهموی در تحقوق اهوداف سوازمان ایفوا کنود پاداش می

 (.0808)آرمسترانگ، 

 

 پیشینه پژوهش
 ،پژوهش موضوعی پیشینه درزمینة گرفته صورت هایبررسی طبق
 توأثیربه بررسی  ممستقی اشاره که خارجی و پژوهش داخلی گونهچیه

منابع انسوانی بور پیشورفت و تقویوت عملکورد شوغلی  یهایاستراتژ
 ییهواپژوهش اموا ؛نشود یافوت باشد، ادارات ورزش و جونان داشته

 انودداده قرار بررسی مورد را موضوع دو این جداگانه طوربه مختلفی

لیوو و همکواران . شوودمی اشاره از تحقیقات ییهانمونه به زیر در که
که آیا مدیریت منابع انسانی بر عملکرد  سؤال( در پاسخ به این 0847)

سازمان، به این نتیجوه  4۸888 هایداده؟ بر پایه گذاردمیسازمان اثر 
خلوق  هاسوازمانرسیدند که مدیریت منابع انسانی ارزش بالایی برای 

کوه بور  شوودمیزموانی حوداکثر  افزودهارزشاین  درمجموع. کندمی
( 4188همکواران )و . عطافر شودمیمنابع انسانی تکیه  هایاستراتژی

منابع انسانی بر عملکورد  هایاستراتژی تأثیردر پژوهشی تحت عنوان 
سازمان براساس مدل امتیازات متوازن در اداره کل امور مالیاتی استان 

منوابع انسوانی بور  هایاستراتژی تأثیراین نتیجه رسیدند که  تهران به
مودل امتیوازات متووازن بویش از  هایجنبهانی در همه عملکرد سازم

بوه  ایمطالعوه( در 41۸0نصویری و همکواران ) متوسط بووده اسوت.
منابع انسانی براساس الگوی آلن یلسوی بوا  هایاستراتژیهمبستگی 

 تایج حاصول از مطالعوهپرداختند. ن ان شهرکردعملکرد سازمانی کارکن
                                                   
7. Zaheer & Rehman 
8  . Zingheim & Schuster 

http://jhpm.ir/browse.php?a_id=125&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
http://jhpm.ir/browse.php?a_id=125&sid=1&slc_lang=fa&ftxt=1
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نشوان داد کوه بووین اسوتراتژی منووابع انسوانی بووا عملکورد سووازمانی 
 هایاسوتراتژی تأثیر اینکهتوجه به . با همبستگی معناداری وجود دارد

منابع انسانی بر عملکرد سازمان مورد مطالعه بیش از متوسوط بررسوی 
نماید تا  تأکید هااستراتژیاین  مدیریت بر شودمیشده است، پیشنهاد 

 شود. مندبهرهدر بهبود عملکرد سازمانی  هاآناز مزایای 

 

 های پژوهشفرضیه

 :زیر است حهای بررسی شده در پژوهش، به شرفرضیه

های منابع انسوانی بور پیشورفت عملکورد استراتژی :فرضیه اصلی

م و شغلی کارکنان ادارات ورزش و جوانوان غورب کشوور اثور مسوتقی
 معنادار دارد.

 

 های فرعیفرضیه
( استراتژی جذب کارکنان بور پیشورفت عملکورد شوغلی کارکنوان 4

 ادارات ورزش و جوانان غرب کشور اثر مستقیم و معنادار دارد.
( استراتژی مدیریت عملکرد بر پیشورفت عملکورد شوغلی کارکنوان 0

 .ادارات ورزش و جوانان غرب کشور اثر مستقیم و معنادار دارد
( استراتژی پیشرفت منوابع بور پیشورفت عملکورد شوغلی کارکنوان 1

 ادارات ورزش و جوانان غرب کشور اثر مستقیم و معنادار دارد.
( استراتژی پاداش بر پیشرفت عملکرد شغلی کارکنان ادارات ورزش 1

 و جوانان غرب کشور اثر مستقیم و معنادار دارد.
ملکورد شوغلی کارکنوان ( استراتژی روابط کارکنوان بور پیشورفت ع2

 ادارات ورزش و جوانان غرب کشور اثر مستقیم و معنادار دارد.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش .7شکل 

 پژوهش شناسیروش

ابزار  است. تحلیلی - نوع توصیفیو از  کاربردی این پژوهش
عملکرد شغلی  ها شامل پرسشنامه استانداردداده آوریجمع

