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Increasing the productivity of human resources is one of the main plans of 

managers in every organization because human resources are the most important 

capital of every organization. Human resource productivity means the maximum 

use of skills and human resources. In this research, six functions of recruitment, 

job analysis, education, performance evaluation, work relationships, and 

employee services are considered effective factors in human resource 

management to increase the productivity of human resources. Also, the two 

variables of job ability and job motivation are also considered mediating 

variables. The current research is practical in terms of purpose, in terms of the 

nature of the research, it is descriptive, in terms of data application method, it is 

part of survey descriptive methods, and in terms of the research implementation 

process, it is qualitative. In this research, library studies and questionnaires were 

used to collect information. The statistical population of the research is all 

employees of contracting companies with grades one to five, numbering 150 

people. In this research, the data were analyzed using the structural equation 

method with the partial least squares approach and using PLS software. The 

results of this research show that among the six functions of human resources 

management, the independent variables of job analysis and employee services 

have the greatest impact and the independent variable of performance evaluation 

has the least impact on the mediating variable of job motivation. Also, the two 

independent variables of recruitment and employment services have the greatest 

impact and the independent variable of job analysis has the least impact on the 

mediating variable of job ability. As a result, among the two mediating variables 

of job ability and job motivation, the variable of individual performance is more 

dependent on job ability. 
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اقدامات مدیریت  یکار در ساخت و ساز بر اساس سطوح اجرا  ینيرو یبهره وربررسی 

 منابع انسانی
 *2پوریا رشوند ،1صفتشناس بامحمدابراهيم یزدان 

  عمران ، واحد قزوین،  دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران کارشناسی ارشد مدیریت ساخت، دانشکده فنی و مهندسی،  گروه مهندسی -1

 استادیار، دانشکده فنی و مهندسی،گروه مهندسی عمران، واحد قزوین، دانشگاه آزاد اسلامی، قزوین، ایران  -2

 چکيده
نیروی انسانی مهم ترین سرمایه هر زیرا می باشد،  مدیران در هر سازمانی اصلی هابهره وری نیروی انسانی یکی از برنامه افزایش 

شش کارکرد  تحقیق نیدر ا .مهارت ها و توان نیروی انسانی وری نیروی انسانی یعنی حداکثر استفاده ازبهره . رودسازمانی به شمار می 

در مدیریت منابع انسانی  به عنوان عوامل تاثیر گذار عملکرد، روابط کار و خدمات کارکنان یابیشغل، آموزش، ارز لیجذب و استخدام، تحل

برای افزایش بهره وری نیروی انسانی در نظر گرفته می شوند. همچنین دو متغیر توانمندی شغلی و انگیزه شغلی نیز به عنوان متغیرهای 

ها جزء  داده یاز نظر روش کاربرد ،یفیتوص قیتحق تیاهاز نظر م ،یحاضر از نظر هدف کاربرد تحقیق میانجی در نظر گرفته می شوند.

اطلاعات از مطالعات کتابخانه  یجمع آور یحاضر برا تحقیقاست. در  یفیک قیتحق یو از نظر روند اجرا یشیمایپ -یفیتوص یروش ها

باشد.  ینفر م 151تا پنج به تعداد  کیبا درجه  یمانکاریپ یکارکنان شرکت ها قیتحق یجامعه آمار .و پرسشنامه استفاده شده است یا

و  هیمورد تجز  PLS و با استفاده از نرم افزار یحداقل مربعات جزئ کردیبا رو یداده ها با استفاده از روش معادلات ساختار قیتحق نیدر ا

 لیمستقل تحل یرهایمتغ ،یمنابع انسان تیریشش گانه مد یکارکردها انیدهد که از م ینشان م قیتحق نیا جی. نتامی گیرند قرار لیتحل

دو  نیهمچن ی دارند.شغل زهیانگ یانجیم ریرا بر متغ ریتاث نیعملکرد کمتر یابیمستقل ارز ریمتغتاثیر و  نیشتریشغل و خدمات کارکنان ب

را بر متغیر میانجی  ریتاث نیشغل کمتر لیمستقل تحل ریمتغبیشترین تاثیر و  و خدمات کارکنان جذب و استخدام مستقل ریمتغ

