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Purpose: The current research was conducted with the aim of investigating the relationship between strategic human resource man-
agement and organizational performance with the mediating role of managerial ability and entrepreneurial orientation.
Methodology: This research is a survey regarding the data collection method. The research method is a description of the correlation type, 
and the statistical population of the study includes all the employees of the General Veterinary Department of Hamedan province in 2016, 
numbering 150 people according to Cochran's formula, the statistical sample size is approximately equal to 98 people who were selected by 
simple random sampling. A structural equation modelling approach and path analysis method with SPLS software were used to analyze the 
research data.
Findings: The results of the confirmatory factor analysis test and the measurement of factor loadings showed that the strategic 

human resource management variable accounted for 74% of organizational performance changes, strategic human resource manage-

ment accounted for 67% of managerial capability changes, and strategic human resource management accounted for 57% of It explains 

changes in entrepreneurial focus. Also, managerial ability explains 58% of organizational performance changes, and entrepreneurial ori-

entation explains 48% of organizational performance changes. Finally, organizational performance is 63% due to changes in financial 

performance and 52% due to changes in employee performance. Also, with the test of significant Z coefficients (t values), it was found 

that the coefficient related to all paths, including the paths of strategic management of human resources to managerial ability (5.469), 

strategic management of human resources to entrepreneurial orientation (4.748), strategic management of resources Humanity to orga-

nizational performance (7.387), managerial ability to organizational performance (5.294) and entrepreneurial orientation to organiza-

tional performance (6.374) are more than 1.96, indicating the significance of these paths and the appropriateness of the structural 

model.
Originality/Value: The present study indicates that the strategic management of human resources directly has a more significant im-

pact on organizational performance (compared to the variables of managerial ability and entrepreneurial orientation). The results 

showed that financial performance has a more significant effect on organizational performance.

Keywords: Strategic management of human resources, Management capability, Entrepreneurial orientation, Organizational 
performance, Path analysis.
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 مقدمه -1

 های با قدرت اقتصادی و وابستگی بیشتر به فناوری، نیرویوکار بسیار رقابتی امروزی، علیرغم تغییرات سریع در سازماندر محیط کسب
باشد. در یک محیط کاری عامل نیروی انسانی به دو گروه از افراد )مدیران و کارکنان( می اهدافشانترین عامل جهت دستیابی به انسانی مهم

. امروز اکثر باشدمی فشانیوظاو اثربخش  کارابندی، نقش مدیریت ارشد توانمند ساختن کارکنان به انجام شود. در این دستهبندی میدسته
ع مدیریت مناب کهدرحالیکردن مکانیسم اثربخش جهت کنترل این ساختار دارند. اهمفر منظوربهها، یک دپارتمان منابع انسانی سازمان

ر مفاهیمی تری بانسانی در موفقیت فردی هر یک از کارکنان یک سازمان ضروری است، مدیریت استراتژیک منابع انسانی با دیدگاه وسیع

                       

 مدیریت نوآوری و راهبردهای عملیاتی 
  238-257(، 1401)(، 3، شماره )3دوره                                                  

     www.journal-imos.ir 

 نوع مقاله: پژوهشی

بررسی تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی قابلیت 

مدیریت و محوریت کارآفرینانه )مورد مطالعه: اداره کل دامپزشکی استان همدان(

2، احسان همتی*1مهدی اجلی  

 گروه مدیریت، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه بوعلی سینا، همدان، ایران.1    
 گروه مدیریت دولتی، دانشکده علوم انسانی و اجتماعی، واحد همدان، دانشگاه آزاد اسلامی، همدان، ایران.2

ی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی با نقش میانجی قابلیت مدیریتی و محوریت پژوهش حاضر با هدف بررس هدف:
 .کارآفرینانه انجام شده است

باشد. روش پژوهش، توصیفی از نوع ها از نوع پیمایشی میربردی و از نظر روش گردآوری دادهاین پژوهش از لحاظ هدف کا شناسی پژوهش:روش
کران، اندازه نفر و مطابق فرمول کو 150به تعداد  96پژوهش شامل کلیه کارکنان اداره کل دامپزشکی استان همدان در سال  بستگی و جامعه آماریهم

سازی های پژوهش از رویکرد مدلگیری تصادفی ساده انتخاب شدند. جهت تحلیل دادهباشد که به شیوه نمونهنفر می 98برابر با  نمونه آماری تقریبا
 .بهره گرفته شد  SPLS افزارتاری و روش تحلیل مسیر با نرممعادلات ساخ

از تغییرات عملکرد  74%ییدی و سنجش بارهای عاملی نشان داد که متغیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزان انتایج آزمون تحلیل عاملی ت ها:یافته
از تغییرات  57%قابلیت مدیریتی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزان  از تغییرات 67%راتژیک منابع انسانی به میزان سازمانی، مدیریت است

غیرهای قابلیت ثیر بیشتری بر عملکرد سازمانی )نسبت به متایک منابع انسانی به طور مستقیم تکند؛ لذا مدیریت استراتژمحوریت کارآفرینانه را تبیین می
از  48%و محوریت کارآفرینانه به میزان  از تغییرات عملکرد سازمانی 58%ن قابلیت مدیریتی به میزان مدیریتی و محوریت کارآفرینانه( دارد. همچنی

ناشی از تغییرات عملکرد  52%ناشی از تغییرات عملکرد مالی و  63%عملکرد سازمانی به میزان  کند.  نهایتازمانی را تبیین میتغییرات عملکرد سا
( مشخص شد که ضریب t)مقادیر  Zثیر بیشتری بر عملکرد سازمانی دارد. همچنین با آزمون ضرایب معناداری ابه عبارتی عملکرد مالی ت کارکنان است.

(، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به محوریت 469/5مربوط به تمامی مسیرها از جمله مسیرهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی به قابلیت مدیریتی )
( و محوریت 294/5(، قابلیت مدیریتی به عملکرد سازمانی )387/7(، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به عملکرد سازمانی )748/4ارآفرینانه )ک

تمامی دهد. لذا بیشتر است که معنادار بودن این مسیرها و مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می 96/1(، از 374/6کارآفرینانه به عملکرد سازمانی )
 .شوندیید میاهای پژوهش نیز تفرضیه

ثیر متغیر میانجی قابلیت مدیریتی و محوریت کارآفرینانه بر ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع ادر این پژوهش ت اصالت/ارزش افزوده علمی:
 .انسانی و عملکرد سازمان در اداره کل دامپزشکی استان همدان بررسی شده است

 .عملکرد سازمانی، تحلیل مسیرمدیریت استراتژیک منابع انسانی، قابلیت مدیریت، محوریت کارآفرینانه،  ها:کلیدواژه

 چکیده
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یک منبع مزیت رقابتی پایدار  عنوانبهتوانند کند. مفاهیم منابع انسانی میها در دستیابی به اهداف پشتیبانی میکند که از سازمانتمرکز می
(. بدین دلیل، مدیریت 2001، 1و همکاران کنند، پشتیبانی کند )رایتهایی که برای شرکت ارزش ایجاد میباشند و از منابع یا شایستگی

کند سازی آن داشته و در بلندمدت موفقیت سازمان را تضمین میاستراتژیک منابع انسانی تأثیر عمده بر موفقیت یک سازمان و توانمند
 (.1995 ،2)جکسون و اسچولر

ها و محققان بسیاری ارزش وظایف و کارکردهای منابع انسانی نظیر گزینش، توسعه و نگهداری کارکنان را های اخیر، سازماندر سال
دیدگاه تشریح تأثیرات عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمان اند. محققان در این زمینه به منابع بر پایه بررسی کرده

های تواند مزیتشان میها دریافتند که سرمایه انسانیهای منابع انسانی، سازماناند. با توسعه محوریت استراتژیک در حوزهنگریسته
ها در های سازمانها، بسیاری از وظایف و بخشتراتژیک در سازمان(. با ضرورت مدیریت اس1997، 3رقابتی پایدار فراهم کند )آلریچ

بوده و زمانی  هانآوکاری هستند. مدیریت منابع انسانی یکی از ها، عملیات و فرآیندهایشان با استراتژی کسبتلاش جهت تطبیق استراتژی
سی کند. محققان بسیاری به بررر پیوند دهند، ظهور پیدا میوکاها و عملیات منابع انسانی را با استراتژی کسبها، استراتژیکه سازمان

سانی اند. در تحقیقات قبلی، کاربرد اثربخش عملیات منابع انتأثیر عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمان پرداخته
ها و سودهای سازمان نشان داده شده است ایش فروشو افز 4های برگشتیوری کارکنان، کاهش نرخبر بهبود عملکرد سازمان با افزایش بهره

های اخیر به طور (. با ظهور ادبیات مدیریت استراتژیک، محوریت کارآفرینانه  موضوع دیگری است که در سال1996، 5)دلری و دوتی
ها همواره در تلاش جهت ماندر محیط سریعاً در حال تغییر امروزی، ساز (.1996، 6عمیق موردمطالعه قرار گرفته است )لامپکین و دس

باشند. جهت دستیابی به این ها و شرایط جدید میوکاری جدید جهت تطبیق با موقعیتارائه محصولات، خدمات و فرآیندهای کسب
سعه با تواند. محور مبدل شدههای کارآفرینانههای کارآفرینانه قائل شده و به سازمانها اهمیت و ارزش بیشتری به فعالیتهدف، سازمان

ها و وکاری جدید، دلگرمی و تشویق به تحقیقات و فرآیندهای توسعه، پشتیبانی از تکنولوژیمحصولات، خدمات و فرآیندهای کسب
محور مشاهده شده است. یکی از تمرکزهای اصلی تحقیقات مدیریت های کارآفرینانههای سازمانشاخص عنوانبهعقاید جدید 

اما در ؛ (2007، 7باشد )بوکسال و ماکیبررسی تأثیر عملیات استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمان میاستراتژیک منابع انسانی، 
های اخیر، هیچ متغیر میانجی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمان اکثر تحقیقات قبلی به جز تحقیقات سال
های ارزیابی عملکرد و پاداش با (، سیستم1988) 9لوگان(. با توجه به دیدگاه بالکین و 9619، 8را توصیف نکرده است )بکر و جرهارت