                ( و که 0808) 4تسونگ و نگچیی براساس پرسشنامه
های منابع انسانی براساس گویه( و پرسشنامه استراتژی 7شامل )
. استگویه(  02شامل )( که 0808) 0های آرمسترانگشاخص
کلیه کارکنان ادارات ورزش و جوانان  این پژوهش، آماری جامعه

 ودندغرب کشور؛ شهرهای کرمانشاه، کردستان، ایلام و همدان ب
حجم نمونه براساس  نفر بودند. 088که براساس آمار ارائه شده 

گیری به صورت د. روش نمونهشنفر تعیین  068کوکران فرمول 
 بندی انجام گرفت.تصادفی طبقه
 با 1ساختاری معادلات سازیمدل فن از هاداده برای تحلیل

 افزارنرم از استفاده با و 1جزئی حداقل مربعات روش رویکرد

                                                   
1. Chiang & Tsung 
2. Armstrong 
3. Structural Equation Modeling (SEM) 

بهره  پژوهش مفهومی الگوی بررسی برای سمارت پی. ال. اس.ا
 تحلیل برای ابزار بهترین روش است. این شده گرفته

 حجم پیچیده و بین متغیرها روابط هاآن در که ست ییهاپژوهش

 آنکه ( . ضمن0808 ،2همکاران و است )دیامانچولوس اندك نمونه

جزئی  مربعات حداقل رویکرد علیّ، روابط سنجیدن جهت

(PLS) (.088۸ ،همکاران و )هنسلر است مناسب روشی بسیار 
، آلفای یهاشاخصاز  یریگاندازه مدل برازش سنجش جهت

شده  استخراج واریانس میانگین (،CR6ترکیبی ) کرونباخ، پایایی
(AVE7 )()ضریبروایی همگرا ، ( 2تعیینR0 و ضریب قدرت )
 استفاده شده است. )2Q۸(ینیبشیپ

                                                                          
4. Partial Least Squares 
5. Diamantopoulos 
6. Composite Reliability 

7. Average Variance Extracted 
8. R Squares 
9  . Stone-Geisser Criterion 
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 پژوهش یاهافتهی

 .میپردازیمپژوهش  یهاافتهیدر این قسمت به بررسی 

 پژوهش مدل برازش معیارهای. 7جدول 

 متغیر
میانگین واریانس 

 AVE) تبیین شده

≥ 0/5) 

 پایایی ترکیبی

(CR ≥ 0/7) 

 آلفای کرونباخ

(Alpha ≥ 0/7) 

 ضریب تعیین

(R2) 

 قدرت ضریب

 (Q2) ینیبشیپ 

 11/8 16/8 01/8 04/8 284/8 عملکرد شغلی

 -- -- 72/8 78/8 1۸0/8 استراتژی جذب کارکنان

 -- -- 74/8 70/8 280/8 استراتژی مدیریت عملکرد

 -- -- 71/8 70/8 214/8 استراتژی پیشرفت منابع انسانی

 -- -- 08/8 77/8 201/8 استراتژی پاداش

 -- -- 71/8 72/8 218/8 استراتژی روابط کارکنان

 

آمده بورای ضوریب  به دستیک تمامی اعداد  با توجه به جدول
، برای ضوریب پایوایی ترکیبوی نیوز 7/8آلفای کرونباخ بالا تراز 

بورای میوانگین واریوانس ترکیبوی نیوز  نیهمچن و 7/8بالاتر از 
برازش مدل در سطح مطلوبی  دهندهنشانکه  است 2/8بالاتر از 
 پوژوهشدر ادامه بوه بررسوی بارهوای عواملی متغیرهوای  است
 .میپردازیم
 

 تأییدی عاملی تحلیل
 مقیواس روایوی و اعتبار سنجش منظوربه تأییدی عاملی تحلیل

 تأییدی، عاملی تحلیل دریرد. گیم قرار استفاده مورد یریگاندازه

 یهایهمبستگ و عاملی بارهای ساختار درباره معینی یهاهیفرض
 عواملی لتحلی در .ردیگیم قرار آزمون مورد متغیرها بین متقابل

 باشود، ترکیونزد یوک عودد به عاملی بار میزان چه هر تأییدی
 با یتریقو ارتباط پرسشنامه سؤالات که است مسئله این اییگو

