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 چکیده 

فعالیت تاثیر  بررسی  تحقیق حاضر  تحقیق حاضر  هدف  آماری  است. جامعه  کارکنان  بر عملکرد  انسانی  منابع  مديريت  های 

نفر بود و با روش   600ها در حدود  بنیان پارک علم و فناوری دانشگاه تهران است که تعداد آنهای دانش کارکنان شرکتشامل  

ها با استفاده از نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب گرديدند. گردآوری داده  234گیری تصادفی ساده و فرمول کوکران تعداد  نمونه

در های ضرايب معناداری و ضرايب مسیر  آزمونها با استفاده از  ده است. تجزيه و تحلیل دادههای استاندارد انجام شپرسشنامه

های مديريت منابع انسانی بر  ها نشان داد که فعالیتانجام شده است. نتايج به دست آمده از تجزيه و تحلیل داده  PLSافزار  نرم

نتی دارد. همچنین  معناداری  و  مثبت  تاثیر  کارکنان  فعالیتعملکرد  ابعاد  که  گرفته شد  شامل  جه  انسانی  منابع  مديريت  های 

 نیز بر عملکرد کارکنان تاثیر مثبت و معناداری دارند.  مشارکت، آموزش و توسعه، و پاداش و قدردانی 

 فعالیت مديريت منابع انسانی، مشارکت، آموزش و توسعه، پاداش و قدردانی، عملکرد. واژگان کلیدی: 
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 مقدمه

شرکت دانشامروزه  میهای  ايفا  کشورها  اقتصادی  توسعه  و  رشد  در  مهم  و  اساسی  نقش  ارائه  بنیان  موفقیت  رمز  نمايند. 

هايی که نیازمند جهشی عمده  توان در کارکنان آنان جستجو کرد. شرکتها را میمحصولات و خدمات برتر توسط اين شرکت

رقابتی از ساير  در  نماندن  به گونهها میشرکتتر شدن در جهت عقب  را  بايستی زمینه  فراهم سازد که کارکنانش  باشند،  ای 

ها قبل از هر اقدامی، در نحوه  شرکت  (.2016،  1ای و همکاران بالاترين عملکرد را در راستای موفقیت شرکت ارائه دهند )آری 

ی نگه دارند تا عملکرد بالايی را به منصه ظهور  کنند و در گام اول آنان را راضرفتار و ارتباط با کارکنان خود بايد تجديدنظر  

سازمان سازمان،  و خدمات  کالا  ارائه  برای  کارکنان  و خوب  مناسب  عملکرد  نبود  دچار  بگذارند.  امروز  رقابتی  محیط  در  را  ها 

نحو  مشکلات عديده خواهد کرد.   به  و  بررسی شود  بايسته  و  به طور شايسته  اگر  ابزاری است که  کارکنان  صحیح و عملکرد 

مطلوبی کنترل گردد، وسیله مناسبی در جهت تحقق اهداف فردی و سازمانی و نیز ابزاری برای استفاده کارآمد از منابع انسانی  

 (. 1390)عباسی و صالحی، سازمان خواهد بود 

شرکت کارکنان  نیازهای  به  اساسی  توجه  شده  مطرح  مباحث  به  توجه  با  دانشبنابراين  ارائههای  برای  بالا   بنیان  عملکرد 

های خود را به کارکنان  مديريت منابع انسانی به عنوان يک متغیر مهم و اساسی مرکز توجه فعالیت ضروری است. در اين راستا،

باارزش يعنی  فعالیت سازمان  است.  کرده  معطوف  سازمان  دارايی  سیاستترين  به  معطوف  انسانی  منابع  و  های  اقدامات  ها، 

های منابع انسانی شامل مشارکت،  دهند. فعالیترفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت تاثیر قرار میهايی است که  سیستم

تواند منجر به  ها و اقدامات مديريت منابع انسانی می(. فعالیت2016،  2باشد )زونتکآموزش و توسعه، و پاداش و قدردانی می

