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 چکیده

مدیریت منابع انساني بر عملكرد سازمان از طریق نقش میانجي عملكرد  هاییوهش یرپژوهش حاضر با هدف تعیین تأث

 از پژوهش منظر كاركنان شركت نفت پارس انجام شد.از  30222مدل منابع انساني  سازییادهگری پكاركنان و تعدیل

نفر و نمونه آماری با استفاده  012آماری پژوهش شامل  جامعه باشد.مي پیمایشي-توصیفي نوع از و كاربردی هدف، نظر

 تصادفي روش با و ساخته محقق ها با استفاده از پرسشنامهآوری دادهنفر برآورد گردید. جمع 011از فرمول كوكران، 

آلفای  امه ازپرسشنبرای تعیین پایایي و  تأییدی عاملي تحلیل امه از روایي محتوا وپرسشن روایي تأیید برای  .شد انجام

های پژوهش نیز با استفاده از روش تحلیل مسیر به كمک استفاده شده است.آزمون فرضیه SPSS افزارنرم وكرونباخ 

ي مدیریت منابع انسان هاییوهانجام گردید. نتایج این پژوهش حاكي از وجود تأثیر مثبت و مستقیم ش AMOS افزارنرم

دهد كه نقش میانجي نشان مي نتایج همچنین .بر عملكرد كاركنان است 30222ع انساني گر مدل منابنقش تعدیل یرو تأث

تحقیق،  با توجه به نتایج .معنادار نیستمدیریت منابع انساني و عملكرد سازمان  هاییوهرابطه بین ش در عملكرد كاركنان

 سازی گردد.یادهپكامل در شركت نفت پارس  طوربه 30222پیشنهاد گردید فرایندهای مدل منابع انساني 

 .، عملكرد كاركنان، عملكرد سازمان30222های مدیریت منابع انساني، مدل منابع انسانيشیوه واژگان کلیدی:
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 مقدمه

ها موجب تلاش مستمر برای ایجاد ها و سازمانالمللي برای شركتامروزه افزایش رقابت در عرصه ملي و بین

د و منظور تولیمناسب بهبرای جذب منابع انساني  هاآن كوشش باعث شده و از سویي دیگر محصولات رقابتي

لازمه این رقابت آن است كه سازمان  در صحنه جذب، توسعه، انگیزش و نگهداری منابع  ارائه آن گردیده است.

گیری از یک مدل م بهره، عدند. اما چالش اساسي در این راستاهای متفاوت تلاش كروشانساني با استفاده از 

زینالي، . )و مستمر است مندنظام صورتبهها در مدیریت منابع انساني و سیستم هاروشاین از یكپارچه و منسجم 

1310.) 

ثیر كامل بر این منابع تأ طوربهایجاد یک مزیت رقابتي از طریق افراد، مستلزم تفكر در فرآیندهایي است كه 

هایي هستند كه برای بهبود كارایي كاركنان طراحي شده و ت منابع انساني برنامههای مدیریگذارد. شیوهمي

های (. سازمان0212، 1مؤثر و با انتظارات عملكرد مواجه شوند )ایندرادوی طوربهشوند تا كارمندان اجرا مي

سیار تواند تأثیر بمي اند كه توجه به مدیریت منابع انساني و استقرار نظام جامع منابع انسانيامروزی دریافته

(. منظور از 1381های مختلف سازمان، ازجمله عملكرد آن به همراه داشته باشد )سعادت، ای بر بخشگسترده

های مدیریت منابع انساني، تمام وظایفي است كه مدیریت منابع انساني برای اداره نیروی انساني خود شیوه

های منابع انساني مطرح شود. با توجه به تكامل یا همه حوزهها ممكن است در یک كند. این شیوهاعمال مي

های متعددی را برای آن نظران شیوهتدریجي و گسترش نقش مدیریت منابع انساني در طول زمان، صاحب

ای از وجود دارد و وجود پاره نظراتفاقها دهد كه در اغلب موارد در این شیوهها نشان مياند. بررسيبرشمرده

ر، ها با یكدیگها، تفاوت سازمانها ناشي از گسترش نقش روزافزون منابع انساني و تكامل آن در سازماناختلاف

ها در طي زمان است. بر اساس ها و محیط دروني و بیروني سازمانو تغییر سازمان سازمانيبرونتفاوت محیط 

، انگیزش وپرورشآموزش، كارگماریبهو  ها را در جذبتوان این شیوهمدل راهبردی مدیریت منابع انساني، مي

 (.1311كرد )حسیني و همكاران،  بندیدستهو نگهداری، 

ی هابا توجه به كمبود جدی و ضرورت وجود یک مدل بومي و جامع برای توسعه منابع انساني در سطح بنگاه

مدلي جامع در حوزه  های اجرایي و نهادهای عمومي كشور؛ طراحي و توسعه، دستگاهغیراقتصادیاقتصادی و 

های گذشته در دستور كار تیمي از متخصصین دانشكده مدیریت دانشگاه تهران و خبرگاني منابع انساني از سال

گیری از دانش و تجربه ناشي از فعالیت علمي و تخصصي مستمر و همچنین همراهي از صنعت قرارگرفته و با بهره

های سازماني و با الگوبرداری از تجارب انساني و سایر حوزه و همفكری جمع كثیری از متخصصین حوزه منابع

یكي  30222استاندارد منابع انساني در كشور ایجاد گردیده است.  30222برتر جهاني در این حوزه، مدل بومي 

های مختلف تهیه و تنظیم شده است. جهت گیری از مدلهای نوین تعالي منابع انساني است كه با بهرهاز مدل

مند، شود. هدف از آن بررسي نظاماستفاده مي 30222ش سطح بلوغ فرآیندهای منابع انساني از استاندارد سنج

رزیابي و ا منظوربهها شركت مورداستفاده اخیراًكه  تجامع و یكپارچه سیستم منابع انساني با رویكرد علمي اس

همه فرایندهای منابع انساني را در زمان كوتاه  تواننمي ازآنجاكه. ارتقاء سیستم منابع انساني قرار گرفته است

 یکطراحي شده است. هر مرحله تكاملي  ایمرحلهتدریجي و  صورتبه 30222 داستاندار روازاینمستقر كرد، 
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تا بتوان زمینه مناسب را برای جذب ، حفظ و توسعه منابع  طلبدمي سازمانيفرهنگرا در  فردمنحصربهتغییر 

 . (1313پور و اسماعیلي ، )قلي انساني فراهم كرد

. شوديو دانش را شامل م یتاز فعال یعيكه گستره وس بودهچند رشته  فرآیندی مركب از يتوسعه منابع انسان

 ه تنهاكیریت مبني بر اینمد یادعایت این موضوع است كه اهمدهنده ، نشانافتهیتوسعه جیتدربه يمنابع انسان

 یک عنوانبهدانش امروزه  زیرا بوده رمتعارفیغ كاملاً  شوند؛محسوب مي ياساس یيدو دارا عنوانبه پول و زمان

 يبخش مهمدر كه  نفتصنعت  همچون پرتنش یعدر صنا يوقت يمنابع ینچن مطرح شده است. یمنبع ضرور

، 1اوتو و همكاران)یابند مي یایژهو یتاهم یرند،گيمورد استفاده قرار م ي دخیل هستند،و زندگ صنعتاز 

شناسي و توسعه منابع انساني های مختلف در حوزه آسیبدر شركت نفت پارس در چند مرحله پروژه .(0211

های مورداستفاده نتوانسته تغییر محسوسي در سطح نگرش كاركنان سازمان، كدام از روشاجرا گردیده اما هیچ

 اید.بالا بردن سطح بلوغ منابع انساني و درنتیجه عملكرد شركت ایجاد نم

بت با رقا صحنه دراین است كه برای اینكه بتوان  هستبرخوردار  یاژهیودیگری كه از اهمیت بسیار  یمسئله

اد تعدموفق شد باید در صحنه جذب، توسعه، انگیزش و نگهداری منابع انساني تلاش كرد.  هاسازمانبقیه 

كه بخش عمده بازار روانكار  باشديمصنعت روانكار در كشور محدود بوده و شامل چهار شركت  دكنندگانیتول

، سه شركت در محدوده جغرافیایي استان تهران قرار دارند و همین دكنندهیتولرا در اختیار دارند. از این چهار 

ر د مخصوصاً جابجایي كاركنان  بعضاًی افزایش داده كه اگونهبهموضوع رقابت در جذب نیروی انساني ماهر را 

. در این میان تعداد افرادی كه از شركت نفت پارس به دیگر دهديمنیز رخ  هاشركتسطوح مدیریتي در این 

و همین موضوع ضرورت تمركز بر روی موضوع  هاستشركتبیشتر از سایر  مراتببه اندوستهیپی رقیب هاشركت

ر و دارای دانش فني بالا را بیش از گذشته برای این شركت در اولویت ماه كاركنان خصوصاً، كاركناننگهداشت 

 قرار داده است.