های کارآفرینی داشته باشند. همچنین در بسیاری از تحقیقات پیشنهاد شده است که توانند تأثیر منفی بر فعالیتریزی ضعیف، میپایه
 (.1986، 10ها تأثیر داشته باشد )براندتهای کارآفرینی در سازمانلیتتوان بر فعاها و عملیات مدیریت منابع انسانی میسیاست

وکار است. همچنین در های کسبهای منابع انسانی با استراتژیدر مدیریت استراتژیک منابع انسانی، هدف اصلی ادغام استراتژی
ذیرند پها تأثیر میوکاری سازمانهای کسبهای منابع انسانی از استراتژیتحقیقات قبلی پیشنهاد شده است که وظایف و مأموریت

محور را برگزینند، نقش منابع انسانی در جهت تحقق اهداف های کارآفرینانهها، استراتژیبنابراین اگر سازمان؛ (1989، 11)اسچولر
اند. بنا همحور توصیف شدمنبع ها تحت دیدگاهها و توانمندیعلاوه بر این در مبانی نظری، قابلیت تراتژیک، بسیار بحرانی خواهد شد.اس

ها بوده و یکی از اجزای اصلی در تصمیمات ها برای سازمانترین قابلیتبه دلیل سطح مدیریت، ظرفیت و توانایی مدیریت یکی از مهم
دار از یباشد. هدف مدیریت استراتژیک منابع انسانی، کسب مزیت رقابتی پاهای یک سازمان میمربوط به تخصیص منابع و ظرفیت

ها باشد. ذکر این نکته ضروری است که کارکنانی که بر پایه قابلیتها میاستراتژی سازمان طریق اجرای عملیات منابع انسانی در تطابق با
ابع ، از طریق عملیات من12های معین ثابت پیچیده و وابسته به مسیراند، به طور اجتماعی و به دلیل عملیات و سیاستساخته و پایدار شده

(  تحقیقات بر روی مدیریت استراتژیک منابع 1994 ،13لادو و ویلسونشوند )ا پیچیدگی و مشکل مواجه میانسانی جهت پیروی و تقلید ب
کنند که عملیات منابع انسانی به طرز اصولی با یکدیگر با هدف تنظیم مدیریت کارکنان و هدایت به سمت مزیت انسانی پیشنهاد می
 (.1996 دلری و دوتی،) ازمان را افزایش خواهند دادرقابتی، عملکرد س
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، 1ادبیات مرتبط با بررسی ارتباط میان مدیریت منابع انسانی با قابلیت مدیریتی و کارآفرینی سازمان، جدید اما در حال رشد است )هایتون
نی و اط میان مدیریت استراتژیک منابع انسا(. در این پژوهش تأثیر متغیر میانجی قابلیت مدیریتی و محوریت کارآفرینانه بر ارتب2005

عملکرد سازمان در اداره کل دامپزشکی استان همدان بررسی شده است. اداره کل دامپزشکی استان همدان با اهداف بهبود عملکرد سازمانی 
یماریب کنیریشه و  کنترل در نظام سلامت کشور با  سازیتوانمند"، "در منطقه یك دامیاستراتژ یهایماریکنی بکنترل و ریشهاز طریق "

، ردار آندمیکیهای واگبیماری مراقبت نظام  ییایپو"، "و آبزی پروری یدات دامیتول ایمنی  مراقبت نظام  و وانیح و انسان نیب مشترك  یها
 به  و یجهان  یاستانداردها برهیتک با دامپزشکی  خدمات ری یپذرقابت"، "مخاطرات و تهدیدات بیوتروریسم و اگزوتیک، نوپدید، بازپدید

در مناطق  ژهیوبهعادلانه اقشار مختلف مردم  یدسترس"، "یو تعاون یبخش خصوص یحداکثر مشارکت های نوین و فناوری  و دانش کمک
ریزی و مدیریت استراتژیک برنامه" به دنبال یدامپزشک یتعامل سازنده و مؤثر با مجامع جهان"، "یعشایری و محروم به خدمات دامپزشک

 نقشی اساسی در نیل به این اهداف ایفاء خواهد کرد.  های مدیریتی و محوریت کارآفرینانهمنابع انسانی خود است. بدین منظور، قابلیت

جی قابلیت نی با نقش میانسازمالذا این پژوهش قصد پاسخ به این پرسش اساسی را دارد که آیا مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد 
 مدیریتی و محوریت کارآفرینانه کارکنان اداره کل دامپزشکی استان همدان تأثیر معناداری دارد؟ 

 مروری بر مطالعات و پیشینه پژوهش -2

 پیشینه داخلی -1-2

ک آوریتاببررسی تأثیر کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر ( در پژوهشی به 2020) 2نوروزی و همکاران ید بر سازمانی با تأ
ـد ت دارد کـه بـه تائیلالپژوهـش بـر وجـود رابطـه معنـادار بیـن متغیرهـای پژوهـش د هاییافتهپرداختند.  سرمایه اجتماعی گریمیانجی

نی و سـازما آوریتابادار بـا ـع انسـانی رابطـه مسـتقیم و معنیـت اسـتراتژیک منابمنجـر شـد؛ بنابرایـن کارکردهـای مدیر هافرضیه
ن، میانجـی بـودن سـرمایه ادار دارد. همچنیـسـازمانی رابطـه معن آوریتابا ی دارد. همچنیـن سـرمایه اجتماعـی بـسـرمایه اجتماع

 .دسـازمانی نیـز تائید ش آوریابتو  انی اسـتراتژیکرابطـه بین مدیریت منابع انس ی دراجتماع

 میانجی نقش با سازمانی عملکرد بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت هایشیوه ( در پژوهشی به بررسی اثر2019) 3بالوندی و زردشتیان

 عملکرد بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت داد، نشان پژوهش جوانان پرداختند. نتایج و ورزش وزارت کارشناسان در نوآوری سازمانی

 ضریب با سازمانی نوآوری و (77/0) ضریب با سازمانی نوآوری بر انسانی استراتژیک منابع مدیریت (44/0) ضریب با سازمانی

 تأیید پژوهش جامعه در را سازمانی نوآوری میانجی نقش نیز ساختاری معادلات نتایج .دارد داریمعنی اثر سازمانی، عملکرد بر (58/0)

 .کرد

 نقش میانجی به توجه با سازمانی عملکرد بر انسانی منابع استراتژیک اقدامات (، در پژوهشی به بررسی "اثر2018) 4نژاد و همکارانخلیل

 به که هستند شهر بجنورد دولتی هایسازمان کارکنان و مدیران تحقیق آماری دولتی" پرداختند. جامعه هایسازمان در سازمانی یادگیری

 ها،داده گردآوری شد. ابزار برآورد نفر 142 تعداد نمونه به حجم است، شده هاآن میان از گیرینمونه به اقدام ایطبقه تصادفی روش

 و اساتید نظر با پرسشنامه روایی است. سازمانی عملکرد و سازمانی یادگیری منابع انسانی، استراتژیک اقدامات معتبر هایپرسشنامه
 اقدامات دهد کهمی نشان مسیر تحلیل از حاصل هاییافته شد. تأیید کرونباخ آلفای ضریب استفاده با پرسشنامهپایایی  و خبرگان

 یادگیری که داد نشان هایافته همچنین معناداری دارد، و مثبت اثر سازمانی یادگیری و سازمانی عملکرد بر انسانی منابع استراتژیک

 دارد. مثبتی اثر سازمانی عملکرد و انسانی منابع اقدامات استراتژیک رابطه بر میانجی متغیر عنوانبه نیز سازمانی

گیری ای یاد(، در پژوهشی به "بررسی تأثیر عملکرد مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش واسطه2018) 5هاشمی و همکاران
های پیام نور استان گیلان(" پرداختند. این پژوهش بر اساس هدف از نوع کاربردی و از نظر شیوه سازمانی )موردمطالعه: کارکنان دانشگاه

های پیام نور استان نفر از کارکنان دانشگاه248همبستگی است که پس از توزیع پرسشنامه در میان گردآوری اطلاعات، توصیفی و از نوع 

                                                             

1 Hayton 
2 Norouzi et al. 
3 Balvandi and Zartoshtian 

4 Khalilnezhad et al. 
5 Hashemi et al. 
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ی قرار گرفتند. نتایج نهای لیمورد تحلها افزار لیزرل، دادهمعادلات ساختاری در محیط نرم سازیمدلنمونه، با استفاده از  عنوانبهگیلان 
انسانی بر عملکرد سازمان تأثیر معنادار مثبتی دارد. یادگیری سازمانی بر عملکرد سازمان  منابع پژوهش نشان داد که عملکرد بالای مدیریت

ر معنادار ای یادگیری سازمانی بر عملکرد کارکنان تأثیانسانی با نقش واسطه منابعتأثیر معنادار مثبتی دارد. همچنین عملکرد بالای مدیریت 
 مثبتی دارد.

 متغیر میانجی به توجه عملکرد سازمانی با بر انسانی منابع تیریمد کارکردهای تأثیر در پژوهشی به بررسی( 2018) 1حسینی و همکاران

 است. توصیفی پیمایشی ها،داده آورینظر جمع از و کاربردی پژوهش یك هدف اساس بر پژوهش این اند.پرداخته بازاریابی، قابلیت

 26 از هاداده ،غیر احتمالی گیرینمونه طریق از که است مازندران استان - اعتباری هایمؤسسه و هابانك کلیه پژوهش، آماری جامعه

 جمع هایداده وتحلیلتجزیه برای گرفت. قرار تحلیل و بررسی مورد و شد آوریجمع پرسشنامه صورتبهاعتباری  مؤسسه و بانك

 کرونباخ، آلفای محاسبه با ها،پایایی پرسشنامه است. شده استفاده ساختاری معادلات روش از تأییدی عاملی تحلیل انجام و شدهآوری

 هاداده تحلیل نتایج آمد. دست به 83% سازمانی عملکرد و 89% های بازاریابیقابلیت ،88% انسانی منابع مدیریت کارکرد برای

 دارد؛ همچنین معناداری و مثبت تأثیر سازمانی عملکرد و بازاریابی هایقابلیت بر انسانی منابع مدیریت که کارکردهای داد نشان

 .گذاردمی معنادار و مثبت تأثیر سازمانی عملکرد بر بازاریابی هایقابلیت

بررسی تأثیر مدیریت راهبردی منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی سرمایۀ انسانی در ( به 2016) 2میرکمالی و همکاران
 یابیمدل و یفیتوص آمار از هاداده وتحلیلتجزیه اند. برایپرداخته های دولتی تهرانو علوم ورزشی دانشگاه یبدنتیتربهای دانشکده
 منابع یراهبرد تیریمد که است آن از یحاک جینتا شد. لیزرل استفاده و SPSS یآمار افزارهاینرم از استفاده با یساختار معادلات

