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Background and Objective: The process of organizational 

development is far from expected without the participation of 

human resources, because it is human capital that creates 

competitive advantage and paves the way for organizational 

development. The purpose of this research is to examine the 

strategic and determining role of human resource management 

functions and also to explain the career advancement path on 

organizational development in Zanjan Municipality. 
Methodology: This study is descriptive-survey type in terms of its 

applied purpose and method. This research is quantitative in 

terms of data type. The statistical population of the present study 

includes employees of the Central Municipality of Zanjan, who 

are 270 people according to the statistics received from the 

relevant organization. The Cochran formula was used to 

determine the sample size and the number of sample members 

was determined to be 159 people. To collect data to test the 

research hypotheses, a localized questionnaire was used, the 

reliability of which was obtained by the Cronbach's alpha method 

with a coefficient of more than 0.7 and the validity of the 

questionnaire, which has been approved by experts and scholars, 

was used. In this research, (SPSS) software and "PLS SMART" 

software were used to analyze the data and test the hypotheses. 
Findings: The research findings indicate that the variable impact 

coefficient (path coefficient) of strategic human resource 

management functions with the mediating role of career 

advancement path on organizational development is (0.370), 

which indicates a positive and significant relationship between 

strategic human resource management and the mediating role of 

career advancement path on organizational development. The 

variable components of human resource functions include 

recruitment and selection of employees with an impact coefficient 

of (0.318), compensation system (0.337), human resource 

improvement system (0.340), human resource maintenance and 

retention system (0.322), and labor relations system (0.313) are 

effective in organizational development. 
Conclusion: strategic human resource management, by mediating 

role of career advancement, have a positive and significant impact 

on organizational development in Zanjan Municipality. This 

requires special attention from the organization's officials to the 

functions of strategic human resource management. Therefore, 

organizational managers should take action in line with 

organizational development based on the results of the research 

by planning and taking appropriate executive actions, including 

transparency and recognition of career advancement paths, 
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reforming and reviewing human resource management processes, 

including employee selection and recruitment, performance-

based compensation systems, appropriate training programs, etc. 
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The effect of strategic human resource management functions on 

organizational development by mediating role  

of career advancement path 
 

Extended ABSTRACT  
 

Background and Objective: The process of development and growth of organizations is far 

from expected without the participation of human resources, because humans are both the 

goal and the tool for organizational development. Strategic human resource management 

increases innovation, creativity, and competition necessary for competition in the 

organization, which plays a decisive and fundamental role in advancing the goals of the 

organization. The purpose of this research is to determine the strategic role and 

determinants of human resource management functions as well as the career path in 

organizational development in Zanjan Municipality. As the most important executive pillar 

of urban management, the municipality has a pivotal role and determinants, therefore, the 

organizational development of municipalities can lead to improving the level of social welfare 

and the lives of urban residents. The success and progress of an organization depends on its 

human resources, therefore, strategic human resource management is an important part of 

maintaining or improving the health of an organization. On the other hand, the importance 

of human resource management in managing the people present in a workplace to achieve 

the organization's mission and strengthen the culture, and when done effectively, it can lead 

to the development of the necessary skills in current employees through training and 

development and greatly increase their productivity. The result of this research can 

effectively contribute to the further promotion and progress of Zanjan Municipality and 

related organizations. 
Methodology: The present study is a descriptive-survey research in terms of its applied 

purpose and method. This research is quantitative in terms of data type. The statistical 

population of the present study includes all employees of the Zanjan city center municipality, 

which, according to the statistics received from the relevant organization; currently 270 

people are working in this organization. The Cochran formula was used to determine the 

sample size. According to the Cochran formula, the number of sample members was 

determined to be 159 people. The sampling method used in the study is the classification 

method. In this study, library studies and articles were used to collect theoretical foundations 

and background. To collect data to test the research hypotheses, a localized questionnaire 

was used, the reliability of which was obtained by Cronbach's alpha method with a 

coefficient of more than 0.7 and the validity of the questionnaire was confirmed by experts 

and scholars. In this study, SPSS and PLS SMART software were used to analyze the data 

and test the hypotheses. 
Findings: The research findings indicate that the functions of strategic human resource 

management have a mediating role in the career advancement path on organizational 

development (0.370), which indicates a positive and significant relationship between strategic 

human resource management and the mediating role in the career advancement path on 

organizational development. The variable components of human resource functions include 

recruitment and selection of employees with an impact coefficient of (0.318), compensation 

system (0.337), human resource improvement system (0.340), human resource maintenance 

and retention system (0.322), and labor relations system (0.313) are effective in 

organizational development. 
Conclusion: According to the results obtained from the hypothesis test and based on the 

software outputs; the overall path coefficient is calculated to be (0.746), which indicates a 

high level of impact. The t values (significance coefficient) are (19.218), whose absolute value 

is greater than the critical t value at the 5% error level, i.e. 1.96, indicating that the observed 
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impact is significant. On the other hand, the path coefficient between the variable of career 

advancement path as a mediating variable and organizational development as a dependent 

variable is equal to (0.496), which is significant with a significance coefficient of (8.400) at 

the 5% error level. As a result, the indirect path coefficients (the effect of strategic human 

resource management functions on organizational development in Zanjan Municipality with 

the mediating role of career advancement path) are calculated to be (0.370 = 0.496 × 0.746). 

This result is consistent with the results of the research of Jafari Nia (2017), Biswas (2020), 

Durkovic (2012), Cam Caldwell et al. (2010), and Norouzi, Khamechi, and Darvish (2019). 

These factors were also examined for the first to sixth sub-hypotheses, respectively, and 

finally all research hypotheses were confirmed, which indicates the positive and significant 

effect of strategic human resource management functions with a mediating role in the career 

advancement path in Zanjan Municipality. 
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  ها:واژهکلید

مدیریت راهبردی منابع 
انسانی، مسیر ترقی شغلی، 

جذب و توسعه سازمانی، 
، نظام انتخاب کارکنان
 جبران خدمات.

 

 

، بدون مشارکت منابع انسانی دور از انتظار هاسازمانفرایند توسعه  :مینه و هدف ز

این سرمایه انسانی است که مزیت رقابتی ایجاده کرده و راه توسعه است، زیرا 

این تحقیق بررسی نقش راهبردی و  از انجام هدف سازد.سازمان را هموار می

ی و همچنین تبیین مسیر ترقی شغلی کارکردهای مدیریت منابع انسان کنندهتعیین

 باشد. توسعه سازمانی در شهرداری زنجان می بر

این مطالعه به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ شیوه انجام از نوع  : شناسیروش

باشد. جامعه ها کمی میباشد. این تحقیق از نظر نوع دادهپیمایشی می - توصیفی

برای تعیین حجم  .باشدزنجان میری آماری پژوهش حاضر شامل کارکنان شهردا

نفر تعیین گردید.  159نمونه از فرمول کوکران استفاده شده و تعداد اعضای نمونه 

سازی های تحقیق از پرسشنامه بومیها جهت آزمون فرضیهآوری دادهبرای جمع

بدست آمده و  7/0شده، که پایایی آن با روش آلفای کرونباخ با ضریب بیش از 

نظران رسیده است، استفاده شد. در سشنامه که به تایید خبرگان و صاحبروایی پر

( و نرمspss) افزارها و آزمون فرضیات از نرماین پژوهش جهت تجزیه و تحلیل داده

 استفاده شد.  "PLS SMART"افزار

 کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی تاثیربیانگر  های تحقیقیافته : هایافته

( که بیانگر رابطه 370/0میانجی مسیر ترقی شغلی بر توسعه سازمانی ) با نقش

مثبت و معنادار میان مدیریت راهبردی منابع انسانی با نقش میانجی مسیر ترقی 

نابع م مدیریت راهبردی کارکردهای متغیراجزای باشد. سازمانی می شغلی بر توسعه

(، نظام جبران خدمات 318/0یر )و انتخاب کارکنان با ضریب تاث ؛ جذبانسانی شامل

(، نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی 340/0(، نظام بهسازی منابع انسانی )337/0)

 د.نباشسازمانی تاثیرگذار می توسعه بر( 313/0(، نظام روابط کار )322/0)

مدیریت راهبردی منابع انسانی با نقش میانجی مسیر ترقی شغلی بر گیری : نتیجه

مانی در شهرداری زنجان تاثیر مثبت و معناداری دارد. این مهم مستلزم توسعه ساز

 باشد.توجه ویژه مسئولین سازمان به کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی می

ریزی و لذا مدیران سازمانی بایستی بر اساس نتایج بدست آمده از تحقیق با برنامه

ت و شناخت مسیر ترقی شغلی، اصلاح انجام اقدامات اجرایی مناسب از جمله شفافی
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منابع انسانی از جمله انتخاب و جذب  راهبردی و بازنگری فرایندهای مدیریت

های آموزشی مناسب و غیره کارکنان، نظام جبران خدمات مبتنی بر عملکرد، برنامه

 در راستای توسعه سازمانی اقدام نمایند.
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 مقدمه

سانی مهم  شکوفایی هر    رود و بیشمار می ای بههوری در هر جامعترین عامل بهرهمنابع ان شک 

ست      جامعه سانی آن نهفته ا سرمایه فکری و ان سعه  ای که نیروی کار با ویژگیگونه به ،ای در تو

به  ترین مزیت رقابتی ساااازمان    های فکری و رفتاری توانمند و کارآمد مهم         آید شااامار می ها 

شمس     ( شکوه  شمند و  سعه . )1398الدینی، اندی ستعداد مبتنی بر آینده، عاملی    مدیریت و تو ا

های مدیران  ترین چالشدر این عصر رقابتی یکی از مهم .اساسی در موفقیت هر سازمانی اسااات

ها برای رسیدن به اهداف سازمان است )ساثیانارایانا  و حفظ آنمناابع انساانی جاذب اساتعداد      

رکردها و هویت شااهری را  کا ،رویه جمعیت شااهرنشااینرشااد سااریع و بی .(2019، 1و همکاران

ست  شهری و  تغییر داده ا سخت  را مدیریت  روابط بین مردم   هایترین کارزارترین و مهمیکی از 

 (.   1401کانرش،  و بهجت زیاری) و حکومت تبدیل کرده است

ی نظارتی و اجرایی خلاصاه می در چند گزینه ها،در زمانی نه چندان دور تکالیف شاهرداری       

تعاریف آن حول محور بهداشت و پاکیزگی بود. سرعت ماشین زمان که در گذر     شد که مشمول   

های فکری شهرداری را متحول ساخت و آن را در  زیرساخت  نوگرایی و مدرنیته در حرکت است، 

و بالتبع این وظایف جدید جهت   ی تغییرات سیستماتیک و مدیریت نوین جهانی قرار داد  چرخه

  ها دررسااد تعریف فعالیتبه نظر می شااماری منتج گشااته اساات.  های بیپروژه اجرا به انجام

سبب می  پروژه قالب ها را  توان آنهتر بوده و بشود که فرآیند مدیریت آن مشخص  های مشخص 

های  کارگیری فرآیندها و ساایسااتم هامروزه ب .های تعریف شااده به انجام رسااانید در چارچوب

له اصاالی و  ئمساا اساات. پروژه های مورد نیاز برای مدیرانمدیریت منابع انسااانی یکی از مهارت

اطمینان یافتن از اسااتفاده صااحیک و کارآمد و برنامه نسااانی در پروژه،هدف از مدیریت منابع ا

سانی در   شده از نیروهای ان شامل برنامه  پروژه ا ریزی  سازماندهی،  ست که  سانی و    ریزی منابع ان

کنترل عملکرد و راندمان   های شایستگی،  جذب و به کار گماردن نیروهای انسانی بر اساس مدل  

سعه تی    سانی و تو )لطیفی و همکاران،   گرددم و فرهنگ کار تیمی و ترخیص نیروها مینیروی ان

1401.) 