یكپارچه و منسجم همه  طوربهبرای پاسخگویي به این مسئله ایجاد شده است تا بتواند  30222استاندارد 

یاری  هاآنرا در جهت ایجاد  هاسازمانرا ارزیابي و  هاآنو اثربخشي  يشناسبیآسمنابع انساني را  یندهایفرا

این مدل، تاكنون در هیچ پژوهشي به بررسي نقش تعدیل گری  یژهیوبا وجود اهمیت (. 1310)قلي پور،  كند

عملكرد كاركنان و عملكرد  ،مدیریت منابع انساني یهاوهیشدر رابطه بین  30222مدل منابع انساني  یسازادهیپ

یک متغیر تعدیل گر در این  عنوانبهرا  30222دلیل مدل منابع انساني  سازمان پرداخته نشده است. به همین

مدل منابع  یسازادهیپ ریتأثپژوهش مورد بررسي قرار دادیم تا در این تحقیق به بررسي این موضوع بپردازیم كه 

س كه پارمدیریت منابع انساني و عملكرد كاركنان در شركت نفت  یهاوهیشبر روی رابطه بین  30222انساني 

ر دشده، لذا بر اساس توضیحات ارائه از نظر كاركنان آن چگونه است؟كرده است،  یسازادهیپخود این مدل را 

مدیریت منابع انساني بر عملكرد سازمان از طریق نقش میانجي  هایشیوه تأثیراین پژوهش به دنبال بررسي 

مطالب فوق و بررسي  و با توجه به هستیم 30222مدل منابع انساني  سازیپیادهگری عملكرد كاركنان و تعدیل

ی مدل ریكارگبه. استاذعان داشت كه این پژوهش از چند منظر دارای نوآوری  توانيمی پیشین، هاپژوهش

 نیرتمهمآن در بهبود فرایندهای مدیریت منابع انساني،  ریتأثگر و در نقش تعدیل 30222بومي منابع انساني 

ه، . همچنین طبق مطالعات صورت پذیرفتباشديموآوری بكار رفته در این پژوهش نسبت به تحقیقات پیشین ن
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ه دیگر مورد توج توانديمی تاكنون در صنعت روانكاری كشور صورت نگرفته و نتایج این پژوهش امطالعهچنین 

ی مشابه در این صنعت باز هاپژوهشم محصولات روانكار قرار گرفته و راه را برای انجا دكنندهیتولی هاشركت

 نماید.

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

 مدیریت منابع انسانی هایشیوه

های رسمي سازماني و فردی تعریف شده است كه برای افزایش سهم ای از شیوهمجموعه عنوانبه طوركليبه

های مدیریت منابع انساني (. شیوه0222، 1اند )هالتونسازمان طراحي شده در عملكردبالقوه منابع انساني 

هایي هستند كه به لحاظ استراتژیک به فرآیند سازماني برای مدیریت منابع انساني جهت كمک به موفقیت برنامه

شود كه فرض مي ،(0221) 3نظر هاسلیندا ق(. مطاب0221، 0شود )ورنر و دسیمونمي، منجر هاكلي سازمان

وری و كارایي را بهبود بخشیده و كیفیت های كاركنان در كار، بهرهي قابلیتهای مدیریت منابع انسانشیوه

بعد اصلي ارزیابي عملكرد، توسعه  3در این پژوهش این متغیر توسط . دهدمحصولات و خدمات را نیز افزایش مي

 هاآنكه در ادامه به تعریف  شودميمعرفي (، 0211برگرفته از مقاله اوتو و همكاران )و آموزش و توسعه  ایحرفه

 .پردازیممي

 عملکرد ارزیابی 

منظور از این متغیر در این پژوهش، وجود سیستم ارزیابي عملكرد مكتوب و عملیاتي، سنجش عملكرد بر مبنای 

 ست.انتایج عیني و كمي، ارائه بازخورد مبتني بر عملكرد به كاركنان و بررسي عملكرد با بالاترین كیفیت و دقت 

درك مفهوم ارزشیابي عملكرد بایستي ابتدا مفهوم عملكرد را دریابیم. عملكرد به درجه انجام وظایفي كه  برای

دهد كه چگونه یک كارمند نشان مي و ؛(0228، 0كند اشاره دارد )بایرز و روشغل یک كارمند را تكمیل مي

 رساند.الزامات یک شغل را به انجام مي

 یاحرفه توسعه

های فردی، ارزیابي محیط كار و ها، علایق و نگرششامل ارزیابي مهارتمنظور از این متغیر در این پژوهش، 

 (.1111، 0های شغلي است )واكر و گوتریجها و شیوهگیری در تعیین و توسعه برنامهاستفاده از استراتژی تصمیم

شده به همراه ریزیپیشرفت شغلي برنامه كنند كه یک سیستم(، استدلال مي1118، 1)میلاكوویچ و بودرآو

ن امر بر كه ای شودهای پیشرفت دروني مبتني بر شایستگي منجر به انگیزه بالا در بین كارمندان ميفرصت

كنند كه مداخلات مربوط به توسعه شغلي با دعا مي(، ا0221) 1گذارد. جیلي و همكارانعملكرد شركت تأثیر مي
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ها و سازی دانش، مهارتبه ایجاد مشاركت بین سازمان و كارمندان آن، غنيهای فردی بهبود شایستگي

 .كندها كمک ميهای آنتوانایي

 توسعه و آموزش

وری و عملكرد ها برای افزایش بهره(، از اینكه سازمان0211) 1نویسندگان متعدد ازجمله چانگ و همكاران

ها ادعا كنند كه آموزش و توسعه باعث ارتقاء ارند. آنكاركنان خود متكي به آموزش و توسعه هستند، تأكید د

 .شودها ميطور مرتب باعث افزایش كارایي و عملكرد آنشود كه بهمهارت و شایستگي كاركنان مي

 عملکرد سازمان

آن در  بستگي به توانایي وكاركسباست. موفقیت بالقوه یک  چندبعدیعملكرد سازماني یک مفهوم پیچیده و 

(. هدف اصلي هر سازماني 0221، 0برای دستیابي به اهداف نهادی دارد )رندری و آل یوها مؤثراجرای راهبردهای 

با اثربخشي )میزان دستیابي به اهداف  طوركليبه، بالابردن عملكرد است. عملكرد سازمان وكاركسبدر فضای 

منابع توسط سازمان(، رضایت كاركنان و مشتریان، نوآوری، كیفیت سازمان( و كارایي )استفاده درست از 

رول شود )نمي گیریاندازهنیروی انساني  فردمنحصربهمحصولات و خدمات و توانایي دستیابي به یک مخزن 

 هایظرفیتشاخص اثربخشي، كارایي، توسعه  1در این پژوهش این متغیر توسط  (.0212، 3ابصار و همكاران

سازمان، نوآوری در  نفعانذی یهمهآینده، رضایت  هایچالشو  هافرصتت دستیابي به سازمان جه

 شود.ميمحصولات/خدمات و فرایندها و میزان درصد محصولات و خدمات با كیفیت بالا تعریف 

 عملکرد کارکنان

عملكرد مرتبط با مقدار خروجي، كیفیت خروجي،  عنوانبه( عملكرد كاركنان را 0221) 0متیس و جكسون

ف تعری شدهتكمیلو اثربخشي كار  شدهتكمیلكار  وریبهرهبهنگام بودن خروجي، حضور و یا توجه در كار، 

كه عملكرد كاركنان یک وضعیت احساسي مثبت است كه از  كنندمي( ادعا 0221) 0كردند. اسلام و سینتای

 ریزیبرنامهبعد كارایي كار،  0ر این پژوهش این متغیر توسط دشود. غلي حاصل ميارزیابي شغلي فرد و تجارب ش

كه در ادامه به  شودميمعرفي  (،0211برگرفته از مقاله اوتو و همكاران )كاری، خلاقیت و نوآوری و تلاش كاری 

  .پردازیممي هاآنمعرفي 

 کارایی کار

نسبت به كار، وجود دانش  پذیریمسئولیتتعهد شغلي و  منظور از این متغیر در این پژوهش، وجود احساس

و  هامشيخطوظایف و همسو بودن وظایف كاركنان با  مؤثرلازم در كارمندان برای اجرای  ایحرفهوفني

 است.سازمان  هایسیاست

                                                           
1. Chang et al. 

2. Randeree & Al Youha 
3. Nurul Absar et al. 
4. Mathis & Jackson 
5. Islam & Siengthai 
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 کاری ریزیبرنامه

 ریزیبرنامهجهت دستیابي به اهداف سازماني،  مؤثركاری  ریزیبرنامهمنظور از این متغیر در این پژوهش، وجود 

ان كاركن هایمسئولیتسازمان، ایجاد توانایي جهت تمركز بر تكمیل  ریزیبرنامهطبق  هامسئولیتو اجرای 

 است.