 بر یاست. همچنین سرمایه انسان اثرگذار یسازمان عملکرد بر یانسان سرمایه یاواسطه با نقش میرمستقیغ و  میمستق صورتبه یانسان

 یهادانشکده استادان و کارکنان کلیه قیتحق یآمار جامعه و است یعل  - یفیتوص نوع از پژوهش نیگذارد. ایم ریتأث یسازمان عملکرد
به تعداد  93-94 یلیتحص سال در یفناور و قاتیعلوم، تحق وزارت به تهران )وابستهدولتی  یهادانشگاه یورزش علوم و یبدنتیترب

 شده انتخاب متناسب حجم با یصیتخص یاطبقه روش به و مورگان جدول از استفاده با کهنفر است  126نفرند. نمونه آماری  166

 .است

ثیر کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی در تولیدکنندگان أبررسی تای به نامه( در پایان2015) 3زادهجوادی
ها بر در شرکت وکارکسبحاکی از آن بود که انتخاب نوع استراتژی  ی این پژوهش،هایافتهپرداخته است.  مواد غذایی استان اصفهان

ر معناداری اثرگذا صورتبهکارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی شامل آموزش، استخدام، پاداش خدمات و مشارکت کارکنان 
مذکور تاثیر معنادار  هایشرکتاست. از سویی دیگر، کارکردهای استخدام، مشارکت کارکنان و پاداش خدمات بر عملکرد سازمانی 

ین در حالی است که میان کارکرد آموزش کارکنان و عملکرد سازمانی رابطه معناداری مشاهده نشد. همچنین نتایج به دست . ااندداشته
 .مذکور در سطح متوسطی قرار دارد هایشرکتدهند که میانگین کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی در آمده نشان می

 تهران ها در بورستأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد مالی شرکتبررسی  وان( پژوهشی با عن2014) 4رسولی و همکاران
ای کاررفته در مدیریت منابع انسانی و عملکرد مالی شرکت رابطهپردازد که آیا بین نوع روش بهبه این مسئله می اند. این پژوهشانجام داده

شده در استفاده شده است. روش استفاده SPSS افزارصیفی )پیمایشی( و استنباطی از نرمهای آمار توها از شیوهبرای تحلیل داده هست؟
قابتی ردیف با استراتژی رهای منابع انسانی، همهایی که نوعی استراتژیدهد، سازماناین پژوهش توصیفی است و نتیجۀ پژوهش نشان می

را  هایی که این سیاستگیری( عملکردی متمایز از شرکتهش هزینه/ بهرهسازی، کااند )نوآوری در محصول/ تسهیلخویش به کار گرفته
 .اند، دارندپیش نگرفته

                                                             

1 Hosseini et al. 
2 Mirkamali et al. 

3 Javadizadeh 
4 Rasouli et al. 

https://ganj.irandoc.ac.ir/articles/811759
https://ganj.irandoc.ac.ir/articles/811759
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 مطالعات خارجی و مدل مفهومی پژوهش  -2-2

 ارتباط مدیریت استراتژیک منابع انسانی با عملکرد سازمان -1-2-2

کنند ها سعی میبه منظر مواجهه با این چالش هاآن. های مختلف زیادی هستندوکار امروزی در معرض چالشها در محیط کسبسازمان
یاری از باشد بسها را توسعه دهند. یکی از عوامل کلیدی در موفقیت و کسب مزیت رقابتی پایدار، منابع انسانی سازمان میبرخی مکانیزم

یت چرخه استراتژی در یک سازمان خواهد شد. ها بلکه عامل انسانی نیز موجب موفقاذعان دارند که نه تنها سیستم مسئلهمحققان بر این 
ها یک منبع مهم در دستیابی به اهداف سازمانی مشارکتی، سازمان عنوانبهمحور، ملاحظه نیروی انسانی با توجه به پیشنهادات دیدگاه منبع
محور ، تأثیر مثبت و عمده دیدگاه منبعانگیزد. در این جهتهای استراتژیک سازمان برمیشان با خروجیرا در ادغام مدیریت منابع انسانی

 (.2004، 1بر توسعه نظریه مدیریت استراتژیک منابع انسانی بسیار مهم و اساسی است )کولبرت

 عنوانهبشود و پیشتاز کسب استراتژی رقابتی پایدار و بخش مجزایی از استراتژی سازمان محسوب نمی عنوانبهمنابع انسانی یک سازمان 
ر های منابع انسانی با توجه به نیازهای یک سازمان دشود. بدین دلیل، تنها تنظیم و اجرای فرآیندها/سیستمیک منبع طبیعی و مهم تلقی می

دیدگاه  شان سازگار باشد.ایستی با اهداف استراتژیک سازماناین رقابت شدید کافی نیست. مدیران همچنین اعتقاد دارند که این مفاهیم ب
( 1992) 2ماهونرایت و مکیکند. ساختن اهمیت مفاهیم منابع انسانی برای عملکرد سازمانی کمک میتژیک منابع انسانی به نمایاناسترا

برای  3های نامزدشده و فعالیتریزی، الگویی از توسعه منابع انسانی برنامهه مدیریت استراتژیک منابع انسانیدهند کپیشنهاد می
دیدن نقش و کارکرد  منظوربه 4سازمانی به عبارت دیگر، رویکرد کلان؛ ان جهت دستیابی به اهداف سازمان استتوانمندسازی یک سازم

 (.1991، 5و همکاران باشد )باتلرتر میمدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان بزرگ

ت مدیریت منابع انسانی عموماً بر موفقی کهدرحالیک منابع انسانی وجود دارد. تفاوت عمده بین مدیریت منابع انسانی و مدیریت استراتژی
دستیابی  منظورهبتر و بر موفقیت سازمانی همراه با ارتباط کند، مدیریت استراتژیک منابع انسانی از یک دیدگاه وسیعفردی کارکنان تمرکز می

کید می  کند خودش را با فرآیند مدیریت استراتژیک از طریق مدیریت استراتژیکسعی میکند. مدیریت منابع انسانی به یک مزیت رقابتی تأ
به عبارت دیگر هدف اصلی مدیریت منابع انسانی استراتژیک، ادغام و یکپارچگی مدیریت منابع انسانی با ؛ منابع انسانی یکپارچه کند

روی  بر هاآن کهطوریبهمنابع انسانی و استراتژی وجود دارد، باشد. لذا امکان ادغام جفتی و مضاعف مدیریت استراتژیک یک سازمان می
مورد تر از هزینه یک ابزار بیش عنوانبهای از دیدگاه استراتژیک منابع انسانی، مخارج نیازهای منابع انسانی نتیجه عنوانبهیکدیگر تأثیر دارند. 

 (.1994، 6گیرد )تراس و گراتونقرار می ملاحظه

شود که ارزیابی عملکرد با توجه به محیط خارجی تغییر کرده است. رقابت شود، ملاحظه میاه عملکردی نگریسته میزمانی که به دیدگ
ها کسب بالاترین برای شرکت کهدرحالیکند. های جزئی و چندبعدی را فراهم میوکار در دیدگاهجهانی، ضرورت بررسی عملکرد کسب

با برخی مفاهیم دیگر نظیر رضایت مشتری و کیفیت ناشی از  هاآنی کافی است، اکنون یک شاخص عملکرد عنوانبهتولید یا سود 
 اند.های رقابتی مواجه شدهموقعیت

ه عبارت ب؛ باشددستیابی به اهداف می منظوربهها ها یا سازمانهای کمی و کیفی مشارکت فراگیر افراد، دپارتمانعملکرد مشتمل بر سنجه
 باشد. در موارد مدیریتدر یک دوره معینی از زمان می اهدافشاندستیابی به  منظوربهنده سطح موفقیت یک سازمان کندیگر عملکرد ارائه

خروجی واکنش درست افراد با اهداف سازمانی استراتژیک باشد. سنجش و ارزیابی  عنوانبهتواند استراتژیک منابع انسانی، عملکرد می
د توانها در یک سازمان است. مدیریت عملکرد میفعالیت کاراییدرک اثربخشی و  منظوربهها، یعملکرد، سنجش باقاعده و منظم خروج

 (:2015، 7و همکاران به درک برخی از اهداف اصلی استراتژیک منابع انسانی به شرح ذیل کمک کند )کورکماز

 ها.تضمین کاری منابع انسانی بر سطح عملکرد بالا در سازمان 

  کامل. پتانسیلاجازه به افراد برای حصول به ظرفیت و 

                                                             

1 Colbert 
2 Wright and McMahon 
3 Intended 
4 Macro-organizational 

5 Butler et al. 
6 Truss and Gratton 
7 Korkmaz et al. 
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 خود را آشکار کنند. هایتوانمندیها و توانند قابلیتایجاد محیط برای افرادی که می 

 .تقویت یا تغییر فرهنگ سازمانی 

ده بر روی عملکرد یکی از نقش دا کهازآنجاییگیری استراتژیک وجود دارد. ارتباط عمده و مهم میان عملکرد سازمان و فرآیند تصمیم
لقی گیری استراتژیک تورودی بحرانی و اساسی فرآیند تصمیم عنوانبهباشد، های اصلی در موفقیت استراتژی کاربردی میشاخص

 شوند،ها انجام میهایی که در سازمانهای گذشته فعالیتشود. نکته مهم دیگری که وجود دارد آن است که عملکرد مرتبط با دادهمی
تایج عملیات توانند با توجه به نها میکند. در این نکته، استراتژیاستراتژی از کاربردهای آینده مراقبت و پشتیبانی می کهدرحالیباشد می

شده در گذشته به معنای داده عملکرد بروز شوند. در این پژوهش، کاربردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی تحت پنج دیدگاه بیان
، 1قرار گرفته است )چن و هوانگ وتحلیلتجزیهات قبلی شامل تجهیز، آموزش، مشارکت، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات مورد تحقیق

2009 .) 

