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 و توسعه تیریدر علوم مد یدوماهنامه مطالعات کاربرد

 0، جلد 0711(، بهمن 47: یاپی)پ 6سال ششم، شماره 

 

  با یراهبرد تیریمد یریکارگهب انیم رابطه یبررس

 مشهد یگانه شهردار 31مناطق در یانسان منابع یتوانمندساز

     

 *3یموسو هیصف دهیس، 2محمد نژاد هیراض ،1یمحفوظ یعل
 70/07/0077تاریخ دریافت:  

 07/00/0077تاریخ پذیرش: 
 

  00044کد مقاله:  
 
 

 یده ـچک
 

 ترینمهم از یکیببرند.  بهره یمتعدد یابزارهااز  دیبا بالا یداشتن اثربخشعملکرد مطلوب و  به دنیرس یبراا هسازمان
. دارد یانسان منابع یعنیسازمان  یاصل ستون فقرات با یمیمستقکه رابطه  باشد یراهبرد تیریمد تواندیم ابزارها نیا

مشهد بوده  یشهردار در یانسان منابع یتوانمندساز با یراهبرد تیریمد یریکارگبه انیم رابطهی بررس قیتحق نیاهدف 
خدمات(  تیفیک و یبازده ،یانسان یروین قالوانتنقل ،سازمانیفرهنگ) مؤلفهدر مقاله حاضر چهار  راستا نیا دراست. 

حاضر با  پژوهش مشخص گردد. هامؤلفه نیا انسانی بر راهبردی منابع ریزیبرنامه تأثیرعدم  ای تأثیر تا اندشده یبررس
 افزارهاینرماز  گیریبهرهبا  هاپرسشنامهحاصل از  جیانجام شده است و نتا یدانیاستفاده از ابزار پرسشنامه و به روش م

SPSS  وLisrel شیافزا بر یانسان منابع یراهبرد تیریکه مد دهدیم پژوهش نشان جیشده است. نتا وتحلیلتجزیه 
کارکنان  ینرخ بازده شیو افزا سازمانیفرهنگاستحکام  شی، افزا منابع انسان تانتقالا و نقل، کاهش خدمات تیفیک

 شده است. دییسازمان تا آن در یو اثربخش رداردیتاث
 
 
 
 
 
 
 

 

 مشهدیشهردار ،یانسان منابع یتوانمندساز ،یراهبرد تیریمد یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 آزاد اسلامی، مشهد، ایران هواحد مشهد، دانشگا ت،یریگروه مددکتری مدیریت دولتی،  0-
 کیاستراتژ تیریمد شیگرا ،یمنابع انسان تیریارشد رشته مد یکارشناس یدانشجو -2
 r.m19880210@gmail.com)نویسنده مسئول(  کیاستراتژ تیریارشد رشته مد یکارشناس یدانشجو -3



 

74 

 

ره 
ما

 ش
م،

شش
ل 

سا
اپی)پ 6

: ی
47

 ،)
ن

هم
ب

 
07

11
د 

جل
 ،

0 

 مقدمه  -1
ن یا ترینمهم از یکیتوجه داشته باشند.  مهم یبه عوامل دیبا بالا یاثربخشعملکرد مطلوب و داشتن  بهدن یرس یبرا هاسازمان

 ریزیبرنامه. با داردانسان  یعنیسازمان  یمهره اصل با یمیکه رابطه مستق باشد یانسان منابع یراهبرد تیریمد تواندمی عوامل
 عامل ترینراهبردی. افتیدست به اهداف سازمان  ترسریع هرچه توانمیکارکنان  حیصح موزشو آ نشیخاب و گزو انت درست

 ترقدیمیمتداول  واژه یبجا ی. انتخاب واژه منابع انسانباشدمی یمنابع انسان کشورها، یو توسعه اقتصاد هاسازمان در وریبهره
 یبلکه منبع ،آیدنمی حساببهابزار کار  ایو  روین کی عنوانبهانسان،  که باشدمی مسئلهن یا بر یدیدر واقع تأک ،یانسان یرویمثل ن
و خودکفا،  ماهر یمنبع انسان امروزه،(.  0330ن،یجواد دی)س دهدمی لیتشک راسازمان  یو روح اصلکه جان  باشدمی ینامتناه

هر  تیاهداف و مأمور تحققزان یمبتوان  آنکه ی(. برا0301،ییشناخته شده است)جز ،یاجتماع ییایپو عاملن یمهمتر عنوانبه
و  ارهایمعن ییتع جز یچاره ا د،یشیاند یا چارهآن  یو برا نمود ییرا شناساو شکست آن  تینقش عوامل موفق دویسنج را یسازمان

