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و  ییبر بهبود کارا ریتأث ی: بررسیدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیریمد یهایاستراتژ

 کارکنان یشغل تیرضا
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 چکیده

و  ییبر بهبود کارا ریتأث ی: بررسیدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیریمد یهایاستراتژپژوهش حاضر با هدف 

 قیحقت کی نیاست. همچن یکاربرد قیتحق کیاز لحاظ هدف،  قیتحق نیاصورت گرفت.  کارکنان یشغل تیرضا

ند که تعداد داد لیتشکشهر تهران  یکارکنان ادارت دولت هیرا کل قیتحق نیا یاست. جامعه آمار یهمبستگ-یفیتوص

نفر  364، تعداد 6830حجم جامعه  یراستا، بر اساس فرمول کوکران برا نینفر برآورد شده است. در هم 6830آنها 

شهر تهران  ینفر از کارکنان ادارت دولت 364 یحاضر رو قیتحق جهیبه عنوان نمونه در نظر گرفته شده اند. در نت

از دو روش  قیتحق نیا در. انتخاب شدند یتصادف یطبقه ا یریاز نمونه گافراد با استفاده  نیصورت گرفته است. ا

ز پرسشنامه ا اسیمق ییروا یاطلاعات بهره گرفته شده است. جهت بررس یجمع آور یبرا یدانیو م یکتابخانه ا

شده فادهاست یاز مدل معادلات ساختار قیتحق اتیفرض یبررس یبرا نیاستفاده شد و همچن یدییتأ یعامل لیتحل

نتایج نشان داد استراتژی های مدیریت منابع  است. smartPLSو  SPSS قیتحق نیافزار مورداستفاده در ااست. نرم

 دارد. کارکنان یشغل تیرضاانسانی تاثیر مثبت و معناداری بر بهبود کارایی و 

 استخدامی، شغل تیرضا یی،کارای، منابع انسان تیریمد یهایاستراتژ واژگان کلیدی:
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 مقدمه

و  ها چالش دیکسب و کار جد یایبازار در دن طیمحصول و مح یثبات یچرخه عمر کوتاه محصول، ب ،یرقابت جهان

کمتر به سازمان  ،یرقابت ی. سازوکارها(1403)یوسف نژاد لزرجانی،  اند ها فراهم کرده سازمان یرا برا ییها فرصت

 تیاز مز یدتریها به طور مداوم به دنبال منابع جد شرکت جهیو در نت دهدی را م طیمناسب به مح العمل اجازه عکس

 تیموفق(. بقا و 2017، 1نو و همکاران) است یمنابع انسان تیریمنابع، اقدامات مد نیا نیاز مهمتر یکیهستند. ی رقابت

 یانسان یروین کامل لیماهر و به آزاد کردن پتانس اریکار بس یروین جادیا یآنها برا ییبه توانا یا ندهیسازمان به طور فزا

 تیریمربوط به مسائل مد اتیادب نهیدر زم یاساس، در دو دهه گذشته، تحولات مهم و متنوع نیدارد. بر ا یبستگ

ستار و ) شده است یمنابع انسان تیریبه اقدامات مد یراستا توجه معنادار نیدر ا .صورت گرفته است یمنابع انسان

 یانسان به مسائل منابع کیاستراتژ کردیمدرن با رو یها سازمان ضرورت است که در کی نیا(. 2015، 2همکاران

 درک ازمندین در حال ظهور، دیو مشکلات جد ستیز طیسازمان، مح یو خارج یداخل طیشرا رییپرداخته شود. تغ

دادن به  کیاستراتژ تیاهم ،یرقابت تیمنبع مز نیفراموش شود که مهمتر دیسازمان است. نبا تیریاز مد یا دهیچیپ

های دولتی به عنوان یکی از عوامل های مدیریت منابع انسانی در سازماناستراتژی(. 2014، 3آلکوک)انسان است 

ای برخوردار است. در سطح جهانی، بر اساس آمار کلیدی در بهبود کارایی و رضایت شغلی کارکنان، از اهمیت ویژه

کنند که در محیط کار خود از حمایت کافی برخوردار نیستند احساس میاز کارکنان دولتی  %60 المللی کار،سازمان بین

که  دهندها نشان میگذارد. همچنین، پژوهشها تأثیر میوری سازمانو این موضوع به طور مستقیم بر عملکرد و بهره

در رضایت شغلی و  افزایش %25کنند، سازی میهای مؤثری در مدیریت منابع انسانی پیادههایی که استراتژیسازمان

دهنده ضرورت توجه به این این ارقام نشان (.2021، 4)براستر و همکاران کنندبهبود در کارایی را تجربه می 30%

 .های دولتی استموضوع در راستای بهبود عملکرد سازمان

یت های مدیرراتژیامروزه، در عصر حاضر، با توجه به تغییرات سریع در محیط کار و نیازهای متنوع کارکنان، است

ری وداشت استعدادها و افزایش بهرههای دولتی به عنوان ابزاری حیاتی برای جذب و نگهمنابع انسانی در سازمان

. در بسیاری از کشورها، ناکارآمدی در مدیریت منابع انسانی منجر به (1403)هداوند و حضرتی،  شودمحسوب می