 یغلش یبه توانمند شتریب یعملکرد فرد ریمتغ ،یشغل زهیو انگ یشغل یتوانمند یانجیم ریدو متغ نیاز بتوانمندی شغلی دارند. در نتیجه 
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 مقدمه -1

علل  نییتب یبرا یدر سازمان است. رفتار سازمان یو کنترل رفتار انسان ینیب شیشناخت، پ یو منابع انسان یهدف رفتار سازمان

هدف  نیبنابرا رد،یگ یبه رفتار مطلوب جهت م دنیرس یرفتار برا یدهد و در موارد یارائه م زیرا ن ییبلکه نسخه ها ست،ین یرفتار کاف

است  یدر سازمان ها دارند. عظمت انسان به حد یرفتار انسان نییدر تب یسع یرفتار سازمان میها و مفاه هی. نظرستیرفتار فقط شناخت ن

 نییقدرت تب یو منابع انسان یرفتار سازمان یها هیاز نظر کی چیدهند. ه حیتوانند آن را توضینم یعلوم انسان یها هینظر نیتریه قوک

توانمند  یانسان یرویها داشتن نکشورها و سازمان یرقابت تیمز. ]1[ ستندیصادق ن یطیانسان را ندارند و در هر شرا یهایدگیچیپی همه

 تیریاست که مورد توجه صاحب نظران علم مد یموضوعات نیاز مهم تر یکی یوررشد و بهره یدر ارتقا یانسان هیسرما تیاهم. ]2[ت اس

 یانسان هیمدرن، سرمات در دوران پس .]0[د اندهینام «یانسان هیسرما یتوانمندساز»را عصر  ستمیقرن ب یانیاساس، دهه پا نیبوده است. بر ا

منظور  انیحساب سود و ز ایترازنامه  چیدر ه یانسان هیشود. سرما یم یتلق یهر سازمان و کشور ییدارا نیو بزرگتر نیترو با ارزش نیبالاتر

 شیبلکه در قالب افزا ابد،ییاز آن کاهش نم شتریکه با استفاده ب یا هیسازمان هاست. تنها سرما انیکننده سود و ز نییاما تع شود، ینم

کار  یروین یبهره ور .]2[ ردیمورد استفاده قرار گ یعملکرد سازمان یموثر به منظور ارتقا یبه نحو دیبا یمنابع انسان .]2[ شود یم تیتقو

ساخت و ساز است که به  اتیموثر عمل تیریمد یبرا یاتیاز عناصر ح یکی یبهره ور. ]5[ مهم صنعت ساخت و ساز است یاز جنبه ها یکی

 یوساز براساخت رانیکمک به مد یبرا یوربهره قیدق ینیبشیپ نیگذارد. بنابرا یم ریپروژه تأث یو زمان کل نهیبر هز میطور مستق

 ابدیاست که در نیاتحقیق  هدف. ]0[ برخوردار است ییبالا تیهماز ا ،یبندو عقب افتادن پروژه از زمان هانهیهز شیاز افزا یریجلوگ

در این تحقیق تاثیر شش عملکرد مدیریت منابع انسانی بر دهد.  شیافزا نیروی انسانی راوری بهرهتواند  یم یمنابع انسان تیریچگونه مد

 وری نیروی انسانی دارد.است تا دریابیم کدام یک تاثیر بیشتری بر بهرهوری نیروی انسانی را بایکدیگر مقایسه شدهبهروه

 

 بيان مساله -1-1

آن ها است. صنعت ساخت  یاز جمله  زیدر حال رشد هستند که صنعت ساختمان ن یادیز اریبا سرعت بس عیامروز صنا یایدر دن

 یاتیح اریشود بس یدر سراسر جهان م ساتیها و تأس رساختیساخت ز یتقاضا برا شیباعث افزا یاقتصاد عیو ساز از آنجا که رشد سر

[ صنعت ساخت و ساز 7] از کشورها رو به رشد است. یاریها در بس تیتقاضا هستند و فعال شیدر حال افزا یساختمان یاست. پروژه ها

 نیعملکرد در ا شرفتیهرگونه پ ن،یبنابرا [0] دارد. اکشوره یدر رشد اقتصاد یو نقش مهم یناخالص داخل دیاز تول یسهم قابل توجه

در حال  یاز کشورها یکیکه  ران،ی[ در کشور ا9] کند. یم تیتقو افتهیرا در هر دو کشور در حال توسعه و توسعه  یصنعت، رشد اقتصاد

