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هدف از تحقیق حاضر بررسی نقش تعدیل گر مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی و عملکرد سازمانی      

هش باشند. جامعه آماری این پژوهمبستگی می -باشد. از لحاظ هدف تحقیق از نوع کاربردی، از لحاظ روش انجام تحقیق توصیفیمی

گیری روش تصادفی باشد. روش مورد استفاده برای نمونهنفر می 323استان اردبیل که تعداد آنها برابر  کلیه کارکنان بانک صادرات

بدست  171ای بود. برای تعیین حجم نمونه نیز از جدول مورگان استفاده شده است که طبق این جدول تعداد نمونه آماری برابر طبقه

ی اانجام شده است. در بخش نظری، اطلاعات لازم با استفاده از روش کتابخانهآمده است. تحقیق حاضر در دو بخش نظری و عملی 

های استاندارد استفاده گردیده است. و اسنادی بدست آمد و در بخش عملی، برای جمع آوری اطلاعات از روش میدانی و از پرسشنامه

استاندارد استفاده  هایی و عملکرد سازمانی از پرسشنامهبرای سنجش متغیرهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی، مدیریت منابع انسان

 و SPSSها با استفاده از نرم افزارهای اند. تجزیه و تحلیل دادهها انجام گرفتهشده است. آزمونهای روایی و پایایی این پرسشنامه

lisrelکنترل  مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین با آزمونهای معادلات ساختاری انجام گرفته است و نتایج تحقیق حاکی از آن است که

و ارزیابی استراتژی و عملکرد سازمانی متغیر مدیریت منابع انسانی نقش تعدیل گر دارد و همچنین بین ابعاد کنترل و ارزیابی استراتژی 

و استراتژی  11/3تعهد  با عملکرد سازمانی رابطه مثبت معناداری وجود دارد. ضریب همبستگی بین عملکرد سازمانی با استراتژی

های کاری منعطف، ارتباطات موثر کارکنان، آموزش و است و ابعاد مدیریت منابع انسانی)فرصتهای شغلی برابر، برنامه 71/3کنترل 

ت بتوسعه نیروی انسانی، جبران خدمات، استخدام با دقت و توسعه مدیریت( بر کنترل و ارزیابی استراتژی و عملکرد سازمانی تاثیر مث

 داری دارد. معنی

 

https://pnmktk.science-journals.ir/


 های نوین در مدیریت کارآفرینی و توسعه کسب و کارنشریه پژوهش

 ISSN 2414-2741                                                                   060تا   004، صفحه: از 1011  بهار، 1شماره، 2جلد 

https://pnmktk.science-journals.ir                                                       https://science-  journals.ir    

       

 444 و همکاران رخشانی            مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی ...نقش تعدیل گر 

 

 

 مقدمه -1

ا اند. بر این اساس راهکارهها، نیروهای انسانی قلمداد شدهها و سرمایهترین منابع، داراییی اخیر با اهمیتدر دو دهه  
و  های تعهداند. از جد این راهبردها، استراتژیکارهایی برای توانمند سازی آنان ارائه و به کار گرفته شدهو ساز و 

اند. در نوع استراتژی کنترل، مدیریت این انگیزش را دارد که کارکنان نیاز به نظارت و کنترل بیشتری کنترل بوده
شان آشنا باشند و با کمال و تمام انجام داده و ایفا هایف و نقشدارند آنان این توانایی و قدرت را ندارند که به وظای

ادگیری رسد. کارکنان قدرت ینمایند. آنها همواره به نظارت بالاسری نیازمندند و تفویض اختیار اغلب به نتیجه نمی
تقدند که مدیران معهای مدیریتی مشارکت داده شوند. در نوع استراتژی تعهد، توانند در فعالیتکاملی نداشته و نمی

کارکنان دانشگر، علاقه مند، توانمند و عامل تحول هستند.  مهمترین رکن هر سازمانی را نیروی انسانی تشکیل 
تواند کشور را به سوی اهداف توسعه هدایت کند. سازمانهای امروز تحت تاثیر عواملی از قبیل افزایش دهد که میمی

نیاز به کیفیت و خدمات پس از فروش و وجود منابع محدود و زیر فشارهای  رقابت جهانی، دگرگونی های ناگهانی،
زیادی قرار دارند. پس از سال ها تجربه، دنیا به این نتیجه رسیده است که اگر سازمانی بخواهد در اقتصاد و امور 

الا برخوردار انگیزه بکاری خود پیشتاز باشد و در عرصه رقابت عقب نماند باید از نیروی انسانی متخصص، خلاق و با
وفق های اقتصادی مهای مهم بنگاهدهند. از دغدغهباشد. منابع انسانی اساس ثروت واقعی یک سازمان را تشکیل می

جهان، گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته و خردورزی است که قادر به ایجاد تحول در سازمانی که به آن متعلق 
هایی بافرهنگ سازمانی، اندیشه و اهداف مشترک ای است مرکب از انسانهستند باشند. یک سازمان موفق مجموعه

که با کار گروهی در نظام انعطاف پذیر سازمان، تجارب و دانش خود را با عشق به پیشرفت روزافزون سازمان در 
یت احساس مالکدهد، دهند. بنابراین هر فرد نسبت به سازمان و وظیفه ای که انجام میاختیار مدیریت خود قرار می

دهند. از دغدغه های (. منابع انسانی اساس ثروت واقعی یک سازمان را تشکیل می12: 1331خواهد کرد)حجازی، 
های اقتصادی موفق جهان، گردآوری سرمایه انسانی فرهیخته و خردورزی است که قادر به ایجاد تحول مهم بنگاه

 (.12: 1333پزشکان، در سازمانی که به آن متعلق هستند باشند)اخوان و 

یکی از پیامدهای نیرومندی در محیط کار، عملکرد سازمانی است. عملکرد سازمانی به عنوان ارزش مورد انتظار 
شود. دهند، تعریف     میسازمانها از رویدادهای رفتاری مجزا که افراد طی یک دوره ی زمانی مشخص انجام می

ی ملاک در روان شناسی صنعتی و سازمانی است و اهمیت آن هم برای عملکرد سازمانی یکی از مهمترین متغیر ها
افراد و هم برای سازمانها کاملاً روشن است به عبارتی تمام فعالیت های عمده در روان شناسی صنعتی و سازمانی بر 

  (.2312، 1بهبود عملکرد سازمانی متمرکز است )بورمن

باشد و شناختی است که ر توسعه وپیشبرد اهداف سازمانی میعملکرد سازمانی در حوزه مدیریت، عامل مهمی د
(. اهمیت عملکرد سازمانی، 112: 2311، 2نماید)هوچگونگی تحقق  اهداف یک سازمان یا موسسه را اندازه گیری می

                                                           
1- Borman  

2- Hou 

https://pnmktk.science-journals.ir/


 های نوین در مدیریت کارآفرینی و توسعه کسب و کارنشریه پژوهش

 ISSN 2414-2741                                                                   060تا   004، صفحه: از 1011  بهار، 1شماره، 2جلد 

https://pnmktk.science-journals.ir                                                       https://science-  journals.ir    