 صوفر اسوتاندارد عواملی بار میزان اگر و دارند مکنون متغیرهای

 مکنون متغیر با پرسشنامه سؤال بین ارتباط عدم معنای به باشد

نموایش  (0در جودول ) تأییدی عاملی نهایی تحلیل نتایج .است
 مناسوبی از اعتبوار 2/8از  بوالاتر عاملی بارهایداده شده است 

 .است برخوردار

 

 پرسشنامه هایهگوی یدییتأ عاملی تحلیل. 7جدول 

 بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها بار عاملی گویه ها

Q1 281/8 Q9 618/8 Q17 720/8 Q25 026/8 

Q2 260/8 Q10 741/8 Q18 740/8 Q26 044/8 

Q3 211/8 Q11 640/8 Q19 200/8 Q27 210/8 

Q4 068/8 Q12 208/8 Q20 208/8 Q28 600/8 

Q5 640/8 Q13 724/8 Q21 200/8 Q29 648/8 

Q6 24۸/8 Q14 2۸۸/8 Q22 661/8 Q30 624/8 

Q7 611/8 Q15 714/8 Q23 606/8 -- -- 

 

 ساختاری لمد ارزیابی
 از ساختاری مدل ،گیریاندازه مدل پایایی و روایی سنجش از پس

 مقالوه در .گرفت قرار ارزیابی متغیرهای مورد بین روابط طریق

 تعیین  ضریب، )values-t( داریمعنا ضریب معیار؛ سه از حاضر

)2R( بینیپیش قدرت ضریب و )2Q( اولین .است شده استفاده 

 ضرایب این است. داریمعنی ضرایب اری،مدل ساخت برازش معیار

 ایون بور شده است. داده ( شان1) در جدولاجراشده  مدل برای

 امر این که هستند بیشتر ۸6/4از  داریمعنی ضرایب تمامی اساس

 درصد ۸2/8اطمینان  سطح در را متغیرها روابط بین دار بودنمعنا

 در ختاریمدل سا تحلیل از آمده دست به نتایج .دهدمی نشان را
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 پوژوهش مودل یزادرون متغیور برای را )2R(معیار  4 جدول 

 بررسی مطابق که دهدمی نشان معیار این نتایج .دهدمی نشان

 .(4۸۸0چین )

 حود در و کلی بالای متوسوط طوربه ساختاری مدل برازش

 بینویپیش قدرت بررسی منظوربه آنکه ضمن است. بوده خوبی

 منظور بدین .است شده تحلیل )2Q(عنوان  تحت از معیاری مدل

 ملاحظوه بوا ( و088۸همکاران ) و هنسلر یهاپژوهش ساسابر

 از مودل کوه گرفت نتیجه توانمی 4جدول  در معیار این نتایج

در نهایت  و است برخوردار خوبی و متوسط بالای بینیپیشقدرت 

 اسوتفاده GoF تحت عنوان معیاری از مدل، کلی جهت برازش

، هست. لذا 10/8برابر  برده نام معیار آنکه به توجه اب .است شده

 در مدل کلی ( برازش088۸همکاران ) و وتزلز هایپژوهش بربنا

 .ردیگیم قرار یدأیت قوی مورد حد

 

 پژوهش یهاهیفرض آزمون
 داشوتن و سواختاری و گیریانودازه مدل برازش بررسی از پس

 پژوهش یهاهیفرض آزمون و به بررسی ،هامدل مناسب برازش

 یوک ازهر بورای معنواداری ضرایب از حاصل نتایج .میپردازیم

 از هریوک به مربوط مسیرهای استانداردشده ضرایب ،هاهیفرض

 ارائه شده است. 1جدول فرضیه در  بررسی نتایج و هاهیفرض

های پژوهشهفرضی آماری هایآزمون نتایج. 7جدول 

 
 )مقادیر استاندارد( ارائه شده است. برآورد شده در ادامه نمودار مسیر مدل برازش شده همراه با پارامترهای

 
 ریمس بیاستاندارد ضرا نیمدل معادلات ساختاری در حالت تخم .7نمودار 

 نتیجه سطح اطمینان tآماره  ضریب مسیر روابط مدل مفهومی

 تأیید ۸2/8 00/0 470/8 د شغلیعملکر  استراتژی جذب کارکنان

 تأیید ۸2/8 24/0 008/8 عملکرد شغلی  استراتژی مدیریت عملکرد

 تأیید ۸۸/8 40/2 124/8 عملکرد شغلی  استراتژی پیشرفت منابع انسانی

 تأیید ۸۸/8 04/1 170/8 عملکرد شغلی  استراتژی پاداش

 تأیید ۸۸/8 ۸4/0 4۸4/8 عملکرد شغلی  استراتژی روابط کارکنان
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 ضرایبو  معناداری حالت در اریساخت معادلات مدل .7نمودار 