 خلاقیت و نوآوری

لید قكاری، خودداری از ت هایتكنیکمنظور از این متغیر در این پژوهش، اشتیاق كاركنان به ایجاد تغییرات در 

 صورتهببرای مشكلات مربوط به كار و توانایي بیان افكار  هاحلراهو  هاایدهدر حل مشكلات كاری، توانایي ارائه 

 است.روان و بدون وابستگي 

 کاریتلاش

منظور از این متغیر در این پژوهش، وجود احساس غرور و افتخار در كاركنان برای انجام وظایف، حس تمایل 

 است.وده ب هاآنبه انجام كار فراتر از ساعات اداری و ارائه حقوق و مزایا بیشتر به كاركنان در صورت تلاش بیشتر 

 00333مدل منابع انسانی  سازیپیاده

های مختلف تهیه و گیری از مدلهای نوین تعالي منابع انساني است كه با بهرهاز مدل یكي 30222استاندارد 

شود. استفاده مي 30222تنظیم شده است. جهت سنجش سطح بلوغ فرآیندهای منابع انساني از استاندارد 

 های خاصویژگي. مند، جامع و یكپارچه سیستم منابع انساني با رویكرد علمي استهدف از آن بررسي نظام

رای ها در هر سطح بهایي كه شركتاستاندارد و سلسله مراتبي بودن آن و نیز تعریف دقیق اقدامات و توانمندی

ور و پهای این استاندارد است )قليترین ویژگيمهم ازجملهاجرا و ارتقاء سیستم منابع انساني بدان نیازمندند 

شاخص وجود سیستم مدیریت عملكرد كاركنان و  1توسط در این پژوهش این متغیر  (.1313محمداسماعیلي، 

در روابط كاری و منابع انساني، وجود  سازمانيفرهنگو  هاارزشپاداش و حقوق و مزایا، وجود مدیریت اخلاق و 

ساني جذب منابع ان وتحلیلتجزیهو  ریزیبرنامهسازی و توانمندسازی، پروری و تیممدیریت استعدادها و جانشین

شغلي، وجود سیستم آموزش و یادگیری و مدیریت دانش و وجود سیستم پیشنهادات و نوآوری بندی رتبهو 

 شود.ميمستمر تعریف 

های متوالي و مستمر برای بهبود استعدادها، توسعه دارای پنج سطح بلوغ است كه این مراحل پایه 30222مدل 

هایي را كه شركت در هر . اقدامات و توانمندیستاهای انساني منابع انساني اثربخش و مدیریت موفق سرمایه

سطح در جدول  0سازد. این سطح برای اجرا و ارتقاء منابع انساني بدان نیازمند است به شكل دقیق مشخص مي

 .نمایش داده شده است 1

 

 

 (1030، پور و اسماعیلیقلی)منبع:  00333ها برای اجرا و ارتقاء منابع انسانی های شرکتاقدامات و توانمندی :1 جدول
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 عنوان فرآیند شماره فرآیند سطح بلوغ

 بهینه. 0

 استراتژیک منابع انساني ریزیبرنامه 11

 سازمانيفرهنگو  هاارزشمدیریت اخلاق،  10

 حسابرسي و ریسک منابع انساني 10

 و نوآوری مستمر هاپیشنهاد 13

 پیشرفته. 0

 پروریمدیریت استعدادها و جانشین  10

 سازی و توانمندسازیتیم 11

 و منتورینگ گریمربي 12

 هاتحلیل و توسعه شایستگي 1

 میاني. 3

 مدیریت عملكرد كاركنان و پاداش 8

 آموزش، یادگیری و تسهیم دانش 1

 های اطلاعاتي منابع انسانيسیستم 1

 روابط كار و سلامت جامع منابع انساني 0

 مقدماتي. 0

 و مزایا حقوق 0

 ریزی منابع انساني، جذب و گریدینگ شاغلبرنامه 3

 شغل و گریدینگ شغلي وتحلیلتجزیه 0

 طراحي ساختار سازماني كلان و تفصیلي 1

 ثباتاقدامات كاری پراكنده و بي 2 صفر. 1

 

 تحقیقتجربی پیشینه 

 ها درج گردیده است.ای از پیشینه تحقیق و نتایج آنخلاصه 0 در جدول

 : خلاصه بررسی پیشینه تحقیق2 جدول

 نتایج عنوان تحقیق محققین

طاولي و همكاران 

(1311) 

ارائه مدل ارزیابي مدیریت منابع 

های آزاد اسلامي انساني دانشگاه

)در سطح استان تهران( بر مبنای 

 30222استاندارد 

حاصله از پژوهش با استفاده از روش تحلیل عاملي تأییدی و نتایج 

و مدل مفهومي اولیه با ضرایب بالا  وتحلیلیهمعادلات ساختاری تجز

مشخص گردید كه این مدل با هدف موردنظر در  یتتأیید و درنها

 های آزاد اسلامي قابلیت ارزیابي دارد.سطح دانشگاه

و  ينیحس

 (1311همكاران )

ت مدیری یكاركردها ریتأث يبررس

 يبر عملكرد سازمان يمنابع انسان

 يانمنابع انس تیریمد كاركردهای كه داد نشانها داده لیتحل جینتا

 یدارمثبت و معنا ریتأث يو عملكرد سازمان يابیبازار هاییتبر قابل

مثبت  ریتأث يبر عملكرد سازمان يابیبازار هاییتقابل نیدارد؛ همچن

 .گذارديو معنادار م

و همكاران  یاسد

(1311) 

ا ب يمنابع انسان تیریرابطه مد

 دگاهیاز د يعملكرد سازمان

وزارت ورزش  یكارشناسان ستاد

 رانیو جوانان ا

د با عملكر يمنابع انسان تیریمد نینشان داد ب هایافته جینتا

 زین ونیرگرس لیوجود دارد. تحل داریيرابطه مثبت معن يسازمان

د عملكر يابیو ارز يمنابع انسان یزیرنشان داد كه مؤلفه برنامه

وزارت  انریمد نیرا دارند؛ بنابرا يعملكرد سازمان بینيیشپ یيتوانا

 تیریگوناگون مد یهاهیرو یریكارگبه با تواننديورزش و جوانان م

اء جذب، حفظ و ارتق یبرا یزیردر بخش برنامه یژهوبه ،يمنابع انسان
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، عملكرد افراد يابیارز نیتوانمند و مستعد و همچن يانسان یروین

 را بهبود ببخشند يعملكرد سازمان

و  يكمالریم

 (1310همكاران )

بررسي تأثیر مدیریت راهبردی 

منابع انساني بر عملكرد سازماني 

با نقش میانجي سرمایة انساني در 

تربیت بدني و علوم  یهادانشكده

 دولتي تهران یهاورزشي دانشگاه

ورت صنتایج حاكي از آن است كه مدیریت راهبردی منابع انساني به

رد سرمایة انساني بر عملك یامستقیم و غیرمستقیم با نقش واسطه

سازماني اثرگذار است. همچنین سرمایة انساني بر عملكرد سازماني 

 .گذارديتأثیر م

 و رجبي يالهروح

(1310) 

 یهايمشآثار خط يبررس

د بر عملكر يمنابع انسان تیریمد

 يسازمان

 يابیاستخدام، آموزش، ارز یهانشان داد كه مؤلفه مطالعه نیا

همراه با جبران خدمات، با عملكرد عملكرد، مشاركت كاركنان 

 نیب ن،یدارند. همچن میو مستق داريمثبت، معن یارابطه يسازمان

 با عملكرد يو عملكرد سازمان يمنابع انسان تیریمد یهايمشخط

 وجود دارد. میو مستق داريمثبت، معن یارابطه ،يسازمان

 و همكاران اوتو

(0211) 

ت مدیری هاییتتأثیر توسعه فعال

منابع انساني بر عملكرد صنایع 

داروسازی: با نقش میانجي 

 عملكرد كاركنان

مدیریت منابع انساني بر  یهاكه برخي از روش دهدينتایج نشان م

 ریها بر عملكرد كاركنان تأثآن یرعملكرد سازمان، از طریق تأث

 هاییوهعملكرد كاركنان، ارتباط بین ش همچنین. گذارنديم

 .كنديمدیریت منابع انساني و عملكرد سازماني را میانجي م

كیم و شین 

(0211) 