       

 444 و همکاران رخشانی            مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی ...نقش تعدیل گر 

 

(. عملکرد را ارزشهای 1331پژوهشگران را به پژوهش هر چه بیشتر دربارة آن واداشته است )شکرکن و همکاران، 
لی مورد انتظار سازمان از تکه های مجزای رفتاری تعریف می کنند که هر فرد در طول دورهای مشخص از زمان ک

( بین عملکرد وظیفه ای و عملکرد زمینه ای تمایز قائل شده است. آن بخش از 2313) 3دهد. ماتاویدلوانجام می
و آن بخش که به صورت رفتاری به اثربخشی  عملکرد که معمولاً در شرح شغل رسمی وجود دارد عملکرد وظیفه ای

های روانشناختی، اجتماعی و سازمانی کار کمک میکند، عملکرد زمینه ای نامیده می سازمان از طریق اثر بر زمینه
 (.2313شود )ماتاویدلو، 

مدیریت  .یکی از عواملی که میتواند با عملکرد سازمانی در ارتباط باشد مدیریت استراتژیک منابع انسانی است
استراتژیک منابع انسانی روندی است که طی آن نیازهای فعلی و آینده منابع انسانی برای رسیدن یک سازمان به 

ریزی منابع انسانی باید به عنوان حلقه پیوند بین مدیریت منابع انسانی و اهداف گردد. به برنامهاهدافش تعیین می
کارکنان در بیشتر کشورهای غربی و تقاضای روزافزون برای  کلی یک سازمان نگریسته شود. پیر شدن جمعیت

ریزی بهینه منابع انسانی است )سید جوادین و کارکنان زبده در کشورهای در حال توسعه نیز حاکی از اهمیت برنامه
 (.1331حسین زاده، 

ای منابع انسانی یک سازمان روندی است که در طی آن نیازه»ریزی منابع انسانی ، برنامه1بنابر تعریف بولا و اسکات
های تلاش»این فرایند را به عنوان  1رایلی«. مشخص شده و برای رفع این نیازهای برنامه قابل قبولی ریخته شود

ای که این تقاضا را رفع یک سازمان برای برآورد کردن تقاضاهی نیروی کار و ارزیابی اندازه، نوع، و منابع عرضه
 (.1331 کند )همان،تعریف می« کند

پذیری، ریزی مدیریت منابع انسانی شامل ایجاد یک برند برای کارفرما، استراتژی ابقا، استراتژی انعطافبرنامه
استراتژی مدیریت استعدادها و استراتژی انتخاب است. همچنین مدیریت استراتژیک منابع انسانی مبتنی بر سه فرض 

های استراتژیک رقابتی است؛ دوم اینکه این کارکنان هستند که طرح است؛ اول اینکه سرمایه انسانی منبع عمده مزیت
آورند، و سوم اینکه برای تعیین مقصد سازمان و نحوه رسیدن به آن بایستی رویکردی سیستماتیک را به اجرا درمی

 استراتژیک نبعم ترینمهم ارزشمند، انسانی منابع که (. در زمانی1331زاده، در پیش گرفته شود)سید جوادین و حسین

انسانی  منابع حضور بدون پیشرفته، فناوری حتی و سازمان منابع سایر که در شرایطی و آیدمی شمار به هاسازمان
با  مختلف هایو تخصص هاباقابلیت کارکنانی نگهداری و در جذب هاسازمان شود،می تلقی ناتوان فرهیخته

سوی توسعه منابع انسانی سوق داده نظران را بهامروزه بسیاری از صاحباند. لذا این امر مواجه فراوانی هایچالش
 (.1331است )سید جوادین و حسین زاده، 

ارکنان به کند کمنابع انسانی به مفهوم تولید فکر و ایده توسط کارکنان سازمان است و مفهوم جدید آن ایجاب می
ها، انرژی، تخصص و فکر خود را در کامل توانمندی هایی مجهز شوند که با دلسوزی و تعهدها و مهارتکیفیت

                                                           
3- Motowidlo 

4- Bola and Scott 

5 -  Riley   
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های فکری و کیفی جدیدی طور دائم برای سازمان ارزشهای سازمان قرار دهند و بهراستای تحقق مأموریت
هایی است که فرد بتواند خود را برای احراز مشاغل پدیدآورند. در مفهوم توسعه منابع انسانی، هدف، ایجاد مهارت

ور رشد افراد بدون منظهای آموزشی توسعه منابع انسانی به تر آماده کند، بنابراین برنامهمسئولیت سنگین بالاتر و یا
عه در های آموزشی توسارتباط با مشاغل جاری یا آتی سازمان است این بدان معنا نیست که نتیجه حاصل از برنامه

رنامه کلام هدف بشوند و در یکهایی طراحی میبرنامهمسائل جاری یا آتی افراد سازمان بدون استفاده باشد بلکه 
ها در تها و سیاساین است که سازمان را همیشه زنده و پابرجا نگه دارد تا روند انطباق و تغییر روش آموزشی توسعه

سازمان به سهولت انجام پذیرد. توسعه منابع انسانی دارای فرآیندی مشتمل بر معاینه و تشخیص و پیشگیری و 
طور کامل منجر به توسعه منابع انسانی شود، ارزیابی عملکرد بایستی رابطه درمان است برای اینکه این فرآیند به

 (.1332تنگاتنگی با آموزش نیروی انسانی داشته باشد )سلطانی، 

به  هکنند: مدیریت استراتژیک کارکنان، مفهومی است کاز طرفی مدیریت استراتژیک کارکنان را چنین تعریف می
شود. کند، مربوط میهای که برای شرکت مزیت رقابتی پایدار ایجاد میتوان کارکنان در طراحی و اجرای استراتژی

 منحصر -2ارزش استراتژیک                -1اند. در بیشتر متون مدیریتی استراتژیک کارکنان را از دو بعد سنجیده

 از استراتژیک ناشی مزایای نسبت از است عبارت استراتژیک (. ارزش استراتژیک: ارزش1332فردی)همان،  به

 شود.می متحمل فرد آن سازمان بابت که هاییهزینه کلیه به است، ایجاد شده مشتریان برای که فرد تخصص

 برای ایهسته هایقابلیت یا رقابتی مزایای دستیابی به جهت هاآن بالقوه توانایی به کارکنان استراتژیک ارزش

بسته به خلق تمایز دی وایازتا حد ن کنارتژیک کااستراهمیت فردی: ا(. منحصربه2311، 6)اولریچاست وابسته شرکت
نظر گرفته در قابتی رنکه منبع مزیت ای آبرها آنمستقیم بر قابلیت طور ن بهکنارکافردی و منحصربهست اقابتی ر

ها آنکه تخصص ی حدعنوان ن را بهکنارکافردی ه(. منحصرب2313، 7گذارد)کلیس و مونتگومریمیتأثیر ، شوند
کنیم )همان منبع(. میتعریف د، شوسازی و شبیهبالفعل تقلید ه و بالقوی قبارتوسط تواند ده، نمیجایگزین بوغیرقابل 