از  %40های اخیر، وندان شده است. به عنوان مثال، طبق گزارشکاهش کیفیت خدمات عمومی و نارضایتی شهر

ازمان سکارکنان دولتی در کشورهای مختلف به دلیل عدم رضایت از شرایط کاری، تمایل به ترک شغل خود دارند )

های مدیریت منابع انسانی را به (. این وضعیت ضرورت بازنگری در استراتژی2022، 5یو توسعه اقتصاد یهمکار

های مدیریت منابع استراتژی سازد.های آتی الزامی میدهد و توجه به این موضوع را در پژوهشوح نشان میوض

توانند به طور مستقیم بر بهبود کارایی و رضایت شغلی کارکنان تأثیر بگذارند. بر های دولتی میانسانی در سازمان

گیزشی و بهداشتی در محیط کار نقش مهمی در افزایش های مدیریت، از جمله نظریه هرزبرگ، عوامل اناساس نظریه

داشت کارکنان، های مناسب در جذب، آموزش و نگهکارگیری استراتژی(. به2020، 6هرزبرگرضایت شغلی دارند )

                                                           
1 Noe et al  
2 Sattar et al  
3 Alakoç 
4 Brewster et al  
5 Organisation for Economic Co-operation and Development 
6 Herzberg 
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هایی که در دهند که سازمانها نشان میتواند به افزایش انگیزه و رضایت شغلی منجر شود. همچنین، پژوهشمی

وع یابند و این موضکنند، معمولاً به نتایج بهتری در عملکرد خود دست میگذاری میع انسانی سرمایهمدیریت مناب

 (.2020، 1آرمسترانگ و تیلوردهند، حائز اهمیت است )های دولتی که خدمات عمومی را ارائه میویژه در سازمانبه

رهنگ ها کمک کنند. با ایجاد یک فبهبود کارایی سازمان توانند بههای مدیریت منابع انسانی میعلاوه بر این، استراتژی

وری خود را افزایش دهند. به توانند بهرههای دولتی میای کارکنان، سازمانسازمانی مثبت و حمایت از توسعه حرفه

دارند، ای برای کارکنان خود های آموزشی و توسعههایی که برنامهدهند که سازمانها نشان میعنوان مثال، پژوهش

دهد که (. این موضوع نشان می2020، 2کرکپاتریک و کرکپاتریککنند )وری را تجربه میافزایش در بهره 20%

ملکرد تواند به بهبود کلی عکند، بلکه میگذاری در منابع انسانی نه تنها به رضایت شغلی کارکنان کمک میسرمایه

 سازمان نیز منجر شود.

ها های دولتی، چندین چالش اساسی وجود دارد که باید به آنمدیریت منابع انسانی در سازمانهای در زمینه استراتژی

سازی ر پیادهها دها، کمبود منابع مالی و انسانی است که به طور مستقیم بر توانایی سازمانتوجه شود. یکی از این چالش

 ای مواجه هستند که مانع ازهای بودجهی با محدودیتهای دولتگذارد. بسیاری از سازمانهای مؤثر تأثیر میاستراتژی

تواند منجر به کاهش (. این موضوع می2021، 3ژانگ و وانگشود )گذاری در آموزش و توسعه کارکنان میسرمایه

 یهاتاسیکارکنان و س یازهاین نیعدم تطابق ب گر،یچالش د کیفیت خدمات عمومی و نارضایتی شهروندان گردد.

 یکلاتو انتظارات کارکنان، با مش ازهایعدم توجه به ن لیبه دل یدولت یهااز سازمان یاریاست. بس یع انسانمناب تیریمد

و  یتیرضابه نا تواندیعدم تطابق م نیا .(2022، 4آلبرتچ و همکارانمواجه هستند ) زهیمانند ترک شغل و کاهش انگ

 یع انسانمناب تیریمد یهااستیس قیکارکنان و تطب یازهاینتوجه به  جه،یها منجر شود. در نتدر سازمان ییکاهش کارا

 (. 1403)صفرپور،  برخوردار است ییبالا تیاز اهم ازها،ین نیبا ا

های دولتی کمک کنند، شامل های مدیریت منابع انسانی در سازمانتوانند به بهبود استراتژیعوامل مؤثری که می

. (1403)جعفری کلاریجانی و همکاران،  های نوین هستنده از فناوریرهبری مؤثر، فرهنگ سازمانی مثبت و استفاد

بران هایی که رهها، سازمانتواند به ایجاد انگیزه و بهبود روحیه کارکنان کمک کند. بر اساس پژوهشرهبری مؤثر می

دهنده موضوع نشان (. این2021، 5نورثهوستر هستند )داشت استعدادها موفقتوانمندی دارند، معمولاً در جذب و نگه

 شیبه افزا تواندیمثبت م یفرهنگ سازمان ن،یهمچن اهمیت رهبری در بهبود کارایی و رضایت شغلی کارکنان است.

