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Abstract 

The success of any organization depends more on its human capital than on the value of 

its physical resources. Accordingly, the purpose of this study was to investigate the 

relationship between strategic human resource management and job performance via the 

mediating role of moral atmosphere. The research method was applied, survey, and 

cross-sectional. A set of 175 employees of Alborz Distribution Company (including the 

central headquarters as well as the western and eastern Tehran branches) were selected 

using cluster sampling according to Cochran's formula. The instrument used was the 

standard questionnaire. Data were analyzed by structural equation modeling (SEM) 

using Smart PLS software. Data analysis showed that strategic human resource 

management is related to job performance through the mediation  of moral atmosphere. 

In addition, the strategic management of human resources was found to have a 

significant relationship with job performance and moral atmosphere. Finally,  a 

relationship was found between moral atmosphere and job performance. Based on the 

obtained results, it is recommended that managers provide the necessary context for the 

institutionalization of professional ethics, and improve employees’ job performance by 

creating the optimal moral atmosphere. By strengthening human resource management 

and evaluating employees as human capital, it is possible to help improve job 

performance and benefit from the ethical atmosphere in the organization. The results of 

this research can help with planning for empowerment, improvement, and training of 

human resources and human resource management decision-makers in small and 

medium enterprises and strategic and macro national planning in order to empower the 

service companies. 
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 نقش :شغلی عملکرد با انسانی منابع راهبردی مدیریت ارتباط
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 چکیده

 از هـد   .اسـت  آن انسـانی  هـا   سـرمایه  بـه  منوط باشد، فیزیکی منابع به وابسته آنکه از بیش ،سازمان هر موفقیت هدف:

 بود. یاخلاق جوّ یانجیم نقش با یشغل عملکرد با یانسان منابع  راهبرد تیریمد ةرابط بررسی پژوهش

 )سـتاد  البـرز  پخـش  شـرکت  کارکنـان  از نفـر   175 ا  نمونه در که بود یمقطع و ،یشیمایپ ، کاربرد قیحقت روش روش:

 پرسشـنامة  اسـتفاد   مـورد  ابـزار  .پذیرفت صورت ،کوکران فرمول طبق ،ا  خوشه گیر  نمونه با تهران( شرق و غرب مرکز ،
 شدند. تحلیل Smart PLS افزار نرم از استفاد  با (SEM) ساختار  معادلات ساز  مدل وسیلة به ها داد  بود. استاندارد

 جـوّ  میـانجی  نقـش  بـا  شـغلی  عملکرد با انسانی منابع راهبرد  مدیریت داد نشان ها داد  تحلیلو تجزیه :ها یافته
 جـوّ  بـی   ،نهایـت  در دارد. معنـادار  رابطة اخلاقی جوّ و شغلی عملکرد با انسانی منابع راهبرد  مدیریت دارد. رابطه اخلاقی

 دارد. وجود ارتباط شغلی عملکرد با اخلاقی

 جـوّ  ایجـاد  با و کنند فراهم را ا  حرفه اخلاق کردن نهادینه برا  لازم بستر مدیران شود می توصیه ،نتایج به توجه با :نتیجه

 مقـام  در کارکنـان  یارزیـاب  و انسـانی  منـابع  مدیریت تقویت با بخشند. بهبود را کارکنان شغلی عملکرد میران مطلوب اخلاقی
 جینتـا  برد. بهر  سازمان در اخلاقی جوّ از حاصل مزایا  از و کرد کمک شغلی عملکرد  ارتقا به توان می انسانی ها  سرمایه

 در یانسـان  منـابع  تیریمد سازان میتصم و انسانی منابع آموزش و ، ساز به ،توانمندساز  جهت  زیر برنامه  برا پژوهش  یا
 .راهگشاست خدماتی ها  شرکت توانمندساز  جهت در یمل کلان و  راهبرد  زیر برنامه و متوسط و کوچک ها  شرکت

 گانکلیدواژ

 .انسانی منابع ،راهبرد  تیریمد شغلی، عملکرد ،اخلاقی جوّ
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 مقدمه

 بر كه است استوار یانسان منابع تیریمد مهم نقش بر یانسان منابع راهبردی تیریمد مفهوم

 ستاممان  یاستتراتژ  با یانسان منابع یاستراتژ شدن كپارچهی و یانسان نابعم راهبردی تیماه

 مقاصتد  دربارة یریگ میتصم یبرا است یروش یانسان منابع راهبردی تیریمد كند. می تأكید

 تیریمد و ،پاداش آمومش، ،یابیكارمند اشتغال، چون موضوعاتی به كه ساممان یها طرح و

 بته  یكلت  طتور  به یانسان منابع راهبردی تیریمد ،واقع رد شود. یم مربوط كاركنان عملكرد

 یاصتل  هتد   پتردامد.  یمت  ستاممان  راهبتردی  تیریمد و یانسان منابع تیریمد انیم روابط

 مستال   بته  پترداتت   امكتان  كته  است یكلان دگاهید جادیا یانسان منابع راهبردی تیریمد

 و یفترد  یامهتا ین و ساممان یرتجا یامهاین وسیله  بدی  تا آورد فراهم را كاركنان یاساس

 شود تأمی  یانسان منابع یعمل و منسجم های برنامه یاجرا و یطراح راه ام كاركنان یگروه

 (.11 :1394 و همكاران، یاشكاوند ینیآقاحس)

 رتبته یعال كارمندان ام طرفانه یب و یا دوره منظم یابیارمش کی ،عملكرد گر،ید طر  ام

 زانیم اما .دارد مثبت ةرابط كاركنان عملكرد با ارمشیابی است. یفعل شغ  به مربوط امور در

 دهتتد متتی نشتتان یقبلتت مطالعتتا  ام موجتتود شتتواهد استتت. نامشتت   و زینتتاچ رابطتته

 در عملكترد  ارمشتیابی  تتأییر  زانیت م ممینتة  در م تلت   های یافته و ،مباحث نظرها، اتتلا 

 منتابع  راهبتردی  تیریمتد  دنتد دا نشان گرید محققان مقاب ، در .دارد وجود شغلی عملكرد

 بتر  عتلاوه  (.Ringim et al 2017) دارد معنتادار  و معكتو   ةرابطت  مجامی فضای با یانسان

 تیریمتد  بتی   ةرابطت  در میتانجیگری  یتا  سامی تعدی  ةنتیج تحقیقا  ام كمی تعداد ،ها  یا

 ننتد ك متی  كیتد أت تحقیقتا   انتد.  داشتته  تظتر  در را شتغلی  عملكرد و یانسان منابع راهبردی

 مدیریت در ژهیو به شغلی عملكرد و یانسان منابع راهبردی تیریمد ممینة در یقبل مطالعا 

 دیت تأك (2013) شهمكتاران  و 1پاربوته مرتبط، استدلال کی در .است معدود عمومی ب ش

 تتأییر  شتغلی  عملكترد  بتر  توانند می اتلاقی جوّ و انسانی منابع مدیریت های روش داشتند

                                                                                                                   
1. Parboteeah 
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 عملكترد  ام یقتو  ةكننتد  ینت یب شیپت  یک را اتلاقی جوّ قبلی مطالعا  حال،  یا با  .بگذارند

 (.Arulrajah 2015; Hijal-Moghrabi 2015) اند كرده معرفی شغلی

 بته  .شتود  متی  حاصت   فترد  ادراكا  مجموعة ام كه روانی است ساتتاری اتلاقی جوّ

 هتای  رویته  ةاردربت  كاركنتان  كته  استت  داریمعنا و یابت و مشترک ادراكا  ،دیگر عبار 