بنابر آنچه بیان شد، در این پژوهش تلاش می شود نقش تعدیل گر مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و 
، به گونه ای منظم و قابل اتکا تشریح و بررسی شود. در بانک مورد پژوهش یابی استراتژی و عملکرد سازمانیارز

از  تواند راهگشایی خیلیای برخوردار می باشد و پرداختن به این مسئله میمیزان عملکرد سازمانی از اهمیت ویژه
 ان یکی از اثرگذارترین بانکها، تلاش دارد با بهره برداریمسائل این بانک گردد. بانک صادرات استان اردبیل، به عنو

مؤثر از منابع انسانی و سازمانی خود در جهت تعالی بیشتر گام بردارد و با تبدیل شدن به بانکی موفق، از دانش موجود 
سوالی  ببرد حال در ساختار، فرایندها و ذخیره ی منابع انسانی خود، برای دست یابی به چشم انداز مورد نظر خود بهره

شود این است که نقش تعدیل گر مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی و که مطرح می
 عملکرد سازمانی چگونه می باشد؟         

 

                                                           
6 - Ulrich  

7- Collis   & Montgomery 
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 مبانی نظری -2

 عملکرد سازمانی :  هوش معنوی.

، 2نماید )هویا موسسه را اندازه گیری میعملکرد سازمانی شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان 
( عملکرد سازمانی عبارت است از وسیله کسب نتایج بهتر از سازمان تیم ها وافراد از طریق درک استانداردها 2333

د رود را بدانند ودرک کننواهداف معین و مبتنی براین پیشنهاد ساده است که وقتی افراد ازآنچه از آنها انتظار می
مین آن انتظارات مشارکت کنند؛ به منظور تامین آن تلاش خواهند نمود )آرامسترانگ، نقل از والمحمدی و وبرای تا
 (.1323فیروزه، 

 رسیدن برای آینده فعالیتهای آمیز موفقیت اجرای در بالقوه عاملی عملکرد، مدیریت مدیریت و ارزیابی عملکرد:

 و کارکنان عملکرد، توسعه ارزیابی هدفگذاری، از: عبارتند آن ارکان مهمترین و است فردی و سازمانی به اهداف
 برگیرنده در که جامع است فرایندی بلکه عملکرد نیست ارزیابی مترادف عملکرد مدیریت اساس، این پاداش. بر

 بازخوردهای ارائه پاداش، های راهبرد همراستاسازی ارزیابی، اثربخش فردی، فرایند و تیمی سازمانی، اهداف تعیین

 این از است. موفقیت سازمان برای نیاز مورد های مهارت توسعه و آموزش منظور به کارکنان از و حمایت سودمند

 این باشد. بر همسو انسانی منابع راهبرد و راهبرد سازمان با باید که است مستمر فرایند یک عملکرد مدیریت نظر،

 رسیدن راستای در افراد کاری آن عملکرد در و شده محسوب عملکرد مدیریت نظام از جزئی عملکرد ارزیابی مبنا،

 عملکرد ارزیابی های نظام طراحی برای مختلفی گیرد. رویکردهایقرار می ارزیابی مورد شده تعیین استانداردهای به

و  هدفگذاری بین پیوند آن در که کرد اشاره هدف مبنای بر مدیریت رویکرد به توانمی جمله آنها از که دارد وجود
(. 1333شود)رعنایی کرد شولی، می برقرار زیر صورت به سازمانی و گروهی )بخشی( فردی، سطوح در عملکرد ارزیابی
 مهم ابزارهای از میرود، یکی کار به سازمانها در اجرایی و اداری مقاصد برای آنکه بر علاوه عملکرد ارزیابی امروزه

 توسعه و وری بهره ارتقاء ارزیابیها بیشتر .شود می محسوب ها سازمان و نکارکنا وری بهره عملکرد، بهبود برای

 نبودن عملکرد، ارزیابی حوزه در موجود های کاستی از داده اند. یکی قرار خود هدف مهمترین عنوان به را کارکنان

 ایجاد زمینه در ویژه به مشکل این و است سازمانی مختلف سطوح در نظام اجزای این بین انسجام و یکپارچگی

 است. تر مشهود کارکنان( فردی فردی )عملکرد سطح و سازمانی سطح در عملکرد ارزشیابی نظام های بین انسجام

 را کارکنان عملکرد بتواند که ارزشیابی سیستم یک ایجاد که ( معتقدند1321کلینر )به نقل از؛ سیدجوادین، و بویس

 را ارتباطی سازمان نتواند یک در عملکرد ارزشیابی سیستم اگر و است دشوار بس کاری کند، منعکس دقیق به طور

( 1321سلطانی )دعائی، زعم کارا نیست. به قطع طور به سیستم آن کند، ایجاد سازمانی اهداف و کارکنان عملکرد بین
 ایجاد توافق این برقراری لازمه که باشد داشته وجود سازمان توافقی و فرد بین که است مؤثر عملکرد مدیریت زمانی

 تا بالا سطوح از عملکرد ارزیابی های نظام بین یکپارچگی ایجاد همچنین و و سازمانی فردی اهداف بین یکپارچگی

                                                           
4. Hou 
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عملکرد  مدیریت الگوهای از گیریبهره موضوع، این با برخورد برای موجود رویکردهای از یکی است. پایین سازمانی
 برای روش ترینراستا ساده این در گیرد.می قرار استفاده مورد هاسازمان در ای گسترده شکل به که است سازمانی

 عملکرد مدیریت الگوهای دادن قرار با مبنا که است این عملکرد ارزیابی نظامهای بین انسجام و یکپارچگی ایجاد

 سازمان آن کارکنان عملکرد ارزشیابی برای را مناسبی هایو شاخص معیارها سازمان، یک در استفاده مورد سازمانی

 ترتیب در راستای ارزیابی عملکرد این داد. به قرار استفاده مورد کارکنان عملکرد فرایند ارزشیابی در و کرده استخراج

 کارکنان عملکرد مورد در قضاوت برای انسانی منابع عملکرد شاخصهای کلیدی تعیین را هدف ترین مهم توان می

ابزار  عنوان به منتخب سازمانی عملکرد مدیریت الگوهای از گیری بهره با کارکنان ارزشیابی عملکرد الگو طراحی و
 (.2336، 3دانست )آرمسترانگ فردی و سازمانی عملکرد ارزشیابی های نظام بین انسجام ایجاد جهت کارآمدی

ودمندی مفید و س تر مدیریت عملکرد فرایندی است که از طریق آن می توان اطلاعاتارزیابی عملکرد و به طور کلی
در خصوص چگونگی انجام موثر کارها برای تقویت رفتارهای مثبت وحذف رفتارهای نامناسب وغیر ضروری به 
دست آورد. ارزیابی عملکرد علاوه برفراهم کردن بازخورد اطلاعاتی، کارکردهای مهم دیگری دارد که یکی از آنها 