 رانیا یکه بانک مرکز یآمار طبقمورد توجه قرار گرفته است.  اریداشته و بس یریصنعت ساختمان رشد چشمگ د،یآ یتوسعه به شمار م

جذب  یخصوص میمستق یگذار هیدلار سرما اردیلیم 10از  شیب 2112تا  2112 یسالها نیارائه داده است، بخش ساخت و ساز سالانه ب

 کهشکل گرفته اند  یاریبس یعمران یکرده و شرکت ها دایپ شیافزا زین یصنعت در کشور، خدمات مهندس نی[ با رشد ا11] کرده است.

شود که در حال حاضر  یانجام شده در کشور مشاهده م یتعداد پروژه ها یبا بررس [11] رسد. یسال م کصدیاز  شیآن ها به ب یسابقه 

رساندن  انیو زمان به پا نهیرسند که هز یبه اتمام م یدر حال ایشوند و  یتمام رها م مهین رانیدر کشور ا یساختمان یاز پروژه ها یاریبس

متداول است. پروژه  اریبس رانیدر ا یعمران یدر پروژه ها ری[ متأسفانه تاخ12] .می شوند یزیاست که برنامه ر یزیاز چ شتریب اریآن ها بس

 یپروژه ها رد ریاز تاخ میمستق یها نهیشوند. هز یم لیو از دست رفته تبد نهیپر هز یها یگذار هیبالقوه سودآور متأسفانه به سرما یها

 یسالها نی، ب رانیشود. طبق آمار مرکز آمار ا یم یابیدلار ارز ونیلیم 575 میزانبه  رانیدر ا 2111صرفاً در سال  ،با بودجه یساختمان

 انیمورد ب نی[ ا11] زده شده است. نیدلار تخم اردیلیم 21 رانیدولت ا یبرا یعمران یدر پروژه ها ریتأخ میمستق نهیهز 2112تا  2112

 یکم است در حال اریکنند بس یم تیپروژه را در کار خود رعا تیریکه اصول مد ییشرکت ها، تعداد شرکت ها نیا نیاست که در ب نیا گر

و شکست پروژه ها  تیاز عوامل مؤثر بر موفق یادیبودن پروژه است. تعداد ز زیآم تیگذار در موفق ریاز عوامل تاث یکیپروژه  تیریکه مد

 تیموفق یریو عوامل اندازه گ یاصل یارهایبه عنوان مع ربازیاز د تیفیو ک نهی[ در صنعت ساخت و ساز؛ مدت زمان، هز10] وجود دارد.
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 تیاز موفق نانیاطم یبرا ]15[. دهد یفقدان دانش پروژه همچنان روند ساخت و ساز را آزار م ای فیضع تیریمد [ 12] .می شوند فیتعر

 یپروژه متک تیریمدبه ابعاد مختلف  ی[ عملکرد پروژه ساختمان7] پروژه داشته باشد. تیریدانش لازم را در مورد مد دیپروژه با ریپروژه، مد

گذار هستند،  ریتاث اریپروژه بس کیکردن  تیریوجود دارند که در مد یمتعدد یشاخه ها ریپروژه ز تیریموضوع مد یدر بررس [10] است.

در  که تیری. اما آن شاخه از مدکیاستراتژ تیریپروژه، مد سکیر تیریآلات، مد نیماش تیریمد ،یمنابع انسان تیریزمان، مد تیریمانند مد

همه  یرقابت تیبه مز یابیو دست تیعامل موفق نیمهمتر یاست. امروزه منابع انسان یمنابع انسان تیریپروژه ها مشترک است مد یتمام

 یم دیدر ساخت و سازها تأک ژهیبه و یمنابع انسان تیریمد تیاست. اهم یو خارج یداخل یدر بازارها یساختمان یافراد از جمله شرکت ها

 گریکدیبا  دیدارد که با یمختلف بستگ لاتیاز افراد با تخصص و تحص یادیپروژه ساخت و ساز به تعداد ز کی تیکه موفق ییشود، جا

 رییتغ یبرا ییعلت مشکلات عملکرد و ارائه راهبردها نییدر تع رانی[ به منظور کمک به مد17] داشته باشند. یخوب یو سازمانده یهماهنگ