 كتاری  جتوّ  یتک  اتلاقی جوّ ،بنابرای  .دارند ساممانشان در موجود های سیاست و اتلاقی

 .دهتد  متی  بامتتا   اتلاقی نتیجة یک با را ساممان كردلعم و ها سیاست و ها رویه كه است

 و ستامد  متی  متمایز دیگر های ساممان ام را آن كه است ساممان یک درونی های ویژگی جوّ

 ستاممان  بر اتلاقی جوّ كنند می احسا  كه كاركنانی گذارد. می تأییر آن كاركنان اررفت روی

 افتزایش  باعث باور ای  و دانند می عادلانه را تویش ساممان تعاملا  و روابط است حاكم

 یتجربت  طالعتا  م وجتود  بتا  (.Liu et al 2004) شتود  می كاركنان شغلی عملكرد و رضایت

 نشتان  تحقیقتا   ،شتغلی  عملكترد  ةكنند ینیب شیپ منزلة هب ،لاقیات جوّ نقش بارةدر یادشده

 كمتتر  ستاممان  عملكترد  و اتلاقتی  جتوّ  و یانسان منابع راهبردی تیریمد تأییر به دهند می

 است. شده توجه

 بته  پترداتت   یبترا  یانستان  منتابع  راهبتردی  تیریمتد  مهتم  عام  کی عملكرد ارمشیابی

 و (انتظتار  هتای  هیت نظر و هتد   میتنظت ) زشیت انگ های هینظر پذیرش همچنی  شغلی عملكرد

 تیت اهم انگریت ب اهتدا   ستامی  ممینه و میتنظ یةنظر .است تحقیق  یا در منابع بر مبتنی یةنظر

 عملكرد بهبود یبرا کیتكن کی گسترده طور به و است اهدا  ایجاد قیطر ام كاركنان ةزیانگ

 استتاندارد  منزلتة  به كه ورمد می كیدأت افیاهد ایجاد و توافق به نیام بر امر  یا .شود می شناتته

 یبترا  یش صت  تتلاش  ام یتابع عنوان به زهیانگ ام انتظار یةرنظ كند. می عم  عملكرد سنجش

 منتابع  كته  كنتد  می استدلال منابع بر یمبتن دیدگاه دارد. كیدأت كارایی ام بالایی سطح به دنیرس

 بهبتود  ستاممان  رقبای  یب را یرقابت تیمز دنتوا می كه است تو  بسیار منابع ام یكی یداتل

 كته  گرفتت  نظتر  در داتلی منبع توان می را عملكرد ارمشیابی مرتبط، استدلال کی در ب شد.

 منتابع  بتر  مبتنتی  دیتدگاه  .ب شتد  بهبود را شغلی عملكرد و كند جادیا یرقابت مزایای تواند می

 كته  شود رقابتی مزایای به منجر یمنابع قیطر ام تواند می یانسان منابع سیستم كه كند می ظهارا
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 استتدلال  (1986) یكنت  و 1بتارون   یهمچنت  .نتد ا ناملمو  اتلاقیا  مانند ساممانی ةچرت در

 را قیت تحق هتای  تنتاق   وجته   یبهتتر  بته  تواند می كننده  یتعد ای سطهوا گنجاندن كه كردند

 را اتلاقتی  جتوّ  .كردنتد  بررسی (1988 ت 1987) كال  و 2كتوریو را اتلاقی جوّ د.كن برطر 

 كته  كرد تعری  یساممان یها وهیش  یهمچن و یمعمول یها روش ام ن ستی  شناتت توان می

 موجتود  های روش و ها استیس و ها هیرو هنجارها ارمشیابی ،همچنی  .دارند یاتلاق یمحتوا

 ستطح  بتا  ییرفتارهتا  سمت به را كاركنان معمولاً و شود می گرفته نظر در ساممانی ةچرت در

 .كند می هدایت ساممانی ةتوسع برای اتلاقیا  ام ییالاب

 بتر  را هتا  آن تتوان  یمت  كته  گرفتته  صور  شغلی عملكرد با رابطه در یفراوان تحقیقا 

 اداری،) كتارگیری  بته  ةحتوم  (،كیفیتت  ،ییكتارا  ،یایرب ش) اهدا  به یدستیاب میزان اسا 

 یاكبتر  .كترد  یبررست  (یتكنیكت  ،یعملیتات  راهبتردی، ) مطالعته  سطح و ،(یآمومش ،تجاری

 عملكترد  و یانستان  منتابع  کیاستتراتژ  تیریمتد   یبت  رابطتة » عنوان با یامقاله در (1397)

 رابطه كاركنان ساممانی عملكرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بی  داد نشان «یساممان

 و آمتومش  بعتدهای  انسانی منابع استراتژیک مدیریت بعدهای بی  ام همچنی  دارد. وجود

 و هتتا برنامتته متتدیریت، بهبتتود و توستتعه استتت دام، و كارمنتتدیابی انستتانی، منتتابع توستتعة

 تحقیتق  هتای  یافتته  دارنتد.  رابطه كاركنان ساممانی عملكرد با كاری منعط  های بندی ممان

 بتی   روابتط  در استتعداد  متدیریت  فعالیت میانجی نقش تعیی  بر مبنی (1397) اقدم قادری

 همتاهنگی  تعتدیلگر  نقتش  بتا  همتراه  ستاممان  عملكترد  و انستانی  منتابع  مدیریت فعالیت

 هتای  استتراتژی  همتاهنگی  كته  داشتت  آن بتر  دلالتت  انستانی  منابع مدیریت های استراتژی

 نیتز  استعداد مدیریت با انسانی منابع مدیریت میان روابط در تواند می انسانی منابع مدیریت

 و 3متالام  تحقیتق  نتایج باشد. داشته  ندهكن تعدی  نقش ساممانی عملكرد بر استعداد مدیریت

 رابطة در ساممانی ّ جو تعدیلی و ای واسطه نقش بر قاطع تأكید ام حاكی (2019) شهمكاران

 ستاممانی  عملكترد  و انت تا (  و )است دام انسانی منابع مدیریت های روش  و عملكرد بی 

                                                                                                                   
1. Baron 
2. Victor 

3. Malam 
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 ساممان موفقیت بر نسانیا منابع استراتژیک مدیریت حیاتی نقش بر (2017) 1العراقی است.

 )استت دام  انسانی منابع استراتژیک مدیریت های شیوه داد نشان نتایج .كرد تأكید عملكرد و

 ستاممانی  عملكرد با مستقیم ارتباط پاداش( و تسار  جبران ،توسعه و آمومش انت ا ، و

 منتابع  یریپذ انعطا » عنوان با پژوهشی در (2016) شهمكاران و 2مهیر تحلی  نتایج دارند.