 شتریب %30با فرهنگ مثبت،  ییهاکه سازمان دهندیها نشان مکمک کند. پژوهش یسازمانو ارتباطات درون یهمکار

 یهایاستفاده از فناور ن،ی(. علاوه بر ا2021، 6شیندارند )نگه یکار راض طیاحتمال دارد که کارکنان خود را در مح

 یسازادهیکمک کند. به عنوان مثال، پ ییکارا شیو افزا ندهایبه بهبود فرآ تواندیم یمنابع انسان تیریدر مد نینو

                                                           
1 Armstrong & Taylor 
2 Kirkpatrick & Kirkpatrick 
3 Zhang & Wang 
4 Albrecht et al  
5 Northouse 
6 Schein 
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و آموزش کارکنان کمک کند در جذب  لیبه تسه تواندیاطلاعات م یبر فناور یمبتن یمنابع انسان تیریمد یهاستمیس

 (.2020، 1کاواناگ و تایت)

های تواند به بروز مشکلات و چالشهای دولتی میهای مدیریت منابع انسانی در سازمانوضعیت نامناسب استراتژی

توانند شامل کاهش کارایی، افزایش نرخ ترک شغل و نارضایتی عمومی از متعددی منجر شود. این مشکلات می

از کارکنان دولتی به دلیل عدم رضایت از شرایط  %50های اخیر، دولتی باشند. به عنوان مثال، بر اساس گزارشخدمات 

(. این وضعیت نه تنها بر عملکرد 2022ی، و توسعه اقتصاد یکاری، تمایل به ترک شغل خود دارند )سازمان همکار

 یامدهایپ ماد عمومی به دولت و نهادهای دولتی منجر شود.تواند به کاهش اعتگذارد، بلکه میها تأثیر منفی میسازمان

 یاجتماع ،یمختلف فرهنگ یهااز جنبه تواندیم یمنابع انسان تیریمد یهایحل نشدن مسائل مربوط به استراتژ یمنف

 یاهتیو مشارکت در فعال زهیبه کاهش انگ تواندیکارکنان م یتینارضا ،یمشهود باشد. از جنبه فرهنگ یو اقتصاد

 یو کاهش اعتماد به نهادها یعموم یتینارضا شیبه افزا تواندیم تیوضع نیا ،یمنجر شود. از نظر اجتماع یاجتماع

 یهانهیهز شیبه افزا تواندینرخ ترک شغل م شیو افزا ییکاهش کارا ،یاز جنبه اقتصاد ن،یمنجر گردد. همچن یدولت

 بر دوش دولت خواهد گذاشت. ینیسنگ یخود بار مال نیمنجر شود، که ا دیاستخدام و آموزش کارکنان جد

حل توان به چند راههای دولتی، میهای مدیریت منابع انسانی در سازمانبرای حل مسائل موجود در زمینه استراتژی

 دگذاری در آموزش و توسعه کارکنان، بهبود شرایط کاری و ایجاها شامل افزایش سرمایهحلکلیدی اشاره کرد. این راه

ر های ارتباطی مؤثیک فرهنگ سازمانی مثبت هستند. همچنین، توجه به نیازها و انتظارات کارکنان و ایجاد کانال

ه چگون“های مطرح شده، سؤال پژوهش این است: تواند به بهبود وضعیت موجود کمک کند. با توجه به چالشمی

ی دولتی بهبود داد تا بر کارایی و رضایت شغلی کارکنان هاهای مدیریت منابع انسانی را در سازمانتوان استراتژیمی

 ”تأثیر مثبت بگذارد؟

 روش

اطلاعات، از  یجهت که به منظور جمع آور نیاز ا نیاست. همچن یکاربرد قیتحق کیاز لحاظ هدف،  قیتحق نیا

 یهمبستگ-یفیتوص قیتحق کی ق،یتحق نیتوان گفت ا یشود، م یبهره گرفته م یو کتابخانه ا یدانیم یروش ها

ای جامعه آماری عبارت است از مجموعه .ستا یاز نوع مقطع یو از نظر زمان یاز جنبه نوع داده ها کم نیاست. همچن

به عبارت دیگر به کل افراد، وقایع یا چیزهائی اشاره . از افراد، اشیا )واحد( که حداقل در یک صفت مشترک باشند

هر ش یکارکنان ادارت دولت هیرا کل قیتحق نیا یها بپردازد. جامعه آمارآن خواهد به تحقیق دربارهدارد که محقق می

ها که از یک ای از نشانهنمونه عبارت است از مجموعه نفر برآورد شده است. 6830که تعداد آنها  دادند لیتشک تهران

های آن کیفیات و ویژگیشود، به طوریکه این مجموعه معرف تر انتخاب میای بزرگقسمت، یک گروه یا جامعه

راد اف هیامکان مراجعه و مطالعه کل ی،گسترده بودن حجم جامعه آمار لیبه دل. تر باشدقسمت، گروه یا جامعه بزرگ

 جهیو نت تمرکز شده است یاز جامعه آمار یبخش یرو به همین دلیل در این تحقیقموجود در جامعه وجود ندارد. 