 (0313 ،یو احمد یها و شکست ها وجود ندارد. )کاوس تیاز عوامل در موفق کیسهم هر سنجش یبرا معتبر یها شاخص
 زیها و شکست ها ن تیموفق عاملن یمهم تر عنوانبه قند،یتحقن یا یکه موضوع اصل ،یمنابع انسان تیریو بخصوص، مد تیریمد

 (0333،ی. )صفدرکرد یابیارزرا در عملکرد سازمان نقش آنان بتوان  مناسب یکاء به روش هاتا با ات هستند یسنجشن یچن ازمندین
محصول( استفاده شده است تا بتوان  تیفیک و یبازده ،یانسان یروین وانتقالنقل ،سازمانیفرهنگ) ریاز چهار متغ امرن یا یبرا

  ر؟یخ ای باشدمی رگذاریتأث عواملن یا بر یانسان منابع یراهبرد ریزیبرنامهکه  کرد یبررس
 

 مبانی نظری -2

 یمنابع انسان تیریمد -2-1
 یعنی سازمان، یها ییداران یبا ارزش تر داریپا و یو اداره راهبرد تیریاست از مد عبارت یمنابع انسان تیریمد ،یکل بطور

 یراهبرد تیری(. مد0312)دسلر،دهند یم یاریرا در وصول به اهدافش و در کنار هم، سازمان  کنند یدر آنجا کار م که یکارکنان
طرح ها و برنامه  ها، یاستراتژ میتنظ و یمنابع انسان ندهیآ و یفعل یازهایو نظام مند ن کیستماتیس وتحلیلتجزیه یانسان منابع

 (. Mello ،2011است )اهداف سازمان  بهدن یرس وافتن ی دست یبرا ازین موردکارکنان  ینگهداراستفاده، توسعه و  اکتساب، یبرا
حرفه و شغل را  تیریو مد ت،یریمد ییعملکرد اجرا ،ریزیبرنامه ،ینیب شیپ شوند یمطرح م هاسازماندر داخل  که ییازهاین

 ستمیس ،یشغل ریزیبرنامهکارکنان،  پرورشن یانتخاب و همچن ،یانسان منابع یهبردرا تیریمد ی. اقدامات فعلشوند یشامل م
 قاتیتحق ی نهیشیپ یبررس (0332 ،یری. )سام دلشوند یشامل م راکارکنان  ییاجرا عملکرد یابیارز و ینیب شیپ ،یاطلاعات یها

 ایخدمات  تیفیک شیکارکنان، افزا ینرخ بازدهفرهنگ، بالا بردن  شیافزا در یانانس منابع یراهبرد تیریداده است که، مدنشان 
 (.2700و همکاران،  Limمؤثر است )ت افراد در سازمان وانتقالانقلمحصول و کاهش 

 

 یانسان منابع یراهبرد تیریبه مد مختلف یکردهایرو -2-2
 جادیا کند،ی( ذکر مMello ،2011گونه که )محور، آن -منبع یانسان منابع یاستراتژ یاصل هدف منبع محور: کردیرو .0

 یریها و خلق ارزش افزوده به واسطه به کارگو فرصت منابعان یم یراهبرد یهماهنگ جادیا یبه عبارت ای است یراهبرد یستگیشا
و  شندیندیب یبه صورت راهبرد توانندیم که یکارکنان ریو سا رانمدی پرورش و توسعه با محور –منبع کردیمنابع. در رو اثربخش

 دیبا یانسان منابع یاستراتژ یراهبرد ی. هماهنگکنندیدرک م زین را یها و مسائل راهبردموضوع حالن یو در ع کنند یزیربرنامه
سازمان  یاستراتژ یجدا ناشدن جزء یانسان منابع یبهتر است استراتژ( یانسجام عمود و ی)هماهنگباشدسازمان  یسازگار با استراتژ

 یاستراتژان یم یهماهنگ جادیمنظور ا به یعهده داشته باشد. انسجام عمود به ینقش زین وکارکسب ریزیبرنامه ندیو در فرا باشد
کند.  کمکسازمان  یاستراتژ لیاجرا و تکم به یانسان منابع یاستراتژ که یبه نحو است، یضرور یانسان منابعیاستراتژ وسازمان 

سازگار و همخوان  گریکدیبا  مختلف یتا اجزا ،یضرور است یامر زین یانسان منابع یاستراتژ یجنبه ها ریساان یم یانسجام افق
 متقابل یبه شکل مختلف یعملکردهااست که در آن کارکنان  تیریمد در منسجم یکردیرو به یابیدست. هدف همان دباشن

 (0334،ینیباغ یو شجاع یکنند. )پورلر تیرا تقو گریکدی
 عملکرد یدارا یکار یهاستمیس ایها روشبا عنوان از آن  کایبالا )که در آمر -عملکرد تیریمد هدف عملکرد بالا: تیریمد .2

