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. دارد اهدافش به سازمان دستیابی در مهمی و کلیدی نقش است چرا که  سازمان یکدر  سرمایه مهمترین عنوان به انسانی نیروی: چکیده

 منابع. نمانند عقب رقیبان سایر از رقابت عرصه در تا کنند می صرف انسانی منابع نگهداری و جذب جهت بالایی های هزینه سازمانها امروزه

 نگرش با که و باعث نشاط سازمانی خواهد شد گرفته کار به اثربخش و کارآمد طور به زمانی سازمانی، منابع ترین کلیدی عنوان به انسانی

  بیمه صنعت در سازمانی نشاط بر استراتژیک انسانی منابع مدیریت تاثیر بررسیبنابراین هدف از تحقیق حاضر  .شود مدیریت استراتژیک

 و تهیه ای پرسشنامه مفهومی، مدل ساخت پیشین، های پژوهش مرور از پس شد، انجام پیمایشی توصیفی روش به که پژوهش این در است.

 استفاده با ها داده. گرفت قرار بودند هگردید انتخاب نمونه بعنوان ساده تصادفی گیری نمونه روش با کارمند و کارشناس بیمه 118 اختیار در

 منابع مدیریت که داد نشان ها داده تحلیل و تجزیه از حاصل نتایج. گرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد Smart PLS و spss افزارهای نرم از

 تاثیر معناداری دارد. بیمه صنعت در سازمانی نشاط بر استراتژیک انسانی

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی، نشاط سازمانی، صنعت بیمه کلمات کلیدی:

 

 مقدمه. 1

تاای و سااازمان منابع سایر کهدر شرایطی و آیدمی شمار به هاسازمان استراتژیک منبع ترینمهم ارزشمند، 1انسانی منابع کهدر زمانی ناااوری ح  ف

لاا  هایو تخصص هاباقابلیت کارکنانی نگهداری و بدر جذ هاسازمان شود،می تلقی ناتوان انسانی فرهیخته منابع حضور بدون پیشرفته، بااا  مخت

زاده و حسین )سیدجوادین سوی توسعه منابع انسانی سوق داده استنظران را به اند. لذا این امر امروزه بسیاری از صاحبمواجه فراوانی هایچالش

1394  .) 

ها کند کارکنان به کیفیتکارکردهای مدیریت منابع انسانی به مفهوم تولید فكر و ایده توسط کارکنان سازمان است و مفهوم جدید آن ایجاب می

های سازمان قرار دهند یتها، انرژی، تخصص و فكر خود را در راستای تحقق مأمورهایی مجهز شوندکه با دلسوزی و تعهد کامل توانمندیو مهارت

فاارد های فكری و کیفی جدیدی پدید آورند. در مفهوم توسعه منابع انسانی، هدف، ایجاد مهارتطور دائم برای سازمان ارزش و به کااه  هایی است 

فااراد  منابع انسانی بههای آموزشی توسعه تر آماده کند، بنابراین برنامهبتواند خود را برای احراز مشاغل بالاتر و یا مسئولیت سنگین شااد ا منظور ر

تاای بدون ارتباط با مشاغل جاری یا آتی سازمان است این بدان معنا نیست که نتیجه حاصل از برنامه یااا آ جاااری  سااائل  های آموزشی توسعه در م

شااه ه کلام هدف برنامه آموزشی توسع شوند و در یکهایی طراحی میافراد سازمان بدون استفاده باشد بلكه برنامه سااازمان را همی کااه  ساات  این ا

سااانی دارای ها و سیاستزنده و پابرجا نگه دارد تا روند انطباق و تغییر روش نااابع ان ماادیریت م هااای  ها در سازمان به سهولت انجام پذیرد. کارکرد
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یااابی طور کامل منجر فرآیندی مشتمل بر معاینه و تشخیص و پیشگیری و درمان است برای اینكه این فرآیند به شااود، ارز به توسعه منابع انسانی 

 (. 1382عملكرد بایستی رابطه تنگاتنگی با آموزش نیروی انسانی داشته باشد )سلطانی 

سااعجوامع و اشتغالات ذهنی و کاری فر یهتوان نتیجه گرفت، رشد و توسعها میهمانطور که از گفته تااه و تو طاارف و مدرنی مااه  یهاوان از یک  ه