های موجود در حوزه ارزیابی عملکرد، نبودن یکی از کاستی تعیین نیازهای آموزشی وتوسعه منابع انسانی است.
یکپارچگی و انسجام بین اجزای این نظام در سطوح مختلف سازمانی وسطح فردی )عملکرد فردی کارکنان( مشهودتر 

 معتقد بودند که ایجاد یک سیستم ارزشیابی عملکرد در یک سازمان نتواند ارتباطی 1337است. بویس و کلینر در سال 
 (.2331را بین عملکرد کارکنان واهداف سازمان ایجاد کند، آن سیستم به طور قطع کارا نیست)کریتنر و کینیکی، 

داند. سطح عملکرد یک ی پیچیده، مشکل، چالش برانگیز ومهم می( سنجش عملکرد را یک وظیفه1331سینک )
سنجش عملکرد یک هدف نیست، اما ابزاری سازمان تابعی است از کارایی واثربخشی عملیات سازمانی، بنابراین 

است برای مدیریت اثربخش نتایج سنجش عملکرد، یک سازمان نیازمند انتقال از سنجش به مدیریت است. این 
؛ به نقل از 2332، 13مفهوم به عنوان مدیریت عملکرد در تحقیقات عملکرد سازمانی معروف است )آماتونگا وبالدری

 اندازه عمل از است عبارت عملکرد سنجش که داشت نظر در ( به هرحال، باید1333 رعنایی کردشولی و همکاران،

 آن مدیریت کردن پی در عملکرد سنجش برونداد از استفاده با عملکرد مدیریت که صورتی عملکرد در گیری

 (1333؛ به نقل از رعنایی کردشولی و همکاران، 2331، 11گوئر مک و  است)رادنور

هایی است که ها و فعالیتها، سیستمتوسعۀ منابع انسانی شامل برنامه منابع انسانی :مدیریت استراتژیک 

ترین هدف توسعۀ منابع انسانی شامل حل ( مهم2311شود)کزاکووس،برای بهبود عملکرد کارکنان طراحی می
عۀ منابع ت. توسهای آتی عملکرد و توسعۀ دانش کارکنان اسمشکلات فعلی عملکرد، جلوگیری از مشکلات و چالش

 (.12،2332های اصلی و مهم در مدیریت منابع انسانی است )گیلی و همکارانانسانی یکی از فرآیندها و مأموریت

                                                           
9.  Armstrong 
1-Amaetunga& Baldry 

1. Radnor & Mc Guire 
12.  Gilley et all 
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 ها به ایجادهای لازم در کارکنان برای قادر ساختن آنتوسعه و توانمندسازی کارکنان به معنای ایجاد ظرفیت 
(. 2336یت در سازمان توأم با کار آیی و اثربخشی است )کیورگاوا، افزوده در سازمان و ایفای نقش و مسئولارزش

ای است که باعث افزایش توان کارکنان برای حل مسائل، ارتقاء بینش دیگر توانمندسازی فرآیند توسعهعبارتیبه
انمندسازی تو سازند عوامل محیطی را شناسایی و تحت کنترل بگیرند،ها را قادر میها شده و آنسیاسی و اجتماعی آن

گیری است. اهمیت توسعۀ منابع انسانی بر کسی پوشیده نیست، با در مشارکت کامل کارکنان و مدیران در تصمیم
باشند، های مشتریان که خواهان محصولات متنوع با کیفیت عالی مینظر گرفتن بازار رقابتی و توسعۀ خواسته

ندارند. توسعۀ محصول، تولید و ارائه محصولات و خدمات جدید ای جز اتخاذ راهبرد توسعۀ محصول ها چارهسازمان
دهد که هر چه پیچیدگی محصول بیشتر شود، سازی محصولات و خدمات فعلی است. تجربه نشان مییا بهینه

 گرددگستردگی فرآیند توسعۀ محصول نیز بیشتر شده و نیاز به منابع انسانی توانمند، خلاق، نوآور و با دانش بیشتر می
ها، داشتن راهبردهای هدفمند توسعۀ منابع انسانی به منظور ارتقاء دانش کارکنان، اجر ا و ارزیابی که لازمۀ تمام آن

ها، های توسعه منابع انسانی شامل: چالشی شدن محیط سازمانطور خلاصه دلایل و ضرورتها است. بهبهینۀ آن
ار ها از نیروهای یدی به کارکنان دانشی، تغییر مفهوم کسازمانشتاب روزافزون خلاقیت و نوآوری، تغییر مزیت نسبی 

پذیری شروع و پایان، حذف مکان واحد برای انجام وظایف و ...(، رقابت شدید ای، انعطافو شغل )مشاغل مجموعه
ییر نگرش غوکار، بروز و ظهور فناوری اطلاعات و ارتباطات، تقاضا برای دریافت کیفیت خدمات بالاتر، تدر محیط کسب

ترین (. امروزه کارکنان مهم2332،و همکاراننیازهای ثانویه افراد(و.. است)گیلی کنندهعنوان تأمینافراد به کار )کار به
های آنان ارتقاء یابد، لذا بقای شوند که همواره باید دانش، مهارت و قابلیتها محسوب میمزیت رقابتی سازمان

های کارکنان منوط شده است، سازمانی که نتواند برداری از قابلیتظ، توسعه و بهرهها در عرصۀ رقابت به حفسازمان
یک از منابع وری استفاده کند، قادر نیست هیچمهارت، دانش و دانایی خود را توسعه دهد و از آن در افزایش بهره

هم بوده اما در حال حاضر، (. اهتمام دانش همواره م2333خود را به نحو مطلوب توسعه دهد)والاس و ومک کراکن،
دارای اهمیت بیشتری شده است که این ناشی از اعمال قدرت دانش برای کسب مزیت رقابتی پایدار است)متهو و 

های عنوان مزیت رقابتی نهایی برای سازمان(. تئوری پردازان بزرگ اقتصادی و تجاری دانش را به2331مگینسون،
کنند که دانش منبعی است که تقلید آن مشکل یا حتی ها استدلال میاند، آنهها بیان کردجدید و کلید پیروزی آن

 (.2312فرد است)شهروز،غیرممکن است. مالک آن دارای یک کالای منحصربه

ی وزهی آکادمیک و حرشتهعنوان یکی منابع انسانی بهتوجهی در بحث پیرامون توسعهی گذشته رشد قابلدر دهه
بانی توجهی از آن، در مهای مختلفی صورت گرفته که بخش قابلرفته است. این رشد، در جنبهمطالعاتی انجام پذی

ع انسانی را ی منابوتحلیل در توسعهی منابع انسانی بوده است. سطوح تجزیهوتحلیل توسعهنظری و سطوح تجزیه
 توان به سه سطح فردی، سطح سازمانی و سطح اجتماعی تقسیم کرد.می

فاهیمی شود. این سطح تحلیل بر بررسی می منابع انسانی تأکید میهای انسانی توسعهی، عموماً بر جنبهدر سطح فرد 
 پردازد. بر این اساس، بخش زیادینفس، انگیزه یادگیری و انگیزش از طریق انتظارات میمانند خود کارآمدی، عزت