 سطوح یارتقا ت،یفیک شیافزا ،یوربهره شیافزا قیو از طربه واسطه کارکنان عملکرد سازمان  با یگذار تأثیر( ودشیم ادیبالا 
 بالا –عملکرد تیریمد یهااست. روشداران  سهام یبرا شتریارزش ب لقخ تیدر نها و یرشد، سودآور ان،یارائه خدمات به مشتر

 یهاستمیس ران،یو توسعه مد پرورش یهابرنامه گسترده، یآموزش یهاکارکنان، برنامه قدقی اماستخد و جذب: از اندعبارت
 عملکرد. )همان( "یابیارز"تیریمد یندهایفرا و یزشیانگ پرداخت
، Braunsنبه است )دوجا ایمتقابل  تعهد یارتقا تیبر اهمآن  دیتأک HRM بارز یهامشخصه از یکی :بالا –تعهد تیریمد .3
تعهد به  جادیاست که بر ا تیریمد از یشکل"کرده است:  فیتوصن چنی را بالا –تعهد  تیری( ، مد0310 ،یرسپاسی(. )م2013
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 ترلکن –خود  رد،یگ قرار یخارج یهادر کنترل و مهارت فشارها و مجازات کهآن  یبه جاکه رفتار کارکنان  کندیم دیتأک یاگونه

 . "است یبر اعتماد مبتن زین یسازمان درون روابط و است انتظام– خود و
مورد احترام است و در شان که منافع است یشرکا ۀبه مثابشامل برخورد با کارکنان  روشن یا بالا: -مشارکت تیری. مد0

متمرکز است. هدف بر ارتباطات و مشارکت کارکنان  روشن یا .دارند یحق رأ ابد،ییبا خود آنها سرکار م که یمسائل و موضوعات
مستمر و مداوم داشته باشند،  گرتعاملیکدیبا در آن  هامیت یاعضا وران یکه مد است یجو جادیشده، ا ادی روش یاز اجرا

را  متقابل یدرک روش،ن یآگاه باشند. اداف سازمان ها و اهارزش ت،یاطلاعات مربوط به مأمور از یو همگ کنندان یرا بانتظاراتشان 
نان یاطم به یابیدست منظوربه و پرورش کارکنان  تیریمد یبرا یو درواقع چارچوب آوردیبه وجود مدر خصوص اهداف سازمان 

 (0337و آغاز، یهیاست. (فق اهدافن یاز تحقق ا خاطر
 

  یمنابع انسان یراهبرد تیریمد -2-3
رود که دربرنامه  یانتظار م یمنابع انسان تیریمد ستمیاز س یمنابع انسان کیاستراتژ ریزیبرنامه(؛ در 2774نظر آرمسترانگ ) از
را  یمنابع انسان کیهمان استراتژ ای یراهبرد تیریمد یمدنظرداشته باشد. و زیتوجه به منافع سازمان منافع کارکنان را ن نیها درع

منابع  یشدن استراتژ کپارچهیبر  دیسازمان با تاک یها ییدارا نیباارزش تر عنوانبهکارکنان  داریو پا کیراتژستو اداره ا تیریمد
سازمان  یاز منابع انسان کیاستراتژ تیرا خلق قابل یمنابع انسان کیاستراتژ تیریسازمان داشته و هدف از مد یو استراتژ یانسان

سازمان  یکه برا ییها یاستراتژ یو اجرا یطراح یسازمان برا ییتوانا یعنی کیاتژتراس تیسازمان ذکر کرده است. قابل یبرا
 تیریو مد یطراح ،ریزیبرنامهعبارتند از:  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یکند. ابعاد مفهوم یم جادیا داریپا ایو  یرقابت تیمز

روشن سازمان و نگرش به کارکنان  یبا استراتژ ینسانا منابع یها تیها و فعال استیهمخوان کردن س  ،یپرسنل یهاسامانه
 جهینت ایبازده  عنوانبهرا  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریاز صاحب نظران، مد یبعض یرقابت تیو مز کیمنبع استراتژ کی عنوانبه
 (. 0330و اسنل، تیدانند. )را یمو از هر د یبیآن را ترک زین یو تعداد ندیفرآ کی عنوانبهآن را  گرید یکنند. بعض یم حیتشر ییغا

 عنوانبهسازمان  یراهبردها نیاست که در تدو یمنابع انسان تیریمد تیقبول مسئول یبه معنا یمنابع انسان یراهبرد تیریمد 
 لیاز قب یدائم وستهیبه هم پ یها تیفعال یسر کیراهبرد ها را از کانال  نیا یاجرا نیعمل نموده و همچن یراهبرد کیشر
 یمنابع انسان تیریها که به عهده مد تیفعال ریپاداش و سا نییحقوق و تع نییکارکنان،تعآموزش و توسعه  نش،یگز ،یابیارمند ک
 یو همکار کینزد یرابطه ا یستیبا یم یمنابع انسان تیریارشد سازمان و مد تیریحالت مطلوب مد در (0313،یبی)حب باشد. یم

