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قش آوری سازمانی با نبررسی تاثیر رویه های مدیریت منابع انسانی استراتژیک بر تاب

 مورد مطالعه: اداره صمت استان زنجان؛ آوری کارکنانتاب

 1یابهر انیادحدّ نیداممحمّ

 چکیده

استراتژی منابع امروزه یکی از مهمترین چالش های مطرح در حوزه منابع انسانی، برقراری ارتباط و هماهنگی بین 

های امروزی در محیطی پویا فعالیت سازمان .انسانی با استراتژی های بالادستی )مانند استراتژی کسب و کار( می باشد

های مهمی را برای توجه برای رشد سازمان، چالشهای قابلتواند علاوه بر ایجاد فرصتکنند که این محیط میمی

آوری خود را در ها ظرفیت تابغلبه بر این شرایط محیطی، نیاز است که سازمانسازمان به همراه آورد. لذا برای 

بررسی ارتباط بین مدیریت استراتژیک منابع  ارش این مقالهگهدف از ن .های سازمانی خود گسترش دهندسیستم

هدف از نوع  پژوهش حاضر از نظر .است کارکنان آوری تابآوری سازمانی با توجه به نقش میانجی انسانی و تاب

کارکنان  هشامل کلیآماری پژوهش  جامعه باشد.توصیفی می - تحلیلیتحقیقات کاربردی و روش گردآوری اطلاعات 

قرار  لیتحل و هیتجزمطابق جدول مورگان انتخاب و مورد  224ای به حجم بوده که نمونه اداره صمت استان زنجان

ها منجر شد؛  ر بین متغیرهای پژوهش دلالت دارد که به تائید فرضیههای پژوهش بر وجود رابطه معنادا یافته گرفت.

آوری تابآوری سازمانی و بنابراین کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی رابطه مستقیم و معنادار با تاب

مدیران با فراهم نمودن  بنابراین .آوری سازمانی رابطه معنادار داردبا تاب آوری کارکنانتابدارد. همچنین  کارکنان

                                                           

 وهشگر و فعاّل فرهنگی،پژ دانشگاه آزاد شهر اَبهر، استان زنجان، ایران، ،کیتجارت الکترون شیگرا ی،بازرگان تیریرشته مد ،ارشد یکارشناس. 1
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ها و دیگر منابع را برای انجام وظایف در اختیار یکدیگر قرار دهند و قرار اطلاعات، ایده کارکنانشرایطی که در آن 

 .شوندکارکنان آوری توانند سبب افزایش تابها، می در تصمیم گیری کارکنانهای دادن نظرات و ایده 

 رکنانکای تاب آور یسازمان یتاب آور، کیاستراتژ-یمنابع انسان، تیریمد یها هیرو کلمات کلیدی:
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 مقدمه

های سازمان، یعنی  مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارت است از نگرش یکپارچه به مدیریت با ارزشترین دارایی

هیم اند کارکنانی در آن کار می کنند، که چه به صورت فردی و چه در قالب گروهی در تحقق اهداف سازمان س

مدیریت منابع انسانی رویکردی است کلی و فراگیر برای مدیریت امور کارکنان و هماهنگ کردن  .(13۹0 ،)دلاوری

استراتژیهای منابع انسانی با استراتژی تجاری شرکت مدیریت منابع انسانی به مسایل بلندمدت و مرتبط با محیط 

 ،)آرمسترانگ .های منابع انسانی است سیاستهایی برای حوزهداخلی و خارجی سازمان مربوط میشود و خروجی آن 

1381.) 

نماید تا استراتژی رقابتی خود را به روشنی تعریف نمایند. با این شرایط بسیار متحول دنیای کنونی شرکتها را ملزم می

ده سازی استراتژی وجود تعریف دقیق استراتژی رقابتی تضمینی برای پیاده سازی آن به صورت کارآمد نمی باشد پیا

رقابتی در سازمان به صورت کارامد دومین سال مهمی است که پس از فرموله سازی استراتژی در مدیریت ارشد 

نندهای برای اجرای تواند تسهیل کشود که میشود. در این جاست که منابع انسانی به عنوان شریک مطرح میمطرح می

 (.2012باس، ) .باشداستراتژی 

نویسد که دانش جانشین ابزار، سرمایه، مواد اولیه و نیروی کار جسمانی در دار میدر جامعه پسا سرمایهپیتر دراکر 

های های تجاری خواهد شد. به عبارت دیگر، مزیت نسبی یک سازمان اقتصادی دیگر وابسته به حجم سرمایهفعالیت

های ها از طریق داراییخلق ارزش در سازمانزمین، تجهیزات یا امکانات تولیدی نخواهد بود و  :مانند ؛فیزیکی

شود. کشف و مدیریت سرمایه فکری یک کشور یا یک سازمان گوییم حاصل میناملموس که به آن سرمایه فکری می

های ناملموس کمک اقتصادی مستلزم ایجاد نظامی مبتنی بر عوامل متغیر است که به آشکارسازی و شناسایی سرمایه

های رسمی دستیابی به اهدافی است که به این ویژه سازمانها و نهادهای اجتماعی بهسازمان کند. فلسفه موجودی

ها ابزاری برای پاسخگویی به نیازهای جامعه هستند، از این رو با توجه به انتظاراتی اند. سازمانمنظور تأسیس یافته

 (.1384گریفین، ) .دارندها متصور است در موقعیتی حساس قرار که از آن
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منابع  تیریهمچون مد یرود که عاملو ساختار، انتظار می ایرابطه ،یانسان هیسرما شیبه منظور افزا نکهیبا توجه به ا

 تیریصورت عدم توجه به مد در .به آن پرداخته نشده است یتأثیرگذار باشد، در تحقیقات قبل شبر دان یمبتن یانسان

های دانش و مهارت شیافزا یای برایابد و کارکنان انگیزهنمی شیکارکنان افزادانش  بر دانش، یمبتن یمنابع انسان

 .ابدیممکن است کارایی سازمان کاهش  تیخود ندارند که در نها

 کالیراد و ندهیفزا ینوآور بالا، مشارکت با HRM یها وهیشبررسی  (2023) همکارانلی و در مورد پیشینه مقاله 

 عملکرد نیب رابطه یبررس مورد در یامطالعهپرداختند،  بازار یآشفتگ و دانش اشتراک نقش: کند یم کیتحر را

HRM ( 2023) همکارانرحمان و  .ندارد وجود دانش یگذاراشتراک به واسطهبه ینوآور تیقابل و بالا مشارکت با

 هدفپرداختند،  باز ینوآور یبرا ییامدهایپ: سازمان و کارکنان ریپذ انعطاف رفتار SHRM یها وهیشبررسی  به

 .است آور تاب یسازمان رفتار توسعه در یانسان منابع کیاستراتژ تیریمد یها وهیش نقش یبررس قیتحق نیا یاصل

( به بررسی رابطه رضایت شغلی و تاب آوری با فرسودگی شغلی در بین کارکنان اداری و 13۹7) همکارانزارعی و 

( به پیش بینی فرسودگی شغلی بر اساس 13۹6) همکارانساریخانی و  شیراز پرداختند.کارکنان درگیر با زندانیان شهر 

که هر چه میزان دلبستگی شغلی و تاب آوری آنها دریافتند  ی شغلی در بین کارکنان پرداختند،تاب آوری و دلبستگ

با  تحقیقی( 13۹1) رادمؤمنی و شهبازی  در بین کارکنان افزایش یابد، موجب کاهش فرسودگی شغلی خواهد شد.