سااردگی و گیری کاهش داده و سبب ایجاد بیماریطور چشمها را بهندرستی و شادکامی انسانها از طرف دیگر، تسازمان یهجانب هایی همچون اف

دانند و میل و اشتیاق خود را برای ارتقای سازمان می یهخود را محكوم به پوسیدگی در پیكرها، انزوا شده است. از نگاهی دیگر، کارکنان سازمان

سااائلی یهبنابراین، مسئل (.1393)نسترن بروجنی و اسدی  انددست دادههای سازمانی از فعالیت بااوه م که شادی و نشاط در فضای کاری نیز به ان

کااار  (شادی)نشاط. ها به حساب آیدتواند هدف بسیاری از سازماناند اضافه شده و دستیابی به آن میاندیشمندان سازمانی با آن مواجه در محیط 

ای از کند. استعدادها شامل مجموعهها و استعدادهای خود استفاده میه فرد برای دستیابی به اهداف کاری خود از تواناییشود کزمانی حاصل می

ساات های درونی سرمایهطور متفاوت موجود است. توانمندیهای ذهنی، جسمی، روانی است که در درون هر فرد بهتوانایی فاارد ا های وجودی هر 

شاااط  (2013؛ زارعی متین و همكاران 2014)کلوتیر و همكاران  گرفته شوند، احساس رضایت و شادی ماندگار ایجاد خواهند کردکه اگر به کار  ن

( ما 2013 )تقی محمودی و همكاران شودگیری، افزایش طول عمر و کیفیت زندگی کاری میوری، کارایی، دقت در تصمیمسازمانی منجر به بهره

سااتاد یهبررسی و مطالع یااارتی بیات مربوط، عناصر اساسی نشاط و شادی سازمانی مشخص شده ا فااانی و آقاز صاالی (1392 ) ساااله ا نااابراین م  ب

 دارد؟ سازمانی نشاط برچه تاثیری  استراتژیک انسانی منابع مدیریت که پژوهش این است 

 
 پژوهشمبانی نظری و پیشینه . 2

 انسانی منابع مدیریت. 2.1

شود. در ی استراتژی یک واژه ی یونانی است و بطور کلی به سازماندهی، هدایت نیروها به شرایطی که مقرون به صرفه است، مرتبط میکلمه

های اتخاذ شده است. اندازه و ماموریتی سازمان در جهت چشمشامل رهبری و ادراههای مدیریتی برتر است که واقع استراتژی به عنوان فعالیت

های مربوطه، محصول و در واقع سطح تمایزهاست. استراتژی فرایند کانال استراتژی تابعی از سلسله مراتب/ فرهنگ، عملكرد و سرمایه متناسب با 

اظهار داشت که موضوع استراتژی تجزیه و تحلیل  2ازمان طراح شده است. کایریزی برای حمایت و تسهیل تحقق بخشی به اهداف سبرنامه

ی سازمان است. یک استراتژی خوب ارتباطات سازمان با محیط آن است. استراتژی کسب و کار طرحی برای ایجاد روابط با تمرکز بر حال و آینده

های استراتژیک که زم، کسب و کار سازمان و نیروی انسانی به وسیله ی برنامهی خوب باید از طریق تفكرات مناسب، برای اقدامات لایا یک برنامه

ریزی شود. همچنین شایان ذکر است که های دقیق و حساب شده است، برنامهریزیاقداماتی مناسب در جهت رسیدن به اهداف با توجه به برنامه

ها و برنامه های خاص شرکت در های شرکت تلاشاستراتژی    شود.اجرا می سازمانلزوما در جهت موفقیت ای است که در واقعیت یک برنامه

ها، مدیران اهداف سازمان، هم توسعه منابع انسانی و هم غیر کنند که از طریق استراتژیمواجه با مشكلات استراتژیک است. محققین بیان می

 (.12، 2012 3)سینگ جاسلگیرندانسانی را برای دستیابی در نظر می

سال پیش ظهور پیداکرده است. مدیریت استراتژیک منابع انسانی حاکی از  30مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی در ادبیات در حدود 