ها بر سنجش عملکرد از دو بعد عملکرد مالی و عملکرد کارکنان استفاده شده است. عملکرد مالی مرتبط با تأثیرات فعالیتدر اجزای 
 باشد.ها است و عملکرد کارکنان در رابطه با سطح رضایت، سطح غیبت و سطح انگیزش کارکنان میسودبخشی شرکت

 رضیاتکننده قابلیت مدیریتی و توسعه فسطح تعدیل -2-2-2

ان شدن به تقاضاهای سریعاً در حال تغییر مشتری های موجود یا ایجاد بهبودهای جدید جهت نائلمحور بر بهبود منابع و قابلیتدیدگاه منبع
ک ه اصلی یبدن عنوانبهها است، به دلیل آنکه سطح مدیریت ها برای شرکتترین توانمندیباشد. قابلیت مدیریتی یکی از مهمو بازار می

باشد. ریندوا و ها میهای یک سازمان تلقی شده و عموماً مسئول اخذ تصمیمات در مورد شرکتشرکت در تخصیص منابع و قابلیت
کند. ها بازی میسازمانی یک نقش مهم در توسعه قابلیت 2( بیان کردند که تیم مدیریت ارشد و باورهایش در مورد تکامل2001همکار )
سؤالات واقعی برای مدیران جهت  کهطوریبهاند هایی هستند که منابع توانمند بر پایه زمان مستقر کردهنهای موفق سازماسازمان

هایی یران آنشان معادل و برابر نیستند. تأثیرگذارترین مدو اثربخشی کاراییتعیین شده است به دلیل آنکه تمام منابع در اصطلاح  کارگیریبه
دانند چگونه کارکنانشان را تقویت کرده،  نیازها را توسعه داده و بر مبنای توازن نیازهای سازمانی به کارکنان تخصیص دهند هستند که می

 (.2007، 3)گولدبرگ

 باشد. مدیریت در حال کارها میاف موافق از طریق تخصیص وظایف و مسئولیتسازمان، تنظیم پرسنل برای تسهیل اجرای برخی اهد
ه توانایی مونتاژ، ادغام و توسع صورتبهباشد. قابلیت مدیریتی کردن با و از طریق سایر افراد جهت اجرای اهداف سازمان و اعضایش می

شتری وکاری مرتبط با مهای متنوع کسبو تکمیل نیازمندی ایابطهمنابع متنوع ویژه سازمان، با نیروی انسانی ویژه و خاص، سازمانی و ر
خش در و اثرب کارا صورتبهسازی نیروی کاری به عبارت دیگر قابلیت مدیریتی، توانایی فعال؛ (2009، 4شود )لاهیری و کدیاتعریف می

تر دارای سطح آگاهی بیشتری نسبت به منابع و های با قابلیت مدیریتی قویتوان گفت که سازمانباشد. نهایتاً میها میسازمان
 باشد. هایش میقابلیت

در این پژوهش با مرور ادبیات و درک ضرورت بررسی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی، عملکرد سازمان و قابلیت مدیریتی، 
 شود:فرضیات زیر پیشنهاد می

 ی به طور مستقیم تأثیر معناداری بر عملکرد سازمانی )کارکنان و مالی( دارد.عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسان :1فرضیه 

 عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی به طور مستقیم تأثیر معناداری بر عملکرد سازمانی دارد. :2فرضیه 

 معناداری بر عملکرد سازمانی  دارد.عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی با نقش میانجی قابلیت مدیریتی تأثیر  :3فرضیه 

                                                             

1 Chen and Huang 
2 Evolution 

3 Goldberg 
4 Lahiri and Kedia 
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با توجه به فرضیات پیشنهادی، مدل مفهومی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد با نقش میانجی قابلیت مدیریتی 
 .شودارائه می 1 شکل صورتبه

، 1مدل مفهومی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد با نقش میانجی قابلیت مدیریتی )زهیر و همکاران -1شکل 

2016). 
Figure 1- Conceptual model of the relationship between strategic management of human resources and 

performance with the mediating role of managerial capability (Zehir et al., 2016) 

 ، ابعاد آن و توسعه فرضیات2محوریت کارآفرینانه -3-2-2

آیندهای ها و فربا توسعه ادبیات مدیریت استراتژیک، مفهوم محوریت کارآفرینانه نیز ظهور یافته است و این مفهوم مرتبط با فعالیت
در زمان مواجهه با  4و نوآورانه 3فعالانهپدیده پیش عنوانبه(، محوریت کارآفرینانه را 3198باشد. میلر )کارآفرینانه سطح سازمان می

(، محوریت کارآفرینانه یک وضعیت و حالت 1989کند. با توجه به دیدگاه کوین و همکار )ها در بازار تعریف میها و ریسکفرصت
(، 1989باشد. در تعریف دیگری جنینگز و همکار )زمان میکننده محوریت رقابتی عمومی سااستراتژیک از یک شرکت و منعکس

 کردن بالاتر از متوسط خدمات و محصولات جدید بیان کرده است.محوریت کارآفرینانه را مرتبط با ورود به بازارهای جدید از طریق فراهم

فعالانه و گرایش به ست. نوآورانه، پیشبعدی تعریف کرده امفهوم سه صورتبه(، محوریت کارآفرینانه را 1983در ادبیات، میلر )
را نیز اضافه کرد. اگرچه  7رقابتی و ابعاد خودمختار 6جوی(، تجاوزکاری و سلطه1996)لامپکین و دس در مطالعات بعدی  .5پذیریریسک

لامپکین دو بعد  ،بر این سه بعد(. در این مطالعه علاوه 2009، 8و همکاران اند )راچ( را استفاده کرده1983اکثر مطالعات، سه بعد میلر )
 ( نیز اضافه شده است. 1996) و دس

( و نتایج تحقیق 1996ترین بعد محوریت کارآفرینانه در مطالعات مختلف بیان شده است )لامپکین و دس، مهم عنوانبه :9مفهوم نوآورانه
(، مفهوم 1996)لامپکین و دس (. با توجه به دیدگاه 9919، 10آشکار کرد که ارتباط قوی بین نوآوری و عملکرد بالا وجود دارد )رابرتز

در معرفی محصولات/خدمات جدید" و جدیداً "رهبری تکنولوژیکی و  11کننده "تمایلات به پشتیبانی از خلاقیت و آزمایشنوآورانه منعکس
یشتری به نوآوری در مقایسه با قبل ها تمایل بوکار امروزی، سازمانتحقیق و توسعه در توسعه فرآیندهای جدید" است. در محیط کسب

شده با محصولات و خدمات جدید موجب ایجاد سهم بازار بالا، دارند، به دلیل اینکه محرک پیشنهادی به بازارها در خصوص مزیت کسب
 درآمد حاصل از فروش بالا و عملکرد مالی بالا شده است.

یسک ها تعریف شده است. در اکثر طمینان در عملیات استراتژیک سازمانهای مرتبط با عدم اتمایل به گرفتن ریسک: 12تمایلات ر
های های بازار و با هدف چیزهای جدید و تمایز کردن سازمان در مرکز فعالیتبه دلیل کسب مزیت فرصت هارفتار کنندهمطالعات ریسک 

 (.2002، 13کارآفرینی قرار گرفته است )موریس و کوراتکو

، محصولات و خدمات را قبل از پیش فعالهای های جدید در بازارها است و سازمانبا کشف فرصت مرتبط :14فعالانهمفهوم پیش
های موجود به دلخواه و مطلوب سازمان ایجاد کرده و تقاضاها و توازن 15رقبایشان توسعه داده، بازارهای جدید را برای تغییر شکل و جهت

                                                             

1 Zehir et al. 
2 Entrepreneurial orientation 
3 Proactiveness 
4 Innovativeness 
5 Risk taking propensity 
6 AggressiveNESS 
7 Autonomy 
8 Rauch et al. 
9 Innovativeness 
10 Roberts 

11 Experimentation 
12 Risk taking propensity 
13 Morris and Kuratko 
14 Proactiveness 
15 Turn and reshape 



 

 

 

245 

: اد
لعه

طا
د م

مور
ه )

ینان
آفر

کار
ت 

وری
مح

ت و 
یری

مد
ت 

ابلی
ی ق

نج
میا

ش 
ا نق

ی ب
مان

ساز
رد 

لک
عم

 بر 
نی

سا
ع ان

مناب
ک 

تژی
سترا

ت ا
یری

مد
ثیر 

ی تأ
رس

بر
کی

زش
امپ

ل د
ه ک

ار
 

ن(
مدا

ن ه
ستا

ا
 

تر از سایرین های در حال تغییر، سریعبه دلیل آنکه با موقعیت پیش فعالهای بنابراین سازمان؛ کنندبینی میهای آینده بازارها را پیشپویایی
 (.2007، 1کنند، رهبر بازار بوده و بهتر از سایرین عمل خواهند کرد )هوگس و مورگانتطبیق پیدا می

های رقابتی در سازمان 3ها است. به طور تجاوزکارانهها به بازارها و بخشمرتبط با ورود رقابتی گسترده و مستقیم شرکت :2تهاجم رقابتی
ها و عملیات ها روشکنند. به دلیل آنکه این سازمانهای خودشان را پنهان میکنند، موقعیتو عمل می اجرا رقباتر از بازارهایی که قوی

مزایای بیشتری در بازارها  متمایز بودنداشته و به دلیل  رقباکنند پیشرفت بیشتری نسبت به های سنتی استفاده میرکتمختلفی  نسبت به ش
ی کرده و هایشان را شناسایبندی کرده، سپس اولویترا به طور دستی دسته منبعشانهای رقابتی، کنند. طور تجاوزکارانه سازمانکسب می

 (.2005، 5یابند )بیکر و نلسوندست می 4های سالم و دقیقع در دست اقدام به خروجیبا استفاده بهینه از مناب

شود ف میعریوکاری توسط فرد یا تیم و انجام از طریق تکمیل تبه مفهوم دیدگاه یا اقدام مستقل کسب :)استقلال کاری( 6خودمختاری
 توانند عملیاتیارات را صادر کنند، کارکنان با اقدامات مستقل می(. اگر مدیران به کارکنان مجوز سطحی از اخت2001)لامپکین و دس، 

کاری و عقاید وها را تحت تأثیر قرار دهند. خودمختاری، کارکنان را از طریق اجرای بهترین عملیات کسبگیری استراتژیک شرکتتصمیم
 ، مفهوم مهم خودمختاری را منعکسهاآنگیری مستقل مبنابراین آزادی کارکنان، اقدامات آزاد و عملیات تصمی؛ کنندجدیدشان تشویق می

