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 مقدمه 
در دو دهه اخیر، عملکرد سازمانی به یکی از موضوعات مورد توجه و جذاب تبددیل شدده اسدت و ایدن     

. منجر شده اسدت  هایی ینوآورکاربردی به بروز  های ینهمزتحقیقاتی و هم در  های ینهزمتمایل هم در 

اسدتراتژیک در عملکدرد    یدری گ جهدت مددیریت مندابع انسدانی و     های یستمسدر این مطالعه نیز تأثیر 

 و تحدول  ایجاد برای مهم ابزارهای از یکی امروز، رقابتی جهان . درگیرند یمسازمانی مورد بررسی قرار 

 مقولده  آنچه میان این در. است انسان عنصر موردنظر، یها رسالت و ها هدف به رسیدن و سازمان بقای

 در انسدان  نقدش  اسدت،  انسدانی  منابع ،کند یم تضمین نیز را سازمان بقای و بخشد یم حیات را تحول

 هدزاره  آغداز  بدا  داشدت  خواهد سازمان شکست یا موفقیت در سزایی به سهم او، به نگاه نوع و سازمان

 و موفقیدت  کسد   عامدل  تنها عنوان به آن از اکنون و شده تر پررنگ انسانی نابعم نقش روز هر سوم،

 به پیش از بیش امروز دانش اقتصاد در خصوص به امر این. شود یم یاد سازمان در پایدار رقابتی مزیت

 مواجهده  متعدددی  یهدا  چالش با ها سازمان در انسانی منابع مدیریت وجود این با. است پیوسته حقیقت

 عددم  گیدری،  تصدمیم  هدرم  متعهدد،  و ماهر کار نیروی کمبود شدن، جهانی توان یم جمله از که است

 بدی  انسدانی،  منابع یناکاف وری بهره تبعیض، سالاری، شایسته عدم برنامگی، بی ،کارکنان نیاز شناخت

ر بدرد )هاشدمی و پدو    ندام  را سازمان باسابقه کارکنان یهمکار ترک ،کارکنان مشارکت عدم انگیزگی،

 (.8331امین زاده، 

 قابل غیر وقایع و بازارها تغییر جهانی، در رقابت ای یندهفزا توسعه با کار و در دنیای امروز کس 

یدک سدازمان     یکاسدتراتژ  هدای  یهسدرما  منزله به متخصص، یانسان منابع وجود بینی روبروست. پیش

 در واسدطه  بده  کده  ییهدا  نانسا(، 2183، سکوزا، سکولین و مک دنل،2112)گاگن،  شود یممحسوب 

 را هدا  سدازمان  رشد و حرکت ،یتعال موجبات توانند یم ،تفکر یعنی قدرت منبع ترین یمعظ داشتن یاراخت

برای  ییها فرصتپویا برای فعالیت در این دنیای رقابتی در تلاش برای ایجاد  یها سازمانآورند.   یدپد

د مددیریت مندابع انسدانی خدود را بدا هنجارهدای       که نتوانن ییها سازمانجذب این استعدادها هستند و 

 (.2111امروزی منطبق کنند، محکوم به فنا خواهند بود )بارون، 

 بده  چده  و یکمد  یا گونده  بده  چده  یریگ یمتصم در مشارکت یازمندن یانسان منابع یزیر برنامه

 یهدا  دفهد  بده  یابیدسدت  تدا  ،یدرد بگ خود به ییاجرا یتحما یا گونه به یستیبا که است یفیک یشکل
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 را یعملکدرد  هدای  یتموفق کرده، مشخص اش یعملکرد یها روش با ارتباط در را سازمان یکاستراتژ

 .(2116باشد )لپاک،  داشته یپ در

الگوی منابع انسانی   های یتفعالرویکرد استراتژیک به مدیریت منابع انسانی به عنوان آرایش و 

)رایدت   شود یمستیابی به اهداف توانمند سازند تعریف شده با این قصد  که سازمان را در د یزیر برنامه

(. این رویکرد در ادبیات با مدیریت منابع انسانی استراتژیک 2183و چو، تئو وچیو،  8332ماهان،  و مک

 (.2183شناخته شده است )چو، تئو وچیو، 

ا افدزایش  و اثربخشدی سدازمانی ر   کندد  یماینکه چگونه منابع انسانی مزیت رقابتی پایدار فراهم 

حوزه تحقیقاتی با اهمیتی است. دانش ما درباره نحوه ایجداد ایدن روابدس بسدیار انددک اسدت        دهد یم

(. مدیریت منابع انسانی استراتژی بر اهمیت یکپارچگی بین مدیریت منابع انسدانی و  2182)آهلستروم، 

(. ترکید   2116هداردن،  )لپداک، لیدو، چاندگ و     کند یماستراتژی برای دستیابی به عملکرد برتر تأکید 

)چدو،   سازد یم تر یعملمنابع انسانی با جهت گیری استراتژیک امکان دستیابی به اهداف استراتژیک را 

 (.  2183تئو وچیو، 

گرایش در تحقیق بر رابطه مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی دیدگاه سیستمی  ترین یجرا

مدیریت منابع انسانی است )لاولر، چن، وو، بایه  یها وشرمدیریت منابع انسانی با ملاحظه یکپارچگی 

کده   اند کرده( سه سیستم مدیریت منابع انسانی متفاوت را شناسایی 8311(. دایر و هولدر )2188و بای، 

 مدیریت منابع انسانی سرمایه گذاری، درگیری و انگیزش.  های یستمسعبارتند از: 

(.  8311ن و پرداخدت تأکیدد دارد )دایدر و هولددر،     انگیزش به ارتباط بین تلاش کداری کارکندا  

. ایدن  شدود  یمپرداخت عملکرد محور به عنوان تلاشی برای نظارت و کنترل عملکرد کارکنان استفاده 