نسانی بر اساس رویکرد فلسفی انسان گرایانه ی منابع اگرفته در سطح فردیِ حوزه توسعههای انجاماز پژوهش
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های بلیتها و قای شایستگیی شخصی فرد و توسعهتوان توسعهگرفته است. دو جریان عمده این سطح را میشکل
 (.2312ارزشمند برای بازار کار ذکر کرد )شهروز،

مان زمینه در این راستا، سازتأکید دارد. ی منابع انسانیتوسعه ی منابعوتحلیل، عموماً بر جنبهسطح سازمانی تجزیه 
ب ی منابع انسانی کسآورد. بر این اساس، هدف توسعهو محرک لازم برای عملکرد انسانی و سیستمی را فراهم می

انی های کارکنان برای تحقق اهداف سازمی حداکثری از پتانسیلوری و استفادهمنابع حداکثری، تقویت و بهبود بهره
ند که از ای را طراحی کها یا مداخلات توسعهی منابع انسانی باید فعالیتوتحلیل، توسعهسطح از تجزیه است. در این

خود در  هایی منابع انسانی موظف به بومی کردن فعالیتتحقق اهداف سازمانی حمایت کند. در این راستا، توسعه
 ی منابع انسانی نیازمند توجه به مفاهیم سیستمهچنین در این سطح، توسعراستای نیازهای نظام و سازمان است. هم

ی منابع انسانی، سطح اجتماعی است. در این سطح، وتحلیل در توسعهو رویکرد سیستمی است. سطح سوم تجزیه
ی چنین توسعهکند. همسازی تأکید میپذیری ملی و تسهیل شبکهی جامعه، رقابتی منابع انسانی بر توسعهتوسعه

ری ملی و پذیی انسانی در جهت بهبود رقابتی سرمایهبندی آموزشی و توسعهی در این سطح، بر بخشمنابع انسان
ی یر توسعهتوان تأثوتحلیل را میافزایش کیفیت زندگی شهروندان تمرکز دارد. سه جریان عمده در این سطح از تجزیه

اد و ایجاد ی اجتماعی و انسانی در اقتصیت سرمایهی منابع انسانی بر تقومنابع انسانی بر فرهنگ ملی، تأثیر توسعه
 (.  2317جوامع یادگیرنده دانست)گاراوان، 

توان بیان با توجه به رقابت شدید و تنگاتنگ در دنیای امروزی، می های استراتژیک کارکنان:مبانی قابلیت 

گاه نابراین مدیران بایستی آشود، بترین مزیت رقابتی برای هر شرکت محسوب میداشت که نیروی انسانی مهم
باشند که چگونه با این عامل استراتژیک برخورد کنند و استفاده هر چه موثرتر از این مزیت رقابتی را بیاموزند. در 
این صورت سازمان یک قدرت و نیروی رقابتی قوی کسب خواهدکرد. مدیریت استراتژیک منابع انسانی رویکردی 

ت امور کارکنان و هماهنگ کردن استراتژیهای منابع انسانی با استراتژی تجاری است کلی و فراگیر برای مدیری
شرکت. مدیریت استراتژیک منابع انسانی به مسایل بلند مدت و مرتبط با محیط داخلی و خارجی سازمان مربوط 

یشه مدیریت تلفیق اند"(. 1321های منابع انسانی است)آرمسترانگ، شود و خروجی آن سیاستهایی برای حوزهمی
ته شود و عنوان منابع استراتژیک نگریسشود که به منابع انسانی بهاستراتژیک با مدیریت منابع انسانی، باعث می

سازد و دخالت دادن تصمیمات مربوط به امور بنابراین ضرورت برخوردی فراتر از سایر عوامل تولید را الزامی می
 انسانی (. منابع1321سازد)میرسپاسی، سازمان، اجتناب ناپذیر       میگیری استراتژیهای عمده انسانی را در شکل

 بخش .کند ایفا سازمانی انتقال و تحول هایاجرای استراتژی و طراحی در کلیدی و استراتژیک نقش باید و تواندمی

 مربوط مسائل از دسته آن و کند کمک کارکنان به مربوط مسائل شناسایی وتحلیل،تجزیه به تواند می انسانی منابع

 می انسانی منابع بخش .سازد برجسته و مشخص دارند استراتژی موفقیت در توجه قابل نقشی که را به کارکنان

 تعهد جلب و ارتباطات پاداش اساسی، های اجرای آموزش و ریزی برنامه نیرو جذب چون مسائلی خصوص در تواند

 هاآن به جدی بشوند اینکه از قبل و کند بینی پیش را کارکنان ارائه دهد، مشکلات مناسب های توصیه کارکنان،

 انسانی منابع بخش است، شده بینی نیز پیش سازی کوچک و ساختار مجدد طراحی مذکور، برنامه در اگر .بپردازد
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 زندگی و ها خانواده به آسیب حداقل با کارها، این انسانی و انجام صحیح نحوه خصوص در را سازمان تواند می

 (1333)آرمسترانگ،  .کند راهنمایی این اقدامات، از متأثر کارکنان

 پیشینه پژوهش -3

( در تحقیق خود با عنوان تأثیر استراتژی های منابع انسانی بر توسعه ی ظرفیت خلق 1332عسگری و همکاران)
در  بر ظرفیت خلق دانش دانش در سازمان یافته های تحقیق نشان دادند که همه ابعاد استراتژی های منابع انسانی

 سازمان تأثیری معنادار و مثبت دارند . بر این مبنا پیشنهادهایی به مدیران و پژوهشگران ارائه می شود.

(، تحقیقی تحت عنوان بررسی تاثیر استراتژی های منابع انسانی بر بهبود عملکرد 1336جهانیان و زاهد نوروزی ناو )
و به این نتیجه رسیدند که بین گذراندن دوره های آموزشی و مهارت های جدید  کارکنان دانشگاه تهران انجام داده

کارکنان، دقت و اثربخشی آنها، سرعت و مقدار انجام کار کارکنان، موفقیت شغل آنان و ایجاد جاذبه و علاقه مندی 
 در کارکنان رابطه وجود دارد.

رفتاری مدیریت استراتژیک منابع انسانی انجام داد. ( تحقیقی با عنوان بومی سازی مدل مفهومی و 1331رنگریز )
تم ها و سیسنتایج نشان داد که اهداف و آرمان های سازمانی، استراتژی های سازمانی، فرهنگ سازمانی، استراتژی

های مدیریت منابع انسانی، و جو سازمانی مطابق با مدل جانسون و وی است. هم چنین بر اساس آزمون فریدمن، 
متغیر رتبه بندی شده در شرکت اریکو عبارتند از: جو سازمانی، راهکارهای بهبود مدیریت منابع انسانی، مهمترین 
های مدیریت منابع انسانی، فرهنگ سازمانی، استراتژی های سازمانی، اهداف و آرمانهای ها و سیستماستراتژی

 سازمانی، و تهدیدها و فرصت های مدیریت منابع انسانی. 