به این نتیجه  آنها عنوان رابطه بین معنویت، تاب آوری و راهبردهای مقابله ای با کیفیت زندگی دانشجویان انجام دادند.

رسیدند که با توجه به اینکه متغییرهای تاب آوری، معنویت و راهبردهای مقابله ای پیش بینی کننده های معناداری 

 .میتوان با ایجاد چنین ظرفیت هایی کیفیت زندگی دانشجویان را ارتقا بخشید برای کیفیت زندگی هستند،

 مبانی نظری .1

 استراتژیک منابع انسانی مدیریت .1-1

متداول شده است. بسیاری از  م.1۹70مدیریت استراتژیک منابع انسانی اصطلاحی است به نسبت جدید؛ زیرا از دهه 

کنند عنوانهای مهجور و سنتی تر آن را مانند مدیریت امور کارکنان، خواهند به این رشته اشاره مردم هنگامی که می

توان آنها را به اند و میگیرند همه این عبارتها به طور اساسی مترادفاداره امور کارکنان و روابط صنعتی را به کار می

کسانی هستند که اعتقاد  ،هبا این هم .جای یکدیگر به کار برد و کاربرد هر یک از آنها به سلیقه شخصی بستگی دارد
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بسیار تفاوت  ،دارند جایگاه مدیریت استراتژیک منابع انسانی کنونی با حرفه کهنه ای که پیش از آن وجود داشته است

 (.18-17، 13۹3)صائبی و طوسی،  .دارد

لمداد شده ی سازمان ها قدر عصر جهانی شدن و پیشرفت سریع فن آوری سرمایه انسانی به عنوان مهمترین سرمایه

تواند نشان دهنده است. سرمایه انسانی مجموعه ای از مهارتها دانش و ویژگیهای عمومی افراد در سازمان است و می

سازمان ها  ی سرمایه انسانی دربه منظور استفاده و مدیریت بهینه. ظرفیت انجام کار امروز و پتانسیل کار فردا باشد

)بامبرگر  .امور کارکنان به عنوان مدیریت استراتژیک منابع انسانی متحول گردید از نخستین ربع سده بیستم حوزه اداره

 (.13۹3 ،و مشولم

های موسسه به منظور دستیابی به اهداف سازمانی  مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارت است از به کارگیری سرمایه

استخدام تربیت و پرورش نیروی انسانی است  انتخاب ،شناسایی در تعریف فوق منظور از به کارگیری نیروی انسانی،

توان می ،باشندو مقصود از منابع انسانی سازمان تمام افرادی است که در سطوح مختلف سازمان مشغول به فعالیت می

گفت ماهیت مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر دو اصل استوار است از یک طرف تأمین نیازهای منابع انسانی را در 

داند. بر اساس این طرز تلقی سازمان و کارکنان آن به یکدیگر متکی هستند و مدیران رو نیل به اهداف سازمانی میگ

 .(13۹1 ،دلاور) .سازندمنابع انسانی با پر کردن خلا بین مدیران و کارکنان رسیدن به اهداف را تسهیل می

مدیریت استراتژیک منابع انسانی عبارت است از »وید: گآرمسترانگ، در تعریف مدیریت استراتژیک منابع انسانی می

مدیریت و اداره استراتژیک )بلندنظرانه و پایدار با ارزشترین داراییهای سازمان یعنی کارکنانی که در آنجا کار می کنند 

 (.13۹1)آرمسترانگ،  .«کنندو منفرداً در کنار هم به سازمان در وصول به اهدافش کمک می

تربیت و پرورش نیروی انسانی به منظور نیل به اهداف  استخدام ،انتخاب ژیک منابع انسانی را شناسایی،مدیریت استرات

 (.1۹86، 4)فرنچ  .سازمان تعریف کرده اند

آیند و موفقیت سازمان در گرو اعمال مدیریتی اثربخش بر آنها است. کارکنان مهمترین دارایی سازمان به حساب می

 پرسنلی و خط مشی های سازمان با حصول اهداف شرکت و برنامه های راهبردی آن پیوندچه سیاستهای چنان

احتمال تحقق موفقیت سازمان بیشتر خواهد شد. فرهنگ  ،تنگاتنگی داشته باشند و به حصول آن اهداف کمک بکنند



 انسانی منابع مدیریت های رویه تاثیر ررسیب /شانزدهم شماره - 1403 بهار /انسانی علوم و اسلامی علوم معارف تخصصی -علمی فصلنامه /365

 زنجان استان صمت اداره: مطالعه مورد کارکنان؛ آوریتاب نقش با سازمانی آوریتاب بر استراتژیک

 

این  .ده ای خواهد نهادثیر عمأو ارزشهای سازمان و رفتار مدیریتی منبعث از آن فرهنگ، در حصول برتری سازمان ت

فرهنگ را باید هدایت و اداره کرد، به این معنا که اعمال فشار برای پذیرش و بکاربستن ارزشها از سوی سطوح بالای 

 سازمان ضرورت خواهد داشت.

ترغیب همه اعضای سازمان به همکاری با یکدیگر و رساندن آنان به احساس هدف مشترک، مستلزم تلاشی مستمر 

 .است

 یریت استراتژیک منابع انسانی دارای چهار مولفه به شرح زیر می باشد:مد

  منابع انسانی.  آموزش و پرورش برای افزایش کیفیتآموزش و بالندگی: آموزش و بالندگی منابع انسانی یعنی

اثربخشی فردی و سازمانی  وسعه افراد برای بهبودبه عبارت دیگر افزایش فرصت یادگیری است. بهسازی ت

. های لازم تربیت مدیر و آموزش مهارت های بهسازی عبارتند از فرآیند اجتماعی کردن، است. سایر فعالیت

 .(13۹2والتون، )

 ارزیابی بهره وری عبارت است از تعیین درجه کفایت و لیاقت کارکنان از لحاظ انجام  :ارزیابی بهره وری

 .ابی باید به طور عینی و سیستماتیک انجام پذیردوظایف محوله و قبول مسئولیتها در سازمان که این ارزی