به عنوان مهم         گاه و نقش محوری و       شاااهرداری  جای مدیریت شاااهری،  ترین رکن اجرایی 

تواند منجر به بهبود  ها میعهده دارد، بنابراین توساعه ساازمانی شاهرداری    ای را  برکنندهتعیین

منابع   هب سازمانموفقیت و پیشرفت یک ت زندگی شهرنشینان شود. سطک رفاه اجتماعی و کیفی

سانی آن  ستگی  ان سانی  منابع راهبردی مدیریت رواین از دارد ب   ودبهب یا حفظ از مهمی بخش ان

___________________________________________________________ 
& others Sathyanarayana, S -1  
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سازمان  سلامت  سانی در مدیریت      .دارد عهده بر را یک  سوی دیگر اهمیت مدیریت منابع ان از 

  و اساات ماموریت سااازمان و تقویت فرهنگ تیابی بهافراد حاضاار در یک محیط کار برای دساا 

های  پرورش مهارت تواند از طریق آموزش و توسااعه بهمی هنگامی که به طور موثر انجام شااود،

راهبردی  بالا ببرد. مدیریت     زیادی  حد  تا  را آنان  وریبهره و منجر شاااده فعلی کارکنان   در لازم

در ساااازمان   رقابت شیافزا یانعطاف لازم براو  تیخلاق ،ینوآور شیافزامنابع انساااانی موجب 

ستای پیش    شود که نقش تعیین می سی در را سا سازمان دارد. لازمه تحقق   کننده و ا برد اهداف 

شتن و به    شهری کارآمد، در اختیاردا سانی کارآمد می مدیریت  شد،   کارگیری مدیریت منابع ان با

،  یابدن به طور چشمگیری افزایش می لذا اهمیت و ضررورت انجام این تحقیق در شهرداری زنجا  

ود  ش چرا که زمانی کارآمدی و تاثیرگذاری مدیریت منابع انسانی برای مدیران سازمان روشن می   

که با تاثیر کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسااانی به خوبی آشاانا شااوند و میزان اهمیت و  

با توجه به اهمیت  درک نمایند. تاثیرگذاری این کارکردها را در راسااتای توسااعه سااازمان خود  

رفاه اجتماعی شهرنشینان، در این پژوهش با تصریک نقش      جایگاه شهرداری در زندگی عمومی و 

ا  ب و توسااعه سااازمانی  کننده کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسااانی درراهبردی و تعیین

سی هم توجه به این صورت   پژوهش زمان این متغیرها قبلاکه در این زمینه و با برر های کمتری 

گرفته و همچنین در شااهرداری زنجان تاکنون تحقیقی با این موضااوع صااورت نگرفته، با وجود  

طور مفصاال به آن  درک شااکاف پژوهشاای موجود ) که در ادامه در بخش پیشااینه تحقیق به  

ست ( نتایج این پژوهش می   شده ا سازمان    پرداخته  شتر  شد هرچه بی ژه ه ویها بتواند به ارتقا و ر

صلی تحقیق      سوال ا کارکردهای   "شهرداری زنجان کمک کند. محققین در این پژوهش با طرح 

مدیریت راهبردی منابع انسانی با نقش مسیر ترقی شغلی بر توسعه سازمان چه میزان تاثیرگذار       

 به دنبال بررسی رابطه کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر توسعه سازمانی با تاکید بر     "است؟  

ن  تعیی ذیلنقش میانجی مساایر ترقی شااغلی هسااتند. در این راسااتا اهداف تحقیق به شااکل  

صلی تحقیق   گردد:می سانی با توجه   "هدف ا تعیین تاثیر کارکردهای مدیریت راهبردی منابع ان

ن  باشد. همچنی می "به نقش میانجی مسیر ترقی شغلی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان       

 ق عبارتند از:اهداف فرعی تحقی

  و انتخاب کارکنان بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان جذبتعیین تاثیر 

 تعیین تاثیر نظام جبران خدمات بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان 

 تعیین تاثیر نظام بهسازی منابع انسانی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان 

 نی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجانتعیین تاثیر نظام حفظ و نگهداری منابع انسا 
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کارکردهای 
مدیریت 

 استراتژیک

نسانیمنابع ا  

 توسعه سازمان

 

 تعیین تاثیر نظام روابط کار بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان 

 تعیین تاثیر مسیر ترقی شغلی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان 

 :گرددمطرح می به شرح ذیل در ادامه فرضیات پژوهش       

س  منابع راهبردی مدیریت فرضیه اول: کارکردهای  شهرداری زنجان      ان سازمانی در  انی بر توسعه 

 .دارد معناداری و مثبت تاثیر شغلی ترقی با نقش میانجی مسیر

و انتخاب کارکنان بر توسااعه سااازمانی در شااهرداری زنجان تاثیر مثبت و    جذبفرضاایه دوم: 

 معناداری دارد.

سوم: مسیر       اداریمعن و ثبتم تاثیر سازمانی در شهرداری زنجان   توسعه  بر شغلی  ترقی فرضیه 

 .دارد

  و مثبت تاثیر سااازمانی در شااهرداری زنجان   توسااعه  بر خدمات جبران فرضاایه چهارم: نظام 

 .دارد معناداری

شهرداری زنجان تاثیر مثبت و           سازمانی در  سعه  سانی بر تو سازی منابع ان ضیه پنجم: نظام به فر

 معناداری دارد.

ر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر     فرضیه ششم: نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی ب     

 مثبت و معناداری دارد.

فرضاایه هفتم: نظام روابط کار بر توسااعه سااازمانی در شااهرداری زنجان تاثیر مثبت و معناداری  

 دارد.
 

 

   
                

 
 

  

   

 
 
 
 

 

 های تحقیق(مدل مفهومی تحقیق )منبع: داده ( 1)شکل 

 

مسیرترقی 

 شغلی
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 پیشینه تحقیق

 شینه نظریپی

  ییشناسا را یسازمان به منابع انسان ازین یستیبا موفق، یمنابع انسان یزیربرنامه کیتحقق  یراب

  یابیسااتد ندیمرحله از فرا نیاول یابیکارمند اساات. یبه منابع انسااان یابیدساات یگام بعد .میکن

  و طیمح ،ییایمکان جغراف به اندازه، یمختلف بسااتگ یهادر سااازمان یابیکارمند زانیم اساات.

ما به دنبال جذب   یابیکارمند ندیدر فرا رکود سازمان دارد.  ایرشد و   حقوق، زانیکار و م طیشرا 

سب کارکنان من نشیو گز ستعد برا  ا صوص و مع    یو م شاغل بخ ست    یبرا ینیم ه  ک میسازمان ه

ذب  روش ج یاز داخل سازمان و منابع خارج  رویروش جذب ن یامر با استفاده از منابع داخل  نیا

جام م     روین مل        یابی که در کارمند    یعوامل .ردیپذ یاز خارج ساااازمان ان ند از عوا موثرند عبارت

   ،ی)رادمهر و موسااو باشااندیم (ی)درون سااازمانی مان( و عوامل سااازی)برون سااازمانی طیمح

  نانکارک انتخاب .دارد هاسازمان موفقیت در توجهی قابل نقش شایسته کارکنان انتخاب (.1396

  فرایند  در ساااازمانی  عوامل  تاثیرگذاری   و چندگانه    معیارهای   وجود جمله  از زیادی  یل دلا به 

سئله  انتخاب، یک صمیم  پیچیده م ست )حیدری  چندمعیاره گیریت : 1396، دهویی و همکارانا

174.) 

 و ازمانس شرایط با متناسب باید خدمات انسانی، جبران منابع مدیریت به استراتژیک  نگاه با       

ستفاده  کلی طور به .گردد طراحی پذیرانعطاف و پویا صورت  به محیطی سریع  تتحولا  ابزار از ا

 ایبر بساایاری هایساایسااتم .باشاادمی کارساااز کارکنان در انگیزه ایجاد و تشااویق برای پاداش

 اثربخش و کارا بندیطبقه و تعریف هر با پاداش سااایساااتم باید اما دارند وجود پاداش پرداخت

صیص  دیگر عبارت به. شود  اجرا و طراحی   یا صنعتی  از اعم سازمان  هر در پاداش اعطای و تخ

ادمهر  نماید )ز میسر  را بازدهی حداکثر پویا سیستم   هر همانند که باشد  ایگونه به باید خدماتی

و   یساااازبرون طیمح راتییها متناساااب با تغساااازمان یمنابع انساااان(. 1401و جعفری نیا، 

   و پرورش دارد. یسازبه آماده ازیسازمان ن کیاستراتژ راتییتغ ژهیو به ،یسازدرون

ش  یانتخاب راهبردها       ساز    یآموز سو سازمان و مد  یدر هم سان  تیریاهداف  نقش   یمنابع ان

شرا  باتوجه ،ییهمسو  نیو ا کندیم فایرا ا یمحور   ها،سازمان  یاجتماع ،یط متحول اقتصاد یبه 

ص    یهاو مهارت دانش نش،یب تیبا پرورش و تقو ص شود    نیتام تواندیو کارکنان م رانیمد یتخ

پرورش   نهیدر زم تیز اهمئنکته حا برخوردار سااازد. یرندگیادگی یهایژگیها را از وو سااازمان

صاارفا در جهت   دینبا یوزشااآم یهااساات که برنامه نیها او آموزش کارکنان سااازمان رانیمد
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ص    یهامهارت تیتقو ص شد،  یتخ شورها  ژهیآن به و یازس بلکه نقش فرهنگ با در حال   یدر ک

سعه،  ست.  تیاهم زئاز آن حا شتر یب یحت ایبه همان و  تو نظام   یتوان برایرا م یدو بخش کل ا

  رانیآموزش و پرورش کارکنان و مد -2عملکرد رتیمد -1 در نظر گرفت: یمنابع انسان  یبهساز 

   (.214،1380،یرسپاسی)م

  و کلتش  نیازمند آنان حقوق تضییع  از جلوگیری برای الذ شود می ضایع  کارگران حقوق چون      