 در واقع در این تحقیق از نمونه گیری استفاده می شود.. داده می شود میتعم یماربه تمام جامعه آ یبررس نیا یینها

شده نفر به عنوان نمونه در نظر گرفته  364، تعداد 6830حجم جامعه  یبرا راستا، بر اساس فرمول کوکران نیدر هم

                                                           
1 Kavanagh & Thite 
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فاده افراد با است نیاته است. تهران صورت گرفشهر  یکارکنان ادارت دولتنفر از  364اند. در نتیجه تحقیق حاضر روی 

 .شدندانتخاب  طبقه ای تصادفی یریاز نمونه گ

انه . در بخش کتابخشده استاطلاعات بهره گرفته  یجمع آور یبرا یدانیو م یاز دو روش کتابخانه ا قیتحق نیدر ا

 مه استاندارداز پرسشنا یدانی. در بخش مشده استبهره گرفته  یاسناد بالادست رینامه ها و سا انیاز مقالات، کتب، پا یا

ابزار  ییایپا یجهت بررس قیتحق نیتهیه و تنظیم پرسشنامه بر اساس طیف لیکرت انجام شد. در اشده است. استفاده 

 جهیبود. در نت 0.7 یبالا رهایمتغ یتمام یکرونباخ برا یآلفا بیشده است. ضرکرونباخ استفاده یآلفا بیاز ضر قیتحق

توصیفی  های آماریاطلاعات از شاخص لیوتحلهیاعتماد کرد. در این تحقیق برای تجز قیابزار تحق ییایتوان به پا یم

عمومی  یهایژگیهای آمار توصیفی مانند فراوانی، درصدها برای توصیف وشده است. از شاخصو استنباطی استفاده

حقیق های تخصصی تداده لیوتحلهیرای تجزشده است. بدهندگان و جامعه آماری موردمطالعه و میانگین استفادهپاسخ

 یدییتأ یعامل لیپرسشنامه از تحل اسیمق ییروا یشده است. جهت بررسآمار استنباطی استفاده هایاخصنیز از ش

مورداستفاده  افزارشده است. نرماستفاده یاز مدل معادلات ساختار قیتحق اتیفرض یبررس یبرا نیاستفاده شد و همچن

 است. smartPLSو  SPSS قیتحق نیدر ا

 یافته ها

داده ها در دو قسمت توصیف آماری ویژگی های جمعیت شناختی و توصیف ، به بررسی توصیف آماری بخشدر این 

 .ودشاشاره میها ها در تحلیل دادهکاربردهای آنعلاوه بر این به تفاسیر و و شود آماری متغیرهای پژوهش پرداخته می

گروه هدف  یشناخت تیاطلاعات جمع یسازو خلاصه لیشامل تحل یشناختتیجمع یهایژگیو یآمار فیتوص

پرسشنامه به  قیشده از طر یآورجمع یهاپژوهش، بر اساس داده نیاست. لذا در ا یجامعه آمار کیپژوهش در 

داخته پرشهر تهران  یکارکنان ادارت دولت لات،یحصت ت،یشامل سن، جنس یشناختتیجمع یهایژگیو یآمار فیتوص

 شد. نتایج به شرح زیر است:

است، در حالی که کمترین فراوانی  %65.13با ” سال 40تا  31 نیب“بیشترین فراوانی در گروه سنی  سن: -

در این سازمان تقریبا نیروی کار دهد که باشد. این نشان میمی %1.37با ” سال 30 ریز“مربوط به گروه سنی 

 جوان مشغول به فعالیت هستند. 

در این دهد که زن هستند. این نشان می %13.30دهندگان مرد و از پاسخ %86.69در این مطالعه،  جنسیت: -

 حضور بیشتری دارند. سازمان مردان

است، در حالی که کمترین فراوانی مربوط  %55.50با ” سانسیفوق ل“بیشترین فراوانی در گروه  تحصیلات: -

 بیشتر افراد این سازمان از تحصیلات بالایی برخوردارند. دهد که ن میباشد. این نشامی %21.0با ” سانسیل“به 

است، در حالی که کمترین فراوانی مربوط  %63.30با ” سال 6تا  4 نیب“بیشترین فراوانی در گروه  :کارسابقه  -

این شرکت ها از سابقه کار بین  کارکناندهد که بیشتر باشد. این نشان میمی %2.29با ” سال 1کمتر از “به 

 سال برخوردارند.  6تا  4

 -2و  2بازه  ابعاد در یتمام یبرا یدگیو کش یچولگ نکهیبا توجه به ا در ادامه، بررسی آمار توصیفی متغیرها نشان داد

 نتایج به شرح جدول زیر است: کنند.می یرویپ ینرمال عیها از توزتوان گفت دادهقرار دارد، می
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 : آمار توصیفی متغیرهای پژوهش1 جدول

انحراف  میانگین متغیر

 استاندارد

 کشیدگی چولگی

 0.24 0.11 0.71 3.23  یمنابع انسان تیریمد یهایاستراتژ

 0.15 -0.04 0.79 3.22 ییکارا

 0.09 0.01 0.82 3.28 کارکنان یشغل تیرضا

 

ها سنجش نرمال بودن داده یبرا زین رنوفیاز آزمون کلموگروف اسم قیتحق نیدر ا ،یدگیو کش یعلاوه بر چولگ

آماره  زانیم نکهیشده است. با توجه به اارائه 5ها در جدول آزمون نرمال بودن توزیع داده نتایجشده است. استفاده

از ها فت دادهتوان گشده است، درنتیجه میمحاسبه 0.05 یبالا رهایمتغ یتمام یبرا رنوفیآزمون کلموگروف اسم

 کنند. توزیع نرمالی پیروی می

 