)بیدر و کداتز،    شدود  یمد نوع مشوق باعث افزایش بهره وری و سودآوری و کاهش ترک شغل کارکنان 

( دریافتند که پرداخت رقابتی به عنوان یدک شدکلی   2111(. سابرامونی، کراس، نورتون و برنس )2113

از انگزش جهت بهبود عملکرد شرکت قابل اسدتفاده اسدت. درگیدری مندابع انسدانی بدر اسداس یدک         

کاری خودمدیریتی، به خودمختاری بیشتر، تنوع وظیفه بیشدتر و اسدتفاده    های یمتدموکراسی صنعتی و 

(. هدف سیستم مدیریت منابع انسدانی  8332)جونز و رایت، اثربخش بیشتر از دانش و مهارت نیاز دارد 

 سرمایه گذاری تأکید بر تحول کارکنان با آموزش گسترده و یادگیری مداوم است. 
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این سیستم در جستجوی اثربخشی تحول منابع انسانی از طریدق تشدویق و حمایدت کارکندان     

مدیریت مندابع   های یستمسابطه بین انجام شده در ر یها پژوهشاست.  هایشان یستگیشابرای توسعه 

؛ 2112وجود دارد )باون و استروف،  ها آنکه رابطه مثبتی بین  دهند یمانسانی و عملکرد شرکت نشان 

 (.2113؛ لیائو، تویا، لپاک و هنگ، 2111؛ خطیری، 2111، بای و لاولر، 2188لاولر، 

 باشدد  یمد گیدری اسدتراتژیک   حیاتی در بهبود عملکرد سازمانی جهت  یرهایمتغیکی دیگر  از 

(. جهت گیدری اسدتراتژیک بده عندوان درک و اطدلاع      2182)فرارسی، کاندت، داس سانتوس و فرگا، 

تمدایلات، و   هدا  یزهانگنگرشی و مهارتی،  های یآمادگدرونی و بیرونی سازمان،  های یژگیومدیریتی از 

و فرایند توسعه استراتژیک است. به که راهنمای برنامه ریزی استراتژیک  شوند یمتعریف  ییها خواسته

عبارت دیگر جهت گیری استراتژیک بیشتر ادراک مدیران از محیس رقابتی و واکنش جامع و سریع آنها 

 هدای  یریگ(.  جهت 2182با در نظر گرفتن اهداف طولانی مدت است )اسپانجول، مهلمیر و تامکزاک، 

بده  و تغییرات بیرونی و دروندی را   ها یدهپدنشی با استراتژیک شرکت  آمادگی آن را برای برخورد فراواک

بدر عملکدرد    تواندد  یمد و از ایدن طریدق    کند یمآورده و مدیران را قادر به تصمیم گیری صحیح  وجود

 (.  2182؛ گریفیث، کیسلینگ و دابیک، 2113سازمان تاثیر گذار باشد )مورگان و استرانگ، 

را معرفی کردند: رهبری هزینده و تمدایز. پدورتر     اه یاستراتژ( دو بعد عمومی برای 8311پورتر )

رهبری هزینه و تمایز را به عنوان منبع مزایای رقابتی با تأثیر مثبت بر عملکرد پیشنهاد کرد. بنابر ایدن  

جهت گیری استراتژیک به تمایل شدرکت بده جسدتجوی فرصدت یدا اجتنداب از مشدکلات و تعقید          

(. تمایز به راهبدرد شدرکت   8332ماهان،  اره دارد )رایت و مکراهبردهای تمایز محور یا هزینه محور اش

منحصربه فرد در مقایسه با رقبایشان اشاره دارد. آن بر رقابت بر اسداس   های یژگیودر  محصولاتی با 

.  رهبری هزینه به راهبرد شرکت در تمرکز کند یمیا سبک طراحی تمرکز  ها ینوآورکیفیت، کارآمدی، 

 هدای  یمتقمحصول، دستیابی به کاربرد با ظرفیت بالا،  پیشنهاد  های ینههزش برای کاه یها روشبر 

و توزیع محصول اشاره دارد. جهت گیری رهبری هزینه به تمرکدز بدر     رقابتی، فرآیندهای تولید درونی

انجدام شدده نشدان     یهدا  پژوهشکارآمدی نسبت به تحول محصول جدید یا تصویر برند گرایش دارد. 

؛ 2112تأثیر گذار است )نوبل، سینها و کومدار،   ها شرکتهت گیری استراتژیک بر عملکرد که ج اند داده

 (.  2183؛ چو، تئو وچیو، 8333زهرا و کوین، 
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احتمدالا از سیسدتم مددیریت مندابع انسدانی       هدا  شرکتکه  کنند یم( اظهار 8311دایر و هولدر )

. کنندد  یمد اساس کاهش هزینه اسدتفاده   انگیزش )پرداخت بر اساس عملکرد(؛ با یک راهبرد تجاری بر

. بدر  کندد  یمد علاوه بر این درگیری بر راهبردهای نوآورانه به منظور محصولات و خدمات متمایز تکیه 

مدیریت منابع انسانی بر جهت گیدری اسدتراتژیک تأثیرگدذار     های یستمسگفت که  توان یماین اساس 

مددیریت مندابع انسدانی بدر      های یستمسافتند که ( نیز در پژوهش خود دری2183هستند. چو، تئو وچیو)

 جهت گیری استراتژیک تأثیرگذار هستند.

مددیریت مندابع    های یستمس: 8:  فرضیه باشد یمپژوهش حاضر به صورت زیر  های یهفرض     

مدیریت منابع انسانی بدر   های یستمس: 2انسانی بر جهت گیری استراتژیک تأثیر مستقیم دارد.  فرضیه 

کدرد سدازمانی تدأثیر    : جهت گیری اسدتراتژیک بدر عمل  3سازمانی تأثیر مستقیم دارد.  فرضیه عملکرد 

مددیریت مندابع انسدانی و     هدای  یستمس: جهت گیری استراتژیک در ارتباط بین 2فرضیه مستقیم دارد. 