 گیتری  جهتت  داد نشتان  «كتارآفرینی  گیتری  جهتت  میانجی نقش شركت: عملكرد و انسانی

 و متالی  )عملكترد  عملكترد  و انستانی  منتابع  پتذیری  انعطتا   رابطتة  بی  واسطة كارآفرینی

 است. شركت كاركنان(

 شتود.  متی  محستو   ستاممانی  هتر  یبترا  یرقابت تیمز تری  مهم یانسان یروین ،امرومه

 و كننتد  برتورد کیاستراتژ عام   یا با چگونه كه باشند آگاه باید ساممان رانیمد ، یبنابرا

 و نانیاطم عدم با ییارویرو یبرا اما .امومندیب را یرقابت تیمز  یا ام مؤیرتر چه هر استفادة

 بته  توجته  با شود. می محسو  ارمنده یابزار ینوآور آن بر نفوذ ای یتارج طیمح به پاسخ

 نیتروی  ،امترومه  محتور،  دانتش  اقتصاد به ها ساممان ورود با و حاضر عصر  تحولا و تغییر

 كتارایی  و ایرب شتی  افتزایش  بترای  راه تتری   اساسی و راهبردی عنصر تری  حیاتی انسانی

 ستاممان  هتای  ارمش و اهتدا   بته  متعهتد  انسانی نیروی رو امی  شود. می محسو  ساممان

 رقتابتی  مزیت یک بلكه ،است دیگر ساممان به بتنس ساممان یک برتری برای عاملی تنها نه

 مقام در ،البرم پ ش شركت در موضوع ای  .شود می تلقی ها ساممان ام بسیاری برای پایدار

 دارد. میادی اهمیت نیز ،دارو تومیع و پ ش در پیشرو شركتی

 ساممان اگر است. كاركنان یبالا شغلی عملكرد گرو در ساممان هر پیشرفت و موفقیت

 ام و یابتد  متی  كاهش ساممان یور بهره ،باشد نداشته توجه شغلی عملكرد بر مؤیر عوام  هب

 هتای  شتركت  بتا  مواجهه در بتواند آنكه برای ،البرم پ ش شركت .ماند باممی اهدا  به نی 

 راهبتردی  نگتاهی  تتود  انسانی منابع به باید كند، عم  ایرب ش و رقابتی صور  به رقیب

 بتر  متؤیر  و مهتم  عوامت   ام یكی انسانی منابع راهبردی مدیریت داما اق میرا باشد. داشته

                                                                                                                   
1. Alaraqi 

2. Zehir 
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 شتركت  كاركنان بر چشمگیری تأییر تواند می و است البرم پ ش شركت در شغلی عملكرد

 غیتر  نیروهتای  جتذ   مدیریتی های پست در كه است ای  حاضر پژوهش موضوع .بگذارد

 جهتت  البترم  پ ش شركت ام تارج مدیران شرایط احرام عدم پایی ، سطح با و مت ص 

 كته  پایی  ساممانی های پست وجود و ،ساممانی مصو  چار  رعایت عدم پست، انتصا 

 شتده  شركت ای  نامطلو  شغلی عملكرد باعث هستند البرم پ ش شركت در كاربرد فاقد

 شتركت  در اتلاقتی  جوّ به توجه با شغلی عملكرد بر مؤیر عوام  شناسایی بنابرای ، .است

  یبت  ةرابطت  یبررست  حاضتر  پتژوهش  ام هتد   استت.  بررسی قاب  یموضوع رمالب پ ش

 است. ،یاتلاق جوّ یانجیم نقش با ،یشغل عملكرد با یانسان منابع یراهبرد تیریمد

 عملكرد با یانسان منابع یراهبرد تیریمد بی  كه است ای  پژوهش ای  اصلی سؤال

 ارد؟د وجود ای رابطه چه یاتلاق جوّ یانجیم نقش با یشغل

 نظری مباني
 شغلي عملکرد

 قترار  ها ساممان ام یبسیار توجه مورد یور بهره یبالا اهمیت دلی  به شغلی عملكرد مفهوم

 یرویتدادها  ام هتا  ستاممان  انتظتار  مورد ارمش ام است عبار  شغلی عملكرد .است گرفته

 .(Newman 2004) دهنتد  متی  انجتام  مشت    ممتانی  ةدور یک طی افراد كه مجزا یرفتار

 ام سطحی ةدهند نشان و است كار اتمام ام بعد نتایج شغلی عملكرد گفت توان می ،همچنی 

 كاركنان ام یک هر یبرا التزاما  یا انتظارا  ساممانی، مقررا  به عم  ،شغ  یک دستاورد

 ام یپیشتگیر  و ساممان اهدا  تحقق یبرا توان می حالت ای  در (.Campbell 1990) است

 عملكرد ارمیابی میرا كرد. ارمیابی و بررسی را ساممان عملكرد نتایج لیاحتما های تسار 

 میتزان  ام حتاكی  بالا بامدهی دهد. می نشان را شغ  یک یها میان و كیفیت و تیّكمّ شغلی

 و كتارایی  شتام   ،كارمنتد  یک فعالیت نتیجة شغلی عملكرد و است ساممان عملكرد یبالا

عملكترد عبتار  استت ام مجمتوع      (.Yeh 2012) دهتد  می نشان را ،ایرب شی و یسودمند

 جتز   پنج عملكرد های سیستم دهند. یكه افراد در ارتباط با شغ  ام تود نشان م ییرفتارها

 ،عملكترد  ارمشتیابی  ،عملكترد  مترور  ،عملكترد  نمتایش  ،عملكرد ریزی برنامه شام  ؛دندار
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 تمری  به كسی چه نیمببی كه است ای  مورد در گیری تصمیم برای عملكرد .عملكرد پاداش

 دیتدگاه  ، یت ا بتر  عتلاوه  .بترود  كنتار  بایتد  كسی چه و ،یابد قاارت باید كسی چه دارد، نیام

 رومنتة  یتک  ةدهنتد  نشان اتلاقی جوّ كه كند می اشاره موضوع ای  به انسانی منابع مدیریت

 سیستتم  مربتوط،  محتتوای  در استت.  ستاممان  در اتلاقی های موقعیت درک به رو عادلانه

 انستانی  منتابع  و كنتد  متی  بهتر ساممان دات  در كارمندان بی  را اتلاقی رفتارهای ملكردع

 (.Malam et al 2019) دارند را اتلاقی مدیریت اناییتو كه كنند می باور سادگی به

 انساني منابع راهبردی مديريت

 بتا  انستانی  منتابع  متدیریت  ستاتت   مرتبط ام ستا عبار  انسانی منابع راهبردی مدیریت

 بترای  ستاممان(  راهبتردی  بلندمد  و ،مد  میان مد ، كوتاه های )هد  راهبردی مدیریت

 مولتد  كته  ستاممانی  فرهنگ ایجاد و سیستمی صور  به وری بهره بهبود و عملكرد یارتقا

 اهتدا   ام یرأمتت  انستانی  منتابع  متدیریت  سیستتم  اهتدا   باشد. تلاقیت و پذیری انعطا 

 دنیای در تود وسیع معنای با انسانی منابع راهبردی مدیریت است. ای مؤسسه هر راهبردی

 در را شتغلی  پیشرفت مسیر و ،ساممانی بهبود كاركنان، ةتوسع و آمومش كوشد می امرومی

 میتادی  تحقیقتا   .كننتد  رشتد  ایرب ش ای شیوه به ها ساممان و ها گروه و افراد تا آمیزد هم

 روی آن مثبتت  تتأییر  و هستند انسانی ابعمن مدیریت های روش توجه مورد كه دارند وجود

 اتش،تتأییر  اسا  بر تواند می انسانی منابع مدیریت مثلاً ؛است مشاهده قاب  ساممانی نتیجة

 جبرانتی،  ابعاد ام بعضی شود. بندی دسته كار ساتتار و ،انگیزه كارمندان، توانایی ها، مهار 

 ،ریتزی  برنامته  هتای  روش شتغلی،  امنیت عملكرد، ارمشیابی شغلی، ارتقای شغلی، پیشرفت