 : نتایج آزمون کلموگروف اسمیرنوف2جدول 

 میانگین ریمتغ

 0.125  یمنابع انسان تیریمد یهایاستراتژ

 0.132 ییکارا

 0.085 کارکنان یشغل تیرضا

 

ها از روش حداقل مربعات جزئی استفاده شد. مدل پژوهش در حالت ضرایب مسیر و در ادامه جهت بررسی فرضیه

 است.  2و  1های معناداری به شرح شکل

ر ایبا دو مع ییایپا ن روشیاستفاده شده است. در ای پرسشنامه از روش حداقل مربعات جزئ ییاین پازایم یبررس یبرا

ه است، دمشخص شی. همانگونه که در جدول زیر بیترک ییای. پا2کرونباخ ،  ی. آلفا1د:  ریگی مورد سنجش قرار م

از  ید که حاکباشی م 0.7 ا بالاتر ازرهیپژوهش در همه متغ یارهیمتغ یبیترکیی ایکرونباخ و پا یمقدار مربوط به آلفا

داد ضرایب معناداری تمام بارهای عاملی ها نشان در بررسی روایی همگرا یافته همچنین مناسب مدل دارد. ییایپا

درصد معنادار بود؛ مقادیر تمام بارهای عاملی  99بود )آماره تی( یعنی تمامی بارهای عاملی با اطمینان  2.58تر از بزرگ

د بو 0.5ها بالای ( همه مؤلفهAVE) 1بود )رابطه متغیر آشکار و پنهان(؛ میانگین واریانس استخراج شده 0.5نیز بالای 

که روایی  توان گفتتر از میانگین واریانس استخراج شده آن بود؛ لذا میها بزرگطور پایایی ترکیبی همه مؤلفهو همین

 شوند.های مدل تائید میهمگرای سازه

                                                           
1 Average Variance Extracted 
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 شاخص یها انسین از وارزایچه م موضوع است که نینشان دهنده ا یبار عاملهمچنین در  مدل معادلات ساختاری، 

عامل  کیسؤالات  یمقدار همبستگ محاسبه قیاز طر یعامل ی. بارهاشودی داده م حیمکنون خود توض ریغها توسط مت

عامل  نیب انسیمطلب است که وار نیا دیشود، مؤ 0.4 از شتریب ایمقدار برابر  نیکه اگر ا شوندی با آن عامل محاسبه م

ول قب قابل یریگ در مورد آن مدل اندازه ییایبوده و پا شتریب آن عامل یریگ اندازه یخطا انسیو سؤالات آن از وار

 انتوی صفت مکنون برخوردار است و م ایآن سازه  یریگ اندازه یبرا شاخص از دقت لازم گریاست. به عبارت د

 0.4ی عامل یبا بارها ییها مدل، به سؤال یکه پس از اجرا یدر صورتنمود.  سؤال مورد نظر را حفظ ایشاخص 

 0.4 پژوهش از نیدر مدل ای عامل یب بارهایضرازیر  . مطابق شکلمیمجبور به حذف آن سؤال هستبرخورد کنیم،  

 1.96از  شتریب یو معنادار 0.4از  شتریآشکار مدل ب یرهایمتغ یتمام یعامل یبارها نکهیبا توجه به ا بیشتر می باشد.

 برخوردار است. یمطلوب ییتوان گفت سازه حاضر از روا یاست، م

 

 

 AVEکرونباخ، پایایی ترکیبی و  یآلفا ،یآماره معنادار ،یبارعامل ری:  مقاد2جدول 

میانگین  معناداری بارعاملی گویه متغیر

واریانس 

(AVE) 

پایایی 

 ترکیبی

آلفای 

 کرونباخ

𝐐𝟐 𝐑𝟐 

 

 

جذب و 

 استخدام

Q1 0.864 20.149 0.512 0.718 0.757  

 

 

0.270 

 

Q2 0.712 8.304 

Q3 0.707 12.003 

Q4 0.722 10.272 

Q5 0.744 11.184 

 

آموزش و 

 توسعه

Q6 0.809 15.525 0.577 0.803 0.747  

0.277 

 

Q7 0.857 22.150 

Q8 0.695 16.223 

 

 عملکرد تیریمد

Q9 0.791 23.199 0.535 0.817 0.729  

 

 

0.212 

 

 

 

Q10 0.829 10.084 

Q11 0.706 13.546 

Q12 0.717 9.340 

Q13 0.644 16.223 

 

 

Q14 0.712 12.033  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

Q15 0.767 15.436 

Q16 0.772 15.071 
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پاداش و 

 زشیانگ

Q17 0.592 6.021  

0.514 

 

0.838 

 

0.757 

 

0.269 
 

Q18 0.688 7.364 

Q19 0.769 13.693 

  Q20 0.820 17.143 0.518 0.789 کارایی

0.71 

 

0.274 

 

0.292 Q21 0.842 18.921 

Q22 0.853 19.681 

 Q23 0.925 15.241 0.519 0.802 0.703 0.268 0.448 رضایت کارکنان

Q24 0.521 14.952 

Q25 0.639 15.647 

 

خلاف بر یساختار . بخش مدلرسدی پژوهش م یشده، نوبت به برازش مدل ساختار یریگ مدل اندازه یبررسبعد از 

 یآنها بررس انیهمراه با روابط م پنهان یها ندارد و تنها عامل یکار (آشکار یرهایمتغ)به سؤالات  ،یریگ مدل اندازه