شکیل  سته  بیان کارگری برای اتحادیه ت شد می آنان هایخوا سلا  انقلاب پیروزی از پس .با   می،ا

  رساامیت به کارفرمایان و کارگران برای ایران، حق تشااکل اساالامی جمهوری کار قانون طبق

ست  شده  شناخته  شکلی  .ا شده    مجاز رگرانکا برای کار قانون در که ت سته  ست، انجمن  دان   ا

ست  صنفی  شخیص  و ارتقا .ا صول  ت صت  کار، ایجاد بنیادین حقوق ا شتر  هایفر   و انزن برای بی

  هایحمایت کارآیی پوشش و  مناسب، افزایش  شغل  و کافی درآمد به دستیابی  منظور به مردان

  انسازم  اصلی  استراتژی  اجتماعی، گوهایوگفت و گراییجانبه سه  و تقویت همه برای اجتماعی

 (. 1401، تقدیری)است.  کار

کند  می طی شغلی هدف یک به نیل برای شخص که است مشاغلی رشته شامل شغلی مسیر       

شود   می سبب  را بالاتر اثربخشی  و ایحرفه شغلی،تصدی   شغلی؛ رضایت   مسیر  توسعه  .مدیریت

گذاری در  معنای ساارمایهانی بهمدیریت مساایر ترقی شااغلی سااازم (. 1390)حاتم و همکاران، 

گذاری به سرمایه انسانی بوده که به زمان و پول نیاز دارد؛ هرچند ممکااان است که این سرمایه

شود، مانند زمانی کاااااه کارمناااااد     وس و   دی) کندسازمان را زود ترک می شما بازگردانده ن

 به افراد اسااتخدام و ودور در مهمی نقش شااغلی مساایر پذیریامروزه، انطباق(. 2016، 1هکامبرئ

 . (1401، ملکیها)دارد  مشاغل دنیای

  اتخاذ نیازمند هاکنونی، ساااازمان  دانشااای و متغیر محیط در توساااعه  به  دساااتیابی  برای       

  انسانی هایشایستگی از اثربخش استفاده و ارزش با منابع پیشرفت  و حفظ منظور به تصمیماتی 

صلی    .است  شغلی  مسیر  سازماندهی  و زیریراهبردها، طرح این از یکی که هستند  هفت مقوله ا

سعه  شغلی عبارتند از؛ عوامل   برای تو سیر  شم  سازمانی، نظام  فردی، عوامل ی م   اندازآموزش، چ

فرهنگی )رحیمی کیا و   شااارایط و محیطی شااارایط عملکرد، مدیریت و ساااازمان، ارزشااایابی

اثربخشی افراد و سازمان است     ودبهب برای جامع رویکرد یک سازمانی  عهوس (. ت1401، همکاران

سازمان دیدگاه  جاآن و از ستفاده   می های متفاوتی وجود دارد،منافع و اولویت ها،که در  توان با ا

سب مداخ از تکنیک ضادها  این لههای منا سو کرد و این عمل می  با را ت تواند روحیه  یکدیگر هم

توانند احساس قدرت  یافته باشند می زمانخوبی سازیرا وقتی کارکنان به کارکنان را تقویت کند؛
___________________________________________________________ 
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  ضربان  عنوان به که ه سازمانی توسع (. 2022 ،1اونسیو و کاندزیج )و ارزش بیشتری داشته باشند    

صد میزان موفقیت فعالیت مطالعه  به شود می مطرح سازمان  قلب سازمان توجه  تغییر و ر های 

تحلیل و    هایی مانند تجزیه،    اده از روشعات و آمار با اساااتف    آوری اطلادارد و در این راه به جمع 

توان گفت که مشابه با بررسی چگونگی ضربان قلب توسط      دیگر می عبارت. به پردازدارزیابی می

شک،  س  پز شخیص  با نیز سازمان  عهتو   و وریبهره بهبود برای هاییراه یافتن و "قلب ضربان " ت

سااازد و توانایی  ان را ممکن میمت سااازملاساا سااازی بسااترها،موفقیت سااازمان از طریق پیاده

  ).2020، 2چند )کنت را کسب میلابیشتری در کنار آمدن با مشک

 پیشینه تجربی

ش 1401) و همکاران ینادعل س  ی( در پژوه س  بیتحت عنوان؛ آ منابع   تیریمد یکارکردها یشنا

سان  شرکت توز  یان ستفاده از روش تحق       یروین عیدر  صفهان با ا ستان ا شهر ص  قیبرق    - یفیتو

  برق شهرستان اصفهان    یروین عیکارکنان شرکت توز  هیکه شامل کل  یدر جامعه آمار یش یمایپ

و   یاساااس جدول کرجساا  نفر بر 115در دسااترس  یریگنمونه با روشها آن انیبوده که از م

شنامه جهت گردآور    نیدر ا شدند. مورگان انتخاب  س شد.    هاداده یپژوهش، ابزار از پر ستفاده   ا

ضع  یجهصورت دو و به ضع  تیدر دو وجه و ست   تیموجود و و سب ا شش کارکرد      فادهمنا شد و 

ستخدام، آموزش و توسعه، مس     عملکرد و روابط   یابیجبران خدمت، ارز ،یشغل  ترقی ریجذب و ا

س  سی پس از  .دیگرد یکارکنان برر   دییتا آن با نظر خبرگان ییکرونباخ و روا یبا آلفا ییایپا برر

  یانمنابع انسااهای کارکرد بیآساا نیشااتریب دمنیفر یبندق رتبهنشااان داد که طب جیشااد، نتا

 .  باشدیمربوط به آموزش و توسعه م بیآس نیو کمتر یشغلترقی  ریمختص مس

  تیریمد یکارکردها ریتاث یتحت عنوان؛ بررسااا ی( در پژوهشااا1399) و همکاران ینوروز       

با   یاجتماع هیساارما یگریانجیمبر  دیبا تاک یسااازمان یآوربر تاب یانمنابع انساا کیاسااتراتژ

  یشاایمایپ - یفاا  یاطلاعااات توص   یروش گااردآور   ااث  یو از ح یکم قیاستفاده از روش تحق

اوع تحق      ا ادف از ن ا اات  یو از نظر ه ا ارد   ق ا اتاران    هیکه شامل کل یدر جامعه آمار ،یکارب پرس

اا مارساتان یب ا  یه اا تو       رشاه  یدولت اه ب اه حجام نمون اران بوده، ک اول کال    ته اه فرم   نیجاه ب

ال   اه         280حداق اه روش نمون اد و ب اه ش ار گرفت ار در نظ ا  یار یگنف ااب      یتصادف ااده انتخ س

شنامه   پ ییکرونباخ و روا یبا آلفا ییایپا دییشاااادند. پس از تا   س   د،یس خبرگان ر دییکه به تا ر

اا اسا   یآورهاا، جماع  پرسشانامه  اع یپاس از توز  ااز، یاطلاعاات ماورد ن   ارم و ب ازار   تفاده از ن اف

___________________________________________________________ 
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PLS SMART  ااانیب ینشان داد که؛ رابطاااه معناااادار  جینتا و شاااد ااالیو تحل اااهیتجز 

  یکارکردهاا  ان یبنابرا ،شاد منجار   هاا اه یفرض اد یپژوهاش وجود دارد کاه باه تائ    یرهاا یمتغ

اتراتژ  ات یریمد اان    کیاس اع انس اتق    یمناب اه مس ااب     میرابط اا ت اادار ب ا  یآورو معن   و یازمانس

رابطاه معناادار     یساازمان  یآورباا تااب   یاجتماعا  هیسارما  ان یدارد. همچن یاجتماعا  هیسارما 

اودن سارما   یانجا یم ان، یدارد. همچن ا  هیب اع انساان   ات یریان مد یدر رابطاه ب  یاجتماع   یمناب

 شاد.  ادیتائ ازین یساازمان یآورو تااب کیاساتراتژ

شهاب         ش 1400) یدانید یو خداداد یپور   تیریمد یکارکردها ریتحت عنوان؛ تاث ی( در پژوه

  تیریمد یکارکردها نیارتباط ب ییو با هدف شناسا   بر عملکرد سازمان  یانسان  نابعم کیاستراتژ 

ستراتژ  سان منابع  کیا سازمان  یان س    یانوردیدر اداره کل بنادر و در یو عملکرد  ستان  و   انست یا

که   یدر جامعه آمار یکم قیاسااتفاده از روش تحقبا  اند.دهتحقیق خود را انجام دا بلوچسااتان

پس از   و و بلوچستان بوده است ستانیاستان س یانوردیکارکنان اداره کل بنادر و در هیشامل کل

شنامه به تا    ییو روا خکرونبا یبا روش آلفا ییایپا دییتا س س  دییپر عدد   59 تعداد ،دیخبرگان ر

  قیبه اهداف تحق یابیدست یدر راستا نیهمچنشد.  عیتوز یمارآ یهانمونه نیپرسشنامه را در ب

آزمون   ار،ی و انحراف مع انسی وار ن،یانگی درصاااد، م یها ها از آزمون داده لی و تحل هی و تجز

سم  ضر  رنوفیکولموگروف ا ستگ  بیو  سون یپ یهمب ست. در ا     ر شده ا ستفاده    جیتان قیتحق نیا

  یو مطمئن شدن از جمله اهداف اساس    نیتضم  قیاز طر کیاستراتژ  تینشان داد که؛ خلق قابل 

ستراتژ  تیریمد سان  کیا سازمان م  قیبوده که از طر یمنابع ان متعهد و   کارکنان ماهر، تواندیآن 

ستا  یبرا زهیبا انگ صول به مز  یتلاش در را ست آورد  داریپا یرقابت تیح   قیتحق نیا جی. نتابه د

و بلوچسااتان رابطه مثبت و   سااتانیان ساااساات یانوردینشااان داد که در اداره کل بنادر و در

 .دوجود دار یو عملکرد سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یکارکردها نیب یمعنادار

  پذیریثیر تقویت انعطافابررسی ت ( در پژوهشی تحت عنوان؛  2021) 1همکاراننگوک سو و       

خود را   تحقیقتایج ، نوناآوری در شاارایط پاندمی بیماری کرمدیریت منابع انسااانی بر تااااااب 

ام     که چهار عامل محدودیتگونه بیان نمودند این اری و چش اازمانی، رهب های مالی، فرهنگ س

ات سازمان بر توسعه و انعطاف      ااری و مأموری اداز تج اه در      پذیری سازمانی بهان اور مقابل منظ

سخت و تاب    ست و اقدام شرایط  اج، کاهش حقوق و  های کاهش هزینه از جمله اخرآوری مؤثر ا

تواند  سازی میدستمزد، منجمدکردن استخدام، کاهش آموزش، مدیریت دقیق عملکرد و کوچک

 .آوری سازمانی را کمتر کندپذیری و تابانعطاف

___________________________________________________________ 
1-  Ngoc Su  & others 
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سین         ست ح شی تحت عنوان؛   ،(2019 ) 1و همکاران حلب   تیریمد یهاوهیش  ریتأثدر پژوه