(t-value) 

 یریگجهینتبحث و 
مدیریت منابع انسوانی بوا  هایاستراتژیهمسویی درونی و برونی 

سوازمانی منجور بوه بوروز نتوایج و پیامودهایی در  هایاستراتژی
، فراینودها، سواختارها، هاسوتمیسو آثار آن بور  شوندیمسازمانی 

د سازمانی قابل بررسوی اسوت. ایون و ابعا هامؤلفهرهبری و سایر 
 منوابع انسوانی بور هایاسوتراتژی توأثیربررسوی  باهدف پژوهش

پیشرفت عملکرد شغلی مطالعه مووردی کارکنوان ادارات ورزش و 
جوانان غرب کشور به صورت پذیرفت نتایج حاصل از آزمون این 

منوابع  هایاسوتراتژی مثبوت و معنوادار توأثیرحاکی از  هافرضیه
 هایاسوتراتژیاتخوا   بر عملکرد شغلی است. بنابراین بواانسانی 

عملکرد شغلی افراد را در سطح مطلوب قرار  توانمیمنابع انسانی 
 یی پوژوهش و همسوویهافرضیه تکتکداد. در ادامه به تبیین 

 .پردازیممیبا تحقیقات قبلی  هاآن
نتایج تجزیه و تحلیل آماری نشان داد نشان داد که استراتژی 

ذب کارکنان، اثر مستقیم و معناداری با عملکرد شغلی کارکنوان ج
سووازمان  هایاسووتراتژیجووذب بایسووتی بووا  هایاسووتراتژیدارد. 

همسویی داشته باشد توا بوا ورود منوابع انسوانی منطبوق بوا نیواز 
سازمان عملکرد شغلی لازم را تحقوق بخشوند. هرچوه همسوویی 

گی، هوشومندی و جوذب، یکچوارچ هایاستراتژیدرونی و بیرونی 
عملکورد  بیشتر باشد قابلیوت ارتقوای هااستراتژیهدفمندی این 

 راسوتاهمشغلی را در حد بالاتری دارند. نتایج حاصل از پوژوهش، 
( است. براسواس یافتوه 0847) 4با نتایج پژوهش چانگ و هوانگ

تایوانی استراتژی جذب کارکنوان  یهاشرکتچانگ و هوانگ در 

                                                   
1. Chang & Huang 

در  هاشرکتمثبت دارد و بایستی  تأثیرنان بر عملکرد شغلی کارک
مناسوبی را اتخوا   هایاسوتراتژینظام جذب نیروی انسانی خود 

و به شکل مناسب مدیریت نمایند تا عملکرد شغلی مطلووب  کرده
( در پژوهشوی 41۸2سازمان حاصل شود. علی پوور و همکواران )

 و انسوانی منوابع استراتژیک مدیریت میان ارتباط"تحت عنوان 
جذب منوابع انسوانی و بوه  هایاستراتژی تأثیر "کارکنان عملکرد
داخلی جذب سازمان را بر عملکرد کارکنوان  یهافرصتخصوص 
ایون رابطوه را مثبوت  توأثیر هاآنپژوهش  جینتا. اندکردهبررسی 
 توأثیر( نیز 4188. نتایج پژوهش عطافر و همکاران )دهدمینشان 
رکنوان بور عملکورد شوغلی اسوتراتژی جوذب کا یهامؤلفهمثبت 

 .دینمایم تأییدکارکنان را 
نتایج تجزیه و تحلیل آماری نشان داد که استراتژی مدیریت 

بر عملکرد شوغلی کارکنوان دارد،  یمعنادارعملکرد اثر مستقیم و 
، هابرنامهکیفیت پیشبرد  یمدیریت عملکرد با ارتقا هایاستراتژی

لاحی موجوب تقویوت مدیریت فرآینودها، بوازخور و رویکورد اصو
پوژوهش تیوان و  .شوودمیعملکرد شغلی و شفاف بودن افوق آن 

کرده اسوت. ایون  تأیید( نیز رابطه این فرضیه را 0842) 0کوردری
پژوهشگران بدین نتیجه رسیدند که استراتژی مودیریت عملکورد 