 . کند یمایفا  یا واسطهعملکرد سازمانی نقش 

مددیریت   هدای  یسدتم سانددکی رابطده    یها پژوهشکه  دهد یمنشان  ها یبررس به طور خلاصه

مسدأله اساسدی   . بنابر ایدن  اند کردهسازمانی را بررسی  عملکرد و منابع انسانی، جهت گیری استراتژیک

استراتژیک بدر  عملکدرد    یریگ جهتمدیریت منابع انسانی و  های یستمستأثیر  بررسی  پژوهش حاضر

و گدامی در   در ایدن زمینده بیفزایدد     و تجربی بر غنای ادبیات پژوهشی  سازمانی است تا از این طریق

 سازمانی بردارد. جهت بهبود عملکرد

 پیشینة پژوهش
( به منظور بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسدانی  2183در پژوهشی که چو، سانگ، یان و لی )

 یا کدره  یهدا  سدازمان فرآیندهای یادگیری سازمانی در  یا واسطهبر عملکرد سازمانی با توجه به نقش 

انجام دادند دریافتند که مدیریت استراتژیک منابع انسانی تأثیر مستقیم مثبت و معناداری بر فرآیندهای 

یادگیری سازمانی و عملکرد سازمانی دارند. فرآیندهای یادگیری سازمانی تدأثیر مثبدت و معنداداری بدر     

در ارتباط بدین مددیریت اسدتراتژیک    عملکرد سازمانی دارد. علاوه بر این فرآیندهای یادگیری سازمانی 

 . کند یممنابع انسانی و عملکرد سازمانی نقش میانجی ایفا 
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مددیریت مندابع انسدانی و     هدای  یسدتم س( در پژوهشی به بررسدی رابطده   2183چو، تئو و چیو )

 هدای  یسدتم سجهت گیری استراتژیک پرداختند. نتایج نشان داد کده   یا واسطهعملکرد شرکت با نقش 

منابع انسانی از طریق جهت گیری استراتژیک بر عملکرد سازمانی تأثیر غیدر مسدتقیم دارندد.     مدیریت

 علاوه بر این جهت گیری استراتژیک تأثیر مستقیم مثبت و معناداری بر عملکرد سازمانی داشت. 

( به بررسی رابطه ابعاد جهت گیری استراتژیک بر عملکرد تجاری در 2113مورگان و استرانگ )

 دهد یمآنها نشان  های یافته. اند پرداختهفناوری اطلاعات و ارتباطات  یها صنعتحاضر در  یها شرکت

بر تجزیه و تحلیل، مقاومت و آیندده نگدری در جهدت گیدری اسدتراتژیک بدر        ها شرکتکه تاکید این 

 عملکرد سازمانی تاثیر مثبت دارد. 

ر منابع انسانی بدر موفقیدت سدازمانی    ( در پژوهشی که به منظور بررسی تأثی2111بای و لاولر )

انجام دادند دریافتند که درگیری منابع انسانی با پیامدهای عملکرد مثبت و موفقیت مالی بیشتر رابطده  

( در پژوهشی به بررسی تداثیر جهدت گیدری اسدتراتژیک و     2112دارد.آراگون سانچز و سانچز مارتین )

 های یافته. اند پرداختهکوچک و متوسس در اسپانیا  یاه شرکتمدیریتی بر عملکرد سازمانی   های یژگیو

 یهدا  شدرکت که جهت گیری استراتژیک تاثیر معنداداری بدرای بهبدودی عملکدرد      دهد یمآنها نشان 

 .  رود یمکوچک و متوسس به شمار 

( در پژوهشی که به منظور بررسی رابطه بین جهدت گیدری اسدتراتژیک و    8333زهرا و کوین )

جام دادند دریافتند که جهت استراتژیک رابطه مثبتی با نتدایج عملکدرد دارد و انتخداب    نتایج سازمانی ان

 استراتژیک عامل کلیدی برای موفقیت سازمانی است. 

( در پژوهش به بررسی تاثیر جهت گیری اسدتراتژیک و ندوآوری در   2113گراوه، چن و داترتی )

اکی از آن است کده سدرمایه گدذاری بیشدتر در     آنها ح های یافته اند پرداختهخدمات بر عملکرد تجاری 

 نوآوری خدمات ارائه شده موجبات بهبود عملکرد را در پی خواهد داشت. 

( در پژوهشی رابطده جهدت گیدری اسدتراتژیک و عملکدرد      2182تئودوسیو، کیهاگیس و کاتسیکا )
ن دو متغیدر وجدود   شرکت را مورد بررسی قرار دادند. نتایج نشان داد که همبستگی معنی داری بین اید 

( در پژوهشی بده بررسدی تداثیر مددیریت داندش و      2182فرراسی، کاندت، داس سانتوس و فرگا )دارد. 
که مدیریت داندش   دهد یمآنان نشان  یها افتهیجهت گیری استراتژیک بر عملکرد سازمانی پرداختند. 