 (.2005، 7کنند )ووس و همکارانمی

بررسی ادبیات مربوط به ارتباط میان عملیات منابع انسانی و محوریت کارآفرینانه یک زمینه جدید اما در حال رشد است. در بررسی 
شود که مدیریت منابع انسانی برای ینی شرکت این موضوع درک میتحقیقات مربوط به ارتباط میان عملیات منابع انسانی و کارآفر

 (.2013، 8های کارآفرینی شرکت بسیار مهم و اساسی است )مزرسمیس و والزفعالیت

پنج مجموعه از  هاآنهای کارآفرینی ارتباط وجود دارد. (، بین عملیات منابع انسانی و فعالیت1993) 9با توجه به دیدگاه موریس و جونز
تسهیل یا  رمنظوبههای مختلفی برای هر عمل مرتبط با کارآفرینی شرکت تعریف کردند. عملیات منابع انسانی را شناسایی کرده و نقش

های شغلی، طرح ادغام شغلی، شغل 10ریزی رسمی، تحلیل ضمنیریزی منابع انسانی )از قبیل برنامهتشویق کارآفرینی شرکت، برنامه
 ای وسیع،های خارجی، مسیرهای شغلی و حرفهگزینه کارگیریبه، مشارکت بالای کارکنان(، گزینش و استخدام )از قبیل ساختاریافتهکمتر 

، محورایحرفه گستره شغلی، گزینش و استخدام باز(، آموزش و توسعه )از قبیل آموزش بلندمدت 11اجتماعی کردنگزینش رسمی کمتر، 
های مدیریتی و آموزش مستمر(، ارزیابی عملکرد )از قبیل اثربخشی، عملکرد ی کارکنان، توسعه مهارتآموزش فردی، مشارکت بالا

ها، اثرات چرخه عمر پروژه در ها و شکستخرابی تلورانس، نوآوری و معیارهای ریسک در عملکرد، نتیجه محوربلندمدت، عملکرد 
های عمده مالی، شایستگی و ل عملکرد بلندمدت، عملکرد فردی، پاداشهای پاداش )از قبیها(، جبران خدمات و سیستمارزیابی
 کنند.ها تلقی میابزارهای مهم برای سازمان عنوانبه( 12محورمشوق

محور بوده  اراک(، عملیات مدیریت منابع انسانی را از حالت سنتی متمایز کرد. عملیات مدیریت منابع انسانی سنتی بیشتر 2003هایتون )
بوده و مهارت کارکنان، مشارکت،  یادگیرنده محوراما عملیات معمولًا ؛ باشدهای افراد و نیازهای سازمان میبا تطبیق مهارتو مرتبط 

های بنابراین عملیات مدیریت منابع انسانی تأثیر مثبتی بر فعالیت؛ کنندها را تشویق میها و شکستو تحمل خرابی گذاری دانشاشتراک
های کاری با عملکرد (، با بررسی تأثیرات سیستم2013)مزرسمیس و والز گذارد. در مطالعه دیگری، کرد کارآفرینانه میکارآفرینانه و عمل

و  فرینانهکارآهای با تکنولوژی بالا، به ارتباط مهم میان محوریت ، شرکتکارآفرینانه مداریدر جوانان،  کارآفرینانهبالا بر روی محوریت 
( دریافت که عملیات منابع انسانی، تأثیر محوریت کارآفرینانه بر عملکرد شرکت را افزایش 2006) 13پی بردند. کایامدیریت منابع انسانی 

های شان را دارند، بایستی اهمیت بیشتری به دپارتمانهای کارآفرینانهها قصد توسعه فعالیتخواهد داد. این بدین معنا است که اگر سازمان

                                                             

1 Hughes and Morgan 
2 Competitive aggressiveness 
3 Aggressively 
4 Sounding 
5 Baker and Nelson 
6 Autonomy 
7 Voss et al. 

8 Messersmith and Wales 
9 Morris and Jones 
10 Implicit 
11 Socialization 
12 Merit and incentive-based 
13 Kaya 
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 توانند تأثیرات عملیاتها میقائل شوند. لذا سؤال اساسی این پژوهش آن است که آیا سازمان هاآناز عملیات  منابع انسانی و پشتیبانی
 مدیریت استراتژیک منابع انسانی را بر عملکرد سازمان به وسیله محوریت کارآفرینانه افزایش دهند؟

اند، اط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد پرداختهشود که مطالعات بسیاری به بررسی ارتببا مراجعه به ادبیات مشخص می
اما انجام تحقیقات در زمینه بررسی نقش میانجی محوریت کارآفرینانه در رابطه میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد تقریباً 

یت منابع انسانی، محوریت کارآفرینانه و عملکرد خالی است. در این پژوهش با درک ضرورت این موضوع، به بررسی ارتباط میان مدیر
 شود: پرداخته شده و فرضیات زیر پیشنهاد می

 ذارند.گمیانجی، بر عملکرد مالی تأثیر می عنوانبهعملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی از طریق محوریت کارآفرینانه : 4فرضیه 

 گذارند.میانجی، بر عملکرد کارکنان تأثیر می عنوانبهعملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی از طریق محوریت کارآفرینانه : 5فرضیه 

با توجه به فرضیات پیشنهادی، مدل مفهومی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد با نقش میانجی محوریت کارآفرینانه 
 شود:ائه میار 2 شکل صورتبه

مدل مفهومی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد با نقش میانجی محوریت کارآفرینانه )زهیر و همکاران،  -2شکل 

2016). 
Figure 2- Conceptual model of the relationship between strategic human resource management and performance 

with the mediating role of entrepreneurial orientation (Zehir et al., 2016). 

 مدل مفهومی پیشنهادی پژوهش -4-2-2

، مدل مفهومی پیشنهادی این پژوهش (2016)شده توسط زهیر و همکاران های مفهومی پیشنهادی در دو پژوهش انجامبا عنایت به مدل
 شود:ارائه می 3 شکل صورتبه

 .ها و استنباط محققان(مدل مفهومی پژوهش )یافته -3شکل 
Figure 3- Conceptual model of research (researchers' findings and inferences). 
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 قیروش تحق -3

بزار ق ای)از طر 2یشیمایپژوهش، از نوع پ یاستراتژ یو بر مبنا 1یپژوهش، از نوع کاربرد یریگجهت ین پژوهش بر مبنایق در ایروش تحق
باشد. همچنین بر مبنای روش پژوهش، توصیفی از نوع همبستگی و جامعه مورد پژوهش کلیه کارکنان اداره کل دامپزشکی یپرسشنامه( م

کنان ای طراحی و میان کاراند. بدین منظور پرسشنامهگیری تصادفی ساده انتخاب شدههستند که به شیوه نمونه 1397استان همدان در سال 
 بهره گرفته شد.  SPLSافزارهای پژوهش از روش تحلیل مسیر با نرمآوری شد. جهت تحلیل دادهموردنظر توزیع و جمعسازمان 

 جامعه و نمونه آماری -4

 صورتبهاین پژوهش  باشد.نفر می 150باشد که به تعداد میاداره کل دامپزشکی استان همدان جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارکنان 
تصادفی  روش گیری این پژوهش،مورد سنجش قرار داده است. روش نمونه 1397وده و وضعیت مسئله موردنظر را در بهار سال مقطعی ب

نفر  98ر با براب باً یتقرمطابق فرمول ذکر شده اندازه نمونه آماری  ساده است و برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شده است.
 .باشدیم

 آوری اطلاعاتگرد وهیش -5

گردآوری اطلاعات موردنظر در این پژوهش ابتدا با مرور ادبیات تحقیق و پیشینه تحقیقات انجام شده از طریق انجام مطالعات  منظوربه
رتبط، م ها به گردآوری مطالبنامههای اطلاعاتی، مقالات علمی و پایانهای اینترنتی، بانکای و مراجعه به اسناد و مدارک، سایتکتابخانه

های پژوهش از تحقیقات میدانی استفاده شد. بدین منظور با تهیه ها و مفاهیم پرداخته خواهد شد. سپس جهت گردآوری دادهمرور نظریه
های پژوهش گردآوری ها دادهآوری پرسشنامهگردد. پس از جمعها در بین کارکنان میها اقدام به توزیع پرسشنامهسازی پرسشنامهو آماده

ها افزار انجام خواهد گرفت. برای تحلیل و سنجش مدل این پژوهش از تحلیل دادهها با نرمداده وتحلیلتجزیهسازی شده و سپس مرتب و
هایی که هدف آزمون مدلی خاص از رابطه بین متغیرهاست، از این به وسیله مدل معادلات ساختاری استفاده خواهد شد. در پژوهش

مشاهده نشده( و مکنون )یابی معادلات ساختاری مدلی آماری برای بررسی روابط خطی بین متغیرهای مدلشود. روش استفاده می
ری گییابی معادلات ساختاری تکنیک آماری قدرتمندی است که مدل اندازهبه عبارت دیگر مدل؛ متغیرهای آشکار )مشاهده شده( است

 کند. از طریق این فنونترکیب می زمانهمحلیل مسیر( را با یک آزمون آماری )تحلیل عاملی تأییدی( و مدل ساختاری )رگرسیون یا ت
از طریق روش  ؛ و(2011 ،3پور و همکارانها تأیید کنند )کفاشرا با داده هاآنتوانند ساختارهای فرضی را رد یا انطباق پژوهشگران می

های موردنیاز پژوهش گردآوری شد. در نهایت با توجه به نتایج حاصل شده از تحلیل ها در بین گروه نمونه دادهمیدانی با توزیع پرسشنامه
سشنامه های موردنظر از چهار پرشود و نتایج حاصل از پژوهش بیان خواهد شد. جهت گردآوری دادهگیری نهایی میها اقدام به نتیجهداده

ن و ییعت منظوربه ،شده است یمتشکل از دو دسته سؤال است. دسته اول که با حروف الفبا کدگذار پرسشنامه پژوهشاستفاده شد که هر 
دسته دوم: پرسشنامه مدیریت  لات و سابقه خدمت ویت، سن، میزان تحصیاز لحاظ جنس یمشخص شدن مشخصات نمونه آمار

سؤال، پرسشنامه عملکرد سازمانی )مالی و کارکنان(  9( شامل 2016ج از پژوهش اول زهیر و همکاران )استراتژیک منابع انسانی مستخر
سؤال عملکرد  3سؤال عملکرد مالی و  6( شامل دو عامل اصلی )مالی و کارکنان( با 2016مستخرج از پژوهش اول زهیر و همکاران )