 (.1387)دعایی، 

 شود، نظام پرداخت که از آن با عنوان نظام جبران خدمات یا نظام حقوق و مزایا نام برده می :جبران خدمات

 زیرمجموعه ای از نظام مدیریت استراتژیک منابع انسانی است که مسئولیت کلیه پرداختهایی که نیروی انسانی

 کریمی، حاج) .دارد عهده بر را کندمی دریافت مقرر و معین زمانی مدت طول در سازمانی کار انجام مقابل در

 (330 ص ،1387

 کار محیط از که کار نیروی نیوار اجتماعی و فیزیولوژیکی شرایط با کار بهداشت و ایمنی: ایمنی و بهداشت 

 صدمات دچار کمتری افراد کند اتخاذ، درستی بهداشتی و ایمنی تدابیر سازمان اگر دارد ارتباط شودمی منتج

 .(51۹ ،13۹3 شولر، و دولان. )شد خواهند روانی اجتماعی

 سازمانی آوری تاب .2-1
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 عدم شدید، رقابت جهانی اقتصاد یکپارچگی بازارها شدن، جهانی و المللی بین تجارت روزافزون رشد به توجه با

 محیط در رقابت و بقاء به مند علاقه که کشورهایی برای را نوینی الزامات جهان سطح در محیط ناپایداری اطمینان

 خصوصی و عمومی سازمان های بنابراین .(13۹3 هاشمی،) .است آورده پدید هستند جهانی اقتصاد ناپایدار و پیچیده

 برای که هستند مواجهه چالشها با حدی به سازمانها کنند آورتاب بحرانها برابر در را خودشان تا کنند تلاش باید

 قادر که است آور تاب سازمان سازمانی دهند. تغییر را خودشان ممدا صورت به مجبورند خود حیات حفظ و مطابقت

 به که است کسی سازمان آور تاب که معتقدند پژوهشگران. باشد برانگیز چالش شرایط تحت مثبت تنظیمات حفظ به

 رقابت اثربخش و کارا خدمات ارائه و انتقال در سازمانی، انطباق بدهد پاسخ خود حیات حفظ برای محیطی تقاضاهای

 .(2015 همکاران، و مفابی) .باشد نیز مشهور علاوه به و سازمانی

 می باشد: زیر مقیاس خرده سه شامل آوری تاب

 میزان کنترل و تحمل در فرد هر درونی و روانشناختی توانمندیهای به اشاره استرس کنترل استرس: کنترل 

 به وادار را فرد که است بار ملالت ذهنی باور یک استرس واقع در دارد بیرون از، شده وارد فشار و استرس

 .(2013 میشل، و والتر. )نماید می واکنش

 بدن زبان و رفتار مدیریت بر مبتنی و فردی بین روابط از منشائی منفی عاطفی بار تحمل: منفی عاطفی تحمل 

 حتی بلکه ،شود ایجاد فرد بر منفی عاطفی فشار که شود بیان آمیز توهین ادبیات با همراه نباید الزامـاً که دارد

 داشته را فشار این کنترل و حل توانایی فرد اگر. شود وارد فرد بر فشار و رفتاری ویژگیهای با همراه تواندمی

 .(2013 ،میشل و والتر) .نماید طی را بهتری شغلی مسیر تواندمی باشد

 افراد که شود می قلمداد رفتاری خصایص از یکی عنوان به تغییر برابر در مقاومت همواره مثبت: پذیرش 

 اما کنند؛ می مقاومت آن برابر در غریزی برحسب و دهند نمی ارائه تغییردهندگان به را انتظاری قابل پاسخ

 ادامه در بیشتری فکری و ذهنی آرامش دهد افزایش تغییرات برابر در را خود پذیری انعطاف قدرت فرد اگر

 .(2010 همکاران، و دادوی) .کند می طی خود شغلی مسیر
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 بافتار در که رسان آسیب و زا تنش عوامل با رویارویی در افراد چگونه که دهندمی نشان آوریتاب پژوهشهای

 بیرون موفقیت با است، ناگوار پیشامدهای رخداد از ناشی یا فقر و جنگ پرستی نژاد نظیر دارد، وجود اجتماعی

 که رفتاری و اجتماعی علوم تار و تنگ نگرش از تا سازد می مهیا را نیرومندی منطق دیدگاه این واقع در آیندمی

 با افراد قوت نقاط به توجه سمت به و برداشته دست اند کرده آسیب و نقصان خطر، به معطوف را خود توجه لزوماً

 .یابد گسترش نگر ارتقاء دیدگاهی

 پذیری کارکنان انعطاف .3-1

 برجسته گرامثبت یشناسروان اتیادب در راًیاخ کارمند کی یشناختروان تیظرف عنوانبه «آورتاب رفتار» اصطلاح

 عنوان به نامطلوب یدادهایرو مشاهده شامل آور، تاب رفتار به نسبت مثبت دگاهید از یاتیح عنصر کی. است شده

 یبرا ییهامترادف جمله از «بازگشت» و یسازگار بالا، تحمل بقا،. است بهتر فرد به شدن لیتبد و رشد یبرا یفرصت

 .اندشده رفتهیپذ ریاخ یسازمان و یشناختروان مطالعات در که هستند آورتاب رفتار

 منابع انسانی اهمیت .4-1

تر، با کیفیت بالاتر از رقبای جهانی خود تولید کند ارزانتر، کار امروزه هر سازمانی که نتواند سریع و در دنیای کسب

های توانند عمل کنند که از تمامی ظرفیتهایی میاز صحنه بازار حذف خواهد شد. در این میدان پر رقابت سازمان

های سلسله هایی که همچنان بر استفاده از الگوهای سنتی مدیریت که مبتنی بر دستگاهانسانی خود بهره بگیرند، سازمان

وکار، مدیریت منابع ورزند راه به جایی نخواهند برد. به واسطه تغییر محیط کسبمراتبی و دستوری است اصرار می

بینی محیط، تغییرات و اتخاذ تصمیمات انسانی، نیز لزوماً باید تغییر کند. نظر به ضرورت پاسخگویی به تغییرات، پیش

بینی است و مشکل است تعیین کنیم که چه انی باید تغییر کند. آینده غیرقابل پیشاثرگذار در آینده، مدیریت منابع انس

 ها مهم است.پذیری و کسب دانش کافی در جهت پاسخگویی به این عدم قاطعیتپیش خواهد آمد. از این رو انعطاف

ها معتقد باشد انسان اندرکاران صنعت و اقتصاد کسی پیدا نشود کهنظران، کارشناسان و دستدر میان صاحب شاید

باشند. برخلاف ها میها در سازمانها، انگیزششالوده و بنیاد ثروت ملی هستند. سرمایه انسانی به معنای دانش، مهارت

آلات زیاد و نوین، هیچ یک بدون داشتن نیروی ها پیش وجود داشت، تأسیسات گسترده، ماشینتصوری که سال
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گونه واحدها به های اقتصادی نخواهد داشت و مدیران اینها و بنگاهانی برای شرکتانسانی کارآمد و توانا، سود چند

و همکاران،  میربها) .شوداندک خواهد داشت. سودی که پس از گذشت مدتی تبدیل به زیان میزعم هزینه بسیار، سودی

13۹6.) 