ها  تیفعال یتواند برا یسازمان م یراهبردها یحالت نی.در چنندینما نیکل سازمان را تدو یهبردهامتقابل داشته باشند تا بتوانند را
نقطه نظرات  نیارائه نموده و ا یعملکرد چهارچوب تیریو مد یابیکارمند  مانند ییندهایدر فرآ یمنابع انسان تیریمد یندهایو فرآ

و توانمند  ستهیشا یتواند کارکنان یشود، م جادیدر سازمان ا یو منسجم رچهکپای دگاهید نینچنیا اگر (0313،یشود. )صائب کپارچهی
راهبردها و اهداف سازمان به نحو اثربخش به اجرا  یتیوضع نیدر سازمان داشته باشند، در چن یمناسب یبه بارآورد و افراد رفتارها

 تیریمد ،یمنابع انسان تیریمد یسازمان و راه کارها یراهبردها نییتع یموضوع توجه کرد که برا نیبه ا دیشود.با نیدرآمده و تام
 یاجرا لهیاست که بوس دواریاست ام دواریارشد سازمان ام تیریمد یحالت نی. در چندیاعمال نفوذ نما میتواند به صورت مستق یم

 (0312 ،یاثر را بگذارد. . )قاسم نیشتریبر رفتار کارکنان ب یراهبرد یبرنامه ها
 

 قیتحق نهیشیپ -3
 . میپرداز یاز آن ها م یانجام شده است که درادامه به بخش ریاخ انیدر سال یمختلف قاتیمقاله تحق نیارتباط با موضوع ا در
عبارتند از: استراتژی  یمنابع انسان کیاستراتژ  تیریعوامل اثرگذار بر مد نی(، مهم تر0333خاطری  ) قیتحق جیاساس نتا بر

منابع  تیریمد دی( کل4:2774. هونت  ) یمنابع انسان یو وجود استراتژ یمنابع انسان رانیمد یستگیشا ،سازمانیفرهنگکسب و کار، 
 یکه منجر به ارتقا یسازمان، اهداف و باور یارزش ستمیالزام پرورش تعهد کارکان به س یانسان نابعم یرا وجود استراتژ یانسان

 .داندیشود م یکارکنان م وریبهرهعملکرد و 
منابع  رانیسازمان ازمد کیبا اهداف استراتژ یتر اهداف توسعه انسان شیهرچه ب وندیپ یبرا زی( ن0311) یعباس دگاهید از 
ارزشمند  یها هیسازمان ها، سرما یاتیو عمل یانیم رانیرمدیارشد و سا تیریتعامل مثبت با مد جادیرود با ا یانتظار م یانسان

 . رندین به کارگسازما یها یرا درخدمت تحقق استراتژ یسازمان
منابع  یچالش ها بحث توانمندساز نیرفع ا یپرداخته و برا یمنابع انسان یچالش ها ی( به بررس0337زاد ) نیو پورام یهاشم

 را مطرح کردند.  یانسان
پراکنده ورزد که اقدامات  یم دینکته تاک نیبرا یراهبرد کردیبا رو یبا عنوان توسعه منابع انسان ی( درمقاله ا0313) یصائب

 یاصل امیو پ دیآن گردهم آ یو هدف ها تیمامور یدرراستا یتواند به گونه منظومه ا یم یتوسعه منابع انسان نهیسازمان ها درزم
 شود.  ریزیبرنامهسازمان  یها یاستراتژ یموفق است که درراستا یزمان یانسان عمقاله آن است که توسعه مناب
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بر جذب، نگه داشت و  کیاستراتژ تیریمد تأثیر یخود با عنوان بررس قی( درتحق0334) یو سلطان یزاده، بوداق رستم
 گریکدیبا  ریدو متغ نیکه ا افتندیدست  جهینت نی( به ا هیشهر اروم ی: بانک کشاورزی)مطالعه مورد یمنابع انسان یتوانمندساز

نگه داشت و کاهش  زانیجذب، م یبررو یمیاثر مستقتواند  یم کیاستراتژ تیریاز مد گیریبهرهدارند و  یرابطه مثبت و معنادار
 افراد داشته باشد.  یتوانمندساز نیو هم چن یت سازمانوانتقالانقل

 وریبهرهبر  یمنابع انسان یها یاستراتژ تأثیر یخود با عنوان بررس قیدر تحق زی( ن0334) یلیو کردخ یثان زادهیعل ،ینیحس
 نیکسب و کار به ا نهیهز یرهبر یاستراتژ لگریبا نقش تعد 2و 0 یسار یک صنعتشهر یدیتول یدرشرکت ها یانسان یروین