سؤال، پرسشنامه محوریت کارآفرینانه  6شامل  (2016م زهیر و همکاران )کارکنان، پرسشنامه قابلیت مدیریت مستخرج از پژوهش دو
پذیری، خودمختاری( پذیری، نوآوری، جسارت رقابت( شامل چهار عامل اصلی )ریسک2016مستخرج از پژوهش دوم زهیر و همکاران )

 استفاده شده است. پژوهش حاضر یهاهیآزمون فرض منظوربهسؤال مربوط  15و 

                                                             

1 Applied research 
2 Survey research  

3 Kafashpour et al. 
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 های پژوهش )آزمون فرضیات پژوهش(یافته -6

 تحلیل عاملی تأییدی و سنجش بارهای عاملی -1-6

گیری متغیر مستقل و متغیر وابسته های اندازهقبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیات و مدل مفهومی تحقیق، لازم است تا از صحت مدل
شود که این کار توسط تحلیل عاملی تأییدی مرتبه و متغیر به ترتیب آورده میگیری این دهای اندازهاطمینان حاصل شود. لذا در ادامه مدل

های آماری است که برای بررسی ارتباط بین متغیرهای مکنون ترین روشاول صورت گرفته است. تحلیل عاملی تأییدی یکی از قدیمی
، مدل اجرا شده 4 شکلگیری است. ود و بیانگر مدل اندازهشهای به دست آمده( و متغیرهای مشاهده شده )سؤالات( به کار برده می)عامل
   دهد.با ضرایب بارهای عاملی را نشان می شامل تحلیل عاملی تأییدی به همراه، S-PLS افزاردر نرم

 ضرایب بارهای عاملی. -4شکل 
Figure 4- Coefficients of factor loads. 

 آمده است: 1 جدولهستند که در  4 شکلنحوه رایج تفسیر بارهای عاملی، ارائه جدولی حاوی ضرایب بارهای عاملی مستخرج از 

 ضرایب بارهای عاملی. -1جدول 
Table 1- Coefficients of factor loadings. 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

 ضریب بار عاملی سؤالات سازه ضریب بار عاملی سؤالات سازه
 
 
 

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

 

Q1 0.718  
 

 قابلیت مدیریت

Q19 0.539 
Q2 0.819 Q20 0.747 
Q3 0.739 Q21 0.682 
Q4 0.668 Q22 0.839 
Q5 0.727 Q23 0.743 
Q6 0.582 Q24 0.864 
Q7 0.741  

 
 
 
 

 محوریت کارآفرینانه

Q25 0.617 
Q8 0.643 Q26 0.725 
Q9 0.754 Q27 0.836 

 
 

 عملکرد سازمانی )مالی و کارکنان(

Q10 0.737 Q28 0.812 
Q11 0.873 Q29 0.792 
Q12 0.816 Q30 0.835 
Q13 0.826 Q31 0.782 
Q14 0.753 Q32 0.639 
Q15 0.649 Q33 0.748 
Q16 0.857 Q34 0.817 
Q17 0.764 Q35 0.828 
Q18 0.823 Q36 0.764 

   Q37 0.853 

   Q38 0.571 

   Q39 0.795 
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مشخص  1 جدولگونه که در (. همان2014، 1رضازادهباشد )داوری و می 4/0مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی 
 4 شکلبیشتر است که نشان از مناسب بودن این معیار دارد. با مراجعه به  4/0عدد ضرایب بارهای عاملی سؤالات از  39است، تمامی 
(، مدیریت 743/0شود که ضریب استانداردشده مسیر میان متغیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی با عملکرد سازمانی )مشخص می

(، قابلیت 572/0(، مدیریت استراتژیک منابع انسانی با محوریت کارآفرینانه )673/0انی با قابلیت مدیریتی )استراتژیک منابع انس
باشد که بیانگر این مطلب است که متغیر ( می484/0(، محوریت کارآفرینانه با عملکرد سازمانی )581/0مدیریتی با عملکرد سازمانی )

از تغییرات  67%از تغییرات عملکرد سازمانی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزان  74%ن مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزا
کند؛ لذا مدیریت استراتژیک از تغییرات محوریت کارآفرینانه را تبیین می 57%قابلیت مدیریتی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزان 

 منابع انسانی به طور مستقیم تأثیر بیشتری بر عملکرد سازمانی )نسبت به متغیرهای قابلیت مدیریتی و محوریت کارآفرینانه( دارد. همچنین
عملکرد سازمانی را تبیین از تغییرات  48%ریت کارآفرینانه به میزان و محو از تغییرات عملکرد سازمانی 58%قابلیت مدیریتی به میزان 

ناشی از تغییرات عملکرد کارکنان است. به عبارتی  52%ناشی از تغییرات عملکرد مالی و  63%نهایتاً عملکرد سازمانی به میزان  کند.می
 عملکرد مالی تأثیر بیشتری بر عملکرد سازمانی دارد.

 پایایی ترکیبی و روایی همگرا آلفای کرونباخ، -2-6

آمده  2 جدولمربوط به چهار سازه پژوهش در  (AVE)های پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و میانگین واریانس استخراجی مقادیر شاخص
 است:

 .مقادیر معیارهای پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ و میانگین واریانس استخراجی -2جدول 
Table 2- Values of composite reliability criteria, Cronbach's alpha and average variance extracted. 

 

 

  
  
  

 

 7/0مشخص شده است، مقدار مربوط به معیارهای پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ برای چهار سازه بالاتر از  2 جدولطور که در همان
داوری و اند )به بالا معرفی کرده 5/0را  AVE( مقدار مناسب برای 1981) 2است که حاکی از پایایی مناسب مدل دارد. فورنل و لارکر

دهنده روایی همگرای مناسب مدل است که نشان 5/0ها بالاتر از تمامی  سازه AVEگونه که مشخص است مقدار (. همان2014رضازاده، 
 باشد.می

 بررسی روایی واگرا -3-6

های یک سازه با آن سازه در مقابل همبستگی آن ن شاخصدهد: الف( مقایسه میزان همبستگی بیاین معیار دو موضوع را پوشش می
داوری ها )هایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر سازهب( مقایسه میزان همبستگی یک سازه با شاخص و های دیگرها با سازهشاخص

 نشان داده شده است: 3 جدولهای هر ساز در (. بارهای عاملی شاخص2014و رضازاده، 

 

 

 

                                                             

1 Davari and Rezazade 2 Fornell and Larcker 

 آلفای کرونباخ یپایایی ترکیب AVE هاسازه

 0.719382 0.852943 0.762359 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 0.729471 0.819583 0.678526 قابلیت مدیریتی

 0.713726 0.875027 0.627134 محوریت کارآفرینانه

 0.829473 0.839274 0.734926 عملکرد سازمانی
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 .های پژوهش برای بررسی روایی واگرا با موضع الفهای سازهرهای عاملی شاخصبا -3جدول 
Table 3- Factor loadings of the indicators of the research constructs to check the divergent validity with position 

A. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ها های( مربوط به هر چهار سازه همبستگی بیشتری نسبت به سایر سازهمشخص است، تمامی سؤالات )شاخص 3 جدولگونه که از همان
واگرا از برای بررسی روایی  SPLSافزار دهد. خروجی نرمدارند. این امر روایی واگرای مناسب مدل را با استفاده از موضوع الف نشان می

 نشان داده شده است: 4 جدول در)فورنل و لارکر(،  طریق موضوع ب

 .برای بررسی روایی واگرا از طریق موضوع ب SPLSافزار خروجی نرم -4جدول 
Table 4- Output of SPLS software to check divergent validity through subject b. 

 

 

 

 

 دولجداده شده در دهند که این ماتریس مشابه با ماتریس نشان ( برای بررسی روایی واگرا، ماتریسی را پیشنهاد می1981فورنل و لارکر )
، مقادیر 4 جدولباشد. در می 2 جدولچهار سازه با توجه به  AVEاست، با این تفاوت که قطر اصلی این ماتریس حاوی جذر مقادیر  4

 خواهد بود: 5 جدول صورتبهاند، بنابراین ماتریس فورنل و لارکر برای بررسی روایی واگرای مدل نشان داده شده 1دد قطر اصلی با ع

 سؤالات
مدیریت استراتژیک منابع 

 انسانی
قابلیت 

 مدیریتی
محوریت 

 کارآفرینانه
عملکرد 
 سازمانی

SH1 0.718 0.654 0.612 0.693 
SH2 0.819 0.804 0.763 0.785 
SH3 0.739 0.681 0.639 0.690 
SH4 0.668 0.584 0.621 0.608 
SH5 0.727 0.619 0.695 0.704 
SH6 0.582 0.428 0.557 0.529 
SH7 0.741 0.712 0.672 0.637 
SH8 0.643 0.571 0.538 0.603 
SH9 0.754 0.718 0.684 0.726 

MC1 0.502 0.539 0.459 0.484 
MC2 0.685 0.747 0.646 0.692 
MC3 0.627 0.682 0.579 0.589 
MC4 0.792 0.839 0.805 0.758 
MC5 0.637 0.743 0.672 0.716 
MC6 0.727 0.864 0.768 0.826 
EO1 0.528 0.593 0.617 0.583 
EO2 0.628 0.603 0.725 0.692 
EO3 0.783 0.729 0.836 0.762 
EO4 0.696 0.604 0.812 0.736 
EO5 0.735 0.712 0.792 0.629 
EO6 0.764 0.749 0.835 0.726 
EO7 0.603 0.724 0.782 0.730 
EO8 0.524 0.593 0.639 0.571 
EO9 0.606 0.643 0.748 0.723 

EO10 0.702 0.739 0.817 0.649 
EO11 0.739 0.783 0.828 0.684 
EO12 0.701 0.684 0.764 0.732 
EO13 0.795 0.802 0.853 0.747 
EO14 0.494 0.540 0.571 0.507 
EO15 0.694 0.742 0.795 0.674 

OP1 0.659 0.638 0.628 0.737 
OP2 0.639 0.839 0.720 0.873 
OP3 0.773 0.701 0.726 0.816 
OP4 0.679 0.784 0.736 0.826 
OP5 0.647 0.711 0.636 0.753 
OP6 0.603 0.503 0.592 0.649 
OP7 0.728 0.746 0.803 0.857 
OP8 0.604 0.682 0.639 0.764 
OP9 0.788 0.748 0.727 0.823 

 
مدیریت استراتژیک منابع 

 انسانی

قابلیت 
 مدیریتی

محوریت 
 کارآفرینانه

عملکرد 
 سازمانی

 1/000000 مدیریت استراتژیک منابع انسانی
  

 

 1/000000 0.583921 قابلیت مدیریتی
 

 

  1/000000 0.683759 0.438957 محوریت کارآفرینانه

 1/000000 0.739504 0.638396 0.520483 عملکرد سازمانی
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 .گزارش نهایی روایی واگرا با موضوع ب -5جدول 
Table 5- The final report of divergent validity with subject B. 