بعضی عناصر مهم باید توسعه یابند. مدیران امروزه وظیفه مدیریت این است که گروهی توانا بسازد. برای تحقق اینکار  

گیری مبتنی بر توانمندی را شکل و کارکنان، در توسعه این عناصر سهیم هستند. عناصر مزبور، شالوده فرآیند تصمیم

افزایی به مدیران )مدیرانی که مشتاق تحول ها. توانگیری، مسئولیت، مهارتدهند. احترام، اطلاعات، کنترل، تصمیممی

برداری کنند. مدیرانی که توان دهد تا از دانایی، مهارت، تجربه و انگیزه همه افراد سازمان بهرهساسی باشند( امکان میا

ای بهتر حاصل شود. توانمندسازی دهند. تا نتیجهها را افزایش میکنند در واقع بار مسئولیت آنافراد را تقویت می

کنند که با مفهوم توانمندسازی در محیط رقابتی است. اکثر مدیران تصور می های پیشروروش نوینی برای بقاء سازمان

آشنا هستند. در حالی که فقط تعداد محدودی از آنان به مفهوم و کاربردش آشنایی دارند. توانمندسازی یعنی قبل از 

های حلکنان توانمند قادرند راهتوانند به خوبی وظایفشان را انجام دهند. کاراینکه به کارکنان بگویید چه کار کنند می

مناسب برای حل مشکلات پیدا کنند. فرآیند توانمندسازی در سه مرحله شامل: تسهیم اطلاعات، استقلال کاری و 

 (.13۹2 )آرمان و همکاران، .گیردهای خودگردان صورت میتشکیل گروه

پذیر و دارای ابتکار خودفرمان، کارآفرین، مسئولیت های دائم التغییر و رقابتی، نیازمند نیروی انسانی توانمند،سازمان

ها، کیفیت و توانمندی نیرو است. به عبارت دیگر اهمیت منابع انسانی به باشند. از عوامل مهم بقا و حیات سازمانمی

و نادانی  ها را باید داناییهای جدید، منابع مالی و مادی بیشتر است. یعنی تفاوت اصلی سازمانمراتب از تکنولوژی

دانست نه دارایی و ناداری. نقش نیروی انسانی کارآمد، توانا و دانا در تحقق اهداف سازمانی امری غیرقابل انکار 

شود. نیروی انسانی باشد. منابع انسانی به عنوان مهمترین، گرانترین و با ارزشترین سرمایه یک سازمان محسوب میمی

های مختلف، در انجام آورد. سازمان توانمند محیطی است که کارکنان در گروهتوانمند سازمان توانمند را بوجود می

شود تا مدیران و سازمان سریعتر و بدون اتلاف کنند. توانمند کردن افراد موجب میها با یکدیگر همکاری میفعالیت

را از خود بدانند و از کار شود که کارکنان، سازمان و شغل منابع به اهداف خود نائل شوند. توانمندسازی موجب می

توانند در درازمدت کامیاب باشند. مدیر ها و نه مدیران نمیکردن در آن به خود ببالند. بدون توانمندسازی نه سازمان
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باشد زیرا مدیر به طور مستقیم و غیرمستقیم تمام عوامل محیط سازمان مهمترین عامل در توانمندسازی کارکنان می

دهند. مدیر با تفویض اختیار و قدرت بیشتر به کارکنان، دادن استقلال و عمل به آنان، یر قرار میسازمانی را تحت تأث

فراهم نمودن جو مشارکتی ایجاد فرهنگ کار گروهی و با حذف شرایطی که موجب بی قدرتی کارکنان شده است، 

 (.13۹6کند )سعادت،بستر لازم را برای توانمندی افراد فراهم می

ها بر افزایش عملکرد آنان تأثیر گذاشت. نیروی انسانی توانمند در توان با توانمند ساختن نیروی سازمانچگونه می 

شود. عملکرد، نتیجه یک عمل است. عملکرد نتیجه مقایسه سازمان موجب قوت قلب مدیران و دیگر همکاران می

شود. ارزیابی عملکرد فرآیندی است رسمی انتظارات است و عملکرد در روانشناسی آن چیزی است که بروز داده می

کند. جریان ارزیابی عملکرد، گاهی که کارگر را از بازخورد تشخیصی نتایج مثبت یا منفی عملکرد شغلی خود آگاه می

شود. یکی بندی شایستگی نیز نامیده میارزشیابی عملکرد، بازبینی عملکرد، ارزیابی کارکنان، بررسی کارکنان و درجه

رین وظایف سرپرستان است. یادگیری یا بهبود عملکرد کارکنان، در صورتی که بازخورد عملکردشان به از مهمت

وری از اطلاعشان نرسد، بسیار محدود خواهد بود. دلیل اساسی به کارگیری ارزیابی عملکرد به حداکثر رساندن بهره

 (.2014 2،رجاد و همکاران)رجبی ف .گذاری روی نقاط قوت کارکنان استطریق شناسایی و سرمایه

 تاثیر مشارکت کارکنان بر تاب آوری کارکنان .5-1

های خویش افرادی را برای تحقق اهداف خود برمی گزینند. سرعت و دقت در ها بنا به اصول و مأموریتسازمان

که بین اهداف وری هر سازمانی، بستگی زیادی به کارکنان وفادار و متعهدی دارد دستیابی به اهداف و کارکرد و بهره

سازمان و اهداف فردی خویش ارتباط نزدیکی احساس نمایند و به شغل خود نیز درگیری داشته باشند. شناخت 

تواند هر سازمانی را در بهبود عملکرد و جذب افراد عوامل و شرایط مؤثر بر تعلق سازمانی و درگیری شغلی، می

وری ی به عنوان کلیدی برای ایجاد انگیزش کارکنان و افزایش بهرهتوانمند یاری بخشد. از دیدگاه سازمانی درگیری شغل

مد نظر قرار گرفته شده است. از دیدگاه فردی، درگیری شغلی به شکل مهمی با درگیر کردن عمیق کارکنان در کارشان 

                                                           
2 Rajabifarjad et al., 
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 تعجبی و همکاران،) کندوری و روحیه آنان کمک میو ایجاد تجربۀ با معنا بودن و کامروایی، به اثر بخشی سازمان، بهره

13۹5.) 