ستراتژ  سان  کیا سرما    یگریانجیم با داریپا یرقابت تیبر مز یمنابع ان سعه  سان  هیتو و تعهد   یان

شامل ک    کارکنان سی پرداختند. جامعه آماری تحقیق که  شگاه  کلیهارکنان به برر شهر   دان های 

ها توزیع گردیده  آن نیب یپرسااشاانامه به طور تصااادف   600اربیل عراق بوده و همچنین تعداد 

  یبا استفاده از حداقل مربعات جزئ  لیتحل یبرا یمعادلات ساختار  یساز مدل یهاکی. تکناست 

و   یابیدست  یبرا یتجار یهاسازمان  ریمانند سا  کیموسسات آکادم  استفاده شد.    PLSهوشمند  

  هی سااارما »توساااعه   یانجی نقش م یابی با ارز  ها . آنکنند یخود تلاش م یرقابت  یها تی حفظ مز

 به یابیرا بر دسااات« ینساااانمنابع ا کیاساااتراتژ تیریمد یهاروش» ریو تعهد، تأث «یانساااان

س  داریپا هک «یرقابت یهاتیمز» شان  یهاافتهی. اندهکرد یخواهند بود، برر  ریتأثدهنده تحقیق ن

  کیاسااتراتژ HRM اساات. "یرقابت یهاتیمز" یداریرا بر پا کیاسااتراتژ HRMو مثبت  یخط

سرما   نیهمچن سان  هیبر توسعه  توسعه   ریدارد. تأث یمثبت ریو تعهد کارکنان به موسسات تأث   یان

و  یمنابع انسان تیریمد کیاستراتژ یهاوهیدر ش یانجیم با نقش و تعهد کارکنان یانسان  هیسرما 

 شد. افتی داریپا یرقابت تیرابطه مز

  تیو ظرف یسازمان ینوآور یتحت عنوان؛ بررس ی( در پژوهش2015) 2و همکاران یکلیندیف         

ست  یهاوهیش  یدانش نقش مرکز تیریمد سان  کیراتژا ستفاده روش تحقیق کمی و  یمنابع ان   با ا

رزش  ا که کرونباخ یبا روش آلفا ییایپا دییپس از تا آوری اطلاعات پرسااشاانامه کهبا ابزار جمع

که به تایید خبرگان رسااید، به بررساای   آن ییو روا بود 93/0حدود اس،یمق یکرونباخ برا یالفا

شان داد م  جینتاپرداختند.  سان  تیریمد یهاتیفعال توانین س  یمنابع ان را به  SHRM کیتراتژا

س  سازمان و    یموثر و بقا یساز ادهیتا پ زدیانگیکرد که کارمندان را بر م فیتعر یستم یعنوان 

  یانمنابع انس  تیریمد یهاتیاثبات شده است که  فعال   نیکنند. علاوه بر ا نیآن را تضم  یاعضا 

  ،مشااارکت ،جذب و انتخاب کارکناندارد. آموزش،  ینمثبت سااازما جیبر نتا یاقابل توجه ریتاث

مورد   ،کیاستراتژ یمنابع انسان یهاتیفعال یکل شینما یعملکرد و جبران خدمات را برا یابیارز

سترس بودن فعال  یمثال برا ی. براگرفتقرار  یابیارز سم  یهاتیآموزش: در د  یبرا ،یآموزش ر

شو  یهاجبران خدمات: وجود پرداخت سعه، برا  تمرکز عملکرد: یابیارز یبرا ،یقیت جذب و   یتو

 کارمندان بود.  یبرا یریگمیمشارکت: امکان تصم ی: انتخاب و استخدام و براانتخاب کارکنان

تعیاااین رابطاااه باااین شایوه؛ عناااوان تحتدر پژوهشااای   (2017) 3و دارون یالادرس       

___________________________________________________________ 
Halbast Hussein Hamadamin & Tarik Atan -2 

2 -Mine Afacan Fındıklı, Ugur Yozgat, Yasin Rofcanin 
3-  Al Adresi & Darun 



 توسعه سازمانی..../ حامد رستگارنیا و همکاران کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی بر ثیرتأ

نشاان دادنااد کااه کارکنان        ،عهااد سااازمانی    هااای مادیریت راهبااردی منااابع انساانی و ت        

  فرایندهایشاوند کااه  شرکت نفت و گااز لیبای، در صاورتی نسابت باه ساازمان متعادتر مای        

اانی            اابع انسا ا اردی من ا ادیریت راهب ا . مند شوندها از آن بهرهدر سازمان به خوبی اجرا و آنم

ارای               ا اه ب ا ات هزین ا اغلی و پرداخ ا اوزش ش ا ایوه         آم ا ارد، از ش ا الک ا ادی       عم ا اای کلی ا ه

 .ماادیریت راهبااردی منااابع انسانی است که بر تعهد کارکنان، تأثیر دارد

 
 های تجربی تحقیق( مقایسه و بررسی پیشنه1جدول )

رد

ی

 ف

 هانتایج و یافته عنوان تحقیق نام محقق سال

 

 

 

1 

 

 شناسیآسیب و همکاراننادعلی  1401

 تمدیری کارکردهای

 شرکت در انسانی منابع

 برق نیروی توزیع

 اصفهان شهرستان

توسعه،  و آموزش استخدام، و جذب کارکرد شش

 ردعملک خدمت، ارزیابی شغلی، جبران توسعه مسیر

 سیبآ گردید، که بیشترین بررسی کارکنان روابط و

 و یشغل توسعه مسیر مختص انسانی کارکرد منابع

 د.باشمی وسعهت و آموزش به مربوط آسیب کمترین

و  نوروزی 1399 2

 همکاران

ثیر کارکردهای ابررسی ت

مدیریت استراتژیک منابع 

آوری انسانی بر تاب

کید بر اسازمانی با ت

گری سرمایه میانجی

 اجتماعی

مدیریات اساتراتژیک مناباع انساانی  کارکردهاای

آوری ساازمانی رابطاه مساتقیم و معناادار باا تااب

همچنیان سارمایه  ماعای دارد.و سارمایه اجت

رابطاه معناادار  آوری ساازمانیاجتماعای باا تااب

دارد. همچنیان،میانجای باودن سارمایه اجتماعای 

مناباع انساانی  بیان مدیریات رابطاه در

 .آوری ساازمانی نیاز تائیاد شاداساتراتژیک و تااب

و  حسینی 1397 3

 همکاران

 کارکردهای بررسی تاثیر

 رب انسانی منابع یریتمد

 نقش سازمانی، با عملکرد

 یبازاریاب قابلیت میانجی

 ایه قابلیت بر انسانی منابع مدیریت کارکردهای

 اداریمعن و مثبت تاثیر سازمانی عملکرد و بازاریابی

 عملکرد بر بازاریابی هایقابلیت همچنین دارند و

 دارند. معنادار و مثبت تاثیر سازمانی

 و ابیپورشه 1400 4

 دیدانی خدادادی

 مدیریت کارکردهای تاثیر

 یانسان منابع استراتژیک

 سازمان عملکرد بر

 و سیستان استان دریانوردی و بنادر کل اداره در

 یکارکردها بین معناداری و مثبت رابطه بلوچستان

 ازمانیس عملکرد و انسانی منابع استراتژیک مدیریت

 دارد. وجود

هبردی منابع مدیریت را بیسواس 2020 5

انسانی و عملکرد 

مطالعه کنان، مورد کار

 هند انرژیبخش 

رابطه معناداری بین عملکرد مدیریت راهبردی منابع 

 همچنین .انسانی و عملکرد کارکنان وجود دارد

های مدیریت راهبردی است که شیوهشده مشخص 

توجهی بر عملکرد کارکنان دارند که در تاثیر قابل

 .گذاردازمانی تاثیر مینهایت بر عملکرد س
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 ریزیبرنامه تدوین دورکویچ 2012 6

 یانسان منابع استراتژیک

 اوکراین کوچک صنایع در

و  یاصل ،یتیریمشاغل مد یاهبرد مناسب برار

 یراهبرد متعهدانه و راهبرد مناسب برا ،یخدمات

که  دی. راهبرباشدیم هیراهبرد ثانو ،یمشاغل خدمات

 و یب است ساده، تکرارمناس یمشاغل خدمات یبرا

 .باشدیم ریاستانداردپذ

محمدیان  کشاورز 1395 7

 سعیدی و

 کارکردهای تاثیر بررسی

ر ب انسانی منابع مدیریت

 استراتژیک گیریتصمیم

 آبفا شرکت

 یریگتصمیم بر انسانی منابع مدیریت کارکردهای

 گزینش، استفاده و استخدام از استراتژیک،استفاده

عملکرد،  از ارزیابی ه، استفادهو توسع آموزش از

 و کارکردهای مدیریت منابع انسانی، مزایا از استفاده

 استراتژیک گیریتصمیم بر و هایی دارندپاداش

 رتهران تاثی فاضلاب و آب تصفیه و تامین شرکت

 که داد نشان همچنین نتایج .دارد داریمعنی

 ابعاد تاثیر سازمانی و تکنیکی هایمحدودیت

 یریگتصمیم بر انسانی منابع مدیریت یکارکردها

 بفاضلا و آب تصفیه و تامین شرکت استراتژیک

 کند.نمی تعدیل را تهران

 کارکردهای تاثیر بررسی آخوندی و اسدی 1400 8

 ابعمن استراتژیک مدیریت

 آوریتاب بر انسانی

 بر تاکید با سازمانی

 رضایت گریمیانجی

 شغلی

 و آموزش اب،انتخ و استخدام) SHRM عملیات

 با مستقیم طور به( پاداش و عملکرد ارزیابی توسعه،

 ریتمدی موثر ، استراتژیاست مرتبط رضایت شغلی

 انسانی منابع همه منظم صورت به انسانی منابع

 مدیریت کارکردهای .کندمی سازماندهی را فردی

 اررفت و عملکرد بر طور مستقیم به منابع انسانی

 به که منجر طوری به گذاردمی تاثیر کارکنان

 شود.می سازمان موفقیت

     

ه در  رساایم کنتیجه می این با توجه به بررساای و مطالعه پیشااینه تحقیق و ادبیات نظری به    

شته تمرکز مطالعات در این حوزه  شتر  تحقیقات گذ سی رابطه متغیر کارکردهای     بی بر روی برر

سانی بر راهبردی مدیریت    سازمانی، مزیت رقابتی آوریسازمانی، تاب  عملکرد متغیرهای منابع ان

و تعهد سازمانی بوده است و همچنین متغیر توسعه سازمانی بیشتر به عنوان متغیر میانجی در        

های آماری مختلفی مورد  این حوزه مورد بررساای قرار گرفته اساات. در مطالعات گذشااته جامعه

اهمیت هسااتند. در این مطالعه با  بررساای قرار گرفته اساات که هر کدام در جایگاه خود حائز  

بررساای تاثیر کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسااانی بر توسااعه سااازمانی با نقش میانجی   