ه این نتیجه ب« های منابع انسانی بر توانمندی کارکنان تاثیر استراتژی» (، در تحقیقی تحت عنوان 1623) 13فوکسن
عه های منابع انسانی برای افزایش وتوسرسیدند که همه مدیران اذعان داشته اند که استفاده ازانواع مختلف استراتژی

 مهارتهای کارکنان ضروری و باعث توانمندی کارکنان می شود. 

، "بهبود تفکر استراتژیک ـ یک رویکرد چند سطحی"نامه خود تحت عنوان: در پایان 2311در سال  11بن اینگرید 
ها )دامنه کلان( ها )دامنه خرد( و سازمانهای مرتبط با افراد و گروهبه منظور توسعه یک چارچوب ادغامی از مدل

خته رائه مدل تفکر استراتژیک با رویکرد چند سطحی پرداابتدا به تعریف تفکر استراتژیک و عناصر آن و سپس به ا
شوند و برخی گردد، عناصر آن به طور خلاصه بیان مینامه ابتدا چارچوب تفکر استراتژیک تعیین میاست.در این پایان

وند. ششوند. سؤالات زیر مطرح میاز موضوعات مفهومی مجاور این ساختار، به ویژه سطوح تجزیه و تحلیل بررسی می
دهند و ها روی میهای متفکر استراتژیک انفرادی چیست؟ چه نیروهای محرکی وجود دارند که در گروهویژگی

باشند؟ سهم و میزان مشارکت مفهوم سازمانی در تفکر استراتژیک ها بر تفکر استراتژیک تأثیرگذار میچگونه آن
طراحی  های ذیربط، جهتتفکر استراتژیک در سازمان تواند به مدیران جهت بهبودهای این تحقیق میچیست؟ یافته

                                                           
13 - Foxen 

14- Bonn, Ingrid  
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های مرتبط با منابع انسانی مانند: انتخاب، استخدام و توسعه در سطح فردی، گروهی و سازمانی کمک بهتر استراتژی
 نماید.

 ژی یعنیها را مورد بررسی قرار دادند و عنوان کردند که؛ استرات( موضوع استراتژی در سازمان2311) 11مایلز و اسنو
ی کنید یا نقشه راه. استراتژی منابع انساننحوة حرکت به سمت هدف یا راهی که شما برای رسیدن به مقصد طی می

هایی که به سیستم منابع انسانی مرتبط است. استراتژی ممکن است ها و رویهها، سیاستنیز یعنی الگوی تصمیم
در نیروی انسانی به معنای به کارگیری منابع انسانی به روش  اتخاذ شود اما محتمل است که پیاده نشود. استراتژی

ه تواند بهای سازمان است. آنها در آن مطالعه پرسیده بودند که چگونه نیروی انسانی میراهبردی در چارچوب هدف
عملکرد  وتواند رابطه میان نیروی انسانی های استراتژیک سازمان بیفزاید؟ چگونه سیستم منابع انسانی میتوانایی

با نیروی  های مرتبطسازمان را تقویت کند؟ و به این نتیجه رسیده بودند که این امر با برنامه ریزی در کلیه بخش
گردد که این برنامه ریزی تحت تأثیر یک سلسله عوامل قرار دارد که عبارتند ازعوامل محیطی انسانی ممکن می

عوامل سازمانی مانند: اندازة سازمان، پیچیدگی، مازاد منابع مصرف ها، چرخه حیات محصول. مانند: رقابت، اتحادیه
آوری مانند: ماهیت فرآیند تولید در نشده. عوامل نهادی مانند: مقررات قانونی، الزامات و گروههای ذینفع. عوامل فن

، مید و همکاران)به نقل ازع)بهره وری، عملکرد(های مشروطسازمانی که ساختار مبتنی بر محصول باشد: پرداخت
1331 :11.)  

 روش پژوهش -4

و با توجه به شیوه جمع آوری داده ها از نوع توصیفی ـ همبستگی بود  کاربردیاین پژوهش با توجه به هدف از نوع 
که در آن روابط ساختاری متغیرها مورد بررسی قرار گرفت. جامعه آماری در این پژوهش را کلیه کارکنان شعبات 

ه است و روش نفر اعلام شد 323دهد؛ که طبق اعلام سازمان تعداد آنها برابر بانک صادرات استان اردبیل تشکیل می
گیری به صورت روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای می باشد. برای تعیین حجم نمونه نیز از جدول مورگان نمونه

بدست آمده است. برای جمع آوری اطلاعات از  171استفاده شده است که طبق این جدول تعداد نمونه آماری برابر
اکز ذیربط، به شعب بانک صادرات استان اردبیل مراجعه کرده، روش میدانی استفاده شد با کسب مجوزهای لازم از مر

های تحقیق را در اختیار کارکنان قرار گرفت تا تکمیل کنند. در نهایت پرسشنامه های جمع آوری سپس پرسشنامه
ای هشده و اطلاعات مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفتند و ابزار گردآوری اطلاعات در این تحقیق که شامل پرسشنامه

سوال با طیف لیکرت؛ کنترل و ارزیابی استراتژی با دو بعد  11( با 2311) 16هانگ وچانگ مدیریت منابع انسانی
؛ 3؛ متوسط،1؛ زیاد 1( بر اساس مقیاس لیکرت )خیلی زیاد،12تا  13( و کنترل)سوالات 3تا  1استراتژی تعهد )سوالات 

سوالی برگرفته از کتاب کول کوئیت و  12با پرسشنامه  ( و عملکرد سازمانی در این تحقیق1؛ خیلی کم ؛2کم ،
های جمعیت ها از فراوانی و درصد برای نشان دادن ویژگی( بدست آمد و برای تجزیه و تحلیل داده2311همکاران )

                                                           
15- Miles and Snow 
44-Hang & chang 

https://pnmktk.science-journals.ir/


 های نوین در مدیریت کارآفرینی و توسعه کسب و کارنشریه پژوهش

 ISSN 2414-2741                                                                   060تا   004، صفحه: از 1011  بهار، 1شماره، 2جلد 

https://pnmktk.science-journals.ir                                                       https://science-  journals.ir    

       

 454 و همکاران رخشانی            مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی ...نقش تعدیل گر 

 

 شناختی کارکنان و میانگین و انحراف معیار برای آمار توصیفی و برای تجزیه و تحلیل فرضیه ها از  با استفاده از

 با آزمونهای معادلات ساختاری و رگرسیون انجام گرفت. lisrelو  SPSSافزارهای نرم

 کنترل و ارزیابی استراتژی متغیر مستقل:

 عملکرد سازمانی متغیر وابسته:

 مدیریت منابع انسانی متغیر تعدیل گر :

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 (2311(، کوئیت و همکاران )2311هانگ وچانگ )منبع: 

در این پژوهش و با توجه به مدل ارائه شده متغیر کنترل و ارزیابی استراتژی به عنوان متغیر مستقل با ابعاد )استراتژی 
 تعهد و استراتژی کنترل( و متغیر عملکرد سازمانی با ابعاد )عملکرد رفتاری و عملکرد وظیفه ای( به عنوان متغیر
وابسته و متغیر مدیریت منابع انسانی با ابعاد )فرصتهای شغلی برابر، برنامه های کاری منعطف، ارتباطات موثرکارکنان، 

 کنترل و ارزیابی استراتژی عملکرد سازمانی

 فرصتهای شغلی برابر .1

 برنامه های کاری منعطف .2

 ارتباطات موثرکارکنان .3

 آموزش وتوسعه نیروی انسانی .4

 جبران خدمات .5

 استخدام با دقت .6

 توسعه مدیریت .7

 

 

 مدیریت منابع انسانی

 . عملکرد رفتاری1

 . عملکرد وظیفه ای2

 

 . استراتژی تعهد1

 استراتژی کنترل. 2
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آموزش وتوسعه نیروی انسانی، جبران خدمات، استخدام با دقت و توسعه مدیریت( به عنوان متغیر تعدیل گر در نظر 
 گرفته شده است.   