 تیمتتی، كتتار گیتتری، تصتتمیم در كارمنتتدان مشتتاركت شتتغلی، رضتتایت ستتاممانی، هتتدا عت

 .(Hijal-Moghrabi 2015) است دیگران با كاری های مری ت انسانی، منابع ریزی برنامه

 اخلاقي ّ جو

 بتارة در غلطتی  و درستت  تصتمیما   چته  اتلاقیّ  جو كه است ممینه ای  در اتلاقی مباحث

 جوّ شود. می م تل  های گیری نتیجه باعث كه گیرد می ها نآ اتلاقی تصمیما  و افراد اعتماد

 فكتر  طترم  بر ها آن ایر و اتلاقی موضوعا  به مربوط های پروسه و تمرینی امنیت بر اتلاقی
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 در .دكنت  ایجتاد  كارمند رفتار برای یابی جهت تواند می و گذارد می تأییر ها آن رفتار و كارمندان

 ،همچنتی   كند. می ایفا ساممانی عملكرد ارتقای در را حیاتی نقش یک اتلاقی جوّ بحث، ای 

 طتوری  را ساممان جوّ و كند می تعری  ساممان در را كارمندان اتلاقی های ارمش پروسه ای 

 شوند مناسب اتلاقی های واكنش دیگر و ،تعهد اعتماد، به تشویق كارمندان كه كند می درست

 ستاممان  بی  هم هایی چالش اگرچه ؛شود می ساممانی عملكرد ارتقای باعث ها ارمش ی هم و

 رفتتار  عنوان به ساممانی عملكرد ارتقای با همواجه به نیام كه آمد تواهد وجود به كارمندان و

 ممكت   ساممان در موجود اتلاقی های ارمش به نكردن توجه بنابرای ، .دارد كارمندان مناسب

 اتلاقتی  هتای  ارمش دلیت ،  همتی   به شود. نامناسب های راهبرد و ناكافی رآییكا باعث است

 تشویق بودن بهتر برای را رقیبان و شوند می محسو  بزرگ های راهبرد در ضروری جز  یک

 وجتود  و استت  افتزایش  حتال  در نگرانی كه دهد می نشان موضوع ای  آن بر علاوه كنند. می

 مشتكلا   ستت. ها نگرانتی  همی  علت آمومشی و كاری های محیط در اتلاقی غیر رفتارهای

 تهدیدها، ضعی ، رسانی تدما  مث  ؛شود اتلاقی غیر های چالش ای  باعث تواند می میادی

 اتلاقتی  غیتر  رفتارهتای  آنالیز به باید علت همی  به ... و ،كارایی كمبود ها، تهمت نامدیریتی،

 (.Malam et al 2019) شود پرداتته نیز كارمندان

 روابط و ها فرضیه

 یانسان منابع راهبردی تیریمد است ممك  كه دهد می نشان شده انجام مطالعا  بر مروری

 ام یک هر ارتباط میزان محاسبا  هنوم اما .باشد ارتباط در شغلی عملكرد اب اتلاقی جوّ و

 ردعملكت  بتر  هم ،مستقیم غیر طور به ،ها بحث ای  .است نامش   ها آن بی  تمایز و ها آن

 رفتتار  بترای  را اتلاقتی  جتوّ  تواننتد  می ها ساممان .گذارد می تأییر اتلاقی جوّ بر هم شغلی

 در مطالعته  ایت   كنتد.  می پیدا ارتقا نیز شغلی عملكرد آن با ممان هم كه دهند ارتقا كارمندان

 راهبردی تیریمد بی  ارتباط در را مهمی نقش اتلاقی جوّ است ممك  كه است ممینه ای 

 كند. ایفا شغلی عملكرد و یانسان منابع
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 پژوهش مفهومی مدل .1 شکل

 

 در یاتلاقت  جوّ نقش با یشغل عملكرد با یانسان منابع یراهبرد تیریمد اصلی: فرضیة

 دارد. رابطه البرم پ ش شركت

 البترم  پ تش  شركت در شغلی عملكرد با یانسان منابع یراهبرد تیریمد بی  :1 فرضیة

 دارد. وجود معنادار رابطة

 البترم  پ تش  شتركت  در اتلاقتی  جتوّ  با یانسان منابع یراهبرد تیریمد بی  :2 فرضیة

 دارد. وجود معنادار رابطة

 وجتود  معنتادار  رابطتة  البترم  پ ش شركت در شغلی عملكرد با اتلاقی جوّ بی  :3 فرضیة

 دارد.
 

و  كتوریو)اخلاقی  جوّ

 ((1988) كول 

 مراقبت و توجه -

 قوانی  و مقررا  -

 ضوابط -

 ابزاری -

 مدار كارآیی -

 مستق  -

مدیریت راهبردی منابع 

 ((2005هانگ و چانگ ))انسانی 
  یانسان یرویریت نمدی -

 برابر یشغل یفرصتها -

 منعط  یكار یها برنامه -

 كاركنانمؤیر ارتباطا  -

 یانسان یرویوتوسعه ن آمومش -

 تدما  جبران -

 با دقت است دام -

 تیریمد توسعه -

 

عملکرد شغلی 

 ((1970پاترسون ))
كاركنان یابیارم - 

رانیمد یابیارم  - 



760  ،1399 زمستان، 4، شمارة 18دورة مديريت فرهنگ سازماني 

 شناسي روش

 ت یتوصتیف  هتا  داده تحلی  و یدآورگر شیوة نظر ام و كاربردی هد  نظر ام حاضر پژوهش

 )ستتاد  البترم  پ تش  شتركت  كاركنتان  همتة  شتام   یآمار جامعة است. مقطعی و پیمایشی

 عنتوان  بته  نفتر  175 تعتداد  ایت   ام كه بود نفر 316 تعداد به تهران( شرق و غر  ،مركزی

 شتد.  انت تا   ای توشته  گیتری  نمونته  روش به و كوكران فرمول ام استفاده با نمونه حجم

 هتای  شركت ام یكی البرم گذاری سرمایه شركت به وابسته عام( سهامی) البرم پ ش شركت

 كشتور  در دارو و كتالا  سراستری  پ تش  و تومیع و می أت نام توش و معتبر و بزرگ بسیار

 و تتری   مهتم  تومیتع  و تهیته  بتا  ،1353 ستال  ام ستابقه،  دهته  چهتار  بتا  ،شركت ای  .است

 سراستر  بته  محصولا  سراسری تومیع و ایرانی های انوادهت نیام مورد كالاهای تری  عمده

 ام شتركت  ایت   استت.  داشتته  را گرامتی  هموطنتان  بته  رستانی  تتدمت  افت ار ایران نقاط

 داشتت   اریت اتت در بتا  اكنتون  هتم  كته  است ایران در دارو و كالا پ ش قدیمی های شركت

 و ،عیت توم و ونق  حم  ةستردگ امكانا  ام استفاده كالا، یانباردار و انبار عیوس های تیظرف

 انتواع  تومیتع  در حیتاتی  و مهتم  بستیار  نقشتی  یفنتاور   ینو های رساتتیم ام یمند بهره

 .كند می ایفا كشور تانوارهای نیام مورد یبهداشت و دارویی و غذایی محصولا 

 یفیتوص آمار روش ام هم ،ها نمونه ام آمده دست هب یها داده  یتحل یبرا ق،یتحق  یا در

 Smart و SPSS 22 استتفاده  مورد های افزار نرم .شد استفاده یاستنباط آمار یها روش ام هم