افزایشي سیستم مدیریت  یرتأث

منابع انساني عملكرد و تعهد بر 

 نتایج سازمان

 منابع انساني تعهد گرا اثرات مستقل هاییستمنتایج نشان داد كه س

 ،حالینو افزایشي بر تعهد سازماني و سرمایه انساني دارند. باا

تقل و مس یرمدیریت منابع انساني عملكردگرا هیچ تأث هاییستمس

 HRMنتایج سازمان ندارند. همچنین افزایش كارآیي افزایشي بر 

ها سطوح باشد، مگر اینكه شركت یرضروریاز كار بیفتد و غ توانديم

 مدیریت منابع انساني تعهدی را داشته باشند. هاییوهبالایي از ش

 1و همكاران منذور

(0211) 

بررسي رفتارهای مدیریت منابع 

انساني پایدار بر عملكرد شغلي: 

 عنوان مدرساده از آموزش بهاستف

 مدیریت هاییوهرگرسیون نشان داد كه ش وتحلیلیهنتایج تجز

تأثیر  كاركنان، یمنابع انساني، مانند انتخاب، مشاركت و توانمندساز

 توجه و مثبت بر عملكرد شغلي كاركنان داردقابل

 (1021) 0كاتو

مدیریت منابع انساني چگونه 

 یرعملكرد سازماني را تحت تأث

 وتحلیلیه؟ یک تجزدهديقرار م

 مبتني بر رویكرد یكپارچه

مدیریت منابع انساني با رضایت شغلي  هاییوهنتایج نشان داد كه ش

و انگیزه رابطه مثبت بیشتری دارد و در مورد تعهد سازماني كمتر 

 مدیریت هاییوهعلاوه بر این، ش  مرتبط است. HRMنسبت به روند 

م و طور مستقیپیوسته به نتایج سازمان )بهطور منابع انساني به

و  بر رضایت شغلي يتوجهطور قابل( مرتبط است و بهیرمستقیمغ

و همكاری در میان كاركنان و  OCBانگیزه كاركنان و همچنین 

 .گذارديم یرعملكرد عملي تأث

 (0211) 3حسن

مدیریت منابع  هاییوهتأثیر ش

انساني بر عملكرد كاركنان با 

 هاییوهین تأثیر شهدف تعی

جبران خسارت،  HRM هاییوهكه ش دهدينتایج نشان م

شغلي، ارزیابي عملكرد، آموزش و درگیری كارمندان  یزیربرنامه

ه ثابت شده است ك روینتأثیر مثبتي در عملكرد كارمندان دارد. ازا

                                                           
1. Manzoor et al. 
2. Katou 
3. Saira Hassan 
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HRM  بر عملكرد كاركنان در

 صنعت نساجي پاكستان

مدیریت منابع انساني بر عملكرد كاركنان نقش مثبت  هاییوهش

 دارد.

های نظری و تحقیقات پیشین، روابط بین متغیرها مورد بررسي قرار گرفته است. در تحقیق با توجه به استدلال

حاضر نیز ضمن بررسي این روابط، سعي بر آن شد تا میزان این تأثیر در صنعت روانكار بررسي و در ادامه با 

وتحلیل قرار گرفته و مقدار آن گر، از نگاهي دیگر این تأثیرگذاری مورد بررسي و تجزیهمتغیر تعدیل حضور

 شفاف گردد.

های میداني، مدل مفهومي این مطالعه در قالب شكل يبررسیشینه تحقیق و پ با بررسي و مطالعه مباني نظری،

 ( ترسیم شده است.1)

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2312( و کاتو )2313)و همکاران یافته از مدل پژوهش اوتو تعدیل تحقیق مفهومی مدل -1 شکل

 

 گردد:های زیر مطرح ميبا توجه به مدل مفهومي تحقیق، فرضیه

 های مدیریت منابع انساني بر عملكرد كاركنان تأثیر دارد.شیوه :1فرضیه 

 .بر عملكرد كاركنان دارد معناداری یرعملكرد تأث یابيارز: 1-1فرضیه 

 بر عملكرد كاركنان دارد. معناداری یرتأث یاتوسعه حرفه: 0-1فرضیه 

 در عملكرد كاركنان دارد. معناداری یرآموزش و توسعه تأث: 3-1فرضیه 

 .های مدیریت منابع انساني و عملكرد سازمان داردیانجي در رابطه بین شیوهنقش م عملكرد كاركنان :0فرضیه 

های مدیریت منابع انساني و عملكرد كاركنان گر رابطه بین شیوهتعدیل 30222مدل منابع انساني  :3فرضیه 

 است.

 یر دارد.تأثعملكرد كاركنان بر عملكرد سازمان  :0فرضیه 

 

 شناسی پژوهشروش
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 یی دانش كاربردی در حل مسئلهتوسعه درصددپژوهش حاضر از نظر هدف از نوع تحقیقات كاربردی است زیرا 

ازی سیادهپهای مدیریت منابع انساني، عملكرد كاركنان و عملكرد سازمان و تعدیل این روابط از طریق یوهش

تواند برای حل مسائل اجرائي شركت نفت پارس مورد استفاده های آن ميبوده و یافته 30222مدل منابع انساني 

یرها دنبال بررسي تأثیر بین متغت علّي است زیرا بهقرار گیرد. همچنین به لحاظ ماهیت و رویكرد، از نوع تحقیقا

آید. مي حساببهآوری اطلاعات نیز جزء تحقیقات توصیفي و از شاخه مطالعات پیمایشي است. از نظر روش جمع

 هایها نیز جزء دادهاز حیث ارتباط بین متغیرهای پژوهش از نوع تحقیقات همبستگي بوده و از نظر نوع داده

در  های شاغلجامعه آماری تحقیق كلیه رؤسا، مدیران، معاونان، سرپرستان، كارشناسان و تكنسینكمّي است. 

از بخش مدیریت منابع انساني سازمان  آمدهدستبهباشند كه بر طبق آمار و اطلاعات شركت نفت پارس مي

ای با حجم درصد، نمونه 0نفر بود. با استفاده از فرمول كوكران و سطح خطای  012مذكور تعداد جامعه آماری 

 یدر زمینه سؤالاتگیری تصادفي ساده در دسترس انتخاب شد. با توجه به اینكه نفر به روش نمونه 011

شوند و نمونه آماری از حداقل يمموضوعات منابع انساني تا حد زیادی شفاف است و همه كاركنان متوجه آن 

ی تصادفي استفاده گردید. محاسبات مرتبط با بردارنمونهد از روش برخوردار بو (كارداني و بالاتر)تحصیلات لازم 

 باشد.يمتعداد نمونه نیز بدین ترتیب 

 

n =
N Z2pq

Nd2 + Z2pq
                             219 =

510 × (1.96)2 × 0.5 × 0.5

510 × (0.05)2 + (1.96)2 × 0.5 × 0.5
 

 شامل كه گردید استفادهسؤال  02 باساخته محقق یپرسشنامه از شده ارائه مدل آزمون برای پژوهش این در

 ،سؤال 0ی احرفه، توسعه سؤال 0)ارزیابي عملكرد  سؤال 13 با های مدیریت منابع انسانيیوهش با مرتبطسؤالات 

خلاقیت  ،سؤال 3 یزی كاریربرنامه ،سؤال 3 كارایي كارسؤال ) 13 با عملكرد كاركنان (،سؤال 0آموزش و توسعه 

سؤال  8 با 30222مدل منابع انساني  وسؤال  1عملكرد سازمان با  ،سؤال( 3، تلاش كاری سؤال 0 و نوآوری

 است.