تواند به بهبود  ه و از طريق بهبود کیفیت خدمات و ارائه خدمات متمايز میهای کارکنان شدسازی فعالیتگیری و يکپارچهشکل

 (.  2019، 3ها کمک شايانی بکند )يانگ و همکاران عملکرد شرکت

می  نشان  که  مطالعاتی  وجود  فعالیتبا  سازندهدهد  نقش  انسانی  منابع  مديريت  شرکتهای  در  دانشای  دارند، های  بنیان 

بنیان، نقطه  های دانشهای مديريت منابع انسانی با عملکرد کارکنان بويژه در شرکتیر پیوند فعالیتهای اخمتاسفانه در سال 

های اندکی بوده است. از اينرو پژوهش حاضر، به دنبال رفع اين شکاف بوده و سعی در پاسخ به اين سوال است  تمرکز پژوهش

بنیان پارک علم و فناوری دانشگاه تهران  های دانشد کارکنان شرکتهای مديريت منابع انسانی تاثیری بر عملکرکه آيا فعالیت

 دارد يا خیر؟ 

 

 

بر اين اساس با توجه به اهداف تحقیق سعی شده است تا نگاهی مختصر به مفاهیم متغیرها شده و در اين زمینه تحقیقات  

 های تحقیقی ارائه شده است. داخلی و خارجی مورد بررسی و يافته

 

 ادبیات تحقیق مروری بر 

 فعالیت مدیریت منابع انسانی -

 
1 Aryee et al 
2 Zontek 
3 Yang et al 
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می  شناخته  سازمان  اصلی  عوامل  از  يکی  انسانی  منابع  میمديريت  تاثیر  سازمان  سطح  در  کاری  روابط  بر  که  گذارد.  شود 

انگ افزايش  و  توانمندسازی  تقويت  موجب  و  داده  افزايش  را  کارکنان  توانايی  و  مهارت  دانش،  موثر،  انسانی  منابع  یزه  مديريت 

وری و گردد. اين امر به نوبه خود باعث افزايش رضايت شغلی کارکنان، کاهش ترک خدمت کارکنان، افزايش بهرهکارکنان می

های مديريت منابع انسانی  (، فعالیت1393از ديدگاه شیرازی و همکاران )(.  1398شود )رنگريز و مهذبی،  بهبود کلی عملکرد می

ها را از ماهیت و  له الگوی انتظارات کارکنان از آنچه هست را تحت تاثیر قرار داده و انتظارات آنهای نیروی کار را به وسینگرش

-ها، اقدامات و سیستم های مديريت منابع انسانی معطوف به سیاستدهند. همچنین فعالیتعمق روابطشان با سازمان شکل می

دهند و اين مسئله شامل مشارکت، آموزش و توسعه و ر قرار میهايی است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان را تحت تاثی

 (.  2016پاداش و قدردانی است )زونتک، 

موقعیتمشارکت:    - فرد در  و عاطفی  به درگیری ذهنی  باعث می مشارکت  و  اشاره دارد  برانگیخته  های مختلف  فرد  شود 

 های مختلف با يکديگر همکاری نمايند.مسئولیتشده و برای دستیابی به اهداف دست به تلاش گروهی زده و در 

ها در شود که با هدف بهتر شدن عملکرد افراد و گروهای شناخته می: آموزش و توسعه به عنوان حوزهآموزش و توسعه  -

تر به  ها، مفاهیم، تغییر نگرش و به دست آوردن دانش بیشعنوان فرايندی آموزشی که مهارتپذيرد. آن بهها انجام میشرکت

 شود. گیرد، توصیف میمنظور افزايش عملکرد کارکنان را در بر می 

های مورد توجه در مديريت منابع انسانی، پاداش و قدردانی است. يک برنامه پاداش  : يکی ديگر از مولفهپاداش و قدردانی -