 

 

  
 

 برازش مدل ساختاری -4-6

 گیری،های اندازهمدل برخلافرسد. بخش مدل ساختاری گیری، نوبت به برازش مدل ساختاری پژوهش میهای اندازهبعد از برازش مدل
گردد. برای بررسی برازش مدل بررسی می هاآنبه سؤالات )متغیرهای آشکار( کاری ندارد و تنها متغیرهای پنهان همراه با روابط میان 

 (.2014 )داوری و رضازاده، است t-valuesیا همان مقادیر  zترین معیار، ضرایب معناداری اساسیساختاری اولین و 

 (t-values)مقادیر  Zضرایب معناداری  -5-6

 دهد:را نشان می zشده همراه با ضرایب معناداری ، مدل ترسیم5 شکل

 .zمدل ترسیم شده همراه با ضرایب معناداری  -5شکل 
Figure 5- The drawn model with significant coefficients z. 

مشخص است، ضریب مربوط به تمامی مسیرها از جمله مسیرهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی به قابلیت  5 شکلگونه که از همان
(، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به عملکرد 748/4(، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به محوریت کارآفرینانه )469/5مدیریتی )
بیشتر  96/1(، از 374/6( و محوریت کارآفرینانه به عملکرد سازمانی )294/5زمانی )(، قابلیت مدیریتی به عملکرد سا387/7سازمانی )

 شوند. بههای پژوهش نیز تأیید میدهد. لذا تمامی فرضیهاست که معنادار بودن این مسیرها و مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می
 یت استراتژیک منابع انسانی بر محوریت کارآفرینانه، مدیریتعبارتی مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر قابلیت مدیریتی، مدیر

یر مثبت و محوریت کارآفرینانه بر عملکرد سازمانی تأث استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی، قابلیت مدیریتی بر عملکرد سازمانی
 دارد.

 
مدیریت استراتژیک 

 منابع انسانی

قابلیت 
 یریتیمد

محوریت 
 کارآفرینانه

عملکرد 
 سازمانی

 0.873132 مدیریت استراتژیک منابع انسانی
  

 

 0.823727 0.573921 قابلیت مدیریتی
 

 

  0.791918 0.683759 0.438957 محوریت کارآفرینانه

 0.857278 0.739504 0.638396 0.520483 عملکرد سازمانی
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 2Rمعیار  -6-6

 2Rوابسته( مدل است. ) یزامربوط به متغیرهای پنهان درون 2Rدومین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یک پژوهش، ضرایب 

مقدار ملاک برای  عنوانبه 67/0و  33/0، 19/0زا دارد و سه مقدار زا بر یک متغیر درونمعیاری است که نشان از تأثیر یک متغیر برون
زای برای سازه درون  2R، مقدار 4 شکل(. با توجه به 2014داوری و رضازاده، شود )در نظر گرفته می 2Rوسط و قوی مقادیر ضعیف، مت
( و عملکرد کارکنان 582/0(، عملکرد مالی )653/0(، عملکرد سازمانی )394/0، محوریت کارآفرینانه )561/0قابلیت مدیریتی، 

 سازد.مقدار ملاک، مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تأیید می ( محاسبه شده است که با توجه به سه518/0)

 2Qمعیار  -7-6

را کسب  35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار در مورد یک سازه درون کهیدرصورتسازد و بینی مدل را مشخص میاین معیار قدرت پیش
افزار ، خروجی نرم6 جدولزای مربوط به آن را دارد. های برونهبینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا سازنماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش

 دهد:را نشان می

 .2Qافزار برای معیار خروجی نرم -6جدول 
Table 6- Software output for benchmark Q2. 

 

 

 

  

ها وجود دارد بینی قوی مدل در خصوص تمامی سازهشود که قدرت پیشزا، مشخص میهای درونسازه 2Qبا توجه به مقادیر حاصله برای 
 شود.و برازش مدل ساختاری پژوهش، مجدداً تأیید می

 GOFبرازش مدل کلی با معیار  -8-6

گیری و مدل ساختاری تحقیق، باید برازش کلی مدل محاسبه شود. این های اندازهدر نهایت، بعد از محاسبه همه معیارهای برازش مدل
تر باشد، حکایت از برازش کلی بالاتر مدل شود، عددی بین صفر و یک است و هرچقدر به یک نزدیکنشان داده می GOFمعیار که با 

، (2014معرفی شده است )داوری و رضازاده،  GOFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  عنوانبهکه  36/0و  25/0، 01/0سه مقدار دارد. 
گونه آید. همانمی به دستمدل  یزادرونهای برای سازه 1مقادیر میانگین ضریب تعدیل و میانگین مقادیر افزونگی ضربحاصلاز جذر 

حاصل شد که مقدار مناسبی است و نشان از برازش قوی مدل ساختاری  32/0برابر با  GOFافزار محاسبه شد، مقدار که در خروجی نرم
 شود. دارد، در نتیجه برازش کلی مدل نیز تأیید می

 گیری و پیشنهاداتنتیجه -7

 تحلیل نتایج آزمون فرضیات -1-7

برای تمامی مسیرها شامل: "مدیریت استراتژیک  S-PLSافزار ( در خروجی نرمz)ضرایب معناداری  tبا عنایت به اینکه قدرمطلق مقادیر 
("، "مدیریت استراتژیک 748/4("، "مدیریت استراتژیک منابع انسانی به محوریت کارآفرینانه )469/5منابع انسانی به قابلیت مدیریتی )
"محوریت کارآفرینانه به عملکرد سازمانی (" و 294/5("، "قابلیت مدیریتی به عملکرد سازمانی )387/7منابع انسانی به عملکرد سازمانی )

                                                             

1 Redundancy 

  1-SSE/SSO 

 0.256297 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 0.249509 قابلیت مدیریتی
 0.317594 محوریت کارآفرینانه

 0.173865 عملکرد سازمانی
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های پژوهش شود. لذا تمامی فرضیهاست، معنادار بودن این مسیرها و مناسب بودن مدل ساختاری حاصل می 96/1تر از ("، بزرگ374/6)
 شوند.مورد تأیید واقع می

ق کرد سازمانی به طور مستقیم و غیرمستقیم از طریدر این پژوهش، به بررسی تأثیر معناداری مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عمل
متغیرهای میانجی، پرداخته شد. با توجه به اینکه مدیریت منابع انسانی از طریق یک نقطه  عنوانبهقابلیت مدیریتی و محوریت کارآفرینانه 

و  همی در افزایش عملکرد سازمانی )لیناستراتژیک در دیدگاه مدیریت منابع انسانی استراتژیک با اهداف سازمانی مرتبط است، نقش م
( 2008، 4کازلاوسکیت و بوسیونین؛ 2009، 3( و همچنین جهت دستیابی به یک مزیت رقابتی پایدار )لیم2011، 2؛ ازمی2008، 1شیه

ه یک شرکت ایی است کهکند که مفیدترین روش برای تضمین پایداری این مزایای رقابتی ایجاد قابلیتپیشنهاد می 5محوردارد. دیدگاه منبع
ی را (، مدیریت استراتژیک منابع انسان1996) 6استفاده کند. کاموچ کاراسازد از منابع خود در بلندمدت به طور اثربخش و را قادر می

دیریت این دیدگاه با م کهطوریبهمحور بررسی کرد ای از دیدگاه منبعتوسعه صورتبه(، 2004و کولبرت )محور درون یک دیدگاه منبع
و فردی  های سازمانیخلق و ایجاد استراتژیکی قابلیت منظوربه استراتژیک منابع انسانی از طریق عامل منابع انسانی در ارتباط است.

؛ 2002، 8فالکون -پرز و گارسیا-(، مدیریت منابع انسانی )سا1999، 7ارزشمند، مدیریت استراتژیک منابع انسانی )چادویک و کاپللی
( از یک عامل مهم برخوردارند )زهیر و همکاران، 2011، 11و عامل انسانی )چن و چانگ (2014و همکاران،  10؛ هونگ2012 ،9کیم و لی

2016.) 

؛ لادو و 1992، ماهوناگرچه مطالعات بسیاری به بررسی ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی با عملکرد شرکت )رایت و مکی
( و ارتباط عملیات مدیریت منابع انسانی با محوریت کارآفرینانه )موریس 1998 ،13وگرس و رایتر؛ 9951 ،12؛ هوسلید1994 ویلسون،
اند، اما نقش میانجی محوریت ( در ادبیات پرداخته2013، 16و والزمزرسمیس ؛ 2006؛ کایا، 2005، 15؛ هایتون1993، 14و جونس

توان به پژوهش د شرکت به طور عمیق موردمطالعه قرار نگرفته است و تنها میکارآفرینانه میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی با عملکر
های سازمانی بر این ارتباط شده است. در ادبیات برخی محققان ( اشاره کرد. همچنین توجه کمی بر تأثیر قابلیت2016زهیر و همکاران )
تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی در ایجاد قابلیت  ( بر2011، 18و همکاران ؛ پورکیانی2009، 17فو و وژ؛ 2009)چن و هوانگ، 

ای در خصوص بررسی تأثیر قابلیت (، هیچ مطالعه2016اند، اما به غیر از پژوهش زهیر و همکاران )خلق دانش سازمانی تمرکز کرده
 مدیریتی در ارتباط میان مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمانی انجام نشده است. 