PLS ام پرسشتنامه  محتتوایی  روایتی  ستنجش  بتود.  ساتتاری معادلا  سامی مدل روش به 

 بهتره  نیتز  متدیریت  استادان نظر ام و شد انجام محتوا روایی نسبت و روایی شات  طریق

 روش بته  پتژوهش  ةپیشتین  و موضتوع  پیشتینة  بته  مربتوط  اطلاعا  آوری جمع شد. گرفته

 .گرفتت  صتور   پرسشنامه تومیع ةوسیل به میدانی روش به ها داده گردآوری و ای كتاب انه

 گیتری  انتدامه  و ستنجش  برای لیكر  سطحی پنج طی  با پرسشنامه سه ام پژوهش ای  در

 شتده  یطراح ةپرسشنام با یانسان منابع راهبردی تیریمد متغیر سنجش .شد استفاده متغیرها

 ی،انسان یروین تیریمد هایبعد شام  ت سؤال 24 دارای كه ،(2005) چانگ و هانگ توسط

 و آمتومش  ،كاركنتان  متؤیر  ارتباطتا   ،منعطت   یكتار  های برنامه ،برابر یشغل های فرصت
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 .شتد  انجام است، ت تیریمد ةتوسع ،دقت با است دام ،تدما  جبران ی،انسان یروین ةتوسع

، (1988) كتال   و كتوریو مدل اسا  بر یاتلاق جوّ پرسشنامة با اتلاقی جوّ متغیر شسنج

 ابعتاد  بتا  ستاممان  در موجتود  یاتلاقت  یكتار  جتوّ  ارمشیابی آن هد  و سؤال دارد 26 كه

، استت  مستتق (  مدار، ییكارآ ،یابزار ضوابط، مقررا ، و  یقوان توجه، و )مراقبت م تل 

 8) كاركنتان  یابیارمشت  بعد دو یدارا كه یشغل عملكرد نجشس یبرا ،تینها در .انجام شد

 15 یدارا كته ( 1970) پاترستون ة پرسشتنام  ام بتود، ( الؤست  7) رانیمد یابیارمش و( الؤس

 ..شد استفاده است، بوده الؤس

 تحقیق های يافته

 جزلتی  مربعا  حداق  بر مبتنی رویكرد با ساتتاری معادلا  یابی مدل روش ام تحقیق ای  در

 .شد استفاده مدل برامندگی و تحقیق های فرضیه آممودن جهت Smart PLS 2 افزار نرم و

 یریگ اندازه مدل برازش

 بایتد  د.شت  استتفاده  تركیبتی  پایتایی  و كرونباخ آلفای معیار دو ام پایایی میزان بررسی برای

 متورد  در یپایتای  تا باشد 7/0 با مساوی یا تر بزرگ دبای معیار دو ای  مقدار كرد تاطرنشان

 واریانس میانگی  معیار ام همگرا روایی ارمشیابی برای .باشد قبول  قاب  یریگ اندامه مدل آن

 5/0 مساوی یا تر بزرگ دبای آن برای قبول  قاب  مقدار كه شد استفاده (AVE) شده است راج

 .است دهمآ 1 جدول در ها آن ابعاد و متغیرها برای معیارها ای  نتایج باشد.

 تحقیق های سازه ةشد استخراج واریانس و ،ترکیبی پایایی کرونباخ، آلفای .1 جدول

 شده استخراج واریانس میانگین ترکیبی پایایی کرونباخ آلفای تحقیق های سازه

 587/0 881/0 857/0 راهبردی مدیریت

 695/0 900/0 876/0 اتلاقی جوّ

 628/0 876/0 820/0 شغلی عملكرد

 

 پتژوهش  های سامه تركیبی پایایی مقادیرهمة  است، مش   1 ولجد ام كه گونه همان

 است آمده دسته ب 5/0 ام تر بزرگ ها سامه برای نیز AVE مقدار ،همچنی  ند.بیشتر 7/0 ام
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 قبتول  قابت   حتد  در پژوهش مدل همگرای روایی و پایایی كه استآن  مؤید مطلب ای  و

 .است دهآم 2 جدول در نیز واگرا روایی بررسی نتایج .است

 تحقیق های سازه واگرای روایی .2 جدول

 سازمانی عملکرد اخلاقی جوّ عملکرد ارزشیابی تحقیق های سازه

   766/0 راهبردی مدیریت

  833/0 255/0 اتلاقی جوّ

 792/0 507/0 521/0 شغلی عملكرد

 دهد. می تشكی  را ماتریس اصلی قطر شده است راج واریانس میانگی  جذر 

 بتا  مقایسته  در ها سامه ام یک هر برای شده است راج واریانس میانگی  جذر داد ننشا نتایج

 است. كافی اعتبار دارای پرسشنامه بنابرای  ؛است بیشتر دیگر های سامه با سامه آن همبستگی

 ساختاری مدل برازش

 الایبت  استتاندارد  مقتدار  .كرد توجه t ةآمار مقادیر به باید روابط بودن معنادار بررسی برای

 رساند. می را رابطه بودن معنادار 96/1 مطلق قدر

 
 تحقیق مدل معناداری سطح. 2 شکل
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  .استاندارد( حد) ندبود  96/1 ام بیشتر  همگی پژوهش متغیرهای مسیر به مربوط ضریب

 3 جتدول  .تأییتد شتد   و بود معناداری ام مناسبی سطح دارای پژوهش های فرضیه نتیجه در

 دهد. می نشان را ریمعنادا آممون نتایج

 دیگتری  معیارهتای  (Q2) شستنج  معیتار  مقدار و ،(f2) تأییراندامة  (،R2)  ییتع ضریب

 معتادلا   ستامی  متدل  ستاتتاری  ب تش  و گیری اندامه ب ش كردن متص  برای كه هستند

 .است دهمآ 4 جدول در نتایج روند. می كار به ساتتاری

 متغیرها بین روابط معناداری سطح .3 جدول

 نتیجه t آمارة روابط

 تأیید 401/22 اتلاقی جوّ ← راهبردی مدیریت

 تأیید 123/24 شغلی عملكرد ← اتلاقی جوّ

 تأیید 127/12 شغلی عملكرد ← راهبردی مدیریت

 ساختاری مدل کیفیت مقادیر و زا درون متغیر بر اثر .4 جدول

 عنوان
 تعیین ضریب

(R
2) 

 تأثیراندازة 

(f
2) 

 سنجش معیار مقدار

(I-SSE/SSO) 

 587/0 _ 471/0 اتلاقی جوّ

 _ 532/0 _ اتلاقی جوّ ← راهبردی مدیریت
 395/0 _ 613/0 شغلی عملكرد

 _ 315/0 _ شغلی عملكرد ← راهبردی مدیریت
 _ 412/0 _ شغلی عملكرد ← اتلاقی جوّ
 

، 02/0 مقتدار  سته  و (1998 )چتی   تعیتی   ضتریب  برای 67/0، 33/0، 19/0 مقدار سه

 مقتادیر  بترای  متلاک  مقتدار منزلتة   بته  سنجش معیار مقدار و تأییراندامة  برای 35/0، 15/0

 آمتده  دستت  هب مقادیر كه ؛(2009 و همكاران 1هنسلر) اند شده معرفی قوی ،متوسط ضعی ،

 مقتدار  و تتأییر انتدامة   بترای  35/0، 15/0، 02/0 و تعیی  ضریب برای 67/0، 33/0، 19/0)