موجود در این پژوهش، با  متغیرهایمربوط به ابعاد تمامي  هایشاخصبرای ساخت این پرسشنامه، در ابتدا 

(، )امین و 0211، 0مكاران(، )واكر و ه0221، 1)آرمسترانگمقاله شامل  ادبیات و پیشینه تحقیقمطالعه 

 (،0221، 0(، )دنیسونز0220، 0)استرجس و همكاران، (0211)اوتو و همكاران، (،0211(، )كاتو، 0213، 3همكاران

(، )اوتو و 0221، 1(، )ماتیس و جكسون1112، 8)آلن و مایر (،0220، 1(، )سین0223، 1)سانتوس و استوارت

                                                           
1. Armstrong 
2. Walker et al. 
3. Amin et al. 

4. Sturges et al. 
5. Denison 
6. Santos & Stuart 
7. Singh 
8. Allen & Meyer 
9. Mathis & Jackson 
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 (،0221، 0(، )پرایس0211، 0(، )هندری0220، 3)سمپانا و همكاران (،0211، 0(، )سینتای و نگرام0218، 1میشرا

(، 1111، 1(، )دلاني و هوسلید0212، 8(، )لاك وود1113، 1(، )برناردین و روسل0220، 1)كیني و همكاران

پور (، )قلي1310پور، (، )قلي0210، 10(، )یانگ و همكاران0228، 11(، )كارو و گارسیا0220، 12)ماتزلر و ساروین

های تعیین شده، سپس بر اساس شاخص .ستخراج گردیدا (1311(، )طاولي و همكاران، 1313اسماعیلي،  و

الي )عبارت( جدید در ؤال برای هر شاخص به شكل سؤای از چند سالات مربوطه استخراج شد و گزیدهؤس

 پرسشنامه این پژوهش آورده شد.

 روایی و پایایی پرسشنامه

از  شده به تعدادیيطراحصورت كه پرسشنامه ینبدیید روایي پرسشنامه از روایي محتوا استفاده شد تأبرای 

خبرگان دانشگاهي در این حوزه و همچنین تعدادی از مدیران و رؤسای شركت نفت پارس داده شد و اصلاحات 

ا بسخگویي لحاظ گردید. و سهولت پا سؤالاتدار بودن لازم در آن صورت گرفت و در پرسشنامه نهایي، هدف

ها های قبلي استفاده نشده و از پرسشنامه محقق ساخته بر مبنای شاخصتوجه به اینكه عیناً از پرسشنامه

استفاده شده است، برای اطمینان بیشتر از روایي ابزار، بعد از روایي محتوایي، روایي سازه نیز با كمک تحلیل 

ز یک ا برای تعیین پایایي پرسشنامه یید شد.تأهای پرسشنامه نیز و روایي سازهعاملي تأییدی انجام شده 

 SPSS افزارنرمی اصلي پژوهش توسط هاسازهبرای  13پرسشنامه به روش آلفای كرونباخ 02آزمون برای یشپ

( 3كامل در جدول ) صورتبهبود كه نتایج آن  2.1استفاده شد. مقدار آلفای كرونباخ تمامي متغیرها بیشتر از 

 باشد.يم 2.810 ارائه شده است. همچنین مقدار آلفای كرونباخ كلي تحقیق نیز

 

 های پژوهشگران(پرسشنامه به تفکیک متغیرها )منبع: یافته سؤالاتضریب آلفای کرونباخ  0جدول 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Otoo & Mishra 

2. Siengthai & Ngarm 

3. Sempane et al. 

4. Hendri 

5. Price 

6. Kinnie et al 

7. Bernardin & Russell 

8. Lockwood 

9. Delaney & Huselid 

10. Matzler & Sauerwein 

11. Caro and Garcia 

12. Yang et al. 

13. Cronbach Alpha Coefficient. 

 آلفای كرونباخ تعداد گویه نام متغیر ردیف

 2.100 13 های مدیریت منابع انسانيیوهش 1

 2.800 13 عملكرد كاركنان 0

 2.830 1 عملكرد سازمان 3

 2.133 8 30222مدل منابع انساني  0
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 هادادهروش تحلیل 

ل وتحلییهتجزبرای  ی آمار توصیفي نظیر جداول فراواني و درصد بهره گرفته شده وهاروشدر این پژوهش از 

نیز در دو مرحله استفاده  AMOSافزار نرمو بارتلت و از  KMOبرای آزمون  SPSS افزارنرماز  هادادهاستنباطي 

 AMOS افزارنرمیله وسبهییدی تأشود، تحلیل عاملي يمیری ارائه گاندازه. در مرحله اول كه مدل شده است

 مسیر ارائهیید شده و در مرحله دوم كه مدل تحلیل تأیي واگرا و برازش مدل روا انجام داده و روایي همگرا،

 آزمون شده است. AMOS افزارنرمیله وسبه شود، مدل ساختاری و معناداری فرضیات مربوط به مدليم

 ی پژوهشهاافتهی

درصد(، بیشترین  82دهندگان را مردان )حدوداً های جمعیت شناختي، بیشترین گروه پاسخبر اساس یافته

سال  10تا  12درصد(، بیشترین سابقه كار را كارمندان با سابقه  01فراواني سطح تحصیلات را افراد لیسانس )

درصد( تشكیل داده است.  01سال ) 02تا  32درصد(، بیشترین محدوده سني را كارمندان بین  01)حدوداً 

 .گردديم ارائه 0 جدول در پژوهش، این در دهندگانسخپا جنسیت فراواني توزیع

 پژوهش این در دهندگانپاسخ جنسیت فراوانی توزیع 0جدول 

 درصد فراوانی فراوانی 

 جنسیت
 00.0 01 زن

 11.1 112 مرد

 سن

 1.8 11 32كمتر از 

 08.0 108 02تا  32بین 

 32.1 11 02تا  02بین 

 3.1 8 02بالاتر از 

 کارسابقه 

سال 0كمتر از   11 8.1 

سال 12تا  0بین   01 03.3 

سال 10تا  12بین   01 01.1 

سال 02تا  10بین   01 01.2 

سال 02بالاتر از   33 10.1 

 تحصیلات

دیپلمفوق  01 13.0 

 01.1 120 لیسانس

لیسانسفوق  80 31.0 

 0.1 1 دكتری و بالاتر

 پست سازمانی

 11.0 00 رئیس

 1.8 10 مدیر

 2.1 0 معاون

 13.0 01 سرپرست

 00.1 110 كارشناس

 1.8 11 تكنسین
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های داده بودن نرمال آزمون ابتدا باید ها،فرضیه وتحلیلیهتجز در مناسب روش از استفادهمنظور به

 هاداده بودن توزیع نرمال بررسيمنظور به هاداده كشیدگي و چولگي ضریب گیرد. لذا انجام شدهیآورجمع

ضریب كشیدگي نیز در  ( و-3+ و 3متغیرها در بازه ) چولگي تمامي گردید. نتایج نشان داد كه ضریب محاسبه

است. برای انجام تحلیل عاملي، ابتدا باید از این مسئله  نرمالصورت به هاداده توزیع دارد لذا ( قرار-0+ و 0بازه )

 (KMO)اطمینان حاصل شود كه اندازه نمونه برای تحلیل مناسب باشد. بدین منظور از شاخص كفایت نمونه 

، تعداد نمونه برای است 2.182برابر  KMOمقدار شاخص ( 0و آزمون بارتلت استفاده شد. مطابق جدول )

آزمون بارتلت،  sig. همچنین مقدار استت ساختاری مناسب لامسیر با مدل معاد تحلیل عاملي و تحلیل

تحلیل و  شودمي رد همبستگي ماتریس بودنشده شناخته فرضدهد درصد است كه نشان مي 0تر از كوچک

 .عاملي برای شناسایي ساختار مدل عاملي مناسب است

 KMOنتایج آزمون بارتلت و : 5جدول 

 2.182 (KMO) آزمون كفایت حجم نمونه                             

 آزمون بارتلت

Approx. Chi-Square 0100.110 

 182 درجه آزادی

Sig. 2.222 

 

 به ییدی،تأتوان با استفاده از تحلیل عاملي ، ميKMOآزمون  نتیجه نیز و هاداده بودن نرمال تأیید از پس

. 1باشند:  دارا شرط را دو بایدحتماً  سؤالات مدل، در سؤال هر ماندن پرداخت. برای هاگویه عاملي بار ارزیابي

باشد  1.11 مطلق قدر ازتر بزرگ value-t مقدار باشند، یعني معنادار . باید0باشد.  2.0 بالای هاآن عاملي بار

 سطح حداقل پرسشنامه فاقد 02و  33 ،01سؤالات  ،افزارنرم خروجي نتایج اساس بر (.0210، 1)هیر و همكاران

 سه حذف از پس اصلاحي شدند. مدل گذاشته كنار سؤالات مجموعه از دلیل این به و عاملي بودند بار مطلوبیت

( ارائه شده 1ییدی برای كلیه متغیرها در جدول )تأضعیف حاصل شد كه نتایج تحلیل عاملي  عاملي بار با گویه

 است.