پروژه مورد تشويق و پرداخت پاداش    بايد تدوين گردد تا سرپرستان بر اساس آن کارمندان را برای انجام درست يا اتمام يک

دهد تا از کارمندان به خاطر کارهای ويژه آنان قدردانی نموده و اثر مثبتی بر  مالی قرار دهند. اين کار به سرپرستان اجازه می

 (.2016آنان داشته باشند )زونتک، 

انسانی شامل مهمی تاثیر دستاوردهای مديريت منابع  بیان کرد که  نهايت  بر  ها، نگرشارتتوان در  ها و رفتارهای کارکنان 

ها و پس از آن تغییر در رفتارها صورت تواند هم به صورت مستقیم بوده و هم غیرمستقیم از طريق تغییر در مهارتعملکرد می

مايه گیری سرهای کارکنان، شکل سازی فعالیتهای مرتبط با مديريت منابع انسانی در جهت تسهیل و يکپارچهگیرد. فعالیت

فعالیت رهبری  و  ارزشمند  و میاجتماعی  است  ارزشمند  رقابتی  مزيت  به  اثربخش،  های جهت دستیابی  از طريق جذب  تواند 

 (. 2019توسعه و مديريت دانش و استعدادهای سازمانی به توسعه نوآوری و عملکرد سازمان کمک کند )يانگ و همکاران، 

 

 عملکرد کارکنان  -

برای موفقیت شرکتبررسی و سنجش عملکرد کار قلمداد میکنان  امری مهم و ضروری  رفتار  ها  فهم  اينکه  به خاطر  شود 

دهد. لازم به ذکر است که بیان گردد در زمینه بررسی  پذيری را بهبود میکارکنان را ساده ساخته و به آن شکل داده و رقابت

سازمانی بررسی عملکرد اصولًا بر روی عوامل ملموس و  عملکرد کارکنان تاکنون تحقیقات زيادی انجام پذيرفته است. در سطح  

(، در اين راستا بیان  2019)  2( و وانهالا و ديتز 2018)  1عوامل مالی بیشتر حوزه تمرکز بوده است. محققین ديگر از جمله دوی

اند  ها بیان کردهند. آناند که توجه به عملکرد کارکنان حوزه مهمی بوده است که بايد تحقیقات مختلف به آن توجه نمايکرده

می مالی  و  ملموس  حوزه  از  جدا  عملکرد  همچون که  عواملی  بايد  آن  سنجش  برای  که  باشد  ذهنی  عوامل  به  مربوط  تواند 

 
1 Devi 
2 Vanhala & Dietz 
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؛ وانهالا و ديتز، 2018اثربخشی، کارايی، عدالت سازمانی، تعهد سازمانی، رضايت شغلی و ساير عوامل ذهنی را سنجید )دوی،  

 لف عملکرد در جدول زير ارائه شده است: (. تعاريف مخت2019

 ( 1397(: تعاريف مختلفی از عملکرد )جعفری، 1جدول )

 تعاریف نویسنده 

 1پولانین و همکاران

(2017 ) 
 عملکرد اشاره به توانايی سازمان برای خلق نتايج قابل قبول  دارد.

 2پراجوگو 

(2016 ) 

سوددهی و رشد در سهم بازار و همین طور دستیابی عملکرد به عنوان کسب اهداف سازمانی مرتبط با  

 به اهداف استراتژيک کلی سازمان تعريف می شود.

سانگ و همکاران 

(2015 ) 

های صورت گرفته جهت نو کردن و بهبود های کلی سازمان در نتیجه تلاشعملکرد ترکیبی از موفقیت

 باشد.سازمانی می های مختلف نوآوری در  دادن و به کارگیری جنبه

اخلاق و  ملک

 (1392همکاران )

عملکرد به معنای حالت يا کیفیت کارکرد است. عملکرد فرآيند تبیین کیفیت اثربخشی و کارايی 

 اقدامات گذشته است. 