گیری اسدتراتژیک دارای  اثر بخش و جهت گیری استراتژیک تاثیر معناداری بر عملکرد داشته و جهت 
 .باشد یمنقش واسس بین مدیریت دانش و عملکرد ازمانی 
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( در پژوهشی به بررسی رابطده مددیریت مندابع انسدانی     8313جزائری نوش آبادی و پرویزیان )

را  یمیمسدتق رابطده   این پژوهش های یافتهبازار با عملکرد سازمانی پرداختند.  یریگ جهتاستراتژیک و 

مندابع   یریتمدد  ینبد  یوندد پ کده  سدازند  یمو مشخص  دهند یمنشان  عملکردبازار و  یریگجهت  ینب

 یدان نمادر سدازمان   کده بدازار   یدری گواسطه جهت  یرمتغ یزانم یقطراز  عملکردو  یکاستراتژ یانسان

 برقرار شده است.  باشد یم

بع انسدانی  ( در پژوهشی به بررسی تأثیر اقدامات راهبردی مدیریت منا8311برومند و رنجبری )

 یراهبدرد اقددامات  و عملکرد نوآوری با تأکید بر نقش مدیریت دانش پرداختندد. نتدایج نشدان داد کده     

 یراهبدرد اقددامات   ینچند مدرتبس اسدت. هدم     ینوآوربا عملکرد  یمثبتبه طور  یانسانمنابع  یریتمد

 یریتمدد  یراهبدرد  دانش رابطه دارد. اقددامات  یریتمد یتظرفبا  یمثبتبه طور  یانسانمنابع  یریتمد

و  یدمف ها سازمانو کاربرد دانش در  یمتسهکارکنان به منظور کس ،  یلتما یزشانگ یبرا یانسانمنابع 

کمدک   یسازمان یسمحتوسعه  تواند یم یانسانمنابع  یریتمدمناس   یراهبردسودمند هستند. اقدامات 

داندش در ابعداد    یریتمد یتظرف ینچنهم  .و ارتقا دهد یتحمادانش را  یریتمد های یتفعالکننده به 

 .کند یمسازمان  ینوآوربه عملکرد  یادیزو کاربرد، کمک مثبت  یمتسهکس ، 

( در پژوهشدی بده بررسدی نقدش     8331علی پور درویشی، سردار دونیقی و لطفی دهخوارقدانی ) 

ختند. نتایج میانجی سرمایه فکری بر ارتباط میان وظایف مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی پردا

 یدارا یسدازمان  عملکدرد بدر   یفکر ی یهسرما یقطراز  یانسانمنابع  یریتمد های یتفعال کهنشان داد 

 ترین یشب، انتخاب و استخدام، عملکرد یابیارز، یقتحق ینا ی شده به رازشمعنادار است. در مدل  یرتاث

، یفکدر  های یهسرما ینبداده و در به خود اختصاص  یانسانمنابع  یریتمد های یتفعالرا در  یعاملبار 

 .باشد یمدارا  ها یهسرما ی مجموعهرا در  یعاملبار  ترین یشب، یساختار ی یهسرما

منابع  های یاستراتژ( در پژوهشی به بررسی تأثیر 8313عطافر، خانی خوزانی و بهرامی سامانی )

ل امدور مالیداتی اسدتان اصدفهان     انسانی بر عملکرد سازمانی بر اساس مدل امتیازات متوازن در ادراه ک

در هر چهار منظر مدل امتیازات متدوازن در  « جذب و استخدام»استراتژی پرداختند. نتایج نشان داد که 

کارکنان در منظر مشتری « مدیریت عملکرد»سطح متوسس بر عملکرد سازمانی موثر است . استراتژی 

« توسعه مندابع انسدانی  »  های یاستراتژتاثیر  در سطح متوسس موثر بود. ها جنبهزیر متوسس و در سایر 

در هر چهار منظر بیشتر از متوسس ارزیابی شد. نتایج همچندین  « روابس کارکنان»و « جبرا ن خدمات»،
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تفداوت معندی داری را نشدان     هدا  جنبده نشان داد بیشترین تاثیر در جنبه مالی گزارش شده بود و سایر 

منابع انسانی بر عملکدرد سدازمانی در    های یاستراتژبود که تاثیر  ندادند. به طور کلی نتایج حاکی از آن

 .مدل امتیازات متوازن بیش از متوسس بوده است یها جنبههمه 

 مدل مفهومی پژوهش

ترسیم شده است. همانطور کده   8با توجه به ادبیات نظری و پژوهشی مدل مفهومی پژوهش در شکل 

یریت منابع انسانی  به عنوان متغیر مستقل درنظر گرفتده  مد های یستمس. در این مدل شود یمملاحظه 

است. عدلاوه بدر    شده و متغیر جهت گیری استراتژیک به عنوان متغیرهای میانجی در نظر گرفته شده

 این عملکرد سازمانی نیز به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است. 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

 

تمایز بازار / 

 محصول

 

انگیزش منابع 

 انیانس

 

کارآمدی / 

 هزینه

 

لکرد عم

 سازمانی

 

مایه گذاری سر
 منابع انسانی

 

 منابع درگیری
 انسانی
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 شناسی پژوهش روش
از نوع تحلیدل مسدیر    یهمبستگ یپژوهش( و طرح یشیآزما یرغ) یفیتوصپژوهش حاضر  یاجرا روش

 .گیرد یمقرار  یبررسمورد  یعلّ یالگودر قال   یرهامتغ ینبپژوهش، روابس  ینادر  یرازاست؛ 

 آماری جامعه و نمونه

نفدر از   211کده   ندد ده مدی  تشکیلشعبات یا دفاتر بیمه ایران پژوهش حاضر را کارکنان  آماریجامعه 

پاسد    هدا  پرسشدنامه به   822نفر،  211از این تصادفی به عنوان نمونه  انتخاب شدند.  صورت به ها آن

نفر به دلیل اینکه به تعداد زیادی از سؤالات پاس  نداده بودند از تحلیل حدذف   2دادند که از این تعداد 

 پرسشنامه وارد تحلیل شدند.  861شدند. در نهایت 

 

 ها دادهر گردآوری ابزا
اسدتراتژیک و   یدری گ جهدت مددیریت مندابع انسدانی،     های یستمس یها پرسشنامهدر پژوهش حاضر از 

متغیرها استفاده گردید. جهدت بررسدی روایدی و پایدایی متغیرهدا از       یریگ اندازهبرای  عملکرد سازمانی

مددل آزمدون    یدک ر واقدع  د ییددی تأعامل  یلتحلتحلیل تأییدی و ضری  آلفای کرونباخ استفاده شد. 