 ،. بنابراینشودمیموجب پیشرفت و بهبود عملکرد شغلی کارکنان 
یکوی از  عنوانبهاستراتژی مدیریت عملکرد  که کنندیمپیشنهاد 

عملکورد شوغلی در تعامول بوا سوایر  یعوامول و ملزوموات ارتقوا
باید به شکل مناسب تدوین و مورد توجه قرار گیورد.  هااستراتژی

                                                   
2. Tian & Cordery 
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اسوتراتژی  توأثیر( نیز بوا آزموودن 0842) 4پژوهش یالمیز و بلوت
مثبوت  یارابطوهمدیریت عملکرد بر عملکرد شغلی کارکنوان بوه 

مشابه پژوهش حاضر رسیده است. همچنین پژوهش علوی پوور و 
متغیر استراتژی مدیریت عملکرد  تأثیر( با آزمون 41۸2همکاران )

بر عملکرد شغلی کارکنوان بوه نتوایج مثبتوی رسویده اسوت و در 
 ، این رابطه معنادار بوده است.هاآنپژوهش 

ابع اسوتراتژی پیشورفت منو نتایج آزمون مدل نشوان داد کوه
انسانی بر عملکرد شغلی کارکنوان دارای اثور مسوتقیم و معنوادار 

بوه  یبخشوعمقپیشرفت منابع انسوانی بور  هایاستراتژیاست. 
شغلی، پرورش و بهسوازی نیوروی انسوانی و  یهامهارتدانش و 

از طریوق  یهارسواختیزدارد. این فرایندها و  تأکیدموارد مشابه 
یشورفت شوکل راهبوردی و مربوطوه بوه پ هایاسوتراتژیتدوین 

مستقیم و  طوربه تاًینهاکه  شودمیتقویت سرمایه انسانی سازمان 
دارد. پژوهش آجیت و  تأثیربر عملکرد شغلی کارکنان  میرمستقیغ

. این پژوهشگران کندمی تأیید( نیز این رابطه را 0846) 0همکاران
باید پیشرفت منابع انسانی  هایاستراتژیبه این نتیجه رسیدند که 

در نیازهای پیشرفت منابع انسانی، بهسازی و پورورش  نگریآینده
منابع انسانی و مواردی از این قبیل را مورد توجه قرار دهند توا بوا 
ایجاد بلوغ فکری، رشد اسوتعدادها و نووآوری و آمووزش مناسوب 

عملکرد شوغلی را فوراهم آورد. پوژوهش هاسویلد و  یزمینه ارتقا
پیشورفت منوابع انسوانی را بور  هایتژیاسترا( 4۸۸7) 1همکاران

. این پژوهشوگران معتقدنود از طریوق داندمی مؤثرعملکرد شغلی 
عملکورد  تووانمیپرورش و بهسازی منابع انسانی  هایاستراتژی

( در پوژوهش خوود 41۸2شغلی را ارتقا بخشید. مطلبی ورکوانی )

 ردعملک بر انسانی منابع راهبردی مدیریت تأثیر میزان ٔ  درزمینه

آمووزش منوابع  هایاسوتراتژیکارکنان به این نتیجه رسوید کوه 
انسانی تا حد زیادی موجب ارتقا و بهبود عملکرد شغلی کارکنوان 

 .شودمی
اسوتراتژی پوادش بور  توأثیرفرضیه چهارم به دنبال بررسوی 

مثبت و معنادار  تأثیرعملکرد شغلی کارکنان است. نتایج حاکی از 
عوامل  ترینمهم ازجملهپاداش  هایتژیاسترا. استدر این رابطه 

. اتخا  استراتژی مناسوب شودمیانگیزاننده و نگهدارنده محسوب 
هودف مطلووب  د هدایتگر عملکرد شغلی به سومتتوانمی پاداش

 4۸888( با بررسوی 0847) 1سازمان باشد. پژوهش لیو و همکاران
ر مثبتوی بو توأثیرپاداش  هایاستراتژیکه  دهدمیسازمان نشان 

( در پژوهش خود به این نتیجه 0848) 2عملکرد شغلی دارند. خان

                                                   
1. Yılmaz & Bulut 
2. Ajit & et al. 

3. Huselid  & et al. 
4. Lio & et al. 
5. Khan 

پاداش تا حد زیوادی بور عملکورد شوغلی  هایاستراتژیرسید که 
 انسانی منابع هایاستراتژی( 41۸0است. بامبرگر و مشولم ) مؤثر