 ( 1387رهنورد )

ا کننده چگونگی استفاده سازمان از منابع در تولید خدمات ي. کارايی که توصیف1عملکرد دو جزء دارد: 

.  2دادهای معین؛  دادها برای تولید برونمحصولات است؛ يعنی رابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب درون 

 کننده درجه نیل به اهداف سازمانی است. اثربخشی که توصیف

 

 بیان کرد:توان به صورت زير ها وجود دارد. برخی از مهمترين اين دلايل را میدلايل مختلفی برای بررسی عملکرد در شرکت

 ها.ها و اصلاح فعالیت شناسايی نقاط ضعف و قوت و مشکلات سازمان و تلاش در جهت شکوفايی و افزايش قابلیت  -

 ها و اهداف آينده. ها، برنامه گیری در مورد حوزه و عمق فعالیتبهبود تصمیم  -

 های مصوب. ای برنامهبهبود تخصیص منابع و استفاده بهتر از امکانات و منابع انسانی در جهت اجر -

 ها. ارتقای پاسخگويی در مورد عملکرد برنامه  -

 المللی. ارتقای توانمندی سازمان در ارائه کمی و کیفی خدمات و رقابت پذيری در فضای ملی و بین  -

 ها و وظايف سازمان و واحدهای سازمانی آن. شناسايی هدف  -

مراتب س  - افرادی که در سلسله  نحوه هدايت  به  ازمانی خدمت می شناسايی  با توجه  آنان  اختیارات  میزان  بررسی  و  کنند 

 (.1395حدود وظايفشان )عباسی، 

های مديريت منابع انسانی و به دلیل اهمیت موضوع در اين زمینه تا کنون تحقیقات مختلفی در رابطه با اقدامات و فعالیت

(، آورده 2ين تحقیقات اشاره شده است که در جدول شماره )عملکرد انجام شده است. در ادامه به صورت مختصر به برخی از ا 

 شده است: 

  

 
1 Pollanen et al 
2 Prajogo 
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 (: مروری مختصر بر پیشینه تحقیقات2جدول )

 نتیجه  عنوان  نویسنده 

کوراس و همکاران 

(2020 ) 

های مديريت منابع  تاثیر افزايش فعالیت

انسانی بر عملکرد فردی در صنعت فناوری  

 اطلاعات کشور اسلواکی

مديريت منابع انسانی تاثیر مثبتی بر افزايش های فعالیت

 عملکرد دارند.

 1ساردی و همکاران

(2020 ) 

نقش مديريت منابع انسانی در نوآوری  

عملکرد کارکنان و مديريت سیستم در 

 کسب و کارهای اروپايی

های مرتبط با آن نقش  مديريت منابع انسانی و فعالیت

 نان دارند. مثبت و معناداری بر نوآوری عملکرد کارک

يانگ و همکاران  

(2019 ) 

ارتباط اقدامات مديريت منابع انسانی و  

عملکرد شغلی کارکنان با نقش تعديلگر 

 توجه فردی

بین اقدامات مديريت منابع انسانی و عملکرد شغلی 

 کارکنان ارتباط مستقیم و غیرمستقیم وجود دارد.

فوئنزالديا و 

 ( 2019) 2ريکوکی

اقدامات مديیت منابع  نقش میانجی گری 

 انسانی بر عملکرد کارکنان 

اقدامات مديیت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان تاثیر 

 مثبت و معناداری دارد.

 3تامنه و همکاران

(2018 ) 

اقدامات مديريت منابع انسانی و اثرات آن  

 بر عملکرد در بین مديران بانک اردن 

انسانی بر  اثر مثبت و معنادار اقدامات مديريت منابع 

 عملکرد و رفتارهای شهروندی سازمانی 

سلیمیان و همکاران  

(1399 ) 

بررسی تأثیر اقدامات مديريت منابع انسانی  

بر عملکرد در دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

 آستارا

ها و اقدامات نتايج آزمون رگرسیونی نشان داد که فعالیت

تی  مديريت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان تاثیر مثب

 دارند.