 یمبتند مدل، کده   ینا. کند یمآغاز  یقبل یهفرض یکخود را با  یلتحلاست، که در آن پژوهشگر  یتئور

هدا، و کددام    با کدام عامل یرهامتغکه کدام  کند یماست، مشخص  یقو ینظرو  یتجربشالوده  یکبر 

روش قابدل اعتمداد بده     یدک  یدز نه اعتبدار سداز   یابیارزش یبراها همبسته شود.  ها با کدام عامل عامل

 یعدامل را دربداره سداختار    هدایی  یهفرضد  یبارزبتواند به گونه  یقطر ینا، تا از کند یمپژوهشگر عرضه 

. یازمایدد بهاسدت،   از عامل یمشخص ی ترکشده با تعداد و  یینتع یشپمدل از  یکاز  یناشکه  ها داده

از  یعدامل مددل   یبرازندگ یینتع یقطراز  ،یتجرب یشپ یها عاملبعد از مشخص کردن  ییدیتأروش 

ها آزمون  مجموعه داده یبرارا  ینظرمشاهده شده و  یعامل یساختارها ینهبهشده، تطابق  یینتع یشپ

 یهدا  مشخصده از  ییدیتأعامل  یلتحلمدل  یابیارز یبراپژوهش  ینا.  در کند یم
2
/df ،RMSEA ،

GFI  وAGFI  استفاده شده است. شاخص
2
/df  مددل قابدل قبدول     یدک  یبدرا ثابت  یارمع کیفاقد

است، اما مقدار کوچک
2
/df   (.8312بهتر مدل دارد )هومن، به رازشدلالت بر  

( کده  RMSEA) ید  تقر یخطدا  یدانس واراز جدذر بدرآورد    اندد  کدرده  یهتوصد و کادک  یبراون

 شود.ارائه کرده است استفاده  یآزادهر درجه  یبرا( به عنوان اندازه تفاوت 8331)یگراست
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بالاتر از آن تا حدد   یرمقادکمتر است.  یا 12/1خوب برابر با  یها مدل یبرا RMSEAشاخص  

 81/1آنهدا   RMSEAکه  ییها مدلدر جامعه است.   ی تقر یبرا یمعقول یخطا ی دهندهنشان  11/1

 یهدا  شداخص  یدزرل ل( در برنامده  8313دارندد. جارزکداو و سدوربوم )    یفیضع به رازشباشد  یشترب یا

که مدل تدا   دهند یم. نشان اند کرده یمعرف( را AGF)یبرازندگشده  یلتعد( و شاخص GFI) یرازندگب

برابدر   یدبا  AGFIو   GFIقرارداد، مقدار  یهپادارد. بر  یبهتر یبرازندگچه حدنسبت به عدم وجود آن، 

 (. 8312شود )هومن، یرفتهپذباشد تا مدل مورد نظر  31/1از  تر بزرو یا

 مدیریت منابع انسانی های یستمس

 81 یداراابدزار   یدن ا( اسدتفاده شدد.   2183از پرسشنامه چو، تئو و چیو ) های یستمسبرای اندازه گیری  

سدؤال( مندابع    6سدؤال( و درگیدری )   2سؤال(، سرمایه گدذاری )  2که سه بعد انگیزش ) باشد یمسوال 

. ضدری   شود یم یگذارنمره  یکرتل یادرجه 2 یفط. سؤالات بر اساس کند یم یریگ اندازهانسانی را 

همسانی درونی این مقیاس با آلفای کرونباخ برای انگیزش، سرمایه گذاری و درگیری انسانی به ترتی  

هددای بدسددت آمددده از تحلیددل عامددل     آمددد. همچنددین شدداخص   دسددت بدده 12/1و  12/1، 23/1

 هدا  دادهالگدو بدا    نشان از برازندگی مناسد   =36/1GFI= ،128/1  RMSEA=، 32/1 AGFIتأییدی

 دارد.

 استراتژیک یریگ جهت

( 8333برای اندازه گیری جهت گیری استراتژیک از پرسشدنامه تددوین شدده توسدس زهدرا و کدوین )       

سدؤال( و   88کده دو بعدد تمدایز بازار/محصدول )     باشدد  یمد سدوال   86 یداراابدزار   یدن ا استفاده شدد. 

. شدود  یمد  یگدذار نمدره   یکرتل یادرجه 2 یفط. که بر اساس سنجد یمسؤال( را  2کارآمدی/هزینه )

آمدد. همچندین    دسدت  بده  12/1و هزینه / کارآمددی   32/1ضری  همسانی درونی تمایز بازار محصول 

 =GFI=،31/1 AGFI= ،122/1 RMSEA 33/1بدست آمده از تحلیدل عامدل تأییددی     یها شاخص

 دارد.  ها دادهنشان از برازندگی مناس  الگو با 

 عملکرد سازمانی

( و بدادازا  2111چدو، ازمندت و سدینک )    یهدا  پرسشدنامه عملکرد سازمانی بر اساس  یریگ اندازهبرای  

کداملا   2کداملا مخدالفم تدا    8تدوین شد. سؤالات  بر اساس طیدف لیکدرت )از    یا پرسشنامه(  2112)

 .باشد یمسوال  2.  این پرسشنامه دارای شود یمموافقم (نمره گذاری 
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آمدد. همچندین    دست به 32/1ضری  همسانی درونی این پرسشنامه با استفاده از روش آلفای کرونباخ  