 .دهد را نشان می ساتتاری مدل برامش ودنب قبول قاب  (سنجش معیار

                                                                                                                   
1. Henseler 
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 کلي مدل برازش

 هتا  آن بته  كته  ،ساتتاری مدل و گیری اندامه مدل سنجش جهت یادشده معیارهای بر علاوه

 ایت   .شتد  استتفاده  متدل  كلتی  سنجش برای برامش نیكویی اسم به شاتصی ام ،شد اشاره

 معیار ای  توسط واقع، در دهد. یم قرار نظر مد را ساتتاری و گیری اندامه مدل دو هر معیار

 كلتی  متدل  ستاتتاری  ب تش  و گیتری  انتدامه  ب ش برامش بررسی ام پس ،تواند می محقق

، 01/0 مقدار سه (1981) لاركر و فورن  .كند كنترل نیز را كلی ب ش برامش تود، پژوهش

 اند. كرده معرفی آن برای قوی ،متوسط ضعی ، مقادیر را 36/0، 25/0

(1) 2 0 / 636 0 / 503 0 / 471    GOF Com R 

 كلی برامش (471/0) آمده دست به عدد كلی، مدل سنجش برای معیار مقادیر به توجه با

 .دهد را نشان می پژوهش مدل برای قوی

 تحقیق های فرضیه آزمون

 بته  یابد می اجامه محقق كلی مدل و ،ساتتاری گیری، اندامه های مدل برامش بررسی ام پس

 متدل  استتاندارد  ت می  آممون 3 شك  بپردامد. تود پژوهش های یهفرض آممودن و بررسی

 .دهد می نشان را تحقیق

 
 استاندارد تخمین آزمون .3 شکل
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 روش ام استتفاده  بتا  شتغلی  عملكترد  و ،اتلاقتی  جوّ ،راهبردی مدیریت متغیرهای ایر

 تاندارداست  ت می  و ها فرضیه بررسی برای معناداری اعداد حالت دو در ساتتاری معادلا 

 .است شده درج 5 جدول در نتایج و بررسی هم بر متغیرها تأییر شد  بررسی برای

 ساختاری مدل نتایج .5 جدول

 نتیجه مسیر ضریب معناداری اعداد ساختاری مسیر

 مستقیم ایر

 تأیید 607/0 401/22 اتلاقی جوّ ← راهبردی مدیریت

 تأیید 631/0 123/24 شغلی عملكرد ← اتلاقی جوّ

 تأیید 511/0 127/12 شغلی عملكرد ← راهبردی مدیریت

 مستقیم غیر ایر

 عملكرد ← اتلاقی جوّ ← راهبردی مدیریت

 شغلی
 تأیید 607/0 × 631/0 = 383/0 357/6

 

 استفاده VAF نام به ای آماره ام میانجی متغیر طریق ام مستقیم غیر ایر شد  تعیی  برای

 باشتد  تتر  نزدیتک  1 بته  مقتدار  ای  چه هر كند. می تتیارا را 1 و 0 بی  مقداری كه شود می

 مستتقیم  غیر ایر نسبت مقدار ای  واقع، در .دهد را نشان می میانجی متغیر تأییر بودن تر قوی

 سنجد. می را ك  ایر بر

(2)  
 

0 / 607  0 / 631
0 / 428

0 / 607  0 / 631 0 /
VA

511
F


 

 
 

 ام لیشتغ  عملكترد  بتر  راهبتردی  مدیریت ك  ایر ام درصد 8/42 كه معناست بدان ای 

 جتوّ  میتانجی  نقتش مؤیتد   كته  شتود  می تبیی  ،اتلاقی جوّ متغیر توسط مستقیم، غیر طریق

 است. اصلیوابستة  متغیر و اصلی مستق  متغیر بی رابطة  در اتلاقی

 نتیجه و بحث

 اتلاقی جوّ میانجی نقش با شغلی عملكرد با انسانی منابع راهبردی مدیریت داد نشان نتایج

 كته  كند می ایبا  یانسان منابع راهبردی تیریمد مورد در پژوهش ای  های یافته .دارد رابطه
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 ساممان كهاست  اتلاقی جوّ برای مهم بسیار پیشگویی یک یانسان منابع راهبردی تیریمد

 اهتدافی  و دهتد  نشان منظم طور به را تلاش و دهد افزایش را تود تلاش سامد می قادر را

 بتر  در نیتز  را اتلاقتی  هتای  ارمش بتواند كه باشد هداشت وجود ساممان در ش   هر برای

 توانتد  متی  یانسان منابع راهبردی تیریمدكند  تأكید می منابع بر مبتنی دیدگاه تئوری .بگیرد

 كتردن  وارد بترای  ستاممانی  ظرفیتت  ام آن در كه كند ایجاد ها ساممان در را رقابتی مزایای

 هتای  یافتته نتیجتة   .شتود  می اعمال ها آن در فرهنگ و شود می استفاده ها ارمش و اتلاقیا 

 (،2008)و نتاكس   1بومتان  (،2019) شهمكتاران  و متالام  تحقیقتا   نتایج با حاضر تحقیق

 .ستسو هم (2013) شهمكاران و پاربوته (،2015) شهمكاران و 2مغربیت  هیجال

 پ تش  شتركت  در شغلی عملكرد با انسانی منابع راهبردی مدیریت بی  داد نشان نتایج

 روش یتک  عنتوان  بته  توانتد  متی  یانستان  منتابع  راهبردی تیریمد .دارد وجود رابطه لبرما

 مثت   معیارهتایی  و شتده  گیتری  انتدامه  كارمنتد  یتک  شغلی كارآیی آن در كه، شود شناتته

 فترد،  تود توسط تواند می ارمشیابی شود.  درنظرگرفته ممان و ،رفتار هزینه، كمیت، كیفیت،

 متدیر  یتک  رستمی  روش در عمومتاً  اگرچه؛ شود انجام كار تامه یک حتی یا ،ارشد همكار،

 ام ب شی راهبردی ارمشیابی است. كار مشغول كام  كسی چه كه شود می متوجه سرعت به

 توستط  شتغلی  متدیریت  ارتقتای  و ،كتردن  تصتحیح  كردن، راهنمایی مقایسه، گیری، اندامه

 را راهبردی ارمشیابی یک 2010 سال در گلوبال تجاری و اقتصادی ژورنال است. كارمندان

 در اطلاعتا   آنتالیز  و یبتت و  آوری جمتع پروستة   شام  ارمشیابی ای  اعلام كرد و منتشر

 .است ساممان در كارمندان اهمیت مورد

 البرم پ ش شركت در اتلاقی جوّ با انسانی منابع راهبردی مدیریت بی  داد نشان نتایج

 بترای  معمتولاً  اتلاقتی  جتوّ  نقش دهد یم نشان یتجرب یها افتهی دارد. وجود معناداررابطة 

 بنتابرای  . دارنتد  تعامت   دیگتر  یک با كه هایی ممانویژه  بسیار قاب  توجه است؛ به كارمندان

 ایت   كنتیم.  هتدایت  جلتو  بته  رو قبت   ام بیشتتر  را ستاممان  تو  رهبری یک با توانیم می

                                                                                                                   
1. Bowman 
2. Hijal-Moghrabi 
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 توانتد   می كه دارد وجود نیز یتیمدیر تطوط برای فوایدی كند  می ایبا  مطالعاتی های  یافته

 طتور  بته  را افتراد  توانتایی  و باشتد  مؤیر مناسب استای  انت ا  و ساممان دهی تدما  در

كه شتنوندة   كاریزما دارای و قوی ش صیت با رهبر یک آن بر علاوه گیرد. كار به حداكثری

 استتقامت  و دكن هدایت توبی به را تیمی كار تواند می دارد مثبت های ارمش و ی استتوب

 .دهد افزایش مشكلا  با مواجهه در را افراد

 معنتادار  ةرابطت  البرم پ ش شركت در شغلی عملكرد با اتلاقی جوّ بی  داد نشان نتایج

 باعتث  كته  كننتد  متی  اعتلام  تتود  كارمندان به را اتلاقی های ارمش ها ساممان دارد. وجود

 و شوند تشویق ها ارمش ای  رعایت هب افراد كه شود درست ای گونه به ساممان جوّ شود می

 ارتقتا  نیتز  را ساممانی عملكرد تواند می كه بیاید وجود به ها آن بی  تعهد و اعتماد همچنی 

 در بسزایی نقش كارمندان توسط اتلاقی های ارمش رعایت دهد می نشان مطالعا  بب شد.