 کیمؤثر بر عملکرد  یاساس املشده است که عو جادیا قیتحق نیدر ا یعملکرد منابع انسان لیو تحل هیتجز یبرا یمشکلات، مدل نیو حل ا

بهبود مناسب بهره  یها یو انتخاب استراتژ کیاستراتژ یریگ میتصم یکار برا یروین یدرک عوامل موثر بر بهره ورکند.  یم نییفرد را تع

باشد، مانند کوتاه  دیپروژه ساخت و ساز مف یتواند از طرق مختلف برا یم افتهیکار بهبود  یروین یبهره ور ]10[ کار مهم است. یروین یور

کار در  یروین یگذار بر بهره ور یرعوامل اصلی تاث دو هدف اصلی این تحقیق بررسی ]19[. پروژه نهیشدن چرخه عمر پروژه و کاهش هز

 یریت منابع انسانی است. مد یکار در ساخت و ساز بر اساس سطوح اجرا یروین یبهره ور ینیب و پیش ساخت و ساز

 جنبه نوآوری تحقيق -2-1
 تحقیقات در آن بر گذار تاثیر عوامل همچنین و موضوع این است، مهم بسیار ساز و ساخت در کار نیروی وری بهره که حالی در

 بر گریکدی با یا سهیمقا صورت به انسانی منابع مدیریت کارکردشش  تاثیر بررسی به تحقیق این در. اند گرفته قرار توجه مورد کمتر

زیرا برای افزایش بهره وری نیروی کار به اجرای سطح بالاتری از کارکردهای مدیریت منابع انسانی نیاز  می پردازیم کارکنان یفرد عملکرد

 کارکردهای تاثیر پیشین تحقیقات در. است کارکنان فردی عملکرد بر کارکردها نیا از کی هر سهم دهنده نشان قیتحق نیا جهینتداریم. 

 بندی اولویت در انسانی منابع مدیریت نهایت در که است گردیده بررسی کیفی صورت به بر عملکرد فردی کارکنان انسانی منابع مدیریت

 هر تاثیر بررسی کمیّ به تحقیق این در حال. شود می مشکل دچار خود های گیری تصمیم در و برای تخصیص منابع لازم، کارکردها این

 انسانی نیروی عملکرد بهبود بر آنها از یک هر سهم مقایسه به و کارکنان فردی عملکرد بر انسانی منابع مدیریت کارکردهای این از یک

 .شود می پرداخته

 متغيرهای تحقيق -3-1

مبحث متغیرها، بویژه در تر شدن  . به منظور روشناستگیری است که از یک فرد به فرد دیگر متفاوت متغیر هر صفت قابل اندازه

 دهیم. را مورد نظر قرار می جامعه آماری های توصیفی، تعریفپژوهش

بندی توان دستهانواع متغیرهای پژوهش را براساس ماهیت مقادیر و نقشی که در یک مدل مفهومی پژوهش به عهده دارند، می

شوند. براساس نقش و الگوی روابط نیز به متغیرهای مستقل، می کرد. متغیرها براساس ماهیت مقادیر به دو دسته کمی و کیفی تقسیم

 .شوندگر و کنترل تقسیم میوابسته، میانجی، تعدیلگر، مداخله

 

 انواع متغير براساس الگوی روابط در پژوهش -1-3-1

در شش دسته قابل متغیرها براساس الگوی ارتباطی که در یک مدل تحقیق دارند قابل دسته بندی هستند. معمولاً متغیرها 

 :تقسیم هستند



 انجمن مهندسی سازه ایران                                                                                                                                                                                                              امتیازصاحب

 

 12 03 تا 11، صفحه 0011، سال 8 شماره، 01مهندسی سازه و ساخت، دوره پژوهشی  –علمی نشریه 

 

 1متغیر مستقل  

 2متغیر وابسته  

 0متغیر تعدیل کننده   

 2متغیر میانجی   

 5متغیر کنترل   

 0گرمتغیر مداخله  

شود تا تاثیر) یا رابطه( های تجربی به وسیله پژوهشگر دستکاری میمتغیر مستقل متغیری است که در پژوهش : متغير مستقل

 .دیگری بررسی شودآن بر روی پدیده 

 گیرد. متغیر وابسته، متغیری است که تأثیر )یا رابطه( متغیر مستقل بر آن مورد بررسی قرار می : متغير وابسته