دهدد کده    نشان مدی  =32GFI= ،38/1AGFI= ،121/1 RMSEAتحلیل عامل تأییدی  یها شاخص

 مناسبی دارد. به رازش ها دادهالگو با 

 ها داده تحلیلروش تجزیه و 

تغیرهای پژوهش، به منظور بررسی روابس علیّ بین متغیرهدا از  های توصیفی م پس از محاسبه شاخص 

( توسدعه  8332روش تحلیل مسیر استفاده شد. تحلیل مسیر که برای نخستین بار توسس سوول رایدت ) 

های علیّ اسدت. هددف آن بده دسدت      یافت کاربرد رگرسیون چند متغیری در ارتباط با تدوین بارز مدل

(. مدل ارائه شده در این 8312از متغیرهاست )هومن، یا مجموعهبین  دادن برآوردهای کمی روابس علی

مدیریت منابع انسانی )انگیزش، درگیری و سرمایه گدذاری(   های یستمسپژوهش دربرگیرنده متغیرهای 

به عنوان متغیر مستقل، جهت گیری استراتژیک متغیر میانجی و عملکدرد سدازمانی بده عندوان متغیدر      

 استفاده گردید.  LISRELو  SPSS یافزارها نرماز  ها دادهیه و تحلیل جهت تجز  وابسته است.

 های پژوهش یافته

با توجه به اینکه مبنای تجزیه و تحلیل الگوهای علیّ، ماتریس همبستگی است. مداتریس همبسدتگی،   
 ارائه شده است.  8میانگین و انحراف معیار متغیرهای مورد بررسی، در جدول 

 ستگی متغیرهای پژوهش. ماتریس همب1جدول 

انگیزش  متغیرها

منابع 

 انسانی

سرمایه 

گذاری 

منابع 

 انسانی

درگیری 

منابع 

 انسانی

تمایز بازار 

 / محصول

کارآمدی 

 / هزینه

عملکرد 

 سازمانی

      1 انگیزش منابع انسانی

     1 47/0** سرمایه گذاری منابع انسانی

 درگیری منابع انسانی
**96/0 

**96/0 1    

 ایز بازار / محصولتم
**74/0 

**95/0 
**96/0 1   

 کارآمدی / هزینه
**54/0- 

**75/0- 
**74/0- 

**56/0- 1  

 عملکرد سازمانی
**74/0 

**71/0 
**46/0 

**79/0 
*14/0 1 

 05/40 06/14 46/51 57/16 56/19 75/45 میانگین

 49/9 19/7 95/10 66/7 49/7 19/9 انحراف معیار
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12/1*
 P<18/1>

**
P 

شود از میان متغیرهای پژوهش بده ترتید  تمدایز بدازار /      مشاهده می 8در جدول   مانطور کهه

(، درگیری  =28/1rمنابع انسانی ) گذاری یهسرما(،  =22/1r(، انگیزش منابع انسانی )=22/1rمحصول )

عملکدرد  ( دارای بالاترین ضری  همبستگی با  =82/1r(    و کارآمدی/ هزینه ) =23/1rمنابع انسانی )

 =23/1r(، سرمایه گذاری منابع انسانی )=22/1r.  همبستگی انگیزش منابع انسانی )باشند یمسازمانی 

(  معندادار اسدت.   P<18/1( با تمایز بدازار / محصدول  در سدطح )    =21/1r(، و درگیری منابع انسانی )

(، و درگیدری   =r-23/1)(، سرمایه گذاری مندابع انسدانی   =32/1rعلاوه بر این انگیزش منابع انسانی )

 (  دارند.P<18/1( با کارآمدی / هزینه همبستگی منفی و معناداری در سطح ) =r-22/1منابع انسانی )

 
 
 
 

 

 

 

 
 
 
 
 

 
 

 عملکرد سازمانی بینی پیششده  رازش به. الگوی 2شکل

 
، یرهامس یرو. اعداد دهد یمعملکرد سازمانی را نشان  ینیب یشپشده  به رازشالگوی  2شکل 

( و درگیدری  -32/1سدرمایه گدذاری مندابع انسدانی )     یرهایمساز  یرغ. به اند شدهپارامترهای استاندارد 

 ( که منفی و  معنادار هستند.-23/1منابع انسانی )

 منابع انگیزش تمایز بازار / محصول
 انسانی

/  کارآمدی

 هزینه

 عملکرد
 سازمانی

 گذاری سرمایه
 انسانی منابع

درگیری منابع 

/92** انسانی

0- 

 

*92

/0 

 

51/

0*../ 

**92

/0 

 

**99

/0 

 **90

/0 

 

**92

/0 

 

**91/

0- 
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موجدود در الگدو تمدایز بدازار / محصدول       یرهدای متغ یدان ممثبت و معنادارند. در  یرهامس یهبق 

 زمانی دارد. را بر عملکرد سا یممستقاثر  یشترینب

جهت گیری استراتژیک )تمدایز بدازار /    یا واسطهنقش  یبررساز آنجا که هدف پژوهش حاضر 

مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی  های یستمس یرهایمتغ یانممحصول و کارآمدی / هزینه( در 

شدده و   یدین تب یدانس وار، کل، یممستق یرغ، یممستقاثر  ی ضرا2جدولاست، در  یرمس یلتحلبه روش 

 پژوهش آورده شده است. یرهایمتغ ینب یمعنادارسطح 

  

 ، کل و واریانس تبیین شده الگوغیرمستقیم، مستقیماستاندارد شده اثر  ضرایب. برآورد 2جدول