 یاین است که اهداف منابع انسانی باید در هماهنگی و سازگاری با استراتژی کلی سازمان انتخاب شوند. این اهداف تمایل سازمان برای توسعه

ساختن منابع برای نیازهای  کنند. وظای  کلان سازمانی، برای مثال با توجه به ساختار سازمانی، برای تطبیق دادن و سازگارآتی را منعكس می
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مدیریت استراتژیک   (.85: 2013 4دیگرانشوند)اسچالک و آتی، کیفیت محصولات و خدمات به میزان زیادی به موضوع منابع انسانی مربوط می

اظهار کردند که مدیریت استراتژیک تجزیه و تحلیل محیط  1980در سال  5برای توسعه و گسترش کسب و کارها توسعه داده شده است. برکر

. مدیریت کندداخلی و خارجی سازمان برای افزایش استفاده از منابع برای رسیدن به اهداف سازمانی در مواجهه با تغییرات سازمانی کمک می

دهد. شامل ترکیبی از اهداف مالی، های کسب و کار و نتایج قابل قبولی را در اختیار سازمان و منابع  انسانی قرار  میاستراتژیک شامل استراتژی

 (. 531، 2015)سلیک دمیر و توکل و دیگران  های یک شرکت برای دستیابی به اهداف آن استاصول استراتژیک و عملیاتی برای ارزیابی فعالیت

 و کسب واحدهای ، استراتژی در سطح6شرکت کل سطح استراتژی در :از عبارتند که دارد وجود هاشرکت در استراتژی از سطح سه کلی بطور

 بر و شودمی اجرا استراتژیک واحد تجاری یا محصولات سطح در معمولاً و کار کسب . استراتژی8کارکردی واحدهای سطح در و استراتژی 7کار

 از است تجاری ممكن استراتژیک واحد .دارد تأکید خاص بازار از بخشی یک یا خاص صنعت یک شرکت در خدمات و کالاها رقابتی موقعیت بهبود

 رقبا( سایر علیه مزیت کسب برای رقیب چند یا یک با )همكاری 10)مبارزه با تمام رقبا برای کسب مزیت رقابت( یا مشارکتی 9رقابتی هایاستراتژی

 که گیرندمی تصمیم واحدها این مختل  مدیران و متعدد هایفعالیت یا صنایع در که را شرکت یک از هاییبخش یا باشد. اجزا شكل هر دو به یا و

 از تا کنند و تصویب بررسی را تصمیماتی چنین تا دارند حق شرکت ارشد مدیران .کنند دنبال رقابتی را هایاستراتژی و بازارها اهداف، کدام

 و کسب واحد سطح در استراتژیک سوال ترینشوند. اصلی مطمئن واحدها میان تمام منابع تخصیص فرآیند و اهداف ماموریت، با آنها کلی انسجام

 منابع تخصیص به اساساً و کار کسب سطح هایاستراتژی لذا، .کنندمی    رقابت فعالیت عرصه در چگونه این واحدها که است این استراتژیک کار

 .شودمی مربوط کار، و کسب واحد برای رقبا به نسبت پایدار برتری و رقابتی مزیت برای ایجاد هامحصول -بازار و ایوظیفه  هایفعالیت میان

 است عبارت کار و کسب سطح است. استراتژی هماهنگ شرکت، های بازارمحیط و رقابتی قوت نقاط با نحو بهترین به کار و کسب سطح استراتژی

 ساختاری صورت به سازمان در استراتژی(. 91-90، 1391)رضوانی و سهامخدم هستند رقابتی مزیت دنبال ایجاد به کارها و کسب چگونه اینكه از

 اساس بر .گرددمی وظیفه ای تعری  و و کار کسب شرکتی، سطح سه در متناظر تصمیمات و اهداف از ایگرفتن مجموعه نظر در با مراتبی سلسله

 منابع و امكانات بازار، شرایط به توجه با یابد ومی توسعه رقابتی مزیت ایجاد هدف با کار و کسب استراتژی مطرح گردیده پورتر نظریه در آنچه