 نیرابطه دارد، همچن یانسان یروین وریبهرهبا  یمنابع انسان یو مشارکت ی، بازدهیتعهد یها یکه استراتژ افتندیدست  جهینت
 کند.  یم لیتعد یانسان یروین وریبهرهرا با  ینمنابع انسا یمشارکت یرابطه استراتژ لگریتعد ریمتغ عنوانبه یرهبر یاستراتژ

سطح  شیو افزا یشغل یتمندیبر رضا کیاستراتژ تیریخود با عنوان نقش مد قی( درتحق0331) یو دهقان یگرگر یمحب
خدمات  تیفیسطح ک شیو افزا یشغل یتمندیبر رضا کیاستراتژ تیرینقش مد یبه بررس شیک رهیجز یخدمات در هتل ها تیفیک

 یمند تیباعث رضا کیاستراتژ تیریانجام شده، نشان داد که مد یآمار یها لیتحل جیپرداختند. نتا شیک یا رهیزنج یتل هادر ه
 شود.  یم شیک رهیجز یخدمات در هتلها تیفیک شیو افزا یشغل

به  کیتراتژاس تیریو مد سازمانیفرهنگ نیرابطه ب یخود با عنوان بررس قی( درتحق0330) یاکبر یعل یو حاج یاحمد
از آن  یحاک قیتحق نیا جیسازمان پرداختند. نتا ییو کارا یو اثربخش وریبهرهبا هدف بهبود  گریکدیبا  ریدو متغ نیرابطه ا یبررس

 یحرکت به سمت اهداف بلندمدت و استراتژ یسازمان برا ییبر توانا یقابل ملاحظه ا تأثیرتواند  یاست که فرهنگ سازمان م
خرده فرهنگ ها باهم، چنانچه درجهت حرکت  انیم نیسازمان و همچن یاعضا نیب یواقع وحدت فرهنگآن گردد. در یها

خود با همان  یآنان نسبت به رقبا یو برتر کیحرکت سازمان ها به سمت اهداف استراتژ عیسازمان باشد موجب تسر کیاستراتژ
 گردد.  یموجود م طیامکانات و شرا

اشاره کرده اند  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد تیدرموفق یانسان هیو سرما یسعه منابع انسانتو تیبه اهم یگوناگون قاتیتحق
مشهد و به  یکارکنان شهردار انیکارکنان درم یو توانمندساز یراهبرد تیریرابطه مد ییبه صورت جامع به شناسا یما پژوهش

 موضوع بپردازد.  نیا یع محقق را برآن داشت تا به بررسموضو نینپرداخته است و هم وعهمجم نیگانه ا 03مناطق  طور خاص در
 

 
 ((9911زاده، نی(، )حس5192(، )سانچز و همکاران،9111تروپ،ی)منبع: )ه -قیتحق یمفهوم مدل

 

 قیتحق یروش شناس -4 
 تیفیک ،یانسان منابع یراهبرد تیریمد ریمتغ پنجن یب رابطه یاز آنجا که به بررس و یکاربرد قاتیاز نوع تحق قیتحق

 آوریجمع یبرا باشدمی یت منابع انسانوانتقالانقل و یانسان منابع ینرخ بازده ،سازمانیفرهنگمحصولات و خدمات، استحکام 
استاندارد مرتبط  یهاپرسشنامهاز  زیداده ها ن یگردآور یاستفاده شد و برا یکتابخانه ا و یدانیاز روش مطالعات م قیتحق تطلاعاا

 استفاده شده است.  یمنابع انسان یو توانمندساز کیاستراتژ تیریبا مد
 نیتخم 0777است که تعداد آنها بالغ بر  مشهد یگانه شهردار زدهیکارکنان مناطق س هیشامل کل پژوهشن یا یآمار جامعه

کارکنان بخش  انیپرسشنامه درم307 تینفر برآورد شد که درنها340از فرمول کوکران  گیریبهرهزده شده است. حجم نمونه با 
آنها وارد نرم افزار  یپرسشنامه کامل به دست آمد که داده ها340شد و  عیتوز رضف شیمشهد به صورت پ یمختلف شهردار یها

spss داده ها کمک گرفته شد  وتحلیلتجزیهجهت  زرلیافزار ل بودن پژوهش از نرم رهیها و چندمتغ دهیشد. به منظور درک بهتر پد
هرچه بهتر  جینتا نییتب ی. برامیکن یبه دست آمد که درادامه مرور م لیذ جیمستقل نتا Tو با انجام آزمون  spssو با نرم افزار 

مستقل و  ریمتغ عنوانبه یراهبرد تیریپژوهش مد نیدرا نیاستفاده شد. همچن  lisrelاز نرم افزار  رهایمتغ انیروابط م
 وابسته درنظر گرفته شده است.  ریمتغ عنوانبه یمنابع انسان یتوانمندساز