اثر غیر  اثر مستقیم مسیر

 مستقیم

واریانس تبیین  اثرکل

 شده

 به روی عملکرد سازمانی از

 تمایز بازار / محصول

 زینهکارآمدی / ه

 انگیزش منابع انسانی

 منابع انسانی گذاری یهسرما

 درگیری منابع انسانی

 
 **56/0 

*19/0 
**54/0 
**50/0 

-
 

 
- 
- 

*06/0 

09/0 
**15/0 

 
**56/0 
*19/0 

**71/0 
**59/0 
**15/0 

54% 

 به روی تمایز بازار / محصول از

 انگیزش منابع انسانی

 منابع انسانی گذاری یهسرما

 سانیدرگیری منابع ان

 
*47/0 

**46/0 
**77/0 

 
- 

- 
-

 

 
*47/0 

**46/0 
**77/0 

57% 

 به روی کارآمدی / هزینه از 

 سرمایه گذاری منابع انسانی

 درگیری منابع انسانی

 
**59/0- 
**46/0- 

 

- 

- 

 
**59/0- 
**46/0- 

44% 

 

12/1*
 P<18/1> 

**
P 

(، =33/1rحصدول ) ، اثدر مسدتقیم تمدایز بدازار / م    شدود  یمد مشداهده   2همانطور که در جددول 

(  =31/1rمنابع انسانی ) گذاری یهسرما( و  =32/1r(، انگیزش منابع انسانی )=82/1rکارآمدی/ هزینه )

 بر عملکرد سازمانی مثبت و معنادار است.
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 گذاری یهسرما( و  =22/1r(، انگیزش منابع انسانی )=22/1rاثر مستقیم درگیری منابع انسانی ) 

بر تمایز بازار / محصول مثبت و معنادار اسدت. اثدر مسدتقیم درگیدری مندابع      (  =21/1rمنابع انسانی )

(بر کارآمدی / هزینه منفی و معنادار است. اثدر  =32/1rمنابع انسانی) گذاری یهسرما( و =23/1rانسانی )

غیر مستقیم انگیزش منابع انسانی و درگیری منابع انسانی بر عملکرد سازمانی از طریدق تمدایز بدازار /    

 صول و کارآمدی / هزینه مثبت و معنادار است. مح

 آورده شده است.3برازندگی الگوی تحلیل مسیر در جدول شماره  یها مشخصه

 

 های برازندگی الگوی تحلیل مسیر . مشخصه3جدول 

df
 

/
4


 RMSEA GFI AGFI CFI NFI 

81/8 133/1 33/1 32/1 8 33/1 

 

 بده رازش  یینکدو ( شداخص   df= /2 81/8) یآزاددو به درجده   یخنسبت  3بر اساس جدول

(33/1=GFI شاخص ،) 32/1) بده رازش  یینکدو  ی شدده  یلتعدد=(AGFI  یدانگین م یخطدا  یشده رو 

 یندی ب یشپالگوی  به رازش یناهستند. بنابر  یمناسبدر سطح  RMSEA)=133/1) ی تقرمجذورات 

 است. یمناسبعملکرد سازمانی در سطح 

 گیری بحث و نتیجه
 بده واسدطه  مدیریت منابع انسانی بر عملکدرد سدازمانی    های یستمسبررسی تأثیر پژوهش حاضر  هدف

جهت گیری استراتژیک با استفاده از تحلیل مسدیر بدود. نتدایج تحلیدل مسدیر نشدان داد کده الگدوی         

درصد از عملکرد سدازمانی   32تواند  نسبتاً خوبی دارد و می به رازشاین پژوهش  یها دادهپیشنهادی با 

نتایج تحلیل مسیر نشان داد که انگیزش منابع انسانی و سدرمایه گدذاری مندابع انسدانی      کند.را  تبیین 

چدو و   یهدا  پدژوهش تأثیر مستقیم مثبت و معناداری بر تمایز بازار / محصول دارد. این یافته بدا نتدایج   

وق زمدانی کده حقد    دهدد  یمد ( همخوانی دارد. این یافته نشدان  2182( و چو، تئو و چیو )8333چانگ )

 هدا  سازماننسبت به سایر  ها یپرداختمشابه باشد، سطوح  ها سازمانکارکنان با حقوق کارکنان در سایر 

باشدد و   هدا  آنافراد بر اساس تفاوت در میدزان مشدارکت فدردی     های یپرداختمناس  باشد، تفاوت در 
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ت بده بدازار   بر اساس عملکرد فردی باشد کارکنان تلاش بیشتری در جهت بهبود محصدولا  ها پرداخت

منحصربه فدرد در مقایسده بدا رقبایشدان تدوان       های یژگیوخواهند داشت و شرکت در  محصولاتی با 

کده انگیدزش مندابع انسدانی      کنند یم( نیز در این راستا اظهار 2113بیشتری خواهد داشت. بیر و کاتز )

 . شود یمباعث افزایش بهره وری و سودآوری و کاهش ترک شغل کارکنان 

(  نیز در پژوهش خود بده ایدن نتیجده رسدیدند کده      2111ونی، کراس، نورتون و برنس )سابرام

بندابر   پرداخت رقابتی به عنوان یک شکلی از انگزش جهت بهبود عملکرد شرکت قابل اسدتفاده اسدت.  

از حقوق و  دهد یمکه یک فرد احساس کند نسبت به میزان کار و کیفیت کاری که انجام این هنگامی 

 گدذاری  یهسدرما دارد. در رابطده بدا تدأثیر    فی برخوردار است انگیزش بیشتری برای انجام کار مزایای کا

گفت هنگامی که سازمان آموزش کارکنان را در اولویدت   توان یممنابع انسانی بر تمایز بازار / محصول 

 یهدا  سداعت و  هدا  دوره، فرآیند آموزش شکل رسمی و ساختار یافته داشدته باشدد، میدزان    دهد یمقرار 

آموزشی در سازمان بدرای کارکندان    یها برنامهآموزشی سازمان به اندازه کافی باشد و انواع متفاوتی از 

در دسترس باشد و یا به عبارت دیگر سازمان تأکید بر سرمایه گذاری جهت تحول کارکنان با آمدوزش  

به جهت ارائه محصدولات  گسترده و یادگیری مداوم داشته باشد از نیروی انسانی آموزش دیده و با تجر

 متمایز و منحصر به فرد نسبت به رقبایشان برخوردار خواهد بود. 