ای به آن پرداخته شده است و همچنین در جامعه آماری    مسیر ترقی شغلی که در کمتر مطالعه  
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سی قرار داده،      شهرداری را مورد برر سازمان مهم و اثرگذار  که طبق مطالعات انجام   تحقیق، که 

سانی رو شده همواره با چالش  ست بههای مدیریت منابع ان ست با انجام این پژوهش رو ا   . امید ا

مرتفع و با ارائه پیشنهادات کاربردی بر اساس نتایج بدست آمده از      تا حدی این شکاف پژوهشی  

در ادامه مدل   د.به مدیران و رهبران سااازمانی کمک شااوتحقیق، در راسااتای توسااعه سااازمانی 

مفهومی تحقیق مبتنی بر بررسااای پیشاااینه و مبانی نظری با تاکید بر نقش متغیرهای تحقیق  

    گردد.برای ادامه فرایند تحقیق ارائه می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
های ( مدل مفهمی مبتنی بر پیشینه نظری و تجربی با تاکید بر متغیرهای تحقیق )منبع: داده2شکل )

 تحقیق(

 

 پژوهش شناسیروش

  - توصااایفی پژوهش نوع از انجام  شااایوه لحاظ  به  و کاربردی  هدف  لحاظ  به  حاضااار  پژوهش

   حاضار  پژوهش آماری جامعه. باشاد می کمی هاداده نوع نظر از تحقیق این. باشاد می پیمایشای 

  سااازمان از دریافتی آمار به توجه با که باشاادمی زنجان مرکز شااهرداری کارکنان کلیه شااامل

 

جذب و انتخاب  -

 کارکنان 

نظام جبران خدمات  -  

مدیریت عملکرد -  

آموزش  -  

نظام حفظ و   -

 نگهداشت

بط کارروا  -  

مدیریت مسیر ترقی  -

 شغلی

شناخت اهمیت مسیر  -

 شغلی

شفافیت مسیر ترقی  -

 شغلی

ریزی منابع برنامه -

 انسانی    

توسعه 

 سازمانی

مندی توسعه و بهره

حداکثری از کارکردهای 

منابع مدیریت راهبردی 

انسانی در سازمان همراه با 

ریزی و اقدامات برنامه

 اجرایی مناسب
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  تعیین برای. باشااندمی فعالیت مشااغول سااازمان این در نفر 270تعداد  حاضاار حال در مربوطه

ستفاده  فرمول کوکران از نمونه حجم ست  شده  ا ضای  تعداد فرمول کوکران به توجه با که. ا   اع

  بندیطبقه روش تحقیق، در شده برده کار به گیرینمونه روش. است شده تعیین نفر 159 نمونه

  قالاتم و ایکتابخانه مطالعات از پیشینه و نظری مبانی آوریجمع برای تحقیق این در. باشدمی

های تحقیق از پرسااشاانامه  ها جهت آزمون فرضاایهآوری دادهبرای جمع .اساات شااده اسااتفاده

شده   بومی شد که مطابق جدول )    سازی  ستفاده  ساس متغییرها تعیین     1ا سوالات تحقیق بر ا  )

ساس جدول) و همچنین رشدند  ست آمدند   (3و جدوا ) (2وایی و پایایی آن بر ا که پایایی آن  بد

بدساات آمده و روایی پرسااشاانامه که به تایید     7/0با روش آلفای کرونباخ با ضااریب بیش از 

گیری از جامعه آماری به روش  نمونه نظران رساایده اساات، اسااتفاده شااد.   خبرگان و صاااحب

یع فراوانی کارکنان شااهرداری )شااهرداری مرکز، مناطق  بندی انجام شااده و بر اساااس توزطبقه

(  3های سااازمانی تعریف شااده بر اساااس جدول )  های تابع ( در شااغلشااهرداری و سااازمان 

ها و آزمون فرضاایات از  در این پژوهش جهت تجزیه و تحلیل داده ها توزیع شاادند.پرسااشاانامه

اسااابه ضااارایب تاثیر از روش      برای آزمون صاااحت مدل نظری تحقیق و مح   ( و spss) افزارنرم

برای  ه اساات.اسااتفاده شااد "PLS SMART"نرم افزاریابی معادلات ساااختاری به وساایله مدل

ستگی بین متغیر تعیین  شکار های مکنون و متغیرهمب ستفاده که نتایج آن    بار عاملیاز  های آ ا

 گیری ارائهیجهها و نتها و نتایج تحقیق در بخش یافته( آمده اساات. سااایر تحلیل 6در جدول )

 شده است.
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 ها( متغیرهای تحقیق و منبع آن2جدول )

 
 

 

 

 

تعداد 

 سوال

تعداد  هامنابع و اقتباس متغیر 

 سوال

 هامنابع و اقتباس متغیر 

و انتخاب  جذب 6

 کارکنان

 تیریمدپرسشنامه استاندارد 

قابر  یمنابع انسان کیاستراتژ

 و )2018( میاحمد فه

ارد استاندپرسشنامه 

 یمنابع انسان یکارکردها

 )2005 (یادجر و گر

4  

نظام روابط 

 کار

 تیریمدپرسشنامه استاندارد 

حمد قابر ا یمنابع انسان کیاستراتژ

پرسشنامه  و )2018( میفه

 یمنابع انسان یاستاندارد کارکردها

 )2005 (یادجر و گر

 تیریمدپرسشنامه استاندارد  توسعه سازمانی 7

قابر  ینسانمنابع ا کیاستراتژ

 و )2018( میاحمد فه

استاندارد پرسشنامه 

 یمنابع انسان یکارکردها

 )2005 (یادجر و گر

نظام جبران  4

 خدمات

 تیریمدپرسشنامه استاندارد 

حمد قابر ا یمنابع انسان کیاستراتژ

پرسشنامه  و )2018( میفه

 یمنابع انسان یاستاندارد کارکردها

 )2005 (یادجر و گر

مسیر ترقی  6

 غلیش

 تیریمدپرسشنامه استاندارد 

قابر  یمنابع انسان کیاستراتژ

 و )2018( میاحمد فه

استاندارد پرسشنامه 

 یمنابع انسان یکارکردها

 )2005 (یادجر و گر

نظام  4

بهسازی 

منابع 

 انسانی

 تیریمدپرسشنامه استاندارد 

حمد قابر ا یمنابع انسان کیاستراتژ

پرسشنامه  و )2018( میفه

 یمنابع انسان یکارکردهااستاندارد 

 )2005 (یادجر و گر

نظام حفظ و  4

نگهداری منابع 

 انسانی

 تیریمدپرسشنامه استاندارد 

قابر  یمنابع انسان کیاستراتژ

 و )2018( میاحمد فه

استاندارد پرسشنامه 

 یمنابع انسان یکارکردها

 )2005 (یادجر و گر
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 ایایی ترکیبی متغیرهای تحقیق( نتایج معیار آلفای کرونباخ و پ3جدول )

 متغیر
 ضریب آلفای کرونباخ

Alpha>0.7 

 ضریب پایایی ترکیبی

CR>0.7 

 948/0 942/0 توسعه سازمانی

 918/0 899/0 مسیر ترقی شغلی

 943/0 /.935 کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی

 878/0 /.792 نظام بهسازی منابع انسانی

 /.867 772/0 نظام جبران خدمات

 890/0 /.815 نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی

 862/0 760/0 نظام روابط کار

 842/0 722/0 و انتخاب کارکنان جذب

 
 ( نتایج روایی همگرا متغیرهای تحقیق4جدول )

 میانگین واریانس استخراجی متغیر

 579/0 توسعه سازمانی

 533/0 مسیر ترقی شغلی

 527/0 ی منابع انسانیکارکردهای مدیریت راهبرد

 706/0 نظام بهسازی منابع انسانی

 686/0 نظام جبران خدمات

 731/0 نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی

 677/0 نظام روابط کار

 640/0 و انتخاب کارکنان جذب

 

های جدول فوق این است و مطابق با یافته 1AVE ،5/0با توجه به اینکه مقدار مناسب برای 

اند، در نتیجه مناسب بودن در مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسبی را اتخاذ نمودهمعیار 

 شود.روایی همگرای پژوهش تایید می

___________________________________________________________ 
1- Average Variance Extracted 
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 دهندگان بر حسب سمت شغلی( توزیع فراوانی پاسخ5جدول )

 درصد فراوانی فراوانی سمت شغلی

 7/8 13 مدیر 

 7/8 13 معاون

 7/72 109 کارشناس

 0/10 14 سایر کارکنان

 0/100 150 جمع

 

. است 5/0شود که بارعاملی مربوط به تمامی سوالات بیشتر جدول زیر مشاهده می با توجه به

 خود همبستگی مناسبی دارند. مربوط بهها با متغیرهای پس تمام سوال

 
 )پرسشنامه( پژوهش گیریاندازه ابزار عاملی ( بار6جدول )

 P مقادیر T آماره یبار عامل سوال

1 741/0 707/13 000/0 

2 846/0 637/21 000/0 

3 810/0 534/30 000/0 

4 835/0 716/32 000/0 

5 793/0 337/19 000/0 

6 855/0 480/35 000/0 

7 834/0 735/25 000/0 

8 855/0 720/26 000/0 

9 831/0 327/27 000/0 

10 838/0 534/24 000/0 

11 832/0 971/21 000/0 

12 893/0 087/36 000/0 

13 882/0 834/39 000/0 

14 740/0 546/10 000/0 

15 841/0 006/29 000/0 

16 536/0 966/8 000/0 

17 669/0 933/9 000/0 

18 646/0 569/9 000/0 

19 804/0 267/21 000/0 
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20 773/0 930/16 000/0 

21 786/0 721/15 000/0 

22 801/0 724/25 000/0 

23 806/0 076/28 000/0 

24 810/0 864/20 000/0 

25 610/0 424/8 000/0 

26 679/0 024/12 000/0 

27 587/0 968/8 000/0 

28 561/0 238/10 000/0 

29 606/0 638/9 000/0 

30 706/0 901/14 000/0 

31 595/0 674/8 000/0 

32 754/0 450/20 000/0 

33 685/0 623/12 000/0 

34 779/0 035/22 000/0 

35 738/0 693/20 000/0 

 

 های تحقیقیافته

یابی معادلات  برای آزمون صاااحت مدل نظری تحقیق و محاسااابه ضااارایب تاثیر از روش مدل

 استفاده شده است.  PLSافزار ساختاری به وسیله نرم

ا ابتدا  هبرای انتخاب آزمون درست برای تحلیل فرضیه  : بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق       

گیرند اطمینان حاصاال کرد. برای نمونه که مورد آزمون قرار میباید از توزیع آماری متغیرهایی 

بودن توزیع آماری متغیرهاساات. به طور کلی  های پارامتری نرمالنیاز گرفتن آزمونآماری، پیش

های پارامتری، عموما بر میانگین و انحراف معیار اساااتوارند. حال اگر          توان گفت که آزمون  می

شد، نمی  شت، به همین جهت از آزمون       توزیع جامعه نرمال نبا ست از نتایج دا ستنباط در توان ا