 هابررسی پژوهش -5

 مورد بررسی قرار گرفت.   lisrelو SPSS های پژوهش با استفاده از نرم افزارهای فرضیهتحلیل 

 ر دارد.گفرضیه اصلی: مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی و عملکرد سازمانی نقش تعدیل

 

 

 

گر مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل تعدیل اثر مسیر گردد، ضریبهمانطور که در شکل بالا مشاهده می     

درصد تخمین زده شده است.  27و  21، 23/6و  t  ،16/6 مقدار و ارزیابی استراتژی و عملکرد سازمانی به ترتیب با
همچنین ضریب مسیر نقش تعدیل گر مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی و عملکرد 

درصد محاسبه گردیده است. براساس تحلیل مسیر پژوهش نشان داده شده در شکل  t 61/7 ،33 ارسازمانی با مقد
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توان بیان نمود که برای متغیر کنترل و ارزیابی استراتژی، عملکرد سازمانی و مدیریت منابع انسانی به ترتیب بالا می
از واریانس این متغیر را تبیین نموده اند. لذا بر  72/3و  22/3، 61/3، 62/3، 12/3با ضریب بتای استاندارد برابر با  

 توانمی ضریب بودن این مثبت و داریمعنی به توجه و با شودمی رد درصد اطمینان 33 با صفر این اساس، فرض

 که مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی و عملکرد سازمانی با متغیر مدیریت منابع نمود بیان
دهد رابطه بین متغیرهای کنترل و ارزیابی استراتژی و عملکرد انسانی نقش تعدیل گر دارد. این یافته نشان می
دیریت دار بودن اثر تعدیل گر مشود. این موضوع بر اساس معنیسازمانی با متغیر مدیریت منابع انسانی تعدیل می

 پذیرفته    می شود. منابع انسانی قابل استنباط است. لذا فرضیه اصلی تحقیق

 فرضیه فرعی اول: بین کنترل و ارزیابی استراتژی با عملکرد سازمانی رابطه معنی داری وجود دارد.

 

نتایج ضریب همبستگی پیرسون جهت تعیین رابطه همبستگی بین کنترل و ارزیابی استراتژی با عملکرد  .1جدول

 سازمانی

 عملکرد سازمانی آماره ها ابعاد کنترل و ارزیابی استراتژی

 استراتژی تعهد
 116/3** ضریب همبستگی پیرسون

 333/3 سطح معناداری

 استراتژی کنترل
 713/3** ضریب همبستگی پیرسون

 333/3 سطح معناداری

 31/3کمتر از  33/3( و با توجه به اینکه سطح معناداری خطای آزمون برای سطح اطمینان 1طبق نتایج جدول )
توان گفت که بین ابعاد کنترل و ارزیابی استراتژی با عملکرد سازمانی رابطه مثبت معناداری وجود میاست، بنابراین 

 است.  71/3و استراتژی کنترل  11/3دارد. ضریب همبستگی بین عملکرد سازمانی با استراتژی تعهد 

 معنی داری دارد. فرضیه فرعی دوم: ابعاد مدیریت منابع انسانی بر کنترل و ارزیابی استراتژی تاثیر

 خلاصه مدل رگرسیون بین ابعاد مدیریت منابع انسانی بر کنترل و ارزیابی استراتژی .2جدول

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

21/3 66/3 61/3 
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و  21/3 ( ضریب همبستگی بین ابعاد مدیریت منابع انسانی و کنترل و ارزیابی استراتژی برابر2طبق نتایج جدول )
تغییرات کنترل و ارزیابی استراتژی توسط ابعاد  66/3توان گفت که است. به عبارتی می 66/3ضریب تعیین برابر 

 شود.نیز توسط متغیرهای دیگر تعیین می 31/3شود و مدیریت منابع انسانی تعیین می

 

 راتژینی بر کنترل و ارزیابی استنتایج تحلیل رگرسیون چند گانه بین تاثیر ابعاد مدیریت منابع انسا. 3جدول

 هامؤلفه
ضریب  ضرایب غیر استاندارد

استاندارد 
Beta 

t Sig. 
B انحراف معیار 

 327/3 212/2  211/3 162/3 مقدار ثابت

 336/3 732/2 13/3 313/3 121/3 فرصتهای شغلی برابر

 333/3 323/6 63/3 363/3 131/3 برنامه های کاری منعطف 

 333/3 166/1 33/3 362/3 263/3 موثرکارکنانارتباطات 

 333/3 131/6 16/3 362/3 333/3 آموزش وتوسعه نیروی انسانی 

 333/3 117/11 61/3 313/3 631/3 جبران خدمات

 333/3 267/6 23/3 332/3 212/3 استخدام با دقت 

 331/3 121/2 32/3 333/3 323/3 توسعه مدیریت

وثر کارکنان، های کاری منعطف، ارتباطات ممدیریت منابع انسانی)فرصتهای شغلی برابر، برنامهبرای تعیین تاثیر ابعاد 
آموزش و توسعه نیروی انسانی، جبران خدمات، استخدام با دقت و توسعه مدیریت( به عنوان متغیرهای پیش بین و 

. همانطور ه به روش ورود تحلیل شدندکنترل و ارزیابی استراتژی به عنوان متغیر ملاک، با تحلیل رگرسیون چند گان

دهد که دار است و نتایج نشان میمشاهده شده در همه ابعاد معنی pشود میزان ( مشاهده می3که در جدول شماره )

(، ارتباطات موثرکارکنان =63/3BETAهای کاری منعطف )(، برنامه=13/3BETA)فرصتهای شغلی برابر متغیر 

(33/3BETA=آموزش و توسع ،)( 16/3ه نیروی انسانیBETA= جبران خدمات با بیشترین میزان تاثیر با بتای ،)

(61/3BETA=( استخدام با دقت ،)23/3BETA=( و توسعه مدیریت با کمترین میزان تاثیر با بتای )32/3BETA= )
 متغیر کنترل و ارزیابی استراتژی را پیش بینی می کنند. 
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 ع انسانی بر عملکرد سازمانی تاثیر معنی داری دارد.فرضیه فرعی سوم: ابعاد مدیریت مناب