 ییدیتأ: نتایج تحلیل عاملی 6جدول 

 بار عاملی کد سؤال گیریاندازه شاخص سازه

های مدیریت منابع شیوه

 انساني

 ارزیابي عملكرد

1 PerfApp1 2.111 

0 PerfApp2 2.818 

3 PerfApp3 2.111 

0 PerfApp4 2.800 

 ایتوسعه حرفه

0 CarDev1 2.011 

1 CarDev2 2.120 

1 CarDev3 2.811 

8 CarDev4 2.820 

                                                           
1. Hair and et al 
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 آموزش و توسعه

1 TrainDev1 2.131 

12 TrainDev2 2.821 

11 TrainDev3 2.128 

10 TrainDev4 2.111 

13 TrainDev5 2.113 

 عملكرد كاركنان

 كارایي كار

10 EffiWork1 2.111 

10 EffiWork2 2.102 

11 EffiWork3 2.112 

 ریزی كاریبرنامه

11 PlanWork1 2.111 

18 PlanWork2 2.111 

11 PlanWork3 2.101 

 خلاقیت و نوآوری

02 CreatInnov1 2.180 

01 CreatInnov2 حذف 

00 CreatInnov3 2.110 

03 CreatInnov4 2.821 

 

 تلاش كاری

00 Effort1 2.113 

00 Effort2 2.110 

01 Effort3 2.801 

 عملكرد سازمان

01 OrgPerf1 2.032 

08 OrgPerf2 2.110 

01 OrgPerf3 2.003 

32 OrgPerf4 2.800 

31 OrgPerf5 2.101 

30 OrgPerf6 2.831 

 30222مدل منابع انساني 

33 HRModel1 حذف 

30 HRModel2 2.813 

30 HRModel3 2.811 

31 HRModel4 2.811 

31 HRModel5 2.801 

38 HRModel6 2.131 

31 HRModel7 2.131 

02 HRModel8 حذف 

 

 شكلمطابق  ضعیف، عاملي بار با گویه سه حذف از پس و Amos افزارنرم از استفاده با اصلاحي مدلهمچنین 

 شد: حاصل 0
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 استاندارد ضرایب حالت در نتایج تحلیل عامل تأییدی اصلاحی : مدل2 شکل

. شرط لازم برای شد ( و آلفای كرونباخ پرداختهCR) 1بررسي پایایي تركیبي به، برای سنجش پایایي مدل

دهد ( نشان مي1مطابق جدول ) افزارنرم باشد. خروجي 2.1بیشتر از  CRبرقراری پایایي، این است كه مقدار 

 مناسبي است. پایایي و سازه روایي دارای پژوهش مدل كه

 : ارزیابی روایی و پایایی متغیرها2جدول 

                                                           
1. Composite Reliability 

 نتیجه CR AVE MSV ASV عنوان در مدل شاخص

دییتأ Performance Appraisal 2.802 2.010 2.308 2.211 ارزیابی عملکرد  

 دییتأ Career Development 2.811 2.030 2.111 2.210 ایتوسعه حرفه

 دییتأ Training and Development 2.801 2.000 2.008 2.210 آموزش و توسعه

 دییتأ Efficiency of Work 2.112 2.001 2.010 2.210 کارایی کار

 دییتأ Plan of Work 2.111 2.031 2.010 2.121 ریزی کاریبرنامه

 دییتأ Creativity and Innovation 2.810 2.012 2.200 2.201 خلاقیت و نوآوری

 دییتأ Making Efforts 2.803 2.121 2.181 2.211 تلاش کاری

 دییتأ Organizational Performance 2.810 2.011 2.181 2.201 عملکرد سازمان

 دییتأ HR Model 34000 2.101 2.110 2.308 2.201 00333مدل منابع انسانی 
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كه  PCFIو   RMSEA،PNFI(، X2/df)كای دو به درجه آزادی  هایشاخص از مدل، برازش تأیید برای

-شاخص از كه AGFIو  GFIگیرند. شاخص  قرار مجاز محدوده در شاخص دو مقتصد هستند، باید هایشاخص

 CFI ،IFI ،RFI ،TLIهای شاخص در بقیه و گیرد قرار مجاز محدوده در باید یكي حداقل هستند، مطلق های

 گیرند. نتایج قرار مجاز محدوده در باید هاآن مورد از دو حداقل هستند، ایمقایسه هایشاخص كه از NFIو 

 است. آمده 8 جدولدر  مدل برازش سنجش

 برازش مدل هایشاخص: 8 جدول

 برازش هایشاخص مقدار مجاز آمدهدستبهمقدار  نتیجه

 X2/df > 3 1.010 تأیید
 RMSEA > 2.28 2.208 تأیید
 PNFI < 2.0 2.181 تأیید
 PCFI < 2.0 2.181 تأیید

 GFI < 2.8 2.810 تأیید
 TLI < 2.1 2.810 (2.1)حدود  تأیید

 CFI < 2.1 2.128 تأیید

 IFI < 2.1 2.112 تأیید

 در محدوده PCFIو   X2/df ،RMSEA،PNFIهای مقتصد شامل شاخص شودمشاهده مي كه طورهمان

مورد  GFIنیز شاخص  AGFIو   GFIهای مطلق اند. از بین شاخصشده واقع تأیید مورد و قرارگرفته مجاز

 در باید مورد دو نیز حداقل NFIو  CFI ،IFI،RFI  ،TLI ایمقایسههای است. همچنین از میان شاخص تأیید

 دیگرعبارتبههستند.  تأییدمورد  TLIو  CFI ،IFIهای شود شاخصگیرند كه مشاهده مي قرار مجاز محدوده

 است. برخوردار مناسبي برازش از مدل

اصلي  هایبررسي شد و از این طریق فرضیهها در بررسي مدل ساختاری، با انجام تحلیل مسیر، روابط بین سازه

در  دهد.( مدل ساختاری پژوهش را در حالت ضرایب نشان مي3)و فرعي تحقیق مورد آزمون قرار گرفت. شكل

های متغیر عملكرد كاركنان، در نظر گرفته شده است، بر اجرای این مدل، مقداری كه برای هر یک از شاخص

 برای سنجش همان شاخص، حاصل شده است. مورداستفاده سؤالاتاساس محاسبه میانگین 

 
 های فرعیمدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب استاندارد جهت بررسی فرضیه -0 شکل
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 های فرعی پژوهشیهفرض: نتیجه آزمون 3جدول 

حاصل شده است، لذا  1.11از مقدار بحراني  تربزرگبرای هر سه فرضیه،  t(، مقدار آماره 1با توجه به جدول )

 یید هستند.تأشود كه هر سه فرضیه فرعي مورد يمچنین نتیجه گرفته 
 

های اصلي اول و چهارم، در حالت ضرایب استاندارد ( مدل ساختاری پژوهش را جهت آزمون فرضیه0) شكل

 های مدیریت منابعیوهشهای متغیر دهد. در اجرای این مدل، مقداری كه برای هر یک از شاخصنشان مي
 برای سنجش همان شاخص، مورداستفاده سؤالاتانساني، در نظر گرفته شده است، بر اساس محاسبه میانگین 

 حاصل شده است.

 مدل ساختاری پژوهش در حالت ضرایب استاندارد -0شکل 

شود مقدار كه مشاهده مي طورهمان( ارائه شده است. 12های اصلي پژوهش در جدول )مون فرضیهنتیجه آز

شود كه يمحاصل شده است، لذا چنین نتیجه گرفته  1.11از مقدار بحراني  تربزرگ، برای هر دو فرضیه tآماره 

 باشند.يمیید تأهر دو فرضیه مورد 

 پژوهشهای اصلی : نتیجه آزمون فرضیه13جدول 

 نتیجه
ضریب 

 مسیر
 tآماره 

معناداری 
p 

 شماره توضیح فرضیه

 1H های مدیریت منابع انساني بر عملكرد كاركنان تأثیر دارد.شیوه 2.223 0.180 2.182 معنادار

 4H عملكرد كاركنان بر عملكرد سازمان تأثیر دارد. 2.211 0.030 2.001 معنادار

ضریب  نتیجه

 مسیر

معناداری  tآماره 
p 

 شماره توضیح فرضیه

 1H-1 .بر عملكرد كاركنان دارد معناداری یرعملكرد تأث یابيارز 2.208 1.181 2.101 معنادار

 1H-2 بر عملكرد كاركنان دارد. معناداری یرتأث ایحرفهتوسعه  *** 3.010 2.331 معنادار

 1H-3 ر عملكرد كاركنان دارد.ب معناداری تأثیرآموزش و توسعه  *** 3.812 2.010 معنادار

 است. p < 3031*** به معنای 
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رای بررسي شد. نتیجه آزمون سوبل بآزمون سوبل فرضیه میانجي پژوهش، از طریق تحلیل میانجي با استفاده از 