از دیدگاه سازمانی، درگیری شغلی به عنوان کلیدی برای ایجاد انگیزش کارکن و افزایش بهره وری، مد نظر قرار گرفته 

شده است. از دیدگاه فردی، درگیری شغلی، به طور مهمی با درگیر کردن عمیق کارکنان در کارشان و ایجاد تجربه با 

کند. زمانی که افراد توان بالقوه در وری و روحیه آنان کمک میی، به اثر بخشی سازمانی، بهرهمعنا بودن و کامروای

)مانند نیاز به  .شوندکنند، به مشاغلشان دلبسته میمشاغل خود را برای ارضای نیازهای مهم روانشناختی درک می

گیختن افراد به اعمال تلاش بیشتر و استفاده رشد، پیشرفت، معناداری، شناخت و امنیت(. درگیری شغلی، به وسیله بران

های شخصیتی دهد. افرادی که ویژگیاز خلاقیتشان برای حل مسائل و آگاهانه کار کردن، عملکرد افراد را افزایش می

معینی دارند )مانند جایگاه مهار درونی، نیاز به پیشرفت، تأیید اخلاقی کار(، به احتمال زیاد، مستعد دلبسته شدن به 

شغل هستند. از سوی دیگر عوامل موقعیتی نظیر طراحی شغل، جو سازمانی و روانشناختی و سبک مدیریت همه 

تری بر روی های شغلی(، اثر قویاثرات مهمی بر درگیری شغلی کارکن دارند. عوامل طراحی شغل )مانند ویژگی

 .شناختی سطح بالاتر دارنددرگیری شغلی افرادی دارند که تمایل بیشتری برای ارضای نیازهای روان

در دهه اخیر مفهوم درگیری شغلی مورد توجه بسیاری از متخصصان حوزه روانشناسی صنعتی و سازمانی و مدیریت 

 که است شده سبب  بوده است. ارتباط این متغیر با بازده های سازمانی نظیر ترک خدمت، رضایت شغلی، بهره وری

 باشد بالا سازمان یک در شغلی درگیری چه هر. شود انجام آن های سایندپ و ها پیشایند خصوص در هایی پژوهش

 .شود می بیشتر نیز سازمان آن بخشی اثر

درگیری شغلی درجه اهمیت شغلی فردی در خودانگاره آن شخص است و درجه ای است که در ان خودانگاره و یا 

ای که فرد به صورت فعال در باشد و درجهعزت نفس فرد، تحت تأثیر سطح عملکرد دریافت شده توسط خودش می

(، 1۹82سازد. اتکینسون و لیتوین )جوید و تصویری از مشارکت فعال یک فرد در کارش را نمایان میکارش شرکت می

گیرد. بر مبنای دانند که تحت تأثیر وضعیت موجود در محیط کار قرار نمیمعنای درگیری شغلی را ویژگی ثابتی می

توان اهمیت و نقش یری ممکن است از بازخورد مرتبط با عملکرد تأثیر بپذیرد، اما در عین حال نمیاین نظریۀ درگ
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گیرند را نادیده گرفت. عسگری های شغلی قرار نمیها و استعدادهای فردی که تحت تأثیر محیط واقعی یا مداخلهزمینه

کند و این متغیر را میزان همانندسازی کارکنان و پورتراب در پژوهشی، درگیری شغلی را به درگیری شغلی تعبیر می

 سازمانی، اثربخشی افزایش به که است مهمی متغیر نگرش، یک عنوان به شغلی درگیری. کنندمی تعریف شغلشان  با

 .کندمی کمک

شغلی، درگیری کاری با منابع شغلی از جمله حمایت اجتماعی از همکاران و ناظران، بازخوردعملکرد، رهبری، کنترل 

تنوع وظیفه، فرصت یادگیری و رشد و تسهیلات آموزشی مرتبط است. علاوه بر این کارکنان با درگیری شغلی بالا 

( معتقد است درگیری شغلی شامل نحوۀ ادراک کارکنان از 2006برای شغل خود اهمیت بیشتری قایل اند. هرشفلد )

است. درگیری شغلی پایین با کار و سازمان، بی هدفی محیط کاری و شغل خود و درهم آمیختن کار و زندگی شخصی 

 .یا جدایی بین زندگی و کار کارکنان منجر می شود

برخی افراد به دلیل درگیری شغلی که دارند کارهای خلاقانه انجام می دهند، شاید به این دلیل است که برخی کارها 

ی باید در پایان روز کاری نسبت به کارش تشویق نیازمند صرف انرژی ذهنی بالایی است و این که هر کارمند خلاق

شود تا از حس خلاقیت کاری وی کاسته نشود. انرژی و احساس هر شخصی در اشتیاق او برای انجام کار، دقیقاً 

بستگی به خلاقیت کاری او دارد. مدیران خوب اعتقادشان را به کارکنان نشان می دهند و نوعی اهداف برای آنها 

و کار گروهی را در سازمان افزایش می دهند؛ همچنین بین کارمندان تعامل برقرار کرده و در کار ها مشخص می کنند 

به آنها مشاوره می دهند. بنیز در تحقیقات خود نشان داد که بین انرژی و انگیزه کارمند با حس کارآمدی اش نسبت 

هده دارد با کارآمدی بالا آن را انجام دهد، تعهد مستقیم وجود دارد یعنی اگر هر فردی که در زندگی اش نقشی را بر ع

کاری او بالاتر رفته و در حیطه کاری انرژی مثبت او به سمت کارکنان دیگر نیز می رود. نگرانی کاری ممکن است 

 .یک شاخص مهم برای آشفتگی در فضای روانی باشد

روان رنجوری و برونگرایی در سطح بالاتری افرادی که درگیری شغلی پایین دارند معمولاً از نظر فرسودگی شغلی، 

در حالی که بیگانگی از کار  ؛هستند. درگیری شغلی تعامل مثبت و سالم یک کارمند در محیط کار تعریف شده است

به عنوان قطب مخالف آن شامل از دست دادن شرایط فردیت و بیگانگی با محیط کار در نظر گرفته شده است. 
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که درجه درگیری شغلی با اشتیاق و درونی سازی سازمانی ارتباط دارد و همچنین درگیری  پژوهشگران بیان می کنند

شغلی یک متغیر تعدیل کننده در رابطه با عملکرد و رضایت افراد در سازمان می باشد و کارکنانی که درگیری شغلی 

 .بالایی دارند رضایت و عملکرد کاری بهتری دارند

 آوری کارکنانبر تاب  آموزش کارکنانتاثیر  .6-1

ها و رفتارهای مورد نیاز ها، توانائیها، مهارتمند و مستمر شاغلین از نظر دانشآموزش کارکنان عبارت از بهبود نظام

آورد. کند و شرایط بهتری را برای احراز مقام بالاتر فراهم میشغلی است. برونداد این نظام به رفاه کارکنان کمک می

تعاریف متفاوتی ارائه شده است. آنچه  مدیریت منابع انسانی ان یکی از مهمترین کارکردهایاز آموزش کارکنان به عنو