تر اینکه تاکنون چه در داخل و چه در خارج، هیچ پژوهشی در رابطه با بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد از همه مهم
های خاص و کلیدی این قابلیت مدیریتی و محوریت کارآفرینانه انجام نشده است و این از نوآوری زمانهمسازمانی با نقش میانجی و 

 .پژوهش است

اتژیک های مدیریت استرهایی که مدیریت به طور مستقیم و به طرز مثبتی از طریق عملیات و دلالتاین پژوهش، همچنین اهمیت قابلیت
منابع انسانی بر عملکرد سازمانی در یک سازمان دارد را نشان داد. به عبارتی، زمانی که سطح آگاهی مدیریت در رابطه با اهمیت عملیات 

ملیات مدیریت اجرای ع کهازآنجاییاتژیک منابع انسانی افزایش یابد، تأثیر مثبت بر عملکرد مالی و کارکنان خواهد گذاشت. مدیریت استر
کند، توانایی مدیران ارشد برای در جهت حصول موفق اهداف سازمانی کمک می های مجزاسانی به تمامی دپارتماناستراتژیک منابع ان

ن کارکنان های بیینه از اهمیت بسیار بالایی برخوردار است. این مطالعه همچنین بر اهمیت ارتباطات و واکنشبسیج نیروی کاری در این زم
ها در ارتباط میان عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد سازمان تأکید های مدیریت برای سازمانو مدیر و توسعه قابلیت

 کند.می

                                                             

1 Lin and Shih 
2 Azmi 
3 Lim 
4 Kazlauskaite and Buciuniene 
5 Resource-based view (RBV) 
6 Kamoche 
7 Chadwick and Cappelli 
8 Saa-Perez and García-Falcón 
9 Kim and Lee 
10 Hong 
11 Chen and Chang 

12 Huselid 
13 Rogers and Wright 
14 Morris and Jones 
15 Hayton 
16 Messersmith and Wales 
17 Zhu and Fu 
18 Pourkiani et al. 
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 گری قوی بین عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانیبلیت مدیریت و محوریت کارآفرینانه، نقش میانجینتایج پژوهش نشان داد که قا
کند، اما تأثیر بیشتری بر عملکرد مالی اداره کل دامپزشکی استان همدان دارد. همچنین قابلیت با عملکرد مالی و عملکرد کارکنان بازی می

 تأثیر بیشتری بر عملکرد سازمانی اداره کل دامپزشکی استان همدان دارد.مدیریت نسبت به محوریت کارآفرینانه، 

ابل ق(، بسته به مدل رفتاری کارآفرینی، کارآفرینی سطح شرکت به دلیل فرآیندها و رفتارهای 1991) 1با توجه به پژوهش کوین و اسلیون
ها و های سازمانی، ساختارها، سیستمتواند به کمک استراتژیهای سطح شرکت میاز جذابیت بیشتری برخوردار است و فعالیت تیریمد

 ها مدیریت شود.فرهنگ

(، شروت و 2004) 3(، پریچر و هایز2012) 2(، آل حکیم و حسن2016های زهیر و همکاران )های این پژوهش با پژوهشهمچنین یافته
-همسو می( 2014(، رسولی و همکاران )2015زاده )جوادی(، 2018نژاد و همکاران )(، خلیل1986) 5(، بارون و کنی2002) 4بولگر

 باشد.

 پیشنهادات کاربردی -2-7

 ورهای مرتبط در کشها و سازمانبا عنایت به نتایج پژوهش، پیشنهادات کاربردی زیر به اداره کل دامپزشکی استان همدان و سایر شرکت
 شود:ارائه می

، آموزش و انگیزه 6خدمات تری در انجام عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی نظیر نیروی انسانی، جبرانمدیران باید نقش فعال .1
 افزایش عملکرد داشته باشند.  منظوربهکارکنانشان 

نان به طور گرفته شود، بلکه برای هر یک از کارک در نظرعملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی نبایستی به روش مشابه برای تمامی کارکنان  .2
 فردی و معین در هر سازمانی توسعه یابد. 

 ارکنان سودمند خواهد بود. بهبود انگیزش ک منظوربهحضور و مشارکت کارکنان در فرآیندهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی  .3

و  مشارکت منظوربهشود که از کارکنان خود شناخت کافی پیدا کرده و راهنمایی لازم را در حرفه خودشان علاوه بر این، به مدیران توصیه می .4
 همکاری جهت دستیابی به اهداف سازمانی داشته باشند. 

پذیری و جسارت رقابت بیشتر را دنبال کنند، تر، تشویق نوآوری، ریسکالانهفعها، اهداف با محوریت کارآفرینانه نظیر پیشاگر شرکت .5
افی و جبران های آموزش کهای منابع انسانی استراتژیک به طور خودکار، ضرورت پشتیبانی منابع انسانی نظیر سرمایه انسانی، برنامهفعالیت

تیجه، ن عنوانبهها در بلندمدت را فراهم خواهند کرد. اهداف و استراتژیدستیابی به  منظوربههای پاداش به شرکت خدمات رقابتی و سیستم
 مشارکت منابع انسانی به طور خودکار موجب افزایش عملکرد شرکت خواهد شد.

ها و قشهای منابع انسانی بتوانند نهای کارآفرینی و دپارتمانشود که با تعیین سطح ضرورت فعالیتهمچنین به مدیران توصیه و پیشنهاد می .6
انی بر های منابع انسشدن به اهداف کارآفرینانه سازمان  تنظیم کنند. بدین ترتیب، مشارکت مثبت فعالیت های خود را در جهت نائلفعالیت

 تواند افزایش یابد.عملکرد شرکت می
 کمک سازمان به موردنیاز کارهای انجام برای و لایق شایسته کار نیروی اختصاص و انتخاب در تواندمی مؤثر کارمندیابی سیستم یک .7

 یکپارچه و ادغام مؤثری طور به دانش مدیریت ظرفیت توسعه برای بتوانند که انتخاب کنند را کارکنانی است مهم هاشرکت برای کند.

 (.2018نژاد و همکاران، ؛ خلیل2009شوند )چن و هوانگ، 

و  ارائه کارکنان از موردنیاز تخصص و دانش پرورش و توسعه برای را و خارجی داخلی آموزشی هایفرصت که دارند نیاز هاسازمان .8
 و هاآن کردن بینش ترگسترده جدید، تخصص و دانش یادگیری برای را کارکنان تواندمی متنوع آموزشی هایبرنامه ارائه کنند. فراهم

 (.2018نژاد و همکاران، ؛ خلیل2009هوانگ،  کند  )چن و آماده و تسریع نوآورانه، هایمهارت و هاذهن با هاآن کردن تجهیز

 ها،مهارت که کند. افرادی جذب یادگیری، هایفعالیت و دانش در مدیریت مشارکت و مثبت درگیری برای را کارکنان سازمان باید .9

 و آزادی عمل دادن باشند. داشته کارشان انجام برای بیشتری عمل آزادی و استقلال باید دارند تریگسترده هایمسئولیت و تخصص

                                                             

1 Covin and Slevin 
2 Al-Hakim and Hassan 
3 Preacher and Hayes 

4 Shrout and Bolger 
5 Baron and Kenny 
6 Compensation 
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گاهی درگیری، تواندمی هاگیریتصمیم در بیشتر مشارکت ؛ 2009دهد )چن و هوانگ،  افزایش را کارکنان تعهد و آ
 (.2018نژاد و همکاران، خلیل

 فرعی های واحدهایتلاش اساسی، کننده کپارچهی سازوکار یک عنوانبه پرداخت سیستم مطلوب کارگیریبهتواند با سازمان می .10

نژاد و همکاران، ؛ خلیل2009ن و هوانگ، دهد )چ جهت سازمان استراتژیک اهداف تحقق سمت را به هاآن کارکنان و مختلف
2018.) 

 به منجر سازمان، در یادگیری افزایش برای بستری آوردن فراهم و منابع انسانی استراتژیک اقدامات بر تمرکز با هاسازمان مدیران .11

 (.2018نژاد و همکاران، شد )خلیل خواهند سازمان عملکرد و بهبود کارکنان توانمندی افزایش

 (.2018نژاد و همکاران، سازمان )خلیل هایبخش بین همکاری و تعامل افزایش و سازمان در گروهی کار فرهنگ ترویج و تشویق .12

 پیشنهادات علمی آینده -3-7

گیری تأثیر عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی با نقش میانجی محوریت کارآفرینانه و قابلیت مدیریتی این پژوهش به بررسی و اندازه
توان به بررسی و سنجش نقش میانجی محوریت استراتژیک نظیر محوریت های بعدی میبر عملکرد سازمانی پرداخته است. در پژوهش

 ت یادگیری پرداخت. بازاریابی و محوری

ها بهره برده و به نتایج سودمند بیشتری دست یافت. از توان از اندازه نمونه بیشتری در سایر سازمانهای بعدی همچنین میدر پژوهش
ا عملکرد بتوان با افزایش تعداد ابعاد عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی یا عملیات منابع انسانی های آینده میطرفی در پژوهش

 بالا، نواحی مهم دیگری را بررسی کرد.

ورد ها در آن نواحی را مها تمرکز کرده و اختلاف هر بخش با سایر بخشهای معینی در سازمانتواند بر بخشهمچنین تحقیقات بیشتر می
 بررسی قرار دهد.

 سازیلمدیک منابع انسانی، با استفاده از رویکرد سازی مدیریت استراتژبا مرور گسترده ادبیات و استخراج عوامل کلیدی در پیاده
 بندی عوامل را ترسیم کرد.ساختاری تفسیری فازی، توالی و ارتباط میان عوامل را تعیین و مدل سطح

تأثیرپذیر  و با استفاده از تکنیک دیمتل فازی، شدت ارتباط میان عوامل )میزان تأثیرگذاری و تأثیرپذیری( را محاسبه کرده و عوامل تأثیرگذار
 ریزی مناسبی برای سازمان ارائه داد. را استخراج کرده و برنامه

و  وزن دهیشده را و ... عوامل شناسایی 2بدترین -، روش بهترین1گیری نوین همانند تکنیک سوارارویکردهای تصمیم کارگیریبهبا 
 بندی کرده و به ترتیب اهمیت و اولویت، در سازمان پیاده کرد.رتبه

آزمون ارتباطات پیشنهادی میان متغیرها طراحی شده است. با این طرح، درکی از  منظوربهیک مطالعه مقطعی  صورتبهین پژوهش ا
توانند ارتباطات مذکور را بر مبنای یک مطالعه طولی بررسی و بنابراین محققان می؛ دهندگان در یک نقطه معین و به موقع ایجاد شدپاسخ

 آزمایش کنند.
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