زیوادی بور  توأثیر پاداش ازجملهانسانی  منابع ستمیرسیز براساس
 توووأثیر( 4188مکووواران )عملکووورد شوووغلی دارد. عطوووافر و ه

پوواداش و جبووران خوودمت را بوور عملکوورد شووغلی  هایاسووتراتژی
 .انددادهکارکنان مورد بررسی و پژوهش قرار 

، فرضیه مدل مبتنی بور پژوهش یهاافتهیدر نهایت براساس 
روابط کارکنان بر عملکرد شغلی  هایاستراتژیاثرگذاری مستقیم 

بط کارکنان که پشتیبان یک روا هایاستراتژید. ش تأییدکارکنان 
مناسوب و حوامی عملکورد شوغلی باشود تحقوق  سازمانیفرهنگ

بستر و محیط  یریگشکلو در  دینمایماهداف سازمان را تسهیل 
ایجواد  ،درواقوعمناسب کواری نقوش مهموی ایفوا خواهود کورد. 

یکچارچگی و انسوجام در روابوط کارکنوان، بسوتر مناسوبی بورای 
و بوه  دیونمایموندهای کواری فوراهم کارآمدی و اثربخشی فرآی

. شوودمیعملکرد شوغلی و سوازمانی محقوق  یهمین خاطر ارتقا
روابط کارکنان را عامل و  هایاستراتژی( 41۸0بامبرگر و مشولم )
سوازمان در تحقوق  بوا کارکنوان هماهنگی برای ابزاری قدرتمند

را  هااسوتراتژیو ایون دسوته از  دانودمیسوازمانی  هایاستراتژی
 ییکوی از عوامول اسوتراتژیک منوابع انسوانی در ارتقوا عنوانهبو

( با بررسی 0847. چانگ و هوانگ )اندکردهعملکرد شغلی معرفی 
بر عملکرد شغلی منابع انسانی  روابط کارکنان هایاستراتژی تأثیر
 مشوارکت و از اندکردهرا در پژوهش خود مثبت بررسی  تأثیراین 

کارکنان و مواردی از این  استقلال مسئله، جلسات حل و کارکنان
تودوین اسوتراتژی روابوط کارکنوان  یهانوهیزم عنوانبهقبیل را 
پوور و همکواران . در نتایج حاصل از پژوهش علویانددهکرمعرفی 

 موؤثرروابط کارکنان و مشارکت عاملی  هایاستراتژی( نیز 41۸2)
 . استبر عملکرد شغلی 

رتبواط بسویار قووی بوین حاکی از ا پژوهشآنجا که نتایج  از
 دشویمپیشنهاد  استعملکرد و مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

به امر مدیریت منابع انسوانی توجوه کوافی مبوذول  اداراتکه در 
ارتبواط و  ،موؤثرکه آموزش  نشان داده شد پژوهشگردد. در این 

دارای بیشوترین اهمیوت یابی تعامل با کارکنان استخدام و کارمند
کوه  شودمیتوصیه  ،لذا بعاد مدیریت منابع انسانی است ودر بین ا

 .به این موارد توجه بیشتری گردد

بوا کارکنوان میوزان اشوتراك  مؤثر و ارتباطتعامل  ٔ  درزمینه

، مودیران شودمیدانش آشکار بین کارکنان افزایش یابد. پیشنهاد 
موجود و مدارك با سایر اعضوای  یهاگزارشبه در میان گذاشتن 

شوغلی برابور در  یهافرصتایجاد  ةدرزمینتشویق گردند. شرکت 
براسواس جنسویت،  یررسومیغ یبندمیتقسوشرکت، از هرگونوه 

توسوعه و  ةدرزمینومذهب، قوم و نژاد بین کارکنان پرهیز گوردد. 



 00                                ...                                         های منابع انسانی بر پیشرفت عملکرد شغلیبررسی تأثیر استراتژی کیانی و نظری:

 

که دیدگاه سیستمی بوه  شودمیبهبود مدیریت به مدیران توصیه 
 یهوادورهایند. پرهیز نم واحدهاشرکت داشته و از نگاه بخشی به 

آموزشی مدیریتی بورای مودیران بسویار مفیود اسوت. شورکت در 

شرکت به هموراه  هایفعالیتمرتبط با  یهاکنفرانسسمینارها و 
 .موفق در این زمینه مفید است یهاشرکتاستفاده از تجربیات 
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