وکیلی و همکاران 

(1397 ) 

تاثیر اقدامات منابع انسانی با عملکرد بالا بر 

دوسوتوانی سازمانی: تبیین نقش میانجی  

گر دوسوتوانی رفتاری و نقش تعديل

 پشتیبانی مديريت

توان به با تقويت مديريت منابع انسانی با عملکرد بالا می

مزايای حاصل از ارتقای دوسوتوانی کمک نموده و از 

 ابتکار و نوآوری بهره برد. 

ديواندری و همکاران  

(1394 ) 

بررسی رابطه بین اقدامات مديريت منابع  

های کاری با انسانی با رويکرد سیستم 

عملکرد بالا و بازارگرايی در صنعت  

 بانکداری 

نقش اقدامات مديريت منابع انسانی بر بازارگرايی بانک 

های کاری با ويکرد سیستم صورت جمعی بر مبنای ربه

واسطه دستاوردهای مديريت عملکرد بالا و همچنین به 

 منابع انسانی تأيید شد. 

 

( به شرح  1های مطرح شده فرضیات زير شکل گرفتند که مطابق با مدل مفهومی تحقیق )شکل  با توجه به ادبیات و پیشینه

 زير ارائه گرديدند:

 
1 Sardi et al 
2 Fuenzalida & Riccucci 
3 Taamneh et al 
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بنیان پارک علم و فناوری دانشگاه تهران  های دانشنسانی بر عملکرد کارکنان شرکت های مديريت منابع ا: فعالیت1فرضیه  

 تاثیر مثبت و معنادار دارد. 

 ها تاثیر مثبت و معنادار دارد. : مشارکت کارکنان بر عملکرد آن2فرضیه 

 ها تاثیر مثبت و معنادار دارد. : آموزش و توسعه کارکنان بر عملکرد آن3فرضیه 

 ها تاثیر مثبت و معنادار دارد. پاداش و قدردانی کارکنان بر عملکرد آن : 4فرضیه 

 
 (: مدل مفهومی تحقیق1شکل )

 پژوهش  روش

آوری  های جمعپیمايشی و بر مبنای داده  -ها توصیفیپژوهش حاضر بر مبنای هدف کاربردی، بر مبنای روش گردآوری داده

نتايج   که  انجايی  از  است.  کمی  نوع  از  شرکتشده  برای  دانشتحقیق  میهای  تحقیقات بنیان  جزو  را  آن  باشد،  مفید  تواند 

آوری شده است. جامعه آماری تحقیق حاضر شامل  ها جمعکاربردی در نظر گرفته و با استفاده از ابزار کمی )پرسشنامه( داده

-نفر بود و با روش نمونه 600ها در حدود بنیان پارک علم و فناوری دانشگاه تهران است که تعداد آنهای دانشکارکنان شرکت

 نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب گرديدند.  234گیری تصادفی ساده و فرمول کوکران تعداد 

های استاندارد استفاده شده  آوری شده است.  برای اين امر از پرسشنامههای تحقیق با استفاده از ابزار پرسشنامه جمعداده

 باشد: ها به شرح زير میآن در تحقیقات قبلی مورد تايید واقع شده است. اطلاعات ابزار گردآوری داده  است که روايی و پايايی

 شناختی )سن، تحصیلات، جنسیت، سابقه(بخش اول حاوی سوالات مربوط به متغیرهای جمعیت -

فعالیت  - به  مربوط  سوالات  حاوی  دوم  )بخش  زونتک  از  انسانی  منابع  مديريت  که2016های  مولفه    (  سه  شامل 

 سوال بررسی شده است.  15مشارکت، آموزش و توسعه و پاداش و قدردانی بوده که با  

 سوال بوده است.   12( که شامل 1397بخش سوم حاوی سوالات مربوط به عملکرد از جعفری ) -

نرمداده از  استفاده  با  پرسشنامه  از  آمده  به دست  قرار گرفته  PLSافزار  های  تحلیل  و  تجزيه  دادهمورد  اينکه  از  بعد  ها  اند. 