  .گرددی م

 
 استاندارد بیو ضرا ی: مدل پژوهش در حالت بار عامل1شکل 
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 معناداریمدل پژوهش در حالت : 2شکل 

 بررسی کیفیت مدل

دهد. برای آزمون معناداری اعداد نوشته شده بر روی مسیرها ضرایب مسیر و همچنین بارهای عاملی را نمایش می

-استیودنت محاسبه شده است. مقادیر آزمون تی-مقادیر آزمون تی 1ضرایب مسیر با استفاده از روش بوت استراپ

 معنادار است.  05/0باشد، ضریب مسیر در سطح  1.96استیودنت اگر مقداری مقداری بزرگتر از 

 متغیرهای وابسته ((𝐑𝟐شاخص ضریب تعیین  

ه را نشان ل بر یک متغیر وابستزا )وابسته( است و تاثیر یک متغیر مستقمربوط به متغیرهای پنهان درون R2ضریب 

در نظر  R2به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  67/0و  33/0،  19/0دهد که سه مقدار می

Rشوند. مقدارگرفته می  محاسبه شده است. 0.448و  0.292مدل،  برای سازه 2

 𝐐𝟐شاخص ارتباط پیش بین

 35/0و 15/0، 02/0، سه مقدار Q2بینی مدل در متغیرهای وابسته را نشان میدهد. ملاک تفسیر قدرت پیش این معیار،

برای  Q2باشد. اگر این شاخص مثبت باشد مطلوب است. مقدار بینی کم، متوسط و قوی میعنوان قدرت پیش

و در سطح مطلوب است. بر همین است که مثبت  0.268و  0.274، 0.269، 0.212، 0.277، 0.270متغیرهای تحقیق 

 توان گفت قدرت پیش بینی مدل در مورد متغیرها مطلوب هستند.اساس می

 GOFشاخص 

است   (GOF)( معرفی شده است، ملاک کلی برازش2005) 2شاخص که برای برازش توسط تنن هاوس و همکاران

Rکه با محاسبه میانگین هندسی میانگین اشتراک و 2
 شود.به صورت زیر محاسبه می  

GOF communality R  2 

                                                           
1  Bootstrapping 
2 Tennen House et al 
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کند و بین صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک به های برازش مدل لیزرل عمل میاین شاخص نیز همانند شاخص

در دو  های مبتنی بر خییک نشانگر کیفیت مناسب مدل هستند. البته باید توجه داشت این شاخص همانند شاخص

ینی کلی بپردازد. بلکه توانایی پیشمدل های لیزرل به بررسی میزان برازش مدل نظری با داده های گردآوری شده نمی

زا موفق بوده است بینی متغیرهای مکنون درونشده در پیشدهد و اینکه آیا مدل آزمون مدل را مورد بررسی قرار می

 یا نه. 

𝐺𝑂𝐹 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅2 = √0.535 × 0.37 = .444 

را متوسط و  25/0تا  1/0را کوچک، بین  1/0کمتر از  GOFشاخص  PLSمتخصصان مدل یابی ساختاری به روش 

 444/0را بزرگ قلمداد می کنند. با در نظر گرفتن این معیارها شاخص برازش مدل نمونه مورد بررسی  36/0بیش از 

می باشد که جز اندازه های بزرگ است. با توجه به این یافته ها می توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در نمونه 

و  0.4ورد بررسی برازش مناسبی دارد. همچنین با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای مدل بیشتر از م

است، می توان گفت استراتژی های مدیریت منابع انسانی تاثیر مثبت و معناداری بر کارایی  1.96معناداری بیشتر از 

 و همچنین رضایت مشتریان دارند.  

 پیشنهاداتنتیجه گیری و 

و  ییبر بهبود کارا ریتأث ی: بررسیدولت یهادر سازمان یمنابع انسان تیریمد یهایاستراتژپژوهش حاضر با هدف 

ی منجر به منابع انسان تیریمد یهایاستراتژصورت گرفت. نتایج این پژوهش نشان داد  کارکنان یشغل تیرضا

 می شود. بهبود کارایی و رضایت کارکنان در سازمان های دولتی

 یافراد را برا نیترو مناسب نیتا بهتر کندیکمک م یدولت یهامؤثر در جذب و استخدام به سازمان یهایاستراتژ

به  توانندیها ممناسب، سازمان اتیها و تجربو استخدام کنند. با استخدام افراد با مهارت ییمختلف شناسا یهاپست

 یکل ییو بهبود کارا یخدمات عموم تیفیک شیافزا یمعنا بهبرتر  یها. جذب استعدادابندیدست  یعملکرد بالاتر

ها منجر ها و دانش آنبه بهبود مهارت تواندیدر آموزش و توسعه کارکنان م یگذارهیسرمااز طرفی  سازمان است.