 (.2، 1388دیگران سازد)اعرابی و می مشخص بازار قبال در را کار و کسب و روش روشن را حرکت جهت موجود

ایی ی تلفیق یافته، بیان کردند کسانی که مدیریت استراتژیک منابع انسانی را به عنوان مجموعه2005در سال  11مارتین الكازار و همكارانش

کنند که از شان را مدیریت و سازمان دهی میی انسانیها سرمایهبینند که از طریق آنها سازمانمی   ها ها و استراتژیها، خط مشئیاز فعالیت

،  دو دیدگاه متمایز 2009در سال  12گیرند. مارلراجتماعی تحت تاثیر قرار می -ار، ساختار سازمانی و ساختار اقتصادیطریق استراتژی کسب و ک

توانند در مدیریت استراتژیک منابع انسانی در نظر گرفته شوند: یک تمرکز بر موقعیت سنجی خارجی که به این دهد که میو متفاوت را شرح می

دهد، در مقابل یک تمرکز بر منابع داخلی و توانایی و ظرفیت منابع ونه محیط خارجی استراتژی کسب و کار را شكل میپردازد که چگامر می

برای یی و ظرفیت منابع انسانی سازمان ها که انتخاب شوند، اطلاعات در مورد امور سازمان و تواناانسانی موجود در شرکت. هرکدام از این دیدگاه

ی فرایند توسعه، اجرا و ی انسانی برای تغذیههای سرمایهباشد. دادهر جهت موفقیت دارای اهمیت اساسی و بنیادی میاستراتژی کسب و کا
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روری ارزیابی استراتژی مورد نیاز هستند. این اطلاعات برای سازمان جهت توانمند بودن برای بهبود عملكرد پرسنل و نتایج کسب و کار لازم و ض

 توانند جهت نشان دادن علاقه و تمایل استفاده شوند و توسعه و سعادت و رفاه پرسنل را کنترل کنند.این، این اطلاعات میباشد. افزون بر می

-های تاثیرتعاری  بسیار زیادی در مورد مدیریت استراتژیک منابع انسانی وجود دارند، اغلب، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به عنوان فعالیت

ی بكارگیری منابع افراد در تلاش شان جهت برآوردن نیازهای استراتژیک کسب و کار، و یا به عنوان یک الگوی برنامه ریزی شده گذار بر رفتار

ها تمایل دارند تا دستیابی به اهداف را میسر سازند. این تعاری  یک تاکیدی را بر ارتباط بین مدیریت منابع شود و این فعالیتانسانی تعری  می

گذارد. این دیدگاه ی مدیریت استراتژیک منابع انسانی تسهیم کرده و به اشتراک میو عملكرد سازمانی به عنوان موضوع اصلی و عمده انسانی

 (. 85، 2013 13)اسچالک و دیگرانکندمدیریت استراتژیک منابع انسانی بر کارکنان به عنوان منابع استراتژیک تمرکز می

 نشاط و شادکامی در محیط کار. 2.2

اند. برای مثال در عصر کشاورزی آوازهای حین کار به اجرای وظای  شغلی و کارهای به لحاظ تاریخی، نشاط و کار همواره در کنار هم بوده

شود و مانند تعری  همه احساسات تعری  این کرد. نشاط در محیط کار نوعی احساس است. این احساس از درون افراد ناشی میمک میتكراری ک

دانند که می کنند و همه دقیقاًحس می احساس نیز مشكل است. اگر چه تعری  رسمی از نشاط در محیط کار وجود ندارد، اما افراد نشاط را واقعاً

زمانی در کار، با نشاط هستند. نشاط، تجربه مكرر عواط  و احساسات مثبت، احساس رضایت از زندگی و فقدان نسبی احساسات ناخوشایند چه 

کنند، کارکنان با نشاطی هستند.کرول  نشاط در کار را احساس احساسات منفی درک می است. کارکنانی که در کار احساسات مثبت را بیش از

    (.21 ،2007شود ) کرولوف که از کار فرد مشتق می داندنشاطی می

ا سازد عملكرد خود را به حداکثر رسانده و استعدادهای بالقوه خود رداند که فرد را قادر میجونز نشاط در محیط کار را نگرشی می -پرایس