 عملكترد  یارتقا یبرا ییها راه مورد در یمطالعات یها افتهی .دارد ساممانی موفقیت و كارایی

 لحتا   ام در را یكتاف  اطلاعتا   كارمنتدان  كه كند  یتضم تواند یم و ارتباطا  و یساممان

 ستاممان  در فترد  هر شود می باعث موضوع همی  .دارند اریاتت در ساممان اهدا  و یبصر

 ارتباطا  شود. می مربوط نیز ساممان آن كلی هد  به كه كند مش   تودش برای هدفی

 مشتكلا   و باشتند  داشتته  نظتر  تبتادل  دیگتر  یتک  بتا  دهد اجامه افراد به باید قوی و ؤیرم

 كته  كنتد  رفتار كارمندان با ای گونه به باید نیز ساممان كنند. ح  را تود راهبردی ارمشیابی

 ،كتافی  پتول  كتافی،  ممتان  باید مدیران باشند. داشته تود عقاید بیان برای كام انگیزة  ها آن

 ارتقا روابطشان در را اتلاقی جوّ و دهند قرار كارمندان اتتیار در را منابع یگرد و ،تعهدا 

 قابت   بستیار  نقتش ممینه  ای  در نیز مدیران دهد می نشان مطالعا  نتایج آن بر علاوه .دهند

 در مهمتی  نقش و است مؤیر بسیار دهی پاداش سیستم برای كارمندانانگیزة  .دارند توجهی

 ای  قبول ام ترسی افراد ای  اینكه بدون؛ كند می ایفا ،كاربردی ارمشیابی مث  ،تغییرا  قبول

 باشند. داشته واقعیت

 بتواننتتد تتتا دهتتد متتی افتتزایش كارمنتتدان بتتی  را اتلاقتتی رفتارهتتای اتلاقتتی جتتوّ

 جتز   یک كارمندان اتلاقی رفتار .برسانند انجام به ساممان در توبی به را هایشان مسئولیت
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 و عملكترد  ارمشتیابی  بتی   ارتبتاط  اگرچته  شود. می محسو  ساممان موفقیت در ضروری

 كنتیم  روش  نیز را موضوع ای  باید است، شده آممایش اتلاقی لحا  ام ساممانی عملكرد

 بایتد  آن شترح  بترای  گتذارد.  متی تتأییر   ستاممانی  عملكرد روی عملكرد ارمشیابی كدام كه

 عملكترد  افتزایش  ستمت  بته  را متا  تواند می كه كنیم آممایش و دهیم ارتقا راهایی  مكانیسم

 بتر  مبتنتی  دیتدگاه  تئوری ام استفاده با تواند می انسانی منابع سیستم كند. راهنمایی ساممانی

 هتای  فرهنتگ  و اتلاقیتا   در كه بگذارد تأییر ساممانی عملكرد روی مستقیم طور به منابع

 یبرا ییامهاین هنوم ،شی پی های بحث گرفت  نظر در بدون است.تأییرگذار  ساممان تاری ی

مورد  یساممان عملكرد و یاتلاق جو یابیارمش  یب ارتباط تا دارد وجود یتجرب یها كش 

 .ردیمطالعه قرار بگ

 متثلا ؛ دارد ارتبتاط  ستاممانی  عملكترد  بتا  اتلاقتی  جتوّ  دهد می نشان گذشته مطالعا 

رابطتة   گرفتنتد  یجته نت امریكتا  غتر   در ای مطالعه در (2015) شهمكاران و مغربیت  هیجال

 در داد نشتان  مطالعتا   ،همچنتی   دارد. وجتود  ستاممانی  عملكرد و اتلاقی جوّ بی  مثبتی

نمونتة   یک در نتیجه ای  كهگذارد  می تأییر ساممانی عملكرد بر اتلاقی جوّ افریقا و نیجریه

یج نتتا  همچنی  .افریقا به دست آمد غربی شمال در محله یک در انت ابی طور به تایی 181

 كشت   (2008) نتاكس  و بومتان  است. ارتباط در ساممانی عملكرد با اتلاقی جوّ داد نشان

 پاربوتته  پتژوهش  نتایج .است مهم بسیارامریكا  در عمومی مدیران بر اتلاقیا  تأییر كردند

 بر توانند می اتلاقی جوّ و انسانی منابع مدیریت های روش داد نشان (2013) شهمكاران و

 .بگذارند تأییر یساممان عملكرد

 منتابع  راهبردی تیریمد ابعاد منزلة به ،متغیرها  یا كرد بیان دیبا حاصله جینتا تبیی  در

 ،رانیمد یابیارم و كاركنان یابیارم همانند ،كاركنان عملكرد های شات  اند توانسته ،یانسان

 كاركنان یكار  ساعا رییتغ و ،یهماهنگ ،یساممانده ،یزیربرنامه .دهند قرار تأییر تحت را

 طتول  در تود یكار ساعت شیافزا با  یتما صور  در بتوانند كاركنان كه باشد یاگونه به

یغنت  ،یشتغل  تنوع مانند یاقدامات  یهمچن دهند. كاهش را تود یكار یرومها تعداد ،روم

 یساممانده را كاركنان مشاغ  و  یوظا باشد كه یاگونه به یشغل چرتش و ،شغ  یسام
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 در و بپردامنتد  گتر یدکیت  انیت م م تل  یكار یها نوبت میتقس به بتوانند كاركنان ات دینما

 .دشتو  حاصت   بهبتود  كارهتا  دادن انجتام  در و جلتوگیری   یوظا سكون و ركود ام نتیجه

 هتای  فنتاوری  ام استتفاده  ،یعملت  و یپژوهش و یعلم ةسابق با و مجر  ستادانا ام استفاده

 هتای  آمتومش  تداوم و ،دانشگاه در آمومش مناسب یكیفیز فضای و محیط ،یآمومش  ینو

 بته  هتا  آمتومش   یت ا بودن روم هب و وظیفه و شغ  هر با متناسب تدمت ضم  در شده اراله

 استت دام  در متؤیر  عامت    یتتر  مهتم  .دكتر  تواهد كمک انیدانشجو آمومش كیفیت بهبود

 نیتام  مورد های ار مه و ها ت ص  و نیامها و ها شركت راهبردهای به توجه یانسان نیروی

 انه،یرا همانند ت اطلاعاتی و یارتباطات های فناوری كردن فراهم است. ندهیآ در ها شركت  یا