وکار مورد توجه در همه این تعاریف مورد توافق است، این است که آموزش کارکنان مفهوم آموزش را در محیط کسب

 .دهدکید قرار میأو ت

درستی در سازمان انجام شده باشد. نیاز  نیازسنجی آموزشی سیستم آموزش سازمان زمانی موفق خواهد بود که

صـورت  آموزشی عبــارت است از: مهارت، دانش و توانایی که افراد واجد آن نیستند و برای آنکه کار خود را به

آمیزی انجام دهند، ضروری است. رقابت جهانی، دانش مبتنی بر صنعت را در مرکز توجه قرار داده است. موفقیت

های جهانی بر خلاقیت، هوش، استعداد، مهارت و توانایی متکی صنعت مدرن برای باقی ماندن در عرصه رقابت

 .دهدپیوسته افزایش می باشد. این امر تقاضا برای پرسنل آموزش دیده و ماهر رامی

باشد. ها و مسائل اخیر توسعه و آموزش کارکنان مییکی از مهمترین راهبردهای سازمانی در خصوص مقابله با چالش

های ریزی شده یک سازمان برای سهولت یادگیری کارکنان، درمورد شایستگیهای برنامهآموزش، مجموعه تلاش

اند، در بر ش، مهارت و رفتارهایی را که برای عملکرد شغلی موفق، حیاتیها، دانشغلی آنها است. این شایستگی

گیرد. در انجام یک نیازسنجی آموزشی، آنچه مهم است بازشناسی مفهوم نیاز آموزشی است. نیازهای آموزشی می

 (.13۹6 باقرپور و همکاران،) .استها، دانشها و گرایشهای افراد تحت آموزش کمبود و نقص در توانایی

 مفهومی تحقیق مدل .2

 

https://parsmodir.com/db/hrm/hrm.php
https://parsmodir.com/db/hrm/hrm.php
https://parsmodir.com/db/hrm/training-needs.php
https://parsmodir.com/db/hrm/training-needs.php
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 مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری
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 مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری

 

 
 

 های تحقیقفرضیه .3

 فرضیه اصلی:

 .تاثیر دارد کارکنان یآور تاب نقش با یسازمان یآور تاب بر کیاستراتژ یانسان منابع تیریمد یها هیرو

 فرضیه های فرعی:
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 .ثیر داردأپذیری کارکنان تآموزش بر انعطاف  -

 .ثیر داردأت کارکنان یریپذ انعطاف بر مشارکت کارکنان -

 .دارد ثیرأت کارکنان یریپذ انعطاف برایمنی کارکنان  -

 .دارد ثیرأتشرح شغل بر انعطاف پذیری کارکنان  -

 .داردثیر أت ارزیابی محوری بر انعطاف پذیری کارکنان -

 .دارد ثیرأتفرصت های شغلی درونی بر انعطاف پذیری کارکنان  -

 .اشتراک سود بر انعطاف پذیری کارکنان تاثیر دارد -

 شناسی تحقیق روش .4

باشد. تحقیق کاربردی یا عملی بر اساس نیاز عملی جامعه به منظور حل مسائل این تحقیق از نظر هدف کاربردی می

(. هدف این تحقیقات توسعه دانش کاربردی در 1386)کامران و نیک خلق،  .گیردهای اجتماعی انجام مییدشوارو 

(. به بیان دیگر، تحقیقات کاربردی به سمت کاربرد عملی دانش 1387)نایب پور و بریری،  .یک زمینه خاص است

لمی (. تحقیق کاربردی تلاشی برای پاسخ دادن به یک معضل و مشکل ع1385)سرمد و همکاران،  .شوندهدایت می

 (.1387)خاکی،  .است که در دنیای واقعی وجود دارد

جایی که روابط موجود بین متغیرهای پزوهش از جمله رویه های مدیریت منابع انسانی، سرمایه آن از حاضر پژوهش

فکری و میزان نوآوری را تفسیر می کند، توصیفی می باشد و به منظور گردآوری داده ها پرسشنامه میان کارکنان 

اداره توزیع گردید از این رو از نظر گردآوری داده پیمایشی است و همچنین راهکارهایی به  اداره صمت استان زنجان

 اداره صمت استان زنجانجهت افزایش نوآوری ارائه خواهد داد و نتایج این پژوهش می تواند به  صمت استان زنجان

 در راستای اهدافشان کمک نماید کاربردی می باشد.

که حداقل در یک ویژگی مشترک  هادهیپدی از افراد، اشیاء، متغیرها، مفاهیم یا اطبقهعه عبارت است از گروه یا جام

ی مورد بررسی یک جامعه آماری است که محقق مایل جامعه(. معمولاً در هر تحقیق، 1385باشد )حیدری و دلاور، 

 (.1385بپردازد )سرمد و همکاران، ( متغیر واحدهای آن به مطالعههاصفتی صفت )دربارهاست 
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 .باشندمی 540به تعداد استان زنجان  اداره صمتجامعه آماری پژوهش کارکنان 

ی برخوردار است. به طور کلی هدف از مطالعه نمونه، به دست آوردن اژهیواندازه حجم نمونه در تحقیق از اهمیت 

است. بنابراین هرچه نمونه با حجم بزرگتر انتخاب شود،  اطلاعات در مورد جامعه است که نمونه از آن انتخاب شده

)نایب پور و بریری،  .ی از پارامترهای جامعه به دست خواهند دادترقیدقهای آماری محاسبه شده، برآورد شاخص

ی ریگنمونهتعیین گردید و از  نفر 220با توجه به محدود بودن حجم جامعه از جدول مورگان استفاده گردید و  (.1387

 گردد.آوری میجمعاستان زنجان  اداره صمتها از ها میدانی بوده که دادهطبقه ای استفاده گردید. روش گردآوری داده

 دینمایموتحلیل اطلاعات را تسهیل  بندی و تجزیهابزارها در تحقیقات اجتماعی که طبقه نیترمتداولامروزه یکی از 

، اعم از حضوری، تلفنی یا دهندگانپاسخ(. برای برقراری ارتباط با 1386)کامران و نیک خلق،  .پرسشنامه است

ها( الات )گویهئوای از س(. پرسشنامه مجموعه1388)ونوس و همکاران،  .ی باید از پرسشنامه استفاده کردامکاتبه

پژوهشگر را تشکیل ها داده مورد نیاز دهد. این پاسخها پاسخ لازم را ارائه میدهنده با ملاحظه آناست که پاسخ

 (.141: 1388)سرمد و همکاران،  .دهدمی

 های تحقیق یافته .5

 (سطح تجزیه تحلیل توصیفی شامل تجزیه وتحلیل داده های جمعیت شناختی )جنسیت، وضعیت سنی، میزان تحصیلات

و در سطح تجزیه وتحلیل استنباطی با  بود( و تجزیه وتحلیل توصیفی داده های اختصاصی )فراوانی و درصد فراوانی

در بخش جمعیت  استفاده مدل تی تست و تجزیه وتحلیل داده ها جهت تایید یا رد فرضیه های تحقیق پرداخته است.