نرمآوری گرديد، دادهجمع وارد  بر روی آنهای خام  تحلیل  و  از طريق افزار گرديده  برازش مدل  ها صورت گرفته شده است. 

محتوايی روايی  از  تحقیق  ابزار  روايی  تعیین  برای  است.  گرفته شده  پايايی صورت  و  روايی  واگرا    معیارهای  و  روايی همگرا  و 

استفاده شده است. روايی محتوايی پرسشنامه با نظر کارشناسان و متخصصان در زمینه موضوع مورد پژوهش مورد تايید قرار 



 
 

7 

 

نرم از  نیز  واگرا  و  همگرا  روايی  در خصوص  است.  معیار    PLSافزار  گرفته  دو  اين  به  مربوط  نتايج  و  است  شده  گرفته  کمک 

جهت بررسی پايايی از آلفای کرونباخ استفاده شده است که مقدار آن برای هريک از متغیرها بايد بزرگتر از  استخراج شده است.

( تشريح شده است. همانگونه که نتايج جدول زير نشان 3نتايج مربوط به پايايی و روايی متغیرهای جديد در جدول )باشد.    0.7

مقدار ملاک برای سطح باشد.  ت که نشاندهنده پايايی مناسب ابزار تحقیق میبالاتر اس  0.7  دهد، ضرايب آلفای متغیرها ازمی

بیشتر بوده و اين مطلب    0.5ها از مقدار  مربوط به سازه  AVEشود که تمامی مقادير  است. مشاهده می  0.5نیز    AVEقبولی  

آمده از روايی واگرا نیز تايیدی بر مويد اين است که روايی همگرای مدل تحقیق حاضر در حد قابل قبول است. نتايج به دست  

 روايی ابزار تحقیق حاضر است. 

 

 (: نتایج معیارهای پایایی و روایی تحقیق3جدول )

 مشارکت ابعاد
آموزش و 

 توسعه 

پاداش و 

 قدردانی 

عملکرد 

 کارکنان 

 0.85 0.79 0.81 0.76 آلفا 

AVE 0.57 0.64 0.69 0.73 

    0.75 مشارکت

   0.80 0.51 آموزش و توسعه

  0.83 0.74 0.63 پاداش و قدردانی

 0.85 0.63 0.43 0.68 عملکرد کارکنان 

 

-های مديريت منابع انسانی و عملکرد کارکنان در قالب بخش مدل ساختاری و توسط نرم رابطه علت و معلولی بین فعالیت 

دهد.  (، ضرايب معناداری و ضرايب مسیر روابط بین متغییرها را نشان می2سنجیده شده است. شکل )   Smart PLSافزار  

های مديريت  دار و مستقیم است؛ بدين ترتیب فعالیتشود رابطه بین متغیرهای پژوهش معناهمانطور که در شکل مشاهده می

  Smart PLS  ،74( و طبق ضرايب مسیر خروجی نرم افزار  t= 10.38منابع انسانی بر عملکرد کارکنان تأثیر معناداری دارد )

با توجه به نتايج به  بینی می های مديريت منابع انسانی پیشدرصد از تغییرات عملکرد کارکنان توسط فعالیت شود. همچنین 

عملکرد کارکنان    درصد از تغییرات  48( و طبق ضرايب مسیر،  t= 6.42دست آمده مشارکت بر عملکرد کارکنان تأثیر معنادار )