رابطه  شدت یا جهت متغیر میانجی گیرد.رابط بین متغیر مستقل و متغیر وابسته قرار می این متغیر به عنوان : ميانجی متغير

به  متغیر میانجی دهد. در یک تحلیل آماری اثراتمی تاثیر قرار متغیر مستقل و وابسته را به صورت غیرمستقیم تحت

  ]21[ .گیردمورد تحلیل قرار می اثرمستقیم عنوان

 تعریف متغير پنهان و آشکار -2-3-1

 :شوندمتغیرها در مدل ساختاری به دو دسته تقسیم می

 7نمتغیر پنها 

 0متغیر آشکار 

متغیرهائی هستند که به صورت مستقیم قابل مشاهده نیستند. برای مثال متغیر انگیزه را در نظر بگیرید.  متغيرهای پنهان

هائی ها یا گویهتوان به صورت مستقیم مشاهده کرد و سنجید. به همین منظور برای سنجش متغیرهای پنهان از سنجهانگیزه فرد را نمی

 .ها متغیرهای مشاهده شده هستنددهند. این سنجهنند که همان سوالات پرسشنامه را تشکیل میکاستفاده می

کوشی، شوند. برای مثال سختگیری متغیرهای پنهان استفاده میهایی هستند که برای اندازهها یا سنجهگویه آشکارمتغيرهای 

 ]21. [این دست متغیرهای قابل مشاهده برای متغیر پنهان انگیزش هستندموقع در محل کار، حساسیت به انجام کار و مواردی از حضور به

 ییرهایآشکار، متغ یرهایشوند. متغ یم میتقس و متغیر میانجی آشکار ریپنهان و متغ رینوع متغ سهبه  قیتحق نیا یرهایمتغ

است اندازه  یمورد یاز کارکردها کیهر  یرا که برا قیپنهان تحق یرهایآنها متغ لهیو به وس می شوند دهیهستند که در پرسشنامه پرس

. ندریگیوابسته قرار م ریو متغ آشکار ریمتغ نیبه عنوان رابط ب میانجی توانمندی شغلی و انگیزه شغلی ریمتغ. همچنین دو میکن یم یریگ

 در این پژوهش، متغیر وابسته نیز، عملکرد فردی است.

                                                           
1 Independent variable 
2 Dependent variable 
3 Moderator variable 
4 Mediator variable 
5 Control variable 
6 Intervening variable 
7 Latent variable 
8 Obvious variable 
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 متغيرهای آشکار :

 سوالات پرسشنامه 

 متغيرهای پنهان :

 9تحلیل شغل 

 11جذب و استخدام 

 11آموزش 

 12عملکرد یابیارز 

 10روابط کار 

 12خدمات کارکنان 

 قیتحق یهاهیفرض -2-1

و  یاصل یهاهیفرض یانسان یرویعملکرد ن یبر رو یمنابع انسان تیریشش کارکرد مد ریتاث یبررس یبرا قیتحق نیدر ا 

 درنظر گرفته شده اند. ریبه شرح ز یفرع

 

 یاصل هایيهفرض -1-4-1

 وجود دارد. یرابطه معنادار یو عملکرد فرد یشغل یتوانمند ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یو عملکرد فرد یشغل یزهانگ ینب •

 یفرع هایيهفرض -2-4-1

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یکارکرد جذب و استخدام، و توانمند ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یزهکارکرد جذب و استخدام، و انگ ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یکارکرد تحلیل شغل، و توانمند ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یزهکارکرد تحلیل شغل، و انگ ینب •

 د.وجود دار یرابطه معنادار یشغل یکارکرد آموزش، و توانمند ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یزهکارکرد آموزش، و انگ ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یعملکرد، و توانمند یابیکارکرد ارز ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یزهعملکرد، و انگ یابیکارکرد ارز ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یکارکرد روابط کار، و توانمند ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یزهکارکرد روابط کار، و انگ ینب •

 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یکارکرد خدمات کارکنان، و توانمند ینب •
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 وجود دارد. یرابطه معنادار یشغل یزهکارکرد خدمات کارکنان، و انگ ینب •

 روش تحقيق -2

 -یفیتوص هایروش ها جزءهکاربرد داد یاز نظر متدولوژ یفی،پژوهش توص یتاز نظر ماه ی،کاربردپژوهش حاضر از نظر هدف، 