اسااامیرنوف برای بررسااای نرمال بودن توزیع متغیرهای مورد آزمون اساااتفاده       -کلموگوروف 

 کنیم.می

0Hباشند.  ها دارای توزیع نرمال می: داده 

1Hباشندها دارای توزیع نرمال نمی: داده   . 
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اسمیرنوف متغیرهای تحقیق –ف ( نتایج آزمون کولموگرو7جدول )  

 

 آماره آزمون متغیر
سطح معنی 

 داری
 نتیجه آزمون

 ها غیرنرمال استتوزیع داده 000/0 185/0 و انتخاب کارکنان جذب

 ها غیرنرمال استتوزیع داده 000/0 177/0 نظام جبران خدمات

 ها غیرنرمال استتوزیع داده 000/0 154/0 نظام بهسازی منابع انسانی

 ها غیرنرمال استتوزیع داده 000/0 176/0 نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی

 ها غیرنرمال استتوزیع داده 000/0 179/0 نظام روابط کار

 ها غیرنرمال استتوزیع داده 000/0 147/0 کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی

 ستها غیرنرمال اتوزیع داده 000/0 127/0 توسعه سازمانی

 ها غیرنرمال استتوزیع داده 000/0 118/0 مسیر ترقی شغلی

 

می   05/0داری آزمون نرمالیته متغیرهای تحقیق کمتر از    ساااطک معنی فوقبا توجه به جدول     

ها در این نمونه آماری غیر نرمال  تایید می شااود، یعنی توزیع داده 1Hباشااد. بنابراین فرضاایه  

 شود.های تحقیق از نرم افزار پی ال اس استفاده میضیهاست، به همین علت برای آزمون فر

به منظور تعیین پایایی متغیرهای تحقیق، به بررسااای ضااارایب آلفای کرونباخ و پایایی   :پایایی  

 پردازیم.می 1ترکیبی

 
روایی همگرا متغیرهای تحقیقو ( نتایج معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی 8) جدول  

 متغیر

ضریب آلفای 

 ونباخکر

Alpha>0/7 

ضریب پایایی 

 ترکیبی

CR>0/7 

میانگین واریانس 

 استخراجی

942/0 توسعه سازمانی  948/0  579/0  

899/0 مسیر ترقی شغلی  918/0  533/0  

کارکردهای مدیریت راهبردی 

 منابع انسانی
935/0  943/0  

527/0  

792/0 نظام بهسازی منابع انسانی  878/0  706/0  

772/0 نظام جبران خدمات  867/0  686/0  

نظام حفظ و نگهداری منابع 

 انسانی
815/0  890/0  

731/0  

___________________________________________________________ 
1 -Composite Reliability 
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760/0 نظام روابط کار  862/0  677/0  

722/0 و انتخاب کارکنان جذب  842/0  640/0  

 

سب برای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  با توجه به این        ست و مطابق با     7/0که مقدار منا ا

اند،  یارها در مورد متغیرهای مکنون مقدار مناسااابی را اتخاذ نمودههای جدول فوق این معیافته

 های پژوهش را تایید نمود.توان مناسب بودن وضعیت پایایی متغیرمی

گیری، روایی همگرا اسااات که به های اندازهمعیار دوم از بررسااای برازش مدل: روایی همگرا      

با توجه به اینکه مقدار   پردازد.( خود میهابررسی میزان همبستگی هر سازه با سؤالات )شاخص     

سب برای   ست و مطابق با یافته  1AVE ،5/0منا های جدول فوق این معیار در مورد متغیرهای  ا

اند، در نتیجه مناسااب بودن روایی همگرای پژوهش تایید  مکنون مقدار مناساابی را اتخاذ نموده

 شود.می

دهد. در این  تخمین اسااتاندارد نشااان می  ( مدل پژوهش را در حالت2شااکل ): آزمون مدل    

 شوند.شکل اعداد یا ضرایب به دو دسته تقسیم می

گیری هساااتند که روابط بین متغیرهای پنهان       ی اول: تحت عنوان معادلات اندازه   دساااته       

شکار )مستطیل  )دایره شان می ها( و متغیرهای آ ضرایب موجود در این معادلات را   ها( را ن دهند. 

 گویند.می 2بار عاملی اصطلاحا

ندازه    به  مدل ا مدل را  که مشاااخص می   گیری میطور کلی این  ند  یک از       گوی یا هر  که آ کند 

شاخص    سط  سبی اندازه متغیرهای پنهان تو شاخص در اندازه   های منا شدند. کدام  گیری  گیری 

 اش سهم بیشتر و کدام شاخص سهم کمتری دارد.متغیر پنهان مربوطه

سته        ست و برای      ی دوم: مد ستند که روابط علی بین متغیرهای پنهان ا ساختاری ه عادلات 

ستفاده می    ضیات ا سیر          آزمون فر ضریب م صطلاحا  ضرایب موجود در این معادلات ا شوند، به 

 باشند.شوند. اعداد داخل دایره نیز شاخص ضریب تعیین میگفته می

 

___________________________________________________________ 
1- Average Variance Extracted 
2 Factor loading 
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 ارداستاند بیهمراه با ضرا قیتحق یمدل ساختار( 3)شکل 

( قرار دارند و  -1،1( بیانگر ضاارایب مساایر در حالت اسااتاندارد اساات که در بازه )3شااکل )       

باشند. مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب مسیر ،      دهنده میزان رابطه بین متغیرها مینشان 

سیر از     می  3/0 ضرایب م شد. در نمودار فوق قدر مطلق  سب        3/0با شان از منا ست که ن شتر ا بی

های شکل فوق، ضرایب مسیر هستند و       اعداد مشاهده شده بر روی پیکان   ودن این معیار دارد.ب

کنند. هر چه عدد ضااریب مساایر  شاادت رابطه بین متغیرها و جهت این رابطه را مشااخص می

سته قوی    بزرگ ستقل بر متغیر واب شد، رابطه متغیر م سبب می تر با توان  تر خواهد بود. به همین 

اگر ضاریب مسایر، عددی مثبت باشاد، رابطه متغیر مساتقل و متغیر وابساته        اظهار داشات که 

مستقیم است و با افزایش مقدار متغیر مستقل، مقدار متغیر وابسته نیز افزایش پیدا خواهد کرد      

ست و با           سته معکوس ا ستقل و متغیر واب شد، رابطه متغیر م سیر، عددی منفی با ضریب م و اگر 

 ل، مقدار متغیر وابسته کاهش پیدا خواهد کرد.افزایش مقدار متغیر مستق
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 مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معناداری (4) شکل

باشند تا روابط بین    96/1( نشان دهنده ضرایب معناداری است که باید بزرگتر از    4شکل )          

ایب  معنادار گردند. شااکل فوق آزمون مدل تحقیق )حالت ضاار 05/0متغیرها در سااطک  خطای 

دار بودن ارتباط بین  توان به معنیمی دهد. با اساااتفاده از این آزمونمعنی داری( را نشاااان می

لت روابطی معنی     حا عدد بر روی پیکان       متغیرهای تحقیق پی برد. در این  که  دار خواهند بود 

  96/1( باشند. به این معنی که اگر در این آزمون عددی بین -96/1و  96/1روابط، خارج از بازه )

شد، رابطه آن  -96/1و  سیر آن رابطه نیز بی معنا     معنا خواهد بود و به ها بیبا ضریب م تبع آن 

  (T-value) شود، مقادیر ضرایب معنی داری  ( مشاهده می 3طور که در شکل ) همان خواهد بود.

(   در سطک   2شکل شماره )   باشند و بیانگر این است تمامی ضرایب مسیر در    می 96/1بزرگتر از 

 باشند.معنی دار می 05/0خطای  

شااود که سااه اسااتفاده می 1GOFای بررساای برازش مدل کلی از معیار بر: برازش مدل کلی      

معرفی شااده    GOFبه عنوان مقادیر ضااعیف، متوسااط و قوی برای 36/0و  25/0، 01/0مقدار 

 گردد:این معیار از طریق فرمول زیر محاسبه می است.

2RiescommunalitGOF  
 

Communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅  آید.ای پنهان پژوهش بدست میاز میانگین مقادیر اشتراکی متغیره ̅̅

 
 ( میزان مقادیر اشتراکی و ضرایب تعیین متغیرهای تحقیق9جدول )

 ضرایب تعیین مقادیر اشتراکی متغیرهای مکنون

579/0 توسعه سازمانی  959/0  

533/0 مسیر ترقی شغلی  557/0  

527/0 کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی  - 

___________________________________________________________ 
1 Goodness of Fit 
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706/0 ینظام بهسازی منابع انسان  - 

686/0 نظام جبران خدمات  - 

731/0 نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی  - 

677/0 نظام روابط کار  - 

640/0 و انتخاب کارکنان جذب  - 

 
 ( نتایج برازش مدل کلی10جدول )

 GOF میانگین ضرایب تعیین میانگین مقادیر اشتراکی

635/0 758/0 694/0 

 

است(،  36/0تر از )که بزرگ694/0به میزان  GOFست آمده برای با توجه به مقدار بد      

 شود.بنابراین برازش بسیار مناسب مدل کلی تایید می

( 746/0ها، ضریب معناداری کلی برابر با  )برای بررسی فرضیه: های تحقیقآزمون فرضیه      

( 218/19ناداری(، ))ضریب مع tمحاسبه شده است که نشان دهنده میزان تاثیر است. مقادیر  

 96/1یعنی  %5در سطک خطای  tبدست آمده است که قدر مطلق آن  بزرگتر از مقدار بحرانی 

از طرفی ضریب مسیر میان متغیر مسیر  شده معنادار هست.دهد تاثیر مشاهدهبوده و نشان می

است با،   رترقی شغلی به عنوان متغیر میانجی با توسعه سازمانی به عنوان متغیر وابسته براب

معنادار گردیده است. در نتیجه  %5( در سطک خطای 400/8(که با ضریب معناداری  )496/0)

ضرایب مسیر غیر مستقیم )تاثیر کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی بر توسعه سازمانی 

( 746/0×   496/0=  370/0در شهرداری زنجان با نقش میانجی مسیر ترقی شغلی( برابر با )

 شوند. محاسبه می

    :                              محاسبه آزمون سوبل

 در این رابطه:

aضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی : 

bضریب مسیر میان متغیر میانجی و وابسته : 

Saخطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی : 

Sb: خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 
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مون سوبل نیز رویکرد دیگری در قبول یا رد فرضیات مربوط به نقش میانجی یک متغیر می آز

باشد که قدر مطلق می 086/7مستقیم حاصل از آزمون سوبل به ترتیب برابر با  غیر  tباشد. مقادیر

توان نتیجه گرفت که کارکردهای مدیریت باشد و بر این اساس میتر میبزرگ 96/1این مقدار از 

راهبردی منابع انسانی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان با نقش میانجی مسیر ترقی شغلی 

 تاثیر مثبت و معناداری دارد و فرضیه اصلی پژوهش مورد تایید قرار گرفته است.