نفر  53 ،سال 30 زیرنفر  14، زننیز درصد  44و  درصد از پاسخ دهندگان مرد 54شناختی مشخص شد: که جنسیت 

نفر  163نفر کاردانی،  23می باشند. میزان تحصیلات  سال 50بالای  نفر 72؛ 35-50نفر بین  85؛ 35-30بین 

 نفر کارشناسی ارشد است. 38 کارشناسی،

 اصلیفرضیه  .6

 دارد. ریثأکارکنان ت یبا نقش تاب آور یسازمان یآوربر تاب کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد یها هیرو
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 مسیر
ضریب 

 مسیر

ضریب 

 معناداری
 آزمون نتیجه

 یسازمان یآور تاب بر کیاستراتژ یانسان منابع تیریمد یها هیرو

 .تاثیر دارد کارکنان یآور تاب نقش با

 تایید 48/10 46/0

 تایید 55/2 08/0 .آموزش بر انعطاف پذیری کارکنان تاثیر دارد

 تایید 04/4 25/0 .تاثیر دارد کارکنان یریپذ انعطاف بر مشارکت کارکنان

 تایید 40/4 18/0 .تاثیر دارد کارکنان یریپذ انعطاف برایمنی کارکنان 

 تایید 81/3 18/0 .شرح شغل بر انعطاف پذیری کارکنان تاثیر دارد

 تایید 81/3 19/0 .ارزیابی محوری بر انعطاف پذیری کارکنان تاثیر دارد

 تایید 49/5 23/0 .فرصت های شغلی درونی بر انعطاف پذیری کارکنان تاثیر دارد

 تایید 61/5 30/0 .اشتراک سود بر انعطاف پذیری کارکنان تاثیر دارد

 های پژوهشیهفرضآزمون  نتایج

 

. است 46/0 کارکنان یبا نقش تاب آور یسازمان یبر تاب آور کیاستراتژ یمنابع انسان تیریمد یها هیروتأثیر 

 ییدأما ت فرض لذا .است آمدهدست به  ۹6/1 یعنی معناداری آستانه از بالاتر که 48/10 نیز ضریب این برای t آماره

آموزش بر همسو است. بنابراین  2023های رحمان و همکاران در سال نتایج حاصل از این پژوهش با یافته .شودمی

 دارد. ریثأکارکنان ت یریانعطاف پذ

 اولفرضیه 
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 معناداری آستانه از بالاتر 55/2 نیز ضریب این برای t آماره. است 08/0کارکنان  یریآموزش بر انعطاف پذتأثیر 

های رحمان و همکاران نتایج حاصل از این پژوهش با یافته .شودمی ییدأما ت فرض لذا .است آمدهدست به  ۹6/1 یعنی

  همسو است. 2023در سال 

 دارد. ریکارکنان تاث یریمشارکت کارکنان بر انعطاف پذ

 دومفرضیه 

 از بالاتر که است 04/4 نیز ضریب این برای t آماره. است 25/0کارکنان  یریانعطاف پذمشارکت کارکنان بر تأثیر 

های نتایج حاصل از این پژوهش با یافته .شودمی ما تایید فرض لذا است آمدهدست به  ۹6/1 یعنی معناداری آستانه

 همسو است. 2023رحمان و همکاران در سال 

 .تاثیر دارد کارکنان یریپذ انعطاف برایمنی کارکنان 

 سومفرضیه 

 آستانه از بالاتر که 40/4 نیز ضریب این برای t آماره. است 18/0 کارکنان یریکارکنان بر انعطاف پذ یمنیاتأثیر 

های رحمان نتایج حاصل از این پژوهش با یافته .شودمی ما تایید فرض لذا است آمدهدست به  ۹6/1 یعنی معناداری

 همسو است. 2023و همکاران در سال 

 .شرح شغل بر انعطاف پذیری کارکنان تاثیر دارد

 چهارمفرضیه 

 آستانه از بالاتر که است 81/3 نیز ضریب این برای t آماره. است 18/0کارکنان  یریشرح شغل بر انعطاف پذتأثیر 

های رحمان نتایج حاصل از این پژوهش با یافته .شودمی ییدأما ت فرض لذا .است آمدهدست  به ۹6/1 یعنی معناداری

 همسو است. 2023و همکاران در سال 

 .ارزیابی محوری بر انعطاف پذیری کارکنان تاثیر دارد
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 از بالاتر که است 81/3 نیز ضریب این برای t آماره. است 1۹/0کارکنان  یریبر انعطاف پذ یمحور یابیارزتأثیر 

های نتایج حاصل از این پژوهش با یافته .شودمی ما تایید فرض لذا است آمدهدست به  ۹6/1 یعنی معناداری آستانه

 همسو است. 2023رحمان و همکاران در سال 

 .فرصت های شغلی درونی بر انعطاف پذیری کارکنان تاثیر دارد

 t آماره. است 23/0 ی شغلی درونی بر انعطاف پذیری کارکنانتأثیر فرصت ها گفت توانمی 11-4 جدول مطابق

 ییدأما ت فرض لذا .است آمدهدست به  ۹6/1 یعنی معناداری آستانه از بالاتر که است 4۹/5 نیز ضریب این برای

 همسو است. 2023های رحمان و همکاران در سال نتایج حاصل از این پژوهش با یافته .شودمی

 دارد. ریکارکنان تاث یریانعطاف پذاشتراک سود بر 

 آستانه از بالاتر که است 61/5 نیز ضریب این برای t آماره. است 30/0 کارکنان یریاشتراک سود بر انعطاف پذتأثیر 

های رحمان نتایج حاصل از این پژوهش با یافته .شودمی ما تایید فرض لذا .است آمدهدست به  ۹6/1 یعنی معناداری

 همسو است. 2023و همکاران در سال 

 نتیجه گیری

 تمرکز می کنند. استراتژیک مدیریت سازمان ها امروزه به طور فزاینده ای بر اهمیت مدیریت منابع انسانی استراتژیک

دارد. مردم تبدیل به یک عنصر ضروری برای  تاب آوری کارکناننقش حیاتی در عملکرد سازمان و  منابع انسانی

 بــه طور سازمان ها شده اند. این تصمیمات استراتژیک تقاضا برای مهارت و منابع انسانی را تعیین می کند. توسعه

ثیــر مدیریــت أآوری ســازمانی و نیــز چگونگــی ت کلــی، پژوهــش حاضــر بــه بررســی مفهــوم تــاب

کارکنان اداره بـر ایجاد و توسـعه آن در میــان  کارکنان سازماننابــع انسـانی بـا میانجـی گـری اســتراتژیک م