هرکدام به صورت جداگانه وارد نرم افزار  یعدد از آنها قابل استفاده بود که داده ها 340تعداد  هاپرسشنامه یپس از جمع آور 
خدمات و  تیفیک ریمتغ بیکه به ترت باشدمی هیگو 23ها، پرسشنامه استاندارد با  دهدا یشد.  از ابزار مورد استفاده جهت جمع آور

 ،یانسان یروین ینرخ بازده ه؛یگو0 ،سازمانیفرهنگاستحکام  ه؛یگو 4 ،یت منابع انسانوانتقالانقلکاهش  ه؛یگو 4یمحصولات دارا
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نرم افزار  و یمعادلات ساختار کیداده ها با استفاده از تکن لیتحل باشدمی هیگو 4 یدار یانسان منابع یراهبرد تیریو مد هیگو 0
 انجام گرفته است. Tو آزمون  زرلیل

 

 های پژوهش افتهی -5

 بررسی مدل های اندازه گیری متغیرهای تحقیق -5-1
 یراهبرد تیرییری متغیر برونزا )مدفرضیات تحقیق لازم است تا از صحت مدلهای اندازه گبه مرحله آزمون از وارد شدن  قبل

 ینرخ بازده ،سازمانیفرهنگاستحکام  ،یت منابع انسانوانتقالانقلمحصولات و خدمات،  تیفی)ک درونزا ی(، متغیرهایانسان منابع
وسط تحلیل عاملی تاییدی  کار تدو نوع متغیر آورده می شود که این ( حاصل شود. لذا در ادامه مدل اندازه گیری این یانسان منابع

روش های آماری است که برای بررسی ارتباط بین مرتبه اول و دوم صورت گرفته است. تحلیل عاملی تاییدی یکی از قدیمی ترین 
شده )سوالات( به کار برده می شود و بیانگر مدل اندازه گیری  هده)عامل های بدست آمده( و متغیر های مشامتغیر های مکنون 

عبارت است از شاخص  پردازند، یم انسیوارن یبه تب که یساختار یخط روابط یبرازندگ یها شاخصن یتر مهمن یست. همچنا
 یخطا انسیوار رآوردشده، و جذر ب لیتعد ی( که از نظر درجات آزادAGFI)  یشده برازندگ لی(، شاخص تعدGFI)  یبرازندگ

 ( هستند. RMSEA)  بیتقر
)برازش ضعیف ( و یک )برازش کامل ( متغیر  صفرن یکه ب AGFIو  GFI یها شاخص یبرا یدار یمعنپرسش آزمون  چیه

نزدیک تر باشد، اشاره به برازش بهتر مدل از داده ها دارد. در مورد شاخص  0شاخص ها به است، وجود ندارد. هر چه این 
RMSEA برابر  خوب یها مدل یبرا شاخصن یا که یمدل بوده به نحو بدهنده برازش خوکوچک شاخص، نشان  ریمقاد زین

مدل (.  اصلاح مدل نیز سعی در بهبود و بهینه کردن شود ینسبتاً خوب محسوب م زین 77/0تا  74/7است )از  74/7کمتر از  ای
کار بصورت زیرا این  ت،متغیرهای کلیدی فراموش شده نیس نکته ضروری است که هیچ آزمونی قادر به تشخیصدارد. توجه به این 

 (. McDonald ،1989تئوریک صورت می گیرد )
برآورد مدل اندازه گیری بهتر است بر روی تحلیل عاملی تأییدی که بخشی از الگوهای اندازه گیری است ، تمرکز نمائیم.  برای

ط متغیرهای مشاهده شده بحث می کند. در واقع ساختار عاملی، فرضیه ای توسالگو در مورد نحوه سنجش متغیرهای پنهان این 
شده به کار می رود. تحلیل عاملی تأییدی از نظر جبری بسیار پیچیده و برای هر  هدههمبستگی های مشااست که برای بیان 

لیل عاملی تأییدی مدلی طراحی می استفاده می شود. در تحآن  معادل یبرنامه ها ایو  LISRELپرسش محاسباتی همیشه از 
مدل مبتنی بر اطلاعات قبلی می گردند. این  بهفرض می شود داده های تجربی بر پایه چند پارامتر توصیف یا محاسشود که در آن 

تحلیل ن )همادرباره ساختار داده ها است، البته ساختاری که در قالب یک تئوری، فرضیه و یا دانش حاصل از مطالعات پیشین 
 عاملی اکتشافی ( به دست آمده باشد.