کارکنان خود را به روز  توانندیها مسازمان ،یاتوسعه حرفه یهاو فرصت یآموزش یهاشود. با فراهم کردن دوره

یمنجر م یوربهره شیو افزا ییکارا بهبودامر به  نیخود بهتر آماده کنند. ا فیانجام وظا یها را برادارند و آننگه

یراتژاست خواهند بود. یخود به شکل مؤثرتر فیروزتر قادر به انجام وظاو به دیجد یهاکارکنان با مهارت رایز شود،

ها را کرده و عملکرد آن نییکارکنان تع یرا برا یتا اهداف مشخص کندیها کمک مبه سازمان عملکرد تیریمد یها

از انتظارات و نقاط قوت  یدرک بهتر توانندیکنند. با ارائه بازخورد مستمر و شفاف، کارکنان م یابیطور منظم ارزبه

 یکل ییبه بهبود کارا تیو در نها کندیکمک م یمیو ت یفرد ییکارا بودبه به ندیفرآ نیکنند. ا دایو ضعف خود پ

یدارد، م یو انتظارات کارکنان همخوان ازهایبا ن یخوبکه به ایپاداش و مزا یهاستمیس یطراح .شودیسازمان منجر م

کارکنان را به تلاش  توانندیمناسب و عادلانه م یهاها کمک کند. پاداشآن یشغل تیو رضا زهیانگ شیبه افزا تواند

مؤثر در  یهایاستراتژ .شودیسازمان منجر م ییامر به بهبود کارا نیکنند، که ا قیو ارائه عملکرد بهتر تشو شتریب

ا که کارکنان ب یکار کمک کند. زمان یرویثبات در ن شیبه کاهش نرخ ترک شغل و افزا تواندیداشت کارکنان منگه
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کند و به بهبود  یبردارها بهرهآن یهااز دانش و مهارت تواندیبمانند، سازمان م یتجربه و متخصص در سازمان باق

 دهد. امهخدمات خود اد تیفیو ک ییکارا

 یهاو ارزش یکه با فرهنگ سازمان یو استخدام کارکنان ییبه شناسا توانندیمؤثر در جذب و استخدام، م یهایاستراتژ

قرار دارند و با سازمان خود  یمناسب گاهید که در جاکه کارکنان احساس کنن یدارند، کمک کنند. زمان یآن همخوان

 نیها ادر آموزش و توسعه کارکنان به آن یگذارهیسرما .ابدییم شیها افزاآن یشغل تیراستا هستند، احتمال رضاهم

 تواندیم یاو توسعه یآموزش یها. ارائه فرصتدهدیم تیها اهمآن شرفتیکه سازمان به رشد و پ دهدیاحساس را م

 یلشغ تیاعتماد به نفس و رضا شیموضوع به نوبه خود به افزا نیها و دانش کارکنان منجر شود و امهارت شیبه افزا

از شغل  یشتریب تیو رشد هستند، معمولًا رضا یریادگیدر حال  کنندیکه احساس م ی. کارکنانکندیها کمک مآن

منصفانه  یابیاهداف واضح، ارائه بازخورد مستمر و ارز نییعملکرد که شامل تع تیریمد یهایاستراتژ خود دارند.

که کارکنان از انتظارات و عملکرد خود آگاه باشند و  یکارکنان کمک کنند. زمان یشغل تیبه رضا توانندیهستند، م

موضوع  نیمان نقش دارند و اساز تیکه در موفق کنندیکنند، احتمالاً احساس م افتیبتوانند به طور منظم بازخورد در

به  توانندیاند، مشده یطراح یخوبکه به ایپاداش و مزا یهاستمیس شان منجر شود.ها از شغلآن تیبه رضا تواندیم

ور عادلانه طبه شانیهاکه کارکنان احساس کنند که تلاش یکارکنان کمک کنند. وقت یشغل تیو رضا زهیانگ شیافزا

و  ریتقد مانند ،یرمالیو غ یمال یهااز شغل خود خواهند داشت. پاداش یشتریب تیحتمالاً رضاا شود،یپاداش داده م

به  توانندیداشت کارکنان ممؤثر در نگه یهایاستراتژ کمک کنند. یشغل تیو رضا زهیانگ تیبه تقو توانندیتشکر، م

که کارکنان با تجربه و متخصص در سازمان  یکار کمک کنند. زمان یرویثبات در ن شیکاهش نرخ ترک شغل و افزا

و  یشغل تیموضوع به بهبود رضا نیکند و ا یبردارها بهرهآن یهااز دانش و مهارت تواندیبمانند، سازمان م یباق

 در این راستا پیشنهادات زیر به مدیران سازمان های دولتی ارائه می شود: .شودیخدمات منجر م تیفیک

 شیکارکنان و افزا یهامهارت یروزرسانبه یبرا یآموزش یهاارائه دوره منظم: یآموزش یهادوره یبرگزار -

 ی.شغل فیمرتبط با وظا یهانهیها در زمدانش آن

 یوزشآم یهاو کارگاه نارهایوب ن،یآنلا یبه منابع آموزش یفراهم کردن دسترس :یریادگی یهافرصت جادیا  -

 نرم و سخت کارکنان کمک کند. یهاکه به توسعه مهارت

ه قابل ای کگونهتعیین اهداف مشخص برای هر بخش و کارکنان به گیری:تعیین اهداف واضح و قابل اندازه -

 ارزیابی باشند.