تأثیر معنادار )توسط مشارکت کارکنان پیش کارکنان  بر عملکرد    56( و طبق ضرايب مسیر،  t= 8.06بینی؛ آموزش و توسعه 

از تغییرات عملکرد کارکنان توسط آموزش و توسعه کارکنان پیش  تأثیر  درصد  بر عملکرد کارکنان  بینی؛ و پاداش و قدردانی 

بینی  درصد از تغییرات عملکرد کارکنان توسط پاداش و قدردانی کارکنان پیش  52ضرايب مسیر،    ( و طبقt= 7.93معنادار )

 شود. می
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 های تحقیق(: ضرایب معناداری و ضرایب مسیر فرضیه 2شکل )

 

 

 

 

 گیری بحث و نتیجه

دارند، در دستیابی به سطوح بالای های مديريت منابع انسانی هايی که توجه خاصی به فعالیتهمانطور که بیان گرديد شرکت

کنند. به همین دلیل در چند دهه اخیر توجه به مديريت منابع انسانی و اقدامات رشد و توسعه و عملکرد بالاتر بهتر عمل می

که شرکت است چرا  تبديل شده  اجتناب  غیرقابل  به يک ضرورت  آن  به  میمربوط  آن  از طريق  مزيت توانند شاخصها  های 

بنیان برای افزايش عملکردشان نیاز دارند  های دانششرکت  ود از جمله توانمندسازی کارکنان را بهبود و توسعه دهند.رقابتی خ

فعالیت افزايش  به  مربوط  مباحث  و  کارکنان خود  به  انسانیتا  سرمايه  مديريت  قابل ملاحظههای  اهمیت  قائل شوند.  شان  ای 

 را جهت توانمندسازی کارکنان در جهت بهبود عملکرد ايجاد نمايند. هايیها بايستی قادر باشند استراتژی شرکت

بنیان  های دانشهای مديريت منابع انسانی بر افزايش عملکرد کارکنان شرکتهای پژوهش نشان داد که فعالیتنتايج فرضیه

بنیان  های دانشمنابع انسانی در شرکتهای مديريت  فعالیتهر چقدر    تاثیر مثبت و معناداری دارد. نتیجه حاکی از آن است که

( بیان کرده است که مطالعه  2018توان شاهد افزايش عملکرد کلی کارکنان بود. در اين راستا دوی )مورد توجه قرار گیرد، می

اقدامات يا سیاستهای مديريت منابع انسانی شناسايی اقدامات، سیستمفعالیت از  که    هايی استهای کاری يا ترکیبات ديگر 

( و همکاران  باشد. همچنین کوراس  داشته  با عملکرد  مثبتی  ارتباط  دارد  ) 2020احتمال  و همکاران  و ساردی  نیز  2020(   ،)

های استراتژيک همراه شود، احتمال دارد که ها و گرايشنتیجه گرفتند که مجموعه اقدامات منابع انسانی اگر با اهداف، وضعیت

  باعث بهبود عملکرد کارکنان شود. 
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بنیان از روندهايی استفاده نمايند تا بتوانند میزان های دانشگردد مديران شرکتبا توجه به نتايج به دست آمده پیشنهاد می

ها  های ارزيابی عملکرد دقیق در شرکتگردد سیستمانگیزه کارکنان را برای دستیابی به اهداف شرکت بسنجند. پیشنهاد می

گردد به مولفه آموزش و توسعه کارکنان با  ش و مزايا در اختیار کارکنان قرار گیرد. پیشنهاد میاجرا گردد تا بر اساس آن پادا

گردد با تشويق کارهای تیمی و گروهی در بین  ای شود. در نهايت پیشنهاد می های مهارتی و کاربردی توجه ويژهارائه آموزش

جويی را در راستای  را در بین کارکنان بالا برده و انگیزه مشارکتکارکنان و با انجام تفويض اختیار به کارکنان، بحث مشارکت  

 دستیابی به اهداف سازمانی تقويت نمايند.  
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