كمتر از مقدار بحراني  z-valueكه مشاهده شد مقدار آماره  طورهمان( آمده است. 11فرضیه میانجي در جدول )

شود كه این فرضیه معنادار نیست و نقش میانجي متغیر عملكرد كاركنان يماست، لذا چنین نتیجه گرفته  1.11

 گیرد.ينمیید قرار تأهای مدیریت منابع انساني و عملكرد سازمان مورد یوهشدر رابطه میان 

 : نتیجه آزمون فرضیه میانجی11جدول 

A*B Z-Value BS AS B A شماره توضیح فرضیه 

2.001 1.302 2.101 2.300 2.001 2.182 
-یانجي در رابطه بین شیوهنقش م عملكرد كاركنان

 2H .های مدیریت منابع انساني و عملكرد سازمان دارد

شده شنهادیپ یهیبر اساس رو .دیاستفاده گرد 1هن و همكارانواز آزمون ك یگرلتعدیآزمون  يجهت بررس

های یوهش نیدر رابطه ب ،30222انساني  متغیر مدل منابع یِگرلیتعد نقشِ آزمونِ یبرا ،هن و همكارانوتوسط ك

كوهن و ) مورداستفاده قرار گرفت يچندگانه سلسله مراتب ونیرگرس مدیریت منابع انساني با عملكرد كاركنان،

نابع های مدیریت میوهش) مستقل ریمتغ نیرابطه ب ییدتأ گری،تعدیل اثر بررسي نیازیشپ(. 0223همكاران، 

 یتارمعادلات ساخ جینتا دیگونه كه در بخش قبل مشاهده گردهمان و است كاركنان( )عملكردو وابسته  انساني(

ر، گگری این است كه متغیرهای مستقل و تعدیللازمه انجام تحلیل تعدیل. قرار داد ییدمهم را مورد تأ نیا

)متغیر  تعاملي گر با متغیرواسطه كاهش همبستگيِ متغیرهای مستقل و تعدیلمركزی و استاندارد شوند تا به

ضرب(، احتمال وقوع هم خطي چندگانه كاهش یابد. سپس، متغیر تعاملي از طریق ضرب متغیرهای مستقل و 

 بینشیگرِ استانداردشده، ایجاد شود تا مقدمات تحلیل رگرسیون فراهم گردد. بدین منظور، متغیرهای پتعدیل

شوند كه این كار با استفاده از وارد مدل رگرسیوني مي گر در مرحله اول و متغیر تعاملي در مرحله دومو تعدیل

مدل منابع انساني  ریمتغ یِگرلیتعد ،شوديمشاهده م( 10جدول ) كه در طورهماند. انجام ش SPSSافزار نرم

از  pبا توجه به كمتر بودن مقدار  كاركنانعملكرد های مدیریت منابع انساني با یوهش نیدر رابطه ب 30222

 .شودمي تعدیلروابط  نیا ،ریمتغ نیاست و در حضور ا داريمعن 2.20

 گرتعدیل : نتیجه آزمون فرضیه12جدول 

 فرضیه شماره

 گریبررسی رابطه تعدیل
 یهامدلبررسی 

 رگرسیونی
 نتیجه

B Beta 
سطح 

 (p) یمعنادار

مقدار 

 tآماره 

2R  مدل(

 اول(
222  

3H 

رابطه بین گر تعدیل 30222مدل منابع انساني 

های مدیریت منابع انساني و عملكرد شیوه

 كاركنان است.

 معنادار 2.201 2.303 0.003 2.211 2.102 2.100

، به بررسي فرضیه با SPSS افزارنرمبا استفاده از  شدهانجامگری، علاوه بر روش جهت بررسي آزمون تعدیل

، SPSS افزارنرماین كار، همانند روش قبل، ابتدا با استفاده از  منظوربهنیز پرداخته شد.  Amos افزارنرم

. سپس، متغیر تعاملي از طریق ضرب متغیرهای مستقل شدندگر، مركزی و استاندارد متغیرهای مستقل و تعدیل

                                                           
1. Cohen and et al 
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ظریه كوهن نبا توجه به  گر را انجام داد.تحلیل تعدیل دتا بتوان شد، ایجاد استانداردشدهگرِ و تعدیل استانداردشده

 افزوده شده است و با توجه به اینكه 2Rبه مجذور همبستگي  0.0212RR=متغیر تعاملي به میزان  و همكاران،

T-value نابع های مگر در تأثیر شیوهتوان نتیجه گرفت كه تأثیر تعدیلاست، بنابراین مي 1.96تر از بزرگ

نتایج از نظر سطح معناداری و ضرایب ( 0) شكلمطابق باشد. مي  %2.1انساني بر عملكرد كاركنان به میزان 

 استاندارد، عیناً مطابق روش قبل به دست آمده است.

 

 

 

 

 

 استاندارد ضرایب حالت گر دربا حضور متغیر تعدیل پژوهش : مدل5 شکل

منابع های مدیریت یوهش، رابطه مثبت بین 30222( مشخص است مدل منابع انساني 1با توجه به نمودار )

اني و های مدیریت منابع انسیوهشیری كارگبهدر این نمودار رابطه كند. انساني با عملكرد كاركنان را تقویت مي

( نشان داده High( و بالا )lowیر آن در عملكرد كاركنان در دو سطح پایین )تأثو  30222مدل منابع انساني 

بكار  گرهای منابع انساني را بدون حضور متغیر تعدیلیوهشكه سازمان سطح پاییني از يدرصورتشده است. 

ود یافته گر، این عملكرد بهبیری متغیر تعدیلكارگبهگیرد، عملكرد كاركنان در سطح پاییني قرار داشته كه با 

های مدیریت منابع انساني را بكار گیرد، یوهشكه سازمان در حالتي كه سطح بالایي از همچنین در صورتي است.

 یابد.يمي افزایش توجهقابلكاركنان به شكل  گر، عملكردبا ورود متغیر تعدیل

 

 

 

 

 

 

 

 00333گر مدل منابع انسانی های مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان با حضور متغیر تعدیلیوهشرابطه  -1نمودار 
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 یریگجهینتبحث و 

 های مدیریت منابع انساني و عملكرد كاركنانیوهش بین های حاصل از آزمون فرضیه اول نشان داد كهیافته

(، 0218(، اوتو و میشرا )0211حسن )توسط شده انجام مطالعات هاییافته با كه دارد وجود معناداری یرابطه

 های حاصل از آزمون فرضیه فرعي اولیافته است. همسو (0211( و منذور و همكاران )0211اوتو و همكاران )

 عاتمطال هاییافته با كه دارد وجود معناداری یرابطه ارزیابي عملكرد و عملكرد كاركنان بین كه كرد ییدتأ

یید كرد تأهمسو است. نتایج پژوهش معناداری فرضیه فرعي دوم را  (0211توسط )اوتو و همكاران، شده انجام

نتایج حاصل از كه با  ی و عملكرد كاركنان رابطه معناداری وجود دارداحرفهو مشخص شد كه بین توسعه 

. با تأیید فرضیه فرعي سوم نیز مشخص شد كه بین آموزش و ( مغایرت دارد0211مطالعات )اوتو و همكاران، 

شده توسط )اوتو و همكاران، مطالعات انجام هاییافتهبا توسعه و عملكرد كاركنان رابطه معناداری وجود دارد كه 

دوم نشان داد كه نقش میانجي متغیر عملكرد كاركنان در رابطه . بررسي فرضیه ( همسو و یكسان است0211

( و اوتو 0211های مدیریت منابع انساني و عملكرد معنادار نیست. این نتیجه با نتایج پژوهش كاتو )یوهشمیان 

بایست ابتدا به نتیجه بررسي فرضیه يم( مغایرت دارد. برای بررسي دلایل رد این فرضیه 0211همكاران )و 

 2.00است، اما ضریب مسیر برابر با  معناداریر عملكرد كاركنان بر سازمان تأثرغم اینكه ارم توجه نمود. عليچه

دهد همبستگي بین عملكرد كاركنان و سازمان چندان زیاد نیست و همین موضوع باعث يمباشد كه نشان يم

كرد یر میانجي عملكرد كاركنان بر عملتأثه یر میانجي عملكرد كاركنان معنادار نگردد. برای اینكتأثگردیده تا 

ی عملكرد كاركنان را تقویت نماییم كه در بخش پیشنهادات، تشریح هاشاخصتوانیم يمسازمان افزایش یابد، 

رسد پررنگ بودن نقش تكنولوژی و پیوسته بودن سیستم ، به نظر ميشدهارائهگردیده است. علاوه بر توضیحات 

ساخته، عدم ایجاد ضایعات در حین فرآیند تولید و وجود تعداد محدودی نیمه تولید، عدم وجود محصول

گردد.  رنگكمعمل كرده و نقش منابع انساني تا حدودی  مؤثری تولید باعث شده تا سیستم تولید هاگلوگاه

زماني  رهمشخص در دو طوربهیرگذار بوده است. تأثعلاوه بر این موضوع، نقش مدیریت ارشد سازمان نیز بسیار 

اشد، بيم انجام این تحقیق و همچنین بررسي روند سه سال گذشته كه همراه با تغییر مدیریت ارشد سازمان

درآمدهای  مخصوصاًمثال افزایش چند برابری فروش ) طوربهعملكرد سازمان بهبود چشمگیری داشته است. 