آزمون فرضیه فرعی اول: مسیر ترقی شغلی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر مثبت و 

 معناداری دارد.

، ضریب مسیر استاندارد میان متغیر مسیر ترقی شغلی و توسعه 4و  3های بر اساس شکل     

بدست آمده است  400/8آزمون نیز  tمحاسبه شده است همچنین آماره  496/0سازمانی برابر 

دهد تاثیر مشاهده بوده و نشان می 96/1یعنی  %5در سطک خطای  tکه بزرگتر از مقدار بحرانی 

بر  توان گفت مسیر ترقی شغلیگردد و میار است. بنابراین فرضیه فرعی اول تایید میشده معناد

 توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

و انتخاب کارکنان بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر  جذبآزمون فرضیه فرعی دوم:   

 مثبت و معناداری دارد.

، ضریب مسیر استاندارد میان متغیر کارمندیابی و انتخاب کارکنان 4و  3های شکل بر اساس     

بدست آمده  965/3آزمون نیز  tمحاسبه شده است همچنین آماره  318/0و توسعه سازمانی برابر 

دهد تاثیر بوده و نشان می 96/1یعنی  %5در سطک خطای  tاست که بزرگتر از مقدار بحرانی 

ی توان گفت کارمندیابگردد و میدار است. بنابراین فرضیه فرعی دوم تایید میمشاهده شده معنا

 و انتخاب کارکنان بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

آزمون فرضیه فرعی سوم : نظام جبران خدمات بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر مثبت 

  و معناداری دارد.

، ضریب مسیر استاندارد میان متغیر نظام جبران خدمات و توسعه 4و  3های بر اساس شکل     

بدست آمده است  345/5آزمون نیز  tمحاسبه شده است همچنین آماره  337/0سازمانی برابر 

دهد تاثیر مشاهده بوده و نشان می 96/1یعنی  %5در سطک خطای  tکه بزرگتر از مقدار بحرانی 

 توان گفت نظام جبران خدماتگردد و میار است. بنابراین فرضیه فرعی سوم تایید میشده معناد

 بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

آزمون فرضیه فرعی چهارم: نظام بهسازی منابع انسانی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان 

 تاثیر مثبت و معناداری دارد.



 توسعه سازمانی..../ حامد رستگارنیا و همکاران کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی بر ثیرتأ

، ضریب مسیر استاندارد میان متغیر نظام بهسازی منابع انسانی و 4و  3های ر اساس شکلب     

بدست آمده  402/6آزمون نیز  tمحاسبه شده است همچنین آماره  340/0توسعه سازمانی برابر 

دهد تاثیر بوده و نشان می 96/1یعنی  %5در سطک خطای  tاست که بزرگتر از مقدار بحرانی 

توان گفت نظام گردد و میعنادار است. بنابراین فرضیه فرعی چهارم تایید میمشاهده شده م

 بهسازی منابع انسانی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

آزمون فرضیه فرعی پنجم: نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی بر توسعه سازمانی در شهرداری 

 عناداری دارد.زنجان تاثیر مثبت و م

، ضریب مسیر استاندارد میان متغیر نظام حفظ و نگهداری منابع 4و  3های بر اساس شکل      

 024/4آزمون نیز  tمحاسبه شده است همچنین آماره  322/0انسانی و توسعه سازمانی برابر 

ان بوده و نش 96/1یعنی  %5در سطک خطای  tبدست آمده است که بزرگتر از مقدار بحرانی 

توان گردد و میدهد تاثیر مشاهده شده معنادار است. بنابراین فرضیه فرعی پنجم تایید میمی

گفت نظام حفظ و نگهداری منابع انسانی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر مثبت و 

 معناداری دارد.

و  ن تاثیر مثبتآزمون فرضیه فرعی ششم: نظام روابط کار بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجا

 معناداری دارد.

، ضریب مسیر استاندارد میان متغیر نظام روابط کار و توسعه 4و  3های بر اساس شکل     

بدست آمده است  372/2آزمون نیز  tمحاسبه شده است همچنین آماره  313/0سازمانی برابر 

دهد تاثیر مشاهده می بوده و نشان 96/1یعنی  %5در سطک خطای  tکه بزرگتر از مقدار بحرانی 

بر  توان گفت نظام روابط کارگردد و میشده معنادار است. بنابراین فرضیه فرعی ششم تایید می

 توسعه سازمانی در شهرداری زنجان تاثیر مثبت و معناداری دارد.

 
 اتیفرض یمعنادار بیهمراه ضرا به میمستق ریو غ میروابط مستق جی( خلاصه نتا11) جدول

 تحقیق

 یهفرض
ضریب 

 مسیر

ضریب 

 معناداری

نتیجه 

 آزمون

منابع  یراهبرد تیریمد ی: کارکردهایاصل هیفرض

زنجان با  یدر شهردار یبر توسعه سازمان یانسان

مثبت و  ریتاث یشغل یترق ریمس یانجینقش م

 دارد. یمعنادار

496/0 

  ×

746/0 

 تایید 086/7
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بر توسعه  یشغل یترق ریاول: مسفرعی  هیفرض

مثبت و  ریزنجان تاث یدر شهردار یسازمان

 دارد. یمعنادار

 تایید 400/8 496/0

و انتخاب کارکنان بر  جذبدوم: فرعی  هیفرض

مثبت و  ریزنجان تاث یدر شهردار یتوسعه سازمان

 دارد. یمعنادار

 تایید 965/3 318/0

سوم: نظام جبران خدمات بر توسعه فرعی  هیفرض

مثبت و  ریزنجان تاث یدر شهردار یسازمان

 دارد. یمعنادار

 تایید 345/5 337/0

بر  یمنابع انسان یچهارم: نظام بهسازفرعی  هیفرض

مثبت و  ریزنجان تاث یدر شهردار یتوسعه سازمان

 دارد. یمعنادار

 تایید 402/6 340/0

منابع  یپنجم: نظام حفظ و نگهدارفرعی  هیفرض

 ریزنجان تاث یدر شهردار یبر توسعه سازمان یانسان

 دارد. یبت و معنادارمث

 تایید 024/4 322/0

ششم: نظام روابط کار بر توسعه فرعی  هیفرض

مثبت و  ریزنجان تاث یدر شهردار یسازمان

 دارد. یمعنادار

 تایید 372/2 313/0

 

( محاسبه شده است که نشان 746/0ها، ضریب معناداری کلی برابر با  )برای بررسی فرضیه     

( بدست آمده است که قدر مطلق 218/19)ضریب معناداری(، ) tست. مقادیر  دهنده میزان تاثیر ا

دهد تاثیر بوده و نشان می 96/1یعنی  %5در سطک خطای  tآن  بزرگتر از مقدار بحرانی 

 شده معنادار هست.مشاهده

از طرفی ضریب مسیر میان متغیر مسیر ترقی شغلی به عنوان متغیر میانجی با توسعه       

( در 400/8( که با ضریب معناداری  )496/0ی به عنوان متغیر وابسته برابر  است با، )سازمان

معنادار گردیده است. در نتیجه ضرایب مسیر غیر مستقیم )تاثیر کارکردهای  %5سطک خطای 

مدیریت راهبردی منابع انسانی بر توسعه سازمانی در شهرداری زنجان با نقش میانجی مسیر 

مقایسه نتایج  ادامه با درشوند. ( محاسبه می746/0×   496/0=  370/0با ) ترقی شغلی( برابر

 پردازیم.گذشته به تحلیل نتایج تحقیق می تحقیق با تحقیقات

طور  به مدیریت منابع انسانی ( که نشان داد کارکردهای1400آخوندی و اسدی ) در تحقیق     

 شود.می انسازم موفقیت به که منجر طوری به دگذارمی تاثیر کارکنان رفتار و عملکرد بر مستقیم



 توسعه سازمانی..../ حامد رستگارنیا و همکاران کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی بر ثیرتأ

دهد که بررسی رابطه متغیرهای کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی این تحقیق نشان می

رابطه معناداری  کهنشان داد  (2020بیسواس )ای مستقیم و مثبت دارد. و عملکرد سازمانی رابطه

 های مدیریتشیوه و ملکرد کارکنان وجود داردبین عملکرد مدیریت راهبردی منابع انسانی و ع

توجهی بر عملکرد کارکنان دارند که در نهایت بر عملکرد سازمانی تاثیر راهبردی تاثیر قابل

منابع  تیریمد یهاتینشان داد که فعال جی( نتا2015) و همکاران یکلیندیف در تحقیق .گذاردمی

تا  زدیانگیکرد که کارمندان را بر م فیعرت یستمیرا به عنوان س SHRM کیتراتژاس یانسان

اثبات شده است که   نیکنند. علاوه بر ا نیآن را تضم یسازمان و اعضا یموثر و بقا یسازادهیپ

جذب ش، دارد. آموز یمثبت سازمان جیبر نتا یاقابل توجه ریتاث یمنابع انسان تیریمد یهاتیفعال

 یهاتیفعال یکل شینما یو جبران خدمات را برا عملکرد یابیارز مشارکت، ،و انتخاب کارکنان

آموزش: در دسترس بودن  یمثال برا ی. براندقرار داد یابیمورد ارز ک،یاستراتژ یمنابع انسان

 یابیارز یبرا ،یقیتشو یهاجبران خدمات: وجود پرداخت یبرا ،یآموزش رسم یهاتیفعال

 یریگمیمشارکت: امکان تصم یتخدام و برا: انتخاب و اسیابیمندکار یتوسعه، برا تمرکز عملکرد:

نتایج این تحقیقات هم بر تاثیر مستقیم و معنادار کاکردهای مدیریت منابع  کارمندان بود. یبرا

نشان ( 2021) همکارانپژوهش نگوک سو و  گذارد.انسانی بر عملکرد و توسعه سازمانی صحه می

و  تجااریاناداز انی، رهباری و چشامهای مالی، فرهنگ ساازممحدودیت ؛که چهار عاملداد 

منظاور مقابلاه در شرایط سخت و  پذیری سازمانی بهمأموریات سازمان بر توسعه و انعطاف

های کاهش هزینه از جمله اخراج، کاهش حقوق و دستمزد، آوری مؤثر است و اقدامتاب

تواند یسازی ممنجمدکردن استخدام، کاهش آموزش، مدیریت دقیق عملکرد و کوچک

و در نتیجه توسعه سازمانی را تحت تاثیر قرار  سازمانی را کمتر کند آوریپذیری و تابانعطاف

از اقدامات مدیریت راهبردی منابع شایسته مندی نتایج این تحقیق با بررسی عدم بهره .دهد

ا مان رشود که در نهایت توسعه سازآوری سازمانی میپذیری و تاب، موجب کاهش انعطافانسانی