مندابع انسدانی و درگیدری مندابع انسدانی تدأثیر        گذاری یهسرمانتایج تحلیل مسیر نشان داد که 

گفدت چدون سدرمایه     تدوان  یممستقیم منفی و معناداری بر کارآمدی / هزینه دارد. در تبیین این یافته 

اری منابع انسانی جهت تحول کارکنان با آموزش گسترده و یادگیری مداوم و درگیری منابع انسانی گذ

ممکدن اسدت باعدث کداهش کدارآیی و       شدود  یمدر وظایف متنوع در نگاه اول برای سازمان هزینه بر 

 افزایش هزینه شود اما در طولانی مدت این سرمایه گذاری جهت آموزش و یادگیری و افزایش داندش 

و مهارت کارکنان از طریق درگیری در وظایف متنوع و خودمدیریتی باعدث بهبدود عملکدرد سدازمانی     

در نیروی انسانی برای  گذاری یهسرماو اختصاص وقت در زمان حال نوعی  ها ینههز.  زیرا این شوند یم

 . شود یمآینده تلقی 

عملکدرد سدازمانی مثبدت و    جهت گیری استراتژیک  بدر   یرتاثنتایج تحلیل مسیر نشان داد که 

(؛ چدو،  8333) (؛ زهرا و کدوین 2112نوبل، سینها و کومار ) یها پژوهش معنادار است. این یافته با نتایج

 ( همخوانی دارد.2183تئو وچیو )
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بدر منحصدر بده فدرد بدودن       هدا  سدازمان یدا   ها شرکتکه هنگامی که  دهد یماین یافته نشان  

بازاریدابی،   یهدا  تدلاش با قیمت بالا، شددت   یها بخشبرای محصولات، پیشنهاد محصولات مناس  

تأکید بر ایجاد یک هویت برند قوی، ارائه یک خس گسترده از محصولات، دامنه آمیختده محصدولات،   

ارائه محصولات ویژه، شدت تبلیغات، کیفیت خددمات، توسدعه محصدولات جدیدد، سدطوح اسدتفاده از       

دی در تدأمین امنیدت مدواد اولیده، تأکیدد بدر پیددا کدردن         ، سطوح کارآمدی عملیاتی، کارآمد ها یتظرف

توزیع تأکید داشته باشند عملکدرد سدازمانی    یها کانالبرای کاهش هزینه تولید و کارآمدی  ییها روش

گفت که جهت گیری استراژیک  توان یممثبت و معناداری خواهند داشت. بنابر این در تبیین این یافته 

یفیت و متناس  با شرایس اقتصادی و اجتماعی بازار و همچنین با استفاده از طریق ارائه محصولات با ک

 .شود یمکاهش هزینه تولید و کارآمدی در توزیع باعث بهبود عملکرد سازمانی  یها روشاز 

از نتایج دیگر تحلیل مسیر این است که انگیزش مندابع انسدانی و درگیدری مندابع انسدانی بده       

. این یافتده بدا   گذارد یمگیری استراتژیک بر عملکرد سازمانی تأثیر  صورت غیر مستقیم از طریق جهت

 هدای  یافتده ( همخوانی دارد. بندابر ایدن   2182( و چو، تئو و چیو)8333چو و چانگ ) یها پژوهشنتایج 

پژوهش بر نقش میانجی جهت گیری استراتژیک )تمایز بازار/محصول و کارآمدی / هزینه( بدر ارتبداط   

که مددیران ارشدد    دهد یم. این یافته نشان کند یمانسانی و عملکرد سازمانی تأکید بین مدیریت منابع 

جهت گیری اسدتراتژیک بدر عملکدرد     یا واسطهمدیریت منابع انسانی نقش  های یستمسهنگام اجرای 

 سازمانی را مدنظر داشته باشند. 

انجی کنندده  در مجموع نتایج پژوهش حاضر بر نقش جهت گیری استراتژیک به عنوان یک می

مهم تأکید دارد. اجرای مدیریت منابع انسدانی جهدت افدزایش عملکدرد سدازمانی بایدد جهدت گیدری         

استراتژیک را به منظور تبیین تأثیر سیستم مدیریت منابع انسانی بر عملکدرد سدازمانی مددنظر داشدته     

 در مندابع انسدانی   گدذاری  یهسرماباشد. هنگامی که مدیریت منابع انسانی از طریق انگیزش، درگیری و 

استراتژیک سازمانی در راسدتای تغییدرات و تحدولات مدداوم سدازمانی       های یریگزمینه را برای جهت 

بایسدتی در ایجداد    مدیریت منابع انسانی های یستمس. گذارد یمبر عملکرد شرکت تأثیر  کنند یمفراهم 

. اگدر سدازمان نتواندد از    ، خدمات و محصولات سازمان به صورت عملی به کدار گرفتده شدود   یندهافرآ

خود به صورت کاربردی استفاده کند در آن صورت قادر نخواهد بدود   مدیریت منابع انسانی های یستمس

 تا به مزایای رقابتی دست یابد.
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استراتژیک سازمانی در رابطه با مشتریان، رقبا و فناوری زمینه  های یریگعلاوه بر این جهت   

زیرا باعدث شناسدایی    کند یمئه محصولات متمایز و با هزینه کم فراهم را بهبود عملکرد شرکت در ارا

و توانایی  شود یمو استفاده از فناوری نوین در تولیدات شرکت  ها آننیازهای مشتریان و بهبود رضایت 

 .کند یمفراهم  یشانبه راپاسخگویی سریع به تهدیدات را 
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