 خلاصه مدل رگرسیون بین ابعاد مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی  .4جدول

 ضریب تعیین تعدیل شده ضریب تعیین ضریب همبستگی

63/3 17/3 17/3 

و ضریب  63/3سازمانی برابر ( ضریب همبستگی بین ابعاد مدیریت منابع انسانی و عملکرد 1طبق نتایج جدول )
تغییرات عملکرد سازمانی کارکنان توسط ابعاد مدیریت  17/3توان گفت که است. به عبارتی می 17/3تعیین برابر 

 شود.نیز توسط متغیرهای دیگر تعیین می 13/3منابع انسانی تعیین می شود و 

 انسانی و عملکرد سازمانی نتایج تحلیل رگرسیون چند گانه بین ابعاد مدیریت منابع . 5جدول

 هامؤلفه
ضریب  ضرایب غیر استاندارد

استاندارد 
Beta 

t Sig. 
B انحراف معیار 

 333/3 623/1  273/3 136/1 مقدار ثابت

 333/3 313/6 17/3 131/3 232/3 فرصتهای شغلی برابر

 333/3 123/1 23/3 312/3 211/3 برنامه های کاری منعطف 

 333/3 111/6 13/3 327/3 173/3 موثرکارکنانارتباطات 

 333/3 161/6 13/3 121/3 132/3 آموزش وتوسعه نیروی انسانی 

 333/3 163/11 63/3 333/3 332/3 جبران خدمات

 333/3 376/23 31/3 327/3 736/3 استخدام با دقت 

 333/3 313/36 31/3 321/3 221/3 توسعه مدیریت

ارتباطات موثر  های کاری منعطف،مدیریت مدیریت منابع انسانی)فرصتهای شغلی برابر، برنامهبرای تعیین تاثیر ابعاد 
کارکنان، آموزش وتوسعه نیروی انسانی، جبران خدمات، استخدام با دقت و توسعه مدیریت( به عنوان متغیرهای 

ند. همانطور روش ورود تحلیل شد بین و عملکرد سازمانی به عنوان متغیر ملاک، با تحلیل رگرسیون چند گانه بهپیش

دهد دار است و نتایج نشان میمشاهده شده در همه متغیرها معنی pشود میزان ( مشاهده می1که در جدول شماره )

های کاری منعطف با کمترین میزان تاثیر با بتای (، برنامه=17/3BETA)فرصتهای شغلی برابر که متغیر 

(23/3BETA=ارتباطات موثرکارکن ،)( 13/3انBETA=( آموزش وتوسعه نیروی انسانی ،)13/3BETA= جبران ،)
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( و توسعه مدیریت =63/3BETA(، استخدام با دقت با بیشترین میزان تاثیر با بتای )=63/3BETAخدمات )
(63/3BETA=متغیر عملکرد سازمانی را پیش بینی می  ،)  .کنند 

   گیرینتیجه -6

وری و کارآفرینی را ت استراتژیک منابع انسانی، خلاقیت را از بین برده و بهره( عدم مدیری2332)17به نظر آلتون
(. از طرف دیگر قابلیت استراتژیک کارکنان، مفهومی است که به توان کارکنان در 1322دهد )ناهید، کاهش می

نل شود. لپک و اسکنند، مربوط میهایی که برای شرکت مزیت رقابتی پایدار ایجاد میطراحی و اجرای استراتژی
هایی فاوتنوبه خود با تها مؤثر بوده و به کارگیری آنهای کارکنان در شیوه جذب و به مطرح کردند که تفاوت قابلیت

باشد و طبق تحقیقی به یک الگوی مبتنی بر چهار سبک مدیریت منابع در سبک مدیریت منابع انسانی همراه می
هایی که اجرای هر سبک منابع انسانی از استراتژی سازمان را بر مبنای قابلیتانسانی دست یافتند که تأثیرپذیری 

توان به عنوان نتایج کسب شده (. عملکرد را می2312دهد)میخایلو و همکاران،استراتژی بدان نیازمند است نشان می
عبارت از آن چیزی در نظر گرفت. از لحاظ فردی، عملکرد به سوابق موفقیت های یک شخص اشاره دارد. عملکرد 

آید. اگر عملکرد هم گذارد و صرف نظر از هدف به وجود میاست که شخص به عنوان سابقه از خود به جای می
توان به دیدگاه جامع تری درباره آن دست براساس رفتار و هم براساس نتایج تعریف شود در آن صورت         می

ای نتایج است. رفتارها ناشی از فرد هستند و عملکرد را از حالت ذهنی یافت. عملکرد هم به معنای رفتار و هم به معن
تواند با متغیرهای زیادی در ارتباط باشد که در این پژوهش کنند. عملکرد کارکنان      میبه حالت عملی تبدیل می

ورد بررسی قرار انی مرابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی با عملکرد سازمانی با نقش تعدیل گر مدیریت منابع انس
گرفته است.نتایج نشان داد که مدیریت منابع انسانی بر رابطه بین کنترل و ارزیابی استراتژی و عملکرد سازمانی 
متغیر مدیریت منابع انسانی نقش تعدیل گر دارد و همچنین بین ابعاد کنترل و ارزیابی استراتژی با عملکرد سازمانی 

و استراتژی کنترل  11/3رد. ضریب همبستگی بین عملکرد سازمانی با استراتژی تعهد رابطه مثبت معناداری وجود دا
، های کاری منعطف، ارتباطات موثر کارکناناست و ابعاد مدیریت منابع انسانی)فرصتهای شغلی برابر، برنامه 71/3

ژی و رل و ارزیابی استراتآموزش و توسعه نیروی انسانی، جبران خدمات، استخدام با دقت و توسعه مدیریت( بر کنت
(، 1332داری دارد. نتایج بدست آمده با نتایج پژوهشهای عسگری و همکاران)عملکرد سازمانی تاثیر مثبت معنی

باشد. با ( همسو می2311) 13( و مایلز و اسنو2316) 12(، فوکسن1331(، رنگریز )1336جهانیان و زاهد نوروزی ناو )
 گردد:ارائه میتوجه به نتایج پیشنهادهای زیر 

.فرصت پیشرفت برای همه کارکنان در بانک برابر باشد و کارکنانی که عملکرد بهتری در بانک دارند مورد احترام 1
 و تشویق قرار گیرند.

                                                           
44  - Altun 

18 - Foxen 

19- Miles and Snow 
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.در بانک فرصتهای شغلی برابر برای کارکنان فراهم شود و مدیریت روی آموزش و توسعه نیروی کار برنامه ریزی 2
 منظمی داشته باشد.

.مدیریت بانک صادرات استان اردبیل با شایستگی سالاری کارکنانی را که شایستگی اخلاقی و معنوی دارند ترفیع 3
.درجه های 1و کارکنانی را که نسبت به این موارد سازمانی بی تفاوت هستند تنزل درجه بدهند و همچنین از تنزل 

 بدون دلیل و بدون عدالت جلوگیری شود. 
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