 .است یفیپژوهش به صورت ک یاجرا یندو از نظر فرآ یمایشیپ

 اطلاعات گردآوری ابزار و هاروش -1-2

 :می گیردصورت  یرز هایبا روش یقاطلاعات تحق یدر پژوهش حاضر، گردآور

  به  یابیبه منظور دست یاطلاعات یهایگاهو جستجو در پا یو خارج یاز جمله مطالعه کتب و مقالات داخل یاکتابخانهمطالعات

 یگرد ینو استفاده از تجارب محقق ینظر یمبان

 یقتحق هایاستفاده از پرسشنامه جهت کسب داده. 

 

 و حجم نمونه يریروش نمونه گ ی،جامعه آمار -2-2

متفاوت  یدهایشرکت با گر 01 یباشند که به صورت تصادفیدر تهران م یدساخت و ساز با گر یشرکت ها یهکل یقتحق یجامعه آمار

 .است یدهانتخاب گرد

 راستی آزمایی -3

 پرسشنامه ییروا یجنتا یبررس -3-1

از دو منظر محتوا و سازه مورد  یییپژوهش روا ینقرار داد در ا یمورد بررس توانیم یمتفاوت یپرسشنامه را از منظرها یک ییروا  

 قرار گرفته است. یبررس

 

 محتوا پرسشنامه ییروا یبررس -1-1-3

می  و هدف پژوهش، استفاده یریابزار اندازه گ یمحتوا یهماهنگ یزانمتخصص در مورد م 0از نظر  یی،محتوا ییروا یابیجهت ارز 

تا  شده استمحتوا، از متخصصان خواسته  یفیک ی. در بررسه استدر نظر گرفته شد یو کم یفیمنظور دو روش ک ینا یو برا گردد

 ینارائه دهند. که خوشبختانه از ا یازلازم را در صورت ن یقرار دهند و بازخوردها یابیو نداشتن ابهام مورد ارز یتپرسشنامه را از لحاظ شفاف

 ی. برامی شود( استفاده CVRمحتوا ) ییروا ینسب یبضر از ی،به شکل کم ییمحتوا ییروا یبود و جهت بررس نمتخصصا ییدلحاظ مورد تا

« ندارد یضرورت یاست ول یدمف»، «است یضرور» یسه قسمت یفرا براساس ط یتمتا هر آ ه استاز متخصصان درخواست شد CVR یینتع

 .می گیرد قرار  یبررس مورد (1) فرمول مطابق ها. سپس پاسخیندنما یبررس« ندارد یضرورت»و 

(1) 
2

2

e

N
n

CVR
N
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 𝑛𝑒می دهندپاسخ « است یضرور» ینهکه به گز ی: تعداد افراد. 

 𝑁کل افراد متخصص : 

 .شوددر صورتی که مقدار محاسبه شده از مقدار جدول، بزرگتر باشد، روایی )اعتبار( محتوایی آن آیتم پذیرفته می

 ضریب نسبی روایی محتوا تصميم گيری در مورد: 1جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 75/1از عدد  CVRسوال به دلیل کمتر شدن مقدار  9سوال طراحی شده جهت اندازه گیری متغیرها تعداد  21در مجموع از 

 خبره مورد تایید قرار گرفت. 0سوال توسط  01در پرسشنامه قرار نگرفته اند و در نهایت تعداد  1طبق جدول 

 بررسی پایایی پرسشنامه -2-1-3

از جسم مورد نظر را  یکه هر بار وزن متفاوت یریدرا در نظر بگ یاسیاست، به عبارت ساده تر، مق یجر نتاثبات د یبه معنا یاییپا 

 یمحتوا را بررس ییروا ینجالازم را ندارد. تا ا یداریابزار پا یناعتماد کرد که ا یریابزار اندازه گ ینتوان به ا یاست که نم یعیفراهم کند، طب

 یداریکرونباخ پا یآلفا یبضر یم،کرونباخ استفاده کرده ا یاز روش آلفا یاییپا یبررس یشود. برا یپرسشنامه بررس یاییپا یدحال با یم،کرد

 یاییباشد پا 7/1از  یشب یبضر ینکه ا یدهد، در صورت یسازه را نشان م یکسوالات مربوط به  یااز مولفه ها  یمجموعه ا یدرون