 .(4 ،2007شكوفا کند )پرایس جونز 

ها و استعدادهای خود شود که فرد جهت دستیابی به اهداف کاری خویش از تواناییدر تعریفی دیگر نشاط در محیط کار، زمانی حاصل می

 .(41 ،2008کند) داتن و ادموند استفاده می

های باشد. توانمندیطور متفاوت موجود میهای ذهنی، جسمی و روانی است که در درون هر فرد بهای از تواناییاستعدادها شامل مجموعه

های وجودی هر فرد است که اگر به کار گرفته شوند. احساس رضایت و شادی ماندگار و طولانی، بدون دخالت و تصرف دیگران درونی، سرمایه

 (.82 ،1386)رستم خوانی  ایجاد خواهندکرد

ارا بوده و هیچ بایست در تمام اوقات احساسی مبتنی بر شادکامی و نشاط در محیط کار دنشاط در محیط کار بدان معنا نیست که افراد می

شود گاه عواط  منفی معمول در محیط کار همچون عصبانیت، ناکامی، ناامیدی یا شكست را تجربه نكنند. بلكه تمامی این احساسات موجب می

 .(21 ،2007خود انجام دهد )پرایس جونز  فرد اقدام متفاوتی را در جهت بازگشت روحیه نشاط

 :آید کهنشاط در کار زمانی به دست می

 فرد کار بزرگی انجام دهد و از انجام دادن آن احساس افتخار کند.  -

 بداند که کار او از اهمیت بالایی برخوردار است.  -

 برای کار ارزش قائل است.  -
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 مسؤولیت کار خود را بپذیرد.  -

 در محیط کار بیاموزد و رشد کند. -

 احساس انگیزش و انرژی کند.  -

  (.21 ،2007) کرولوف  در محیط کار فرد تفریح نیز وجود داشته باشد -

   

 پژوهش . پیشینه 2.3

ثیر کارکردهای مدیریت منابع انسانی و بهبود عملكرد و اشتیاق شغلی کارکنان نشان داد که افراد أ( در پژوهشی در مورد ت2018) 14لاولر

شود که نسبت به دیگر افراد عملكرد بهتری دلبسته به شغل، تمایل دارند پیوندهای عاطفی قوی با سازمان داشته باشند و همین امر باعث می

های شغلی نظیر عملكرد و اشتیاق شغلی بیشتر و غیبت از کار کمتری داشته کمتر به ترک سازمان بیاندیشند و بر برون داده داشته باشند و

 باشند. 

معیار استخدام، پاداش و آموزش برای نشان دادن  4( در بررسی آثار مدیریت نوآورانه منابع انسانی بر کارآیی تولید، از 2016) 15دافیمک

ی تراتژیک منابع انسانی استفاده کرد. او نشان داد که انسجام انواع عملیات استراتژیک منابع انسانی با بهبود میزان تولید همراه است. وعملیات اس

ایج ای از واحدهای تولید خودرو در سطح جهانی، توانست وجود رابطه بین استراتژی منابع انسانی و عملكرد را تأیید کند؛ نتبا استفاده از نمونه

شود که تواند با عملكرد سازمان مرتبط باشد، ولی زمانی بیشترین اثر نشان داده میهای منابع انسانی مینشان داد که اگر چه هر یک از استراتژی

که  طور کلی دستاوردهای مک دافی بیانگر این استهای عمل به صورت یک دسته از عملیات منسجم، در درون سازمان، درآیند. بهاین شیوه

هایی که استراتژی منابع ها از سازمانپذیر هستند و عملكرد آنهای منابع انسانی نوآور دارند، از نظر تولید انعطافهایی که استراتژیاصولاً سازمان

 انسانی متفاوتی دارند، بهتر است.  