 میپــردازد. زنجانشــهر  سمت

کارکنان  یریکارکنان بر انعطاف پذ مشارکت ،دارد ریکارکنان تاث یریآموزش بر انعطاف پذ مقاله نشان داد که تایجن

 ،دارد ریکارکنان تاث یریشغل بر انعطاف پذ شرح ،دارد ریتاث کارکنان یریکارکنان بر انعطاف پذ ایمنی ،دارد ریتاث
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 ،دارد ریکارکنان تاث یریبر انعطاف پذ یدرون یشغل یها فرصت ،دارد ریکارکنان تاث یریبر انعطاف پذ یمحور ارزیابی

 دارد. ریثأکارکنان ت یریسود بر انعطاف پذ اشتراک

هایی اجرا همچون شاخصهشود با تدوین ساز و کارهای علمی و قابلریزان و رؤسای جامعۀ آماری پیشنهاد میبرنامهبه 

ای تغییر نگرش ها به گونهانسانی است، تعیین نمایند. از سویی در شرکت هرا که مورد انگیزش کارکنان علمی و سرمای

علمی( به دیده دارایی نگریسته شود. از طرف دیگر سیستمهای موجود ویژه کارکنان داده شود که به نیروی انسانی )به

فناوری اطلاعات و شبکۀ ارتباطات انسانی در سطوح سازمان تقویت شود. به مدیران و مسئولین پیشنهاد می شود که 

گرفته شود  در انتصاب تنها به منافع کوتاه مدت توجه نکرده و جهت شناسایی افراد شایسته بودجه های لازم در نظر

و کمتر به ویژگی های ظاهر افراد توجه نمایند، در صورت دسترس نبودن افراد شایسته در منطقه، سعی نمایند از 

را برایشان فراهم  غیرهامکانات خوابگاه، سرویس ایاب و ذهاب و مناطق دیگر افراد شایسته رو انتصاب نمایند و

 آورند.



 انسانی منابع مدیریت های رویه تاثیر ررسیب /شانزدهم شماره - 1403 بهار /انسانی علوم و اسلامی علوم معارف تخصصی -علمی فصلنامه /381

 زنجان استان صمت اداره: مطالعه مورد کارکنان؛ آوریتاب نقش با سازمانی آوریتاب بر استراتژیک

 

 منابع فهرست 

  ،(. اعتبارسنجی الگوی آموزش نیروی انسانی با رویکرد شایستگی. 13۹2) محبوبهآرمان، مانی و خسروی

 -.4۹-73، صص 7بهبود و تحول(، سال بیست و سوم شماره ) مدیریتفصلنامه علمی پژوهشی مطالعات 

 ،آن بر  ریکارکنان و تاث یرابطه آموزش کارکنان با توانا ساز یبررس (،13۹6) اسداله، مرادی ؛محسن باقرپور

 نامه کارشناسی ارشد واحد ماکو پایان ،گمرک بازرگان یمطالعه مورد یتعهد سازمان

 بررسی تاثیر نوآوری های سبز بر عملکرد زیست محیطی 13۹5روح الله و سپیده محمدنژاد مدردی،  ،بیات ،

هزاره سوم،  و مزیت رقابتی سازمان، کنفرانس جهانی مدیریت، اقتصاد حسابداری و علوم انسانی در آغاز

 شیراز، پژوهش

  ،الگوی علیّ احساس عدالت سازمانی با درگیری شغلی؛ آزمون نقش میانجی هویت  ،(13۹5) محمودتعجبی

 .سازمانی و خوش بینی، پایان نامه دکتری مدیریت آموزشی، دانشگاه ارومیه

  ،(. مدیریت منابع انسانی. تهران: انتشارات سمت1386) اسفندیارسعادت 

  ،بررسی تاثیر تعهد سازمانی کارکنان بر عملکرد 13۹8فولادوند، محسن؛ علی هوشیاربخش و علی یاسینی ،

زیست محیطی سازمان با توجه به نقش میانجی مدیریت منابع انسانی سبز و رفتار زیست محیطی )مورد 

 مطالعه شرکت های تولیدی شهر ایلام(، پنجمین همایش بین المللی

 ،(، بررسی برخی از پیشایندها و پیامدهای مهم تاب آوری معلمان،13۹8) اسفندیار، تیموری ؛موسی گلستانه 

 16۹-1۹0، 1آوردهای روانشناختی، دست

 یمارانو ابعاد دعا با عزت نفس در ب یت معنولامس رابطه( .13۹4) طاهره. یان،و محراب یعل یدس ی،مرعش 

 .220-214 ص ،6شماره  ی،نظام مراقبتی . مجله علومیالماستان ا یالیزتحت درمان با د

  .مت معنوی و ابعاد دعا با عزت نفس در بیماران لاس رابطه( 13۹4)مرعشی، سید علی و محرابیان، طاهره

 .220-214 ص ،6تحت درمان با دیالیز استان ایالم. مجله علوم مراقبتی نظامی، شماره 
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 ،گری تاب آوری و توانمندسازی کارکنان در رابطه (، نقش میانجی 13۹5) غلامرضا، توکلی ؛منوچهر منطقی

 22۹-255، 17رفتار سازمانی، مطالعات بین رهبری تحول آفرین و عملکرد نوآورانه،

  ،رابطه بین معنویت، تاب آوری و راهبردهی مقابله ای با کیفیت (، 13۹1) افسانهمؤمنی، خدامراد. شهبازی راد

 .۹7-107 ص ،20 شمارهزندگی دانشجویان، فصلنامه علوم رفتاری، 

  ،های نظام آموزش کارکنان بندی نارسایی(. شناسایی و اولویت13۹3) فهیمهمختارزاده، آزاده و آقاجانی

سازمان مالیاتی شهر تهران. فصلنامه رسالت مدیریت دولتی، سال پنجم / شماره پانزدهم و شانزدهم، صص 

50-37.- 

 ،نگیکرولرنیم کیتکن یریها و اصول به کارگ نهیزم ییاشناس (،1401) محمد، قهرمانی ؛مریم محمودی 

 نامه کارشناسی ارشد دانشگاه شهید بهشتی پایان ،خرد( در آموزش و توسعه کارکنان یریادگی)

  ،های جهاد های بهسازی منابع انسانی در سازمان(. ارزیابی برنامه1384) غلامحسینمنفرد، نوذر و زمانی

 .4۹-52، صص 6کشاورزی و منابع طبیعی، شماره کشاورزی، فصلنامه علوم 

 بر عملکرد  یسازمان یو نوآور نیآفرتحول یرهبر ریتاث (،13۹۹) حسن، الوداری مبینی، ولی اله؛

نامه  پایان ،استان تهران یکارکنان جهاد کشاورز یمنابع انسان تیریمد یانجیبا نقش م یطیمحستیز

 کارشناسی ارشد دانشگاه پیام نور استان تهران

 