ها و شروع ینههزبا اجرای پروژه كاهش  هاقسمتهای سازمان در همه ینههزارزی( و سود سازمان، كاهش 

مدل منابع  هك نشان داد پژوهش سوم افزایش ظرفیت تولید. تأیید فرضیه منظوربهی پالایشگاه اتوسعهی هاپروژه

 هایافتهی با كند كههای مدیریت منابع انساني و عملكرد كاركنان را تقویت ميرابطه بین شیوه 30222انساني 

تواند به يمدلیل معناداری این فرضیه  .باشديم همسو (1313پور و اسماعیلي )توسط قليه شدانجام مطالعات

ایجاد یكپارچگي و انسجام  منظوربهدر شركت نفت پارس  30222این موضوع مربوط باشد كه مدل منابع انساني 

منجر به افزایش و تعدیل سازی شده است. لذا اجرای این مدل یادهپی فرایندهای مربوط به منابع انساني همه

 و استعدادهاهای مدیریت منابع انساني بر عملكرد كاركنان از طریق عواملي مانند توجه به یوهشاثرگذاری 

 یسازی و توانمندسازی كاركنان در همهجانشین پروری، ایجاد سیستم پیشنهادات برای پرسنل، ایجاد تیم

عملكرد  نبی كه شد مشخص نیز چهارم فرضیه ده است. با تأییدسطوح منابع انساني و بسیاری از عوامل دیگر ش

( 0211توسط )كاتو،  شدهانجام مطالعات هاییافته با كه دارد وجود معناداری یرابطه كاركنان و عملكرد سازمان

 .باشدمي همسو (0211و )اوتو و همكاران، 
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 پیشنهادات

ته، مورد مطالعه قرار گرف انساني بر عملكرد كاركنانهای مدیریت منابع شیوهیر تأثدر خصوص فرضیه اول كه 

های شغلي به كاركنان، یيراهنمای مدیران سازمان در ارائه هامهارتافزایش سطح  منظوربهگردد يمپیشنهاد 

 گرفته شود. در نظری برای ایشان اتوسعهو كانون  ی كانون ارزیابيهادوره

 یزی كاری با مقدار بار عامليربرنامهیر تأثكه یيازآنجادر رابطه با فرضیه دوم و عدم معنادار بودن این فرضیه، 

 یزی استراتژیک سازمان تاربرنامهگردد يمپیشنهاد  شده، بیشتر است،یفتعری هاشاخصاز بین سایر  2.81

هداف های كاری كاركنان در راستای نیل به ایتفعالیزی ربرنامهترین سطوح عملیاتي گسترش پیدا كرده و یینپا

 سازماني تدوین گردد.

 توانمي، استها كه مربوط به بارهای عاملي گویه( 1) جدول مندرجات با توجه بهدر ارتباط با فرضیه سوم 

ی گویهبالای اهمیت  یدهندهنشانكه  باشدمي 2.811برابر با  HRModel3مشاهده كرد كه بار عاملي گویه 

دستورالعمل مدون شامل جزئیات  گرددميدر این خصوص پیشنهاد  است.و جانشین پروری  استعدادهامدیریت 

سازمان جهت جانشین پروری متناسب با یک روش علمي تدوین گردیده و در سازمان اجرا  هایبرنامه هایگامو 

طور كامل در به 30222ی مدل منابع انساني با توجه به نتایج تحقیق، پیشنهاد گردید فرایندها همچنین گردد.

 سازی گردد.شركت نفت پارس پیاده

یه با توجه به معنادار بودن فرضیر عملكرد كاركنان بر عملكرد سازمان، تأثدر ارتباط با فرضیه چهارم در خصوص 

رد ت عملكگردد برای افزایش سطح رضایت كاركنان، سیستم مدیریيم، پیشنهاد 2.001مسیر  و مقدار ضریب

ی قرار گیرد تا در ادامه اثرات این ادورههای یبازنگرشده و متناسب با بازخوردها، مورد سازیي كميدرستبه

یری عملكرد سازمان با گاندازه ضمناًی نمایان گردد. ترملموس صورتبهرضایت در عملكرد سازمان نیز 

 گیرد.ی آتي قرار هاپژوهش موردتوجهتواند يمی مالي هاشاخص

در  30222در خصوص نقش مدل منابع انساني  تحقیقات داخليبودن  محدودتوجه به  علاوه بر موارد فوق و با

 یهادر شركت حاضرتحقیق ی آتي، هاپژوهشبرای  گردديپیشنهاد مبهبود عملكرد كاركنان و عملكرد سازمان، 

نتایج  و خدماتي صورت پذیرفته و ی تولیدیهاسازمانو همچنین سایر دیگر مربوط به صنعت روانكار 

سبک رهبری  ریاین تحقیق با در نظر گرفتن تأث گردديپیشنهاد مگردد. همچنین آمده با یكدیگر مقایسه دستبه

 مدیریت منابع انساني و اثر آن بر عملكرد سازمان مورد پژوهش قرار گیرد. هاییوهبر ش
 

 تشکر و قدردانی:

ی مدیر عامل محترم، معاونت محترم جانبههای همهیتحمادانند تا از همراهي و يمنگارندگان بر خود لازم 

 منابع انساني و نیز سایر مدیران بخش منابع انساني شركت نفت پارس تشكر و قدرداني نمایند.
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 منابع

 عملكرد سازماني از(. رابطه مدیریت منابع انساني با 1311علي. )، اسدی، فریده؛ مظفری، سید امیر احمد؛ زارعي .1

، شماره 1دوره ، معاصر در مدیریت ورزشي هایپژوهشكارشناسان ستادی وزارت ورزش و جوانان ایران.  دیدگاه

13 :32-03. 

(. بررسي تأثیر كاركردهای مدیریت منابع انساني بر عملكرد 1311حسیني، ابوالحسن؛ تبسمي، امیر؛ دادفر، زهرا. ) .0

 .100-111: 01، شماره 8دوره ، مدیریت دولتي اندازچشمسازماني. 

 های مدیریت منابع انساني بر عملكردمشي(. بررسي آثار خط1310) و رجبي فرجاد، حاجیه احمدعلي ،روح الهي .3

 .120-132 :3سال هفتم، شماره  ،های مدیریت منابع انسانيپژوهش فصلنامهسازماني. 

س اسا موجود فرایندهای مدیریت منابع انساني بانک رفاه كارگران برارزیابي وضعیت (. 1310زینالي نامي، رضا ) .0
 ، كارشناسي ارشد، دانشكده مدیریت، دانشگاه تهران.تعالي منابع انساني 30222استاندارد 

 ، چاپ سیزدهم.. تهران: انتشارات سمتمدیریت منابع انساني(. 1381سعادت، اسفندیار. ) .0

آزاد  هایدانشگاه(. ارائه مدل ارزیابي مدیریت منابع انساني 1311فریده ) ،ای فرددكانه و فتاح ،ناظم ؛زهرا ،طاولي  .۶

، سال نهم، ی آموزش جندی شاپورفصلنامه توسعه .30222اسلامي )در سطح استان تهران( بر مبنای استاندارد 

 .81-18: 3شماره 

 . نشر مهربانتعالي منابع انساني در عمل 30222استاندارد (. 1310. )نپور، آریقلي .1

 .028 هربان، چاپ اول:نشر م. تعالي منابع انساني 30222استاندارد (. 1313)پور، آرین؛ محمد اسماعیلي، ندا. قلي  .8

ت راهبردی منابع (. بررسي تأثیر مدیری1310میركمالي، سید محمد؛ صحرائي بیرانودند، مهدی؛ رومیاني، یونس. )  .1

 هایانشگاهدتربیت بدني و علوم ورزشي  هایدانشكدهانساني بر عملكرد سازماني با نقش میانجي سرمایة انساني در 

 .003-010: 3، شماره 8دوره ، مدیریت ورزشيدولتي تهران. 
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