شرکت  73رد و پاداش را به وسیله مطالعه میدانی ( عملیات استراتژیک منابع انسانی شامل آموزش، ارزیابی عملك2015) 16کالینز و کلارک

ثیرش بیشتر از أکنند و بعد آموزش و پاداش تمورد بررسی قرار دادند. نتایج حاصله نشان دادند که این عملیات نقش مهمی را در نوآوری ایفا می

 داری وجود داشت.نیز رابطه مثبت معنی باشد و همچینن بین عملكرد نوآورانه با عملیات استراتژیک منابع انسانیابعاد دیگر می

سازمانی کارکنان ( پژوهشی را با این سؤال انجام دادند که آیا نشاط و دلبستگی شغلی، ارزش و اثری بر تعهدات 2011) 17فیلد و بیتنداچ

مثبت قابل توجهی بین تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی و همچنین تعهدسازمانی و نشاط سازمانی  یها نه. نتایج مبین آن بود که رابطدارند ی

 وجود دارد.

عملكرد سازمان را بر اساس دو مفهوم عملكرد عملیاتی ها نوشت عملكرد سازمان مفهومی چندگانه دارد. آن (2014) 18آلتون تاس و همكاران

 مالی شامل بازگشت سرمایه و بازگشت سهم سهامداران است.وری و کیفیت و عملكردو عملكردمالی تعری  کردند که عملكرد عملیاتی شامل بهره

 نماید.گیری مییا موسسه را اندازه ( در پژوهشی نوشت عملكرد سازمانی شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان2008) 19هو
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( در پژوهشی نوشت یكی از عمده مسائل موفقیت در عملكرد سازمانی و تجاری رهبری سازمان است. دراین صورت 2016) ادنان و همكاران

 شان تطابق یابند.رکتمدیران برای افزایش عملكرد نیاز دارند تا راهبردهایی را اتخاذ کنند تا به بهترین نحو با شرایط محیط خارجی ش

وتحلیل، معنویت و شادی در محیط کار پرستاران بخش دولتی استان قم پرداختند. نتایج تجزیه یه( طی پژوهشی بررسی رابط1391قیقی)ح

 های یاد شده است.مثبت بین مؤلفه یهبیانگر وجود رابط

های قابلیت( در تحقیقی با عنوان »نقش کارکردهای مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش در توسعه 1397زاده و همكاران )قربانی

های استراتژیک استراتژیک« به این نتیجه رسیدند که کارکردهای مدیریت منابع انسانی و مدیریت دانش تأثیر مثبت و معناداری بر توسعه قابلیت

سانی نیز مورد های استراتژیک با کنترل نقش کارکردهای مدیریت منابع انکه، در این پژوهش اثر مدیریت دانش بر توسعه قابلیتدارد. در حالی

 بررسی قرار گرفت و این متغیر نقش تشدید کننده داشت مورد تأیید قرار نگرفت.

اند که، ارتقاء توانمندسازی کارکنان« نتیجه گرفته های استراتژیک و نقش آن در( در تحقیقی با نام »قابلیت1395مویدی )نیكنامی و زارع

ا توانمندسازی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد و همچنین بین نظرات کارکنان زن و مرد در های استراتژیک بهای قابلیتبین هریک ازمولفه

 داری وجود دارد.مورد استقرار توانمندسازی تفاوت معنی

رسیدند علمى به این نتیجه تأتراتژیک و عملكرد وظیفه اعضاى هیهای اس( در پژوهشی با عنوان مقایسه قابلیت1394زاده و همكاران )یوس 

-تواند سطح قابلیتتواند تابعى از شرایط سازمانى و همچنین جنسیت میهای استراتژیک کارکنان میکه سطح و میزان عملكرد وظیفه و قابلیت

 های استراتژیک را تحت تأثیر قرار دهد.    

 پژوهش بصورت زیر قابل بیان است:بنابراین فرضیه 

 تاثیر معناداری دارد. بیمه صنعت در سازمانی نشاط بر استراتژیک انسانی منابع مدیریت

 

 . روش تحقیق3

وجود همبستگی بین متغیرها به  روش پژوهش حاضر از نوع همبستگی خواهد بود.باشد. این تحقیق از نظر هدف، یک تحقیق کاربردی می

معنی است یم بین حجم ریه افراد و توانش پرش ارتفاع همبستگی وجود دارد بییر علت متغیر دیگر است. و اگر بگواین معنی نیست، که یک متغی