 
 برازش یبا توجه به شاخص ها شده یمدل بررس تی: وضع9جدول

 نتیجه گیری مدل مقدار بهینه شاخص برازش
Df  مناسب است 224 7بزرگتر از 

NFi یبالاч37/7 33/7 مناسب است 
NNFi یبالاч37/7 13/7 است قابل قبول 

CFi یبالاч37/7 34/7 مناسب است 

RMSEA  مناسب است 73/7 0/7کمتر از 

GFI یبالاч37/7 03/7 است قابل قبول 
IFI یبالاч37/7 34/7 مناسب است 

 
 و بارتلت KMO: تحلیل عاملی اکتشافی مرتبه اول، آزمون 5 جدول

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.924 

 
Bartlett's Test of Sphericity 

Approx. Chi-Square 5. 108E3 

 561 درجه آزادی

 0.00 سطح معناداری
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 مدل ی: ماتريس چرخش يافته عاملی متغیرها9 جدول

Component 

 1 2 3 4 5 

QHR1 . 579 . 183 . 106 . 635  

QHR2 . 588 . 157 . 149 . 604  

QHR3 . 730 . 213 . 192 . 339  

QHR4 . 794 . 312 . 138 . 126  

QHR5 . 768 . 171 . 180 . 263 . 133 

QHR6 . 748 . 181 . 257  . 187 

THR1 . 761 . 317 . 183 . 106 . 167 

THR2 . 797 . 287 . 217 . 141  

THR3 . 783 . 234 . 130   

THR4 . 328 . 402 . 633   

THR5 . 312 . 419 . 582   

CHR1 . 120  . 697 . 124 . 385 

CHR2 . 279 . 236 . 726 . 220  

CHR3 . 272 . 544 . 376  . 335 

CHR4 . 282 . 681 . 195 . 238  

RHR1 . 247 . 793 . 299   

RHR2 . 385 . 728 . 123 . 288  

RHR3 . 143 . 797 . 217   

RHR4 . 242 . 803   . 141 

HRP1 . 175 . 751 . 121 . 166 . 250 

HRP2 . 257 . 786  . 141 . 297 

HRP3  . 279   . 863 

HRP4 . 164 . 415 . 208 . 643 . 316 

 

 مدل یگیری متغیرهامدل اندازه -5-2
تحلیل عاملی تاییدی  نتایج

محصولات،  تیفیمرتبه دوم ک
نرخ  ،سازمانیفرهنگاستحکام 

ت وانتقالانقل و یانسان منابع یبازده
که مدل  دادنشان  یمنابع انسان

 منابع یراهبرد تیریاندازه گیری مد
و کلیه اعداد و پارامتر  مناسب یانسان

 هایهای مدل معنادار است. شاخص
گیری به شرح  زهاندا مدل تناسب

زیر است که نشانگر مناسب بودن 
 است. رهایمدل اندازه گیری متغ

 

 
 استاندارد: مدل تخمین 9 شکل
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 : مدل اعداد معناداری5 شکل

 

 بررسی فرضیات مدل  -5-3
ملاحظه می گردد مدل از نظر شاخصهای تناسب در وضعیت مناسبی به سر می برد در مورد روابط  0در جدول  طوریکههمان 

 نتایج بدست آمده است:اجزای مدل این بین 
 

 طرح شده اتیفرض جي: نتا1 جدول

 فرضیه شماره فرضیه
مقدار ضریب 

 برآورد شده
 نتایج tآماره 

0 
اثر مثبت بر чیداراчیمنابع انسانчیمدیریت راهبردчیافزایش سرمایه گذار

 باشدمیخدمات افزایش کیفیت чیرو
02/7 01/4  

2 
اثر مثبت بر чیداراчیمنابع انسانчیمدیریت راهبردчیافزایش سرمایه گذار

 باشد.میчیت منابع انسانوانتقالانقلکاهش чیرو
03/7 14/0  

3 
اثر مثبت بر чیداراчیمنابع انسانчیمدیریت راهبردчیافزایش سرمایه گذار

 باشد.чیمчسازمانیفرهنگافزایش استحکام чیرو
30/7 04/0  

0 
اثر مثبت بر чیداراчیمنابع انسانчیمدیریت راهبردчیافزایش سرمایه گذار

 باشد.чیمчیمنابع انسانчیافزایش نرخ بازدهчیرو
32/7 33/3  

 

 نتیجه گیری   -6
منابع  تیریمد یشناخته شده است. هدف کل شرفتهیپ یاجتماع یایپو عاملن یمهم تر عنوانبهو خود کفا  ماهر یانسان منبع

 تیریمد ریتأث یبررس قیقتحن یبرسد. هدف ا تیبتواند به کمک کارکنانش به موفقسازمان  کهن یان یاز تضم عبارت یانسان
 داد که:نشان  قیتحقن یا جیشده، نتا طرح یها هیفرض هیپا بر . باشدمیسازمان  یبراثربخش یانسان منابع یراهبرد
 (.اول ی هیخدمات و محصولات مؤثر است )اثبات فرض تیفیک شیافزا در یانسان منابع یراهبرد تیریمد 