برگزاری جلسات بازخورد منظم برای شناسایی نقاط قوت و ضعف کارکنان و کمک  ارائه بازخورد مستمر: -

 ها.به بهبود عملکرد آن

ه قابل ک یاگونههر بخش و کارکنان به یاهداف مشخص برا نییتع :یریگاهداف واضح و قابل اندازه نییتع -

 باشند. یابیارز

نقاط قوت و ضعف کارکنان و کمک  ییشناسا یجلسات بازخورد منظم برا یبرگزار بازخورد مستمر: ارائه -

 ها.به بهبود عملکرد آن

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            11 / 13

https://jnraims.ir/article-1-385-fa.html


 

مدیریتفصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم   

،35شماره   

،پانزدهمدوره   

ششم،سال   

1403 زمستان  

13-1صص   

 

 

 منابع

منابع  تیریمد ندهیآ یابزارها(. 1403) جلال ،یشورمست یزدانیمحسن و  ،یاحمد و سامن دیس ،یجانیکلار یجعفر

 . روانیش ،یو حسابدار تیریاقتصاد، مد یکنفرانس مل نیکمیو  ستیب ،یانسان

یست ب شناسایی عوامل موفقیت مدیریت منابع انسانی در کسب وکارهای کوچک و متوسط،(. 1403) صفرپور، حسین

 . شیروان اقتصاد، مدیریت و حسابداری،و یکمین کنفرانس ملی 

کاربرد  کردیشده با رو یساز یشخص یمنابع انسان تیریچارچوب مد(. 1403) محمد ،یو حضرت یهداوند، مجتب

 . تهران ران،یدر ا یو علوم انسان تیریمد یپژوهش ها یالملل نیکنفرانس ب نیهفدهم ،یهوش مصنوع

تاثیر مدیریت منابع انسانی سبز و تعهد سازمانی سبز کارکنان بر رفتار نوآوری (. 1403) یوسف نژادلزرجانی، محمدعلی

های  هفدهمین کنفرانس بین المللی پژوهش سبز کارکنان با در نظر گرفتن نقش تعدیلگر اشتراک گذاری دانش،

 . تهران مدیریت و علوم انسانی در ایران،

Alakoç, B., Z. (2014). Human Resource Management and Its Importance for Today’s 

Organizations, International Journal of Education and Social Science, 2. 1, 85-94. 

Albrecht, S. L., et al. (2022). “Employee engagement and organizational performance: 

A meta-analysis.” Journal of Organizational Behavior, 43(5), 453-472. 
Armstrong, M., & Taylor, S. (2020). Armstrong’s Handbook of Human Resource 

Management Practice. Kogan Page. 
Brewster, C., et al. (2021).Human resource management in the public sector: A 

comparative analysis. Public Administration Review, 81(4), 675-688. 
Herzberg, F. (2020). Work and the Nature of Man. World Publishing Company. 
Kavanagh, M. J., & Thite, M. (2020). Human Resource Information Systems: Basics, 

Applications, and Future Directions. SAGE Publications. 

Kirkpatrick, D. L., & Kirkpatrick, J. D. (2020). Evaluating Training Programs: The 

Four Levels. Berrett-Koehler Publishers. 
Noe, R. A., Hollenbeck, J. R., Gerhart, B., & Wright, P. M. (2017). Human resource 

management: Gaining a competitive advantage. New York, NY: McGraw-Hill 

Education. 

Northouse, P. G. (2021). Leadership: Theory and Practice. SAGE Publications. 
Sattar, T., Ahmad, K., & Hassan, S. M. (2015). Role of human resource practices in 

employee performance and job satisfaction with mediating effect of employee 

engagement. Pakistan Economic and Social Review, 81-96. 
Schein, E. H. (2021). Organizational Culture and Leadership. Wiley. 
Zhang, Y., & Wang, J. (2021). “Challenges in Human Resource Management in the 

Public Sector.” International Journal of Public Administration, 44(3), 241-252. 
 

 

 

 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
25

-1
2-

16
 ]

 

                            12 / 13

https://jnraims.ir/article-1-385-fa.html


 

مدیریتفصلنامه رویکردهای پژوهشی نو در علوم   

،35شماره   

،پانزدهمدوره   

ششم،سال   

1403 زمستان  

13-1صص   

 

 

 

Human Resource Management Strategies in Government 

Organizations: Examining the Impact on Employee Efficiency 

and Job Satisfaction 
 

Javad Rahdarpour1, Hamid Sanadghol2, Najmeh Makhamali3 

 

 

Abstract 
The present research aims to explore human resource management strategies in government 

organizations and their impact on improving employee efficiency and job satisfaction. This 

study is applied in nature and also descriptive-correlational. The statistical population of this 

research consists of all employees of government offices in Tehran, estimated to be 6,830 

individuals. Accordingly, based on Cochran’s formula for a population of 6,830, a sample size 

of 364 has been determined. Consequently, this research was conducted on 364 employees 

from government offices in Tehran. These individuals were selected using stratified random 

sampling. Two methods were utilized for data collection: library research and field research. 

To assess the validity of the questionnaire scale, confirmatory factor analysis was employed, 

and structural equation modeling was used to test the research hypotheses. The software used 

in this research includes SPSS and SmartPLS. The results indicated that human resource 

management strategies have a positive and significant impact on improving employee 

efficiency and job satisfaction. 

Keywords: Human Resource Management Strategies, Efficiency, Job Satisfaction, 

Recruitment 
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