روش پژوهش  (.1369)دلاور اگر بگوییم یكی علت دیگری است. این دو متغیر بدون شک به متغیرهای دیگری چون قد و وزن بستگی دارند 

نظری پژوهش خواهد پرداخت و روش میدانی که به بررسی ای که به مطالعه مبانیحاضر از حیث اهداف و موضوع دارای روش کتابخانه

 پیمایشی از نوع مقطعی است. -های کاربردی و توصیفیکند. تحقیق حاضر از نوع پژوهشهای پژوهش اقدام میفرضیه

 

 جامعه آماری  .2-3

 باشدنفر می 180ها برابرباشند که تعداد آنمینفر  180یمه ی بو کارشناسان نمایندگکارکنان  آماری این پژوهش کلیهجامعه

 

 گیری روش نمونه حجم نمونه و  .3-3
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برای تعیین حجم نمونه نیز از جدول مورگان استفاده شده است که  باشد.تصادفی ساده می گیری روش نمونهگیری به صورت روش نمونه

 بدست آمده است. 118طبق این جدول تعداد نمونه آماری برابر 

 

 هاابزار گرد آوری داده. 3.4

-های استاندارد استفاده شد. برای روایی و اعتبارپرسشنامهاز  نشاط سازمانی، استراتژیک مدیریت منابع انسانیبرای تعیین وضعیت متغیرهای 

 های روایی و پایایی صورت گرفت.ها آزمونها، از نقطه نظرات اساتید مدیریت استفاده شد. با تكمیل  پرسشنامهسنجی نامه

)هانگ و  سوالی 14رایی پرسشنامه ای است که پاسخگویان از اجپرسشنامه مدیریت منابع انسانی: منظور از مدیریت منابع انسانی نمره (1

 آورند.( با طی  لیكرت بدست می1392؛ به نقل از سادات مظلومی 2005چانگ 

 مثبت مشارکت، خودگشودگی، یادگیری، مولفه 6 و سوال 23 دارای سازمانی نشاط پرسشنامه: (2007) کرول  سازمانی نشاط پرسشنامه (2

 های فعالیت در کارکنان شما سازمان در)مانند سوالاتی با لیكرت طی  اساس بر و باشد می کار به علاقه و کار بودن معنادار اندیشی،

 .پردازدمی سازمانی نشاط سنجش به.( هستند تیم یک عضو همگی گویی کنند، می شرکت سازمان به مربوط گروهی و اجتماعی

 

 . روش تجزیه و تحلیل3.5

آزمون مدل پژوهش از روش  منظوربهسپس . اختصاص داردروایی و پایایی پرسشنامه به ارزیابی در اولین گام  هاداده لیوتحلهیتجز منظوربه

در تحقیقات علوم رفتاری و اجتماعی عبارت از  لیوتحلهیتجزی هاروشترین ترین و مناسبیكی از قویشود. استفاده میمعادلات ساختاری 

را با  هاآنتوان و نمی شدبایمبسیاری از موضوعات در حیطه علوم انسانی و اجتماعی چند متغیره  چراکهی معادلات ساختاری است؛ سازمدل

یكی از  عنوانبهساختارهای کوواریانس است و  لیوتحلهیتجزی معادلات ساختاری مبتنی بر سازمدلنمود.  لیوتحلهیتجز رهیدومتغشیوه 

 لیوتحلهیتجزهای نوین برای بررسی روابط علت و معلولی، در های پیچیده و یكی از روشساختار داده لیوتحلهیتجزهای ترین روشاصلی

دهد )قاسمی، همزمان متغیرها را نسبت به یكدیگر نشان می راتیتأثکه در یک ساختار مبتنی بر نظریه،  رودیممتغیرهای مختلفی به کار 

به  توانیمها آن نیترمهمدیگری نیز برخوردار است که از  تیبااهمی هاتیمزعادلات ساختاری از (. علاوه بر این استفاده از روش مدل م1389

گیری، قابلیت بررسی تأثیر هم خطی و آزمون روابط جعلی و تخمین روابط چندگانه، قابلیت سنجش متغیرهای پنهان، محاسبه خطای اندازه