سطح  شیو افزا یشغل یتمندیبر رضا کیاستراتژ تیریخود با عنوان نقش مد قی( درتحق0331) یهقانو د یگرگر یمحب
خدمات  تیفیسطح ک شیو افزا یشغل یتمندیبر رضا کیاستراتژ تیرینقش مد یبه بررس شیک رهیجز یخدمات در هتل ها تیفیک

 یمند تیباعث رضا کیاستراتژ تیریده، نشان داد که مدانجام ش یآمار یها لیتحل جیپرداختند. نتا شیک یا رهیزنج یدر هتل ها
 دییتا هیفرض نیا یآمار یها افتهیپژوهش و  نیا جیشود. براساس نتا یم شیک رهیجز یخدمات در هتلها تیفیک شیو افزا یشغل

 گردد.  یم
 (.دوم ی هیدارد )اثبات فرض رابطه یت منابع انسانوانتقالانقلکاهش  در یانسان منابع یراهبرد تیریدوم مد هیفرض

بر جذب، نگه داشت و  کیاستراتژ تیریمد تأثیر یخود با عنوان بررس قی( درتحق0334) یو سلطان یزاده، بوداق رستم
منابع  کیاستراتژ تیریکه مد دندیرس جهینت نی( به اهیشهر اروم ی: بانک کشاورز ی)مطالعه مورد یانسان یروین یتوانمندساز
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دارد و  هیشهر اروم یکارکنان بانک کشاورز انیدرم یانسان یروین یو توانمندساز اشتبر جذب، نگهد یمثبت و معنادار تأثیر یانسان
 قرارگرفت.  دییمورد تا یت سازمانوانتقالانقلبر کاهش  کیاستراتژ ای یراهبرد تیریمد تأثیر زین قیتحق نیدرا

 (.سوم ی هیدارد  )اثبات فرض رابطه سازمانیفرهنگاستحکام  شیاافز با یانسان منابع یراهبرد تیریسوم مد هیفرض
به  کیاستراتژ تیریو مد سازمانیفرهنگ نیرابطه ب یخود با عنوان بررس قی( درتحق0330) یاکبر یعل یو حاج یاحمد

از آن  یحاک قیتحق نیا جید. نتاسازمان پرداختن ییو کارا یو اثربخش وریبهرهبا هدف بهبود  گریکدیبا  ریدو متغ نیرابطه ا یبررس
 یحرکت به سمت اهداف بلندمدت و استراتژ یسازمان برا ییبر توانا یقابل ملاحظه ا تأثیرتواند  یاست که فرهنگ سازمان م

 قرارگرفت.  دییمورد تا زیسوم ن هیپژوهش فرض نیا یها افتهیآن گردد. براساس  یها
 ی هی)اثبات فرض دارند یدارد، همخوان رابطه یانسان یروین ینرخ بازده شیباافزا یانسان منابع یراهبرد تیریچهارم مد هیفرض

 (. چهارم
ازجمله  کیاستراتژ تیریمد یکردهایرو دی( مشخص گرد0334) یلیو کردخ یثان ازدهیعل ،ینیپژوهش حس یها افتهی براساس

اساس  نیبرا هیفرض نیرابطه دارد و ا زین یانسان یروین ینرخ بازده شیابا افز یمنابع انسان یو بازده یتعهد بالا، مشارکت کردیرو
 شود.  یم دییتا

 تیریمستقل و مد ریمتغ عنوانبه یراهبرد ای کیاستراتژ تیریکه در آن مد یمطرح شده و مدل مفهوم یها هیفرض براساس
و  سازمانیفرهنگاستحکام  شیت ، افزاوانتقالانقلخدمات و محصولات ، کاهش  تیفیآن ها شامل ک یو توانمندساز یمنابع انسان

 وابسته انتخاب شدند..  ریمتغ عنوانبه یانسان یروین ینرخ بازده شیافزا
 در یانسان منابع یراهبرد تیریمدمورد قبول واقع شده و اثر بخش بودن  هیبدست آمده، هر چهار فرض جیتوجه به نتا با

 شده است.  دییتأسازمان 
شدن به روشن  نهیزمن یدر ا شتریانجام مطالعات ب رسد یاهداف سازمان، به نظر م شبردیپ در یمنابع انسان تیوجه به اهمت با

 تیدر رضا ان،یمشتر یمند تیرضا در یانسان منابع یراهبرد تیریمد تأثیر شود یم شنهادیپن ی. بنابراکند یکمک م گریجوانب د
 . شود یبررسبه سازمان کارکنان  لقاحساس تع شیافزا وان کارکن یشغل
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