 اطلاعتا   ستتم یس الكترونیتک،  ةداد ةذتیتر  گتاه یپا اكستترانت،  نترانتت، یا نترنتت، یا تلف ،

 متستهی  بته  ت دانشتگاه  در دانتش  تیریمتد  ،هتا  داده یالكترونیكت  پتردامش  نتد یفرا ت،یریمد

 ییشناستا  نیتز  و گیری تصمیم بهبود برای ساممان آن بر علاوه .دكر تواهد كمک اطلاعا 

 هتایی تشتكی  دهتد    تتیم  ستاممان  م تلت   سطوح درباید بتواند  تود ضع  و قو  نقاط

 یتیریمتد  متفاو  سطوح در گوناگون یفن و یعلم های ت ص  با م تل  افراد ام متشك 

 یستاممان  جوّ همچنی  و مناسب یساممان فرهنگ  یتدو با یانسان منابع رانیمد .یعملیات و

 روابتط  باعث دنتوان می باشد، ساممان در یرسم غیر ارتباطا  مشوق كه نحوی به مطلو ،

 شتغ   ام تارج ارتباطا  برای كاركنان قیتشو .شوند كاركنان انیم  ،ساممان در یرسم ریغ

 صمیمانه و اتلاقی رفتار م تل ، حسطو در یرسم غیر یارتباط های كانال وجود وظیفه، و

 و یرسم غیر میزگردهای و دیبامد و دید مراسم ی ،یپا و بالا سطوح رانیمد و كاركنان میان

 تواهتد  كمتک  یرستم  غیتر  ارتباطا  جادیا به ،یهمگ ساممان، ام تارج و شغ  ام تارج

 ساممان در كتمشار مشوق یساممان فرهنگ و جوّ جادیا به دیبا یانسان منابع تیریمد .دكر

 بترای  هایی برنامه  یتدو .كند انگیزه جادیا مشاركت برای رانیمد در قیطر  یا ام تا بپردامد

 و جلستا   تشتكی   قیت طر ام ،بتالا  ستطوح  به ی یپا سطوح رانیمد دانش و تجار  انتقال

 بتتا یهمتتاهنگ بتترای تیتتنها در بتتود. تواهتتد متتؤیر امتتر  یتتا در ای، مشتتاوره میزگردهتتای

 استت دام  در هتا  یمشت  تط  یا با نیام مورد های ت ص  و تعداد به دیبا یكل های یمش تط
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 كاركنتان  ضتع   نقتاط  بهبود برای ها برنامه  یتدو و كاركنان عملكرد یابیارم و كرد توجه

 .ندشو تیهدا یكل های یمش تط جهت در نیز البرم پ ش شركت

 و ایترب ش  ذیرشپت  مبنتای  بتر  بایتد  البترم  پ ش شركت در مجریان و گذاران سیاست

 تواند می امر ای  و بگیرند تصمیم درستی به انسانی منابع های روش بر مبتنی عملكرد اجرای

 و پتذیرش  طریتق  ام شتود.  ساممان درون در كارمندان اتلاقی رفتار ایجاد و ترغیب باعث

 بته  كنتد.  تقویتت  را ساممانی عملكرد تواند می البرم پ ش شركت ها روش ای  كارگیری هب

 ،یانستان  منتابع  تیریمتد حتومة   در ویتژه  بته  البرم، پ ش شركت گذاران استیس و رانیمد

 یارتقتا  یبترا  یشتغل  یاستتانداردها  جتاد یا و مشاغ  یبند طبقه و یطراح شود می شنهادیپ

 اجترا  تتدمت  ضم  های دوره و یساممان یارتقا و یشغل ریمس میترسو  كاركنان یساممان

 نظتام  استتقرار  .شتود  ایت مه یفرد دانشتوسعة  یفضا و یرومآور به ابزار و  امكانا .شوند

 تصتو   در دیت مف یشنهادهایپبه ارالة  كاركنان قیتشو و یعال آمومش نظام در شنهادهایپ

 و كاركنتان  بته  امور مناسب اریاتت  یتفو .باشد دیمف تواند می زین ها یریگ میتصم به كمک

 و مستتمر  عملكرد یابیارم نظام. شود اجرا ساممان در ها آن كار دادن انجام در دتالت عدم

 .باشد یساممان و یفرد عملكرد بر یمبتن پاداش و پرداتت نظام و هدفمند

بتا   ستاممانی  عملكترد  ةرابطت  و انستانی  منتابع  مدیریت بی رابطة  درک به پژوهش ای 

 را ها افتهی یمحتوا قیتحق  یا ،همچنی  كند. می كمک متغیرها ای  بی  مسیری كردن روش 

 یآمومشت  مراكتز  مثتال  عنتوان  بته  گریساممان د یو برا متفاو  یمحتوا و اصول کی یابر

 یهتا  روش انیت م واستطه  کیت  منزلتة  بته  یاتلاقت  جوّ بیترك با قیتحق  یا .دهد یم میتعم

 ایت   .دیت فزایب  منتابع  بتر  یمبتنت  دگاهید حومة به ،یساممان عملكرد و یانسان منابع تیریمد

 هتا  ساممان دیگر در است ممك  نتایج و داشت تمركز لعهمطا مورد شركت برفقط  پژوهش

 باشد. متفاو  فرهنگی و ملی های ممینه سایر و
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 منابع
اكبتر.   دیست  ،ییپتور طباطبتا   یلت ین  ؛یحس ،یآباد دولت ییرضا ؛یمصطف ،یاشكاوند ینیآقاحس

 تیریک،مدیاستتراتژ  ینگتار  ندهیآ یها تیقابل یها مؤلفه یبند تیو اولو ییشناسا»(. 1394)

و  یدلفت  کیت در ساممان انتقال تون اصفهان با استفاده ام تكن یمنابع انسان یبحران و چابك

AHP»، 68 - 55  ، 102ش  ،1394بهار  .تیریمد یپژوه ندهیآ. 

 عملكترد  و یانستان  منتابع  کیاستتراتژ  تیریمتد   یبت  ةرابطت  یبررست » (.1397) حس . اكبری،

 دانشتگاه  ارشد، كارشناسی ةنام پایان، «(هشهرب شهرستان یشهردار :یمورد ةمطالع) یساممان

 بهشهر. واحد ،آماد

 عملكترد  و دانش تیریمد در یانسان منابع کیاستراتژ اقداما  تأییر» (.1396) رضا علی بهمنی،

 پیام دانشگاه ارشد، كارشناسی ةنام پایان، «(تهران 6 ةمنطق یشهردار :یمورد ةمطالع) ساممان

 البرم. استان ،نور

  یبت  ةرابط در یانسان منابع کیاستراتژ های وهیش یانجیم نقش یبررس» (.1397) رامک پیدایش،

 ارشتد،  كارشناستی  ةنامت  پایتان ، «(استنوا  :یمتورد  ةمطالع) شركت عملكرد و دانش تیریمد

 مرودشت. واحد ،آماد دانشگاه

 تیفعال  یب روابط در استعداد تیریمد تیفعال یانجیم نقش  ییتع» (.1397) مینب اقدم، قادری

 یهتا  یاستتراتژ  یهمتاهنگ  لگریتعد نقش با همراه ساممان عملكرد و یانسان منابع تیریمد

HRM آماد دانشتگاه  ارشتد،  كارشناستی  ةنام پایان، «(یاجتماع  یتأم ساممان مطالعه: )مورد، 

 شهریار.
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