و ( ی)حداقل مربعات جزئ PLSاز روش  موردنظرآماری  یهاروشبرای انجام (. 2016، 20ی مدل پژوهش اشاره داشت )گایسوهاسازهی رواقعیغ

  گردید.استفاده از آزمون سوبل استفاده شد.  یز،ن یانجیم یرمتغ یرسنجش تأث یبرا ین. همچناستاستفاده شده  Smart PLS3افزار نرم

 

 . نتیجه یافته ها4

 تر از قدر مطلق عددچنانچه مقدار آن بزرگمعیارها جهت بررسی برازش مدل ساختاری عبارت آماره تی استیودنت است.  نیترمهمیكی از 

 99و  95، 90سطوح  در مقادیر دیتائمقدار ملاک برای  عنوانبه 2٫58 و 1٫96، 1٫64سه مقدار باشد، پارامترهای مدل معنادار هستند.  96/1

 است. شدهدادهنشان  1. نتایج ضرایب مسیر همراه با مقادیر آماره تی استیودنت و سطح معناداری در جدول شودیم در نظر گرفتهد درص
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 یه. نتایج آزمون فرض1جدول 

 یر وابستهمتغ یر مستقلمتغ فرضیه
 بیضر

 استاندارد

سطح 

 معناداری
 نتیجه

1H تأیید 519/5 427/0 نشاط سازمانی کمدیریت منابع استراتژی 

 

 و نتایج؛ است (519/5) نشاط سازمانی  برمدیریت منابع استراتژیک  متغیر تأثیر ضریبنشان می دهد که  1نتایج بدست آمده در جدول 

مدیریت  متغیر تأثیر که دهدنشان می آمدهدستبه (T-value) کهنیا به با توجه دهدمی نشان نیز داریمعنی حالت در آزمون ضریب به مربوط

 به نشاط سازمانی منابع مدیریت متغیردر  بدان معنی است که به ازای یک واحد تغییر؛ است (519/5) نشاط سازمانی  برمنابع استراتژیک 

 .کندمی تغییر پیدا(، 427/0)

 . نتیجه گیری5

است. که  بیمه صنعت در سازمانی نشاط بر استراتژیک انسانی منابع مدیریت تاثیر بررسیتر گفته شد هدف از تحقیق حاضر همانطور که پیش

 انسانی منابع مدیریتینة درزمداخلی و خارجی و مرور نظریات مختل   شدهانجامو تحقیقات  هاپژوهشپس از طی مراحل مقدماتی و مرور 

کارکنان و نفری  118نمونه  به تایید فرضیه ها از طریق جمع آوری داده ها با استفاده از پرسشنامه در یک سازمانی نشاط و  استراتژیک

 تاثیر معناداری دارد. بیمه صنعت در سازمانی نشاط بر استراتژیک انسانی منابع مدیریتکه نتایج نشان داد پرداخت. کارشناسان بیمه شهر اردبیل 

قویت و همچنین تت .شود برگزار مدیران برایدر این رابطه  لازم آموزشی های دورهپیشنهاد میشود که پژوهش بر اساس نتایج 

 ارتقای و یادگیری هایفرصت ایجادتاکید بر . و در نمایندگی ها افزایش یابد تجربه؛ و رهبری مشارکت، توانمندسازی،

به تشویق و ترغیب کارکنان باری تسهیم و هایتا صورت گیرد و ن محور؛  -فرایند هایمكانسیم بر مبنای کارکنان سازمان

  پردازند.ب شان با سازمان؛ها و نظراتگذاری ایدهاشتراک

 ونهایتا محدودیت های پژوهش بصورت زیر بیان میشود:

 سازد . های دیگر با مشكل مواجه میها را به استان، تعمیم یافتهمحدود بودن جامعه پژوهشی به استان اردبیل .1

 سنجی بودند که ممكن است با سوءگیری پاسخ داده شوند.های خود ابزارهای پژوهش، پرسشنامه .2

 .گر بودها، خارج از اختیار پژوهشگویی به پرسشنامهدهندگان در حین پاسخکنترل حالات روانی پاسخ .3

 
 منابع -6
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