 سازد. ای سازمان را متاثر میهای توسعهاز مسیر مثبت خارج کرده و برنامه

 نیترمهم دیتردیدارد و ب یبه منابع مختلف اجیخود احت یهابه هدف دنیرس یهر سازمان برا        

هر سازمان هستند که  یمنابع انسان نیشاغل در آن است. ا یانسان یرویهر سازمان، ن یمنبع برا

 یاز عملکرد شغل یمنابع انسان کهیصورت دارند و در سازمان را اهداف آن بردشیدر پ ینقش اساس

مدیریت سقوط حرکت خواهد نمود. برخوردار نباشند، سازمان به سمت  یحیصحدرست و 

دهد و ضمن ایجاد مزیت رقابتی مستمر در راهبردی منابع انسانی، عملکرد سازمان را بهبود می

ها سازمانروی های پیشامروزه یکی از چالشوری نیز نقش اساسی دارد. از طرفی رهافزایش به

باشد. ها میو اجرای صحیک آن ی منابع انسانیها، تدوین درست راهبرداز جمله شهرداری زنجان
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ها را با مشکل رواجرای راهبرد ریزی وکه وجود دارند، برنامه موانع متعددی در بسیاری از موارد

برای  اهداف سازمان و توسعه سازمانی جهت دستیابی بهموانع . شناخت این اندهرو کردبه

ران مدی با توجه به نتایج تحقیق و بررسی پیشنه تجربی و نظریباشد. ها ضروری میسازمان

ها با شناخت صحیک کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی و تدوین استاندارد مناسب سازمان

ریزی و تدوین راهبرد مناسب در راستای توانند به برنامهشغلی کارکنان خود، میمسیر ترقی 

 .توسعه سازمان خود برسند و در راستای اجرای آن قدم بردارند

 و پیشنهادات گیرینتیجه

 ریمس بیافزار؛ ضرنرم یهایو بر اساس خروج هاهیبدست آمده از آزمون فرض جیبا توجه به نتا

 t ریاست. مقاد ییبالا ریتاث زانیدهنده م( محاسبه شده است که نشان746/0برابر با  ) یکل

در  t ی( بدست آمده است که قدر مطلق آن بزرگتر از مقدار بحران218/19(، )یمعنادار بی)ضر

 یشده معنادار هست. از طرفمشاهده ریدهد تاثبوده و نشان می 96/1 یعنی %5 یسطک خطا

به عنوان  یبا توسعه سازمان یانجیم ریبه عنوان متغ یشغل یترق ریمس ریمیان متغ ریمس بیضر

معنادار  %5 ی( در سطک خطا400/8) یمعنادار بی(که با ضر496/0وابسته برابر  است با، ) ریمتغ

نابع م یراهبرد تیریمد یکارکردها ری)تاث میمستق ریغ ریمس بیضرا جهیاست. در نت دهیگرد

 370/0ا )( برابر بیشغل یترق ریمس یانجیزنجان با نقش م یاردر شهرد یبر توسعه سازمان یانسان

(، 1396جعفری نیا ) یهاپژوهش جیبا نتا جهینت نی. اشوندی( محاسبه م746/0×   496/0= 

و  یچخامه ،ی( و نوروز2010(، کم کالدول و همکاران )2012)  رکویچ(، دو2020بیسواس )

عوامل  نیا زیاول تا ششم ن یفرع یهاهیفرض یبرا بیدارد. به ترت ی( سازگار1399) شیدرو

ثبت م ریدهنده تاثامر نشان نیشدند که ا دییتا قیتحق یهاهیفرض یهمه تیشده و در نها یبررس

ر د یشغل یترق ریمس یانجیبا نقش م یمنابع انسان یراهبرد تیریمد یو معنادار کارکردها

 .باشدیزنجان م یشهردار

 یها به خصوص سازمان مورد بررسسازمان رانیبه مد قیده از تحقبدست آم جیبنابر نتا      

  که؛ شودیم شنهادیزنجان( پ ی)شهردار

وابسته  یمنابع انسان یراهبرد تیریمد یتوسعه سازمان به کارکردهابا توجه به نتایج تحقیق  -1

به  یترشیتوجه و اهتمام ببایستی  های توسعه سازمانیباشد، لذا در راستای تدوین برنامهمی

 هایلذا شایسته است در تدوین برنامه .داشتکارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی 

توسعه، جایگاه کلیدی و اثرگذار منابع انسانی و نقش کارکردهای آن به درستی مشخص و 
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های عملیاتی برای کارمندیابی و جذب، حفظ و توان طرحتبیین گردد. در این باب می

 دمات و سایر کارکردهای مدیریت منابع انسانی تدوین و اجرا نمود.  نگهداشت، جبران خ

های منابع متغیر مسیر شغلی در توسعه سازمان، بایستی در همه برنامه شبا توجه به تایید نق -2

های کارمندیابی و جذب تا بازنشستگی، مسیر شغلی هر کارمند انسانی از جمله سیستم

را برای رسیدن به شایستگی لازم در طول آموزش  همچونهایی عملیاتی مشخص و برنامه

بندی مشاغل های طبقهتوان از برنامهمسیر شغلی طراحی و اجرا نمود. در این راستا می

 مند شد.متناسب با سازمان و مشاغل موجود در سازمان بهره

ت اس یضرور یبر توسعه سازمان یشغل یترق ریدار مس یمثبت و معن ریبا توجه به تاث -3

کنان و به اطلاع کار نییمشاغل( تع یترق ریبر کارراهه )مس یشفاف مبتن یسازمان یتارهاساخ

 توان ازها هماهنگ سازند. در این زمینه می، تا کارکنان نیز خود را با این برنامهشود دهیرس

 های توجیهی مسیر شغلی استفاده نمود.برنامه

بتنی بر کارکردهای مدیریت منابع انسانی، های توسعه سازمان معلاوه بر اهمیت تدوین برنامه -4

از باشد لذا شایسته است در این زمینه نیز بسیار حائز اهمیت میها مناسب آن یاجرا

 .ندینما یریگبهره یمنابع انسان تیریمد نیمتخصص

عامل رشد و توسعه سازمان است  لذا به  نیترو مهم نیتربزرگ یانسان هیکه سرما ییاز انجا -5

 تیفیبه سطک رفاه و ک شتریب تیکه ضمن توجه و اهم شودیم شنهادیپها زمانسا رانیمد

ها و فرایندهای علمی به کارگیری روش کارکنان، و تناسب آن با زندگی فردی یکار یزندگ

ن هایی همچوروز مدیریت منابع انسانی را در دستورالعمل کاری خود قرار داده و از سیستمو به

 های مرتبط، استفاده نمایند.قا بر اساس شایستگیمدیریت استعداد و ارت

 

با توجه اهمیت جایگاه توسعه سازمانی و تاکید اسناد بالا دستی کشور از جمله برنامه هدفم  -6

توسعه و اصلاح نظام اداری، کارکردهای مدیریت راهبردی منابع انسانی نقش بسزایی در 

، شفافیت فرایندها، افزایش انگیزش سازی ساختار اداریوری سازمانی، چابکافزایش بهره

ستی های اسناد بالادبینیکارکنان، طراحی نظام جبران خدمات مبتنی بر عملکرد و سایر پیش

ها و اهداف سازمان اقدامات اجرایی دارند، لذا مدیران سازمانی بایستی در راستای برنامه

 متناسبی را در این زمینه انجام دهند. 

 :آتی هایپژوهش برای پیشنهادات
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 هاآن توزیع و ایمکرده استفاده پرسشنامه ابزار از اطلاعات آوریجمع برای تحقیق این در ما -1

 اطلاعات آوریجمع تسریع جهت در پذیرفت، صورت کارمندان کار، محل در و حضوری صورت به

 .                                                        مودن ستفادها نیز آنلاین هایروش از پرسشنامه توزیع برای توانمی مختلف سلایق به احترام  و

 برای و هستند بالایی اهمیت میزان دارای کدام هر انسانی منابع مدیریت کارکردهای -2   

 خاص طور به آتی تحقیقات در توانمی رواین از. هستند اهمیت حائز و مهم یک هر نیز هاسازمان

 و تحقیق مورد سازمانی توسعه روی بر را کارکردها این از یک هر اثیرگذاریت میزان جداگانه و

 .داد قرار بررسی

 ریتمدی کارکردهای تاثیرگذاری میزان تحقیق این سازمانی توسعه بالای  اهمیت دلیل به -3  

 هب وجهت با لذا داد، قرار بررسی مورد را شغلی ترقی مسیر میانجی نقش با انسانی منابع راهبردی

 هایمیانجی با را موضوع این توانمی دارد هاسازمان برای سازمانی توسعه که بالایی اهمیت

  .                                                                                                             داد قرار بررسی و تحقیق مورد غیره و سازمانی نشاط همچون دیگری

 بررسی مورد را زنجان شهرداری سازمان فقط تحقیق این مکانی و زمانی محدودیت دلیل به -4

 و دولتی هایشرکت و هاسازمان در را موضوعاتی چنین توانندمی محققان. است داده قرار

 وسعهت به  تحقیقاتی چنین انجام با و داده قرار بررسی و تحقیق مورد خصوصی بخش همچنین

 .                                                             باشند کرده شایانی کمک هاآن سازمانی

 رد ما که شود،می تعیین دارید، اختیار در که ایجامعه و هاداده نوع به توجه با تحقیق روش -5 

 تفادهاس کمی روش از شده، برده کاربه آماری هایروش و هاداده آوریجمع اساس بر تحقیق

 یفیک یا و آمیخته تحقیق هایروش از آتی تحقیقات در پژوهشگران شودمی پیشنهاد ایم،کرده

 .شوند مندبهره نیز

 

 پژوهش هایمحدودیت  

 دیگر به آن تعمیم دارد امکان و است زنجان شهر به مربوط تحقیق جغرافیایی محدوده -1   

 .                                                                                    دهد تغییر را تحقیق نتایج یرهغ و سلایق و هافرهنگ در تفاوت دلیل به شهرها

 املعو دیگر و است تحقیق نظری مدل در شده ذکر ابعاد و متغیرها به محدود تحقیق نتایج -2

                                                                                                                  .                          است نگرفنه قرار بررسی مورد موجود

 هایمحدودیت جمله از باشد،می پرسشنامه از حاصل هایداده تحلیل به محدود تحقیق نتایج -3

 .کرد اشاره هندگاندپاسخ از برخی دقیق پاسخگویی عدم به توانمی پرسشنامه ذاتی
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 قدردانی

کننده در این پژوهش صمیمانه تشکر و قدردانی دهندگان شرکتبدین وسیله از همکاری کلیه پاسخ

شود.همچنین نویسندگان از نظرات سازنده داوران محترم که به ارتقای کیفیت این مقاله کمک می

منابع  یردراهب تیریمد یرکارکردهایتاث "کنند. این مقاله حاصل طرح تحقیقاتی با عنوانکردند،تشکر می

عه تحلیلی بر برخی عوامل موثر بر توس "یشغل یترق ریمس یانجیبا نقش م یبر توسعه سازمان یانسان

 نجان بوده است.سازمانی در شهرداری ز
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