، از 2 با توجه به جدولنفری جامعه هدف استفاده شد.  21برای محاسبه ضریب آلفا کرونباخ از یک نمونه  ]22[ت. اس لپرسشنامه قابل قبو

 برخوردار است. یقابل قبول یاییتوان گفت که پرسشنامه از پا یاست، م 7/1از  یشکرونباخ پرسشنامه ب یآلفا یبکه ضر ییآنجا

 کرونباخ پرسشنامه : آلفای2جدول 

 

 

 

 حداقل مقدار روایی تعداد افراد متخصص

5 99/1 

0 99/1 

7 99/1 

0 75/1 

9 70/1 

11 02/1 

  11 59/1 

12 50/1 

10 52/1 

12 51/1 

15 29/1 

21 22/1 

25 07/1 

01 00/1 

05 01/1 

21 29/1 

 آلفای کرونباخ تعداد پرسش

01 905/1 
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 برازش مدل -2-3

 یهامذکور به آن پاسخ دادند. حال با استفاده از داده ینفر از کارکنان شرکت ها 151پرسشنامه،  یاییو پا ییروا یپس از بررس

مدل معادلات  یکل یتمطلوب .شودمدل سازه مشخص  یتمطلوب یدها، باآن یفیتو ک یریگاندازه یهاو اعتبار مدل یاییپا شده،یآورجمع

 یردقرار گ یرو تفس یلمورد تحل یدبا یانجیم یرهایروابط معنادار متغ ینپنهان و همچن یرهایمتغ ینروابط معنادار ب شده،ارائه  یساختار

  .می شوندداده  یحهر کدام توض یجکه در ادامه نتا

 

 مدل معادلات ساختاری: 1شکل 

 گيریهای اندازهبرازش مدل -1-2-3

برازش مدل  یرای سنجد. بسنجش آن را م هاییهپنهان و گو یرهایمتغ یاناز مدل است که روابط م یبخش یریگاندازهمدل 

که در ادامه  یمکن یبررس یریاندازه گ یهااز مدل یکهر  یمدل را برا یفیتک یتهمگرا و واگرا و در نها ییروا یایی،پا یدبا یریاندازه گ یها

  .یمپرداز یم یکهر  یحبه توض

 يریاندازه گ هایمدل یاییپا یبررس -1-1-2-3

 جیثبات در نتا یبه معنا ییایآنهاست. همانطور که گفته شد، پا نانیاطم تیقابل یبررس ،یریگاندازه یهاقدم در برازش مدل نیاول

 یارائه نم یقابل قبول ریمتفاوت غ جهیشود، نت یم یریپنهان مورد نظر اندازه گ ریهر بار که متغ یریکه مدل اندازه گ یمعن نیاست، به ا

 .میپرداز یم کیهر  یکه در ادامه به بررس میمرکب استفاده کرده ا ییایو پا یبار عامل بین منظور از دو آزمون ضرایا یدهد. برا

 یعامل یبارها بیضرا -1-1-1-2-3

از  شتریب ایمقدار برابر  نیشود. اگر ا یسازه با آن سازه محاسبه م کی یشاخص ها یهمبستگ بیبا محاسبه ضر یعامل یبارها

 سندگانیاز نو یآن است. البته برخ یریاندازه گ یخطا انسیآن، وار یسازه و شاخص ها نیب انسیکند که وار یم دییباشد، تأ 2/1مقدار 

 نیب یعامل یاست که اگر محقق پس از محاسبه بارها نیا نجای. نکته مهم در امی کنندذکر  یعامل یبارها اریرا به عنوان مقدار مع 5/1
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خود  قیاز مدل تحق ای کندآن شاخص ها )سوالات پرسشنامه( را اصلاح  دی، باشودمواجه  2/1کمتر از  ریآن با مقاد یسازه و شاخص ها

 نشان داده شده است. 1 شکلسازه در  نیا یعامل یحذف کند. عوامل بارها

مدل  نیا ییایتوان گفت که پا یباشد و م یم 5/1ز ا شیفعال سازه ب یشود تعداد بارها یمشاهده م 0جدول همانطور که در 

 قابل قبول است. یریاندازه گ

 : ضرایب بارهای عاملی3جدول

 جذب و استخدام

Q1 790/1 

 روابط کار

Q13 021/1 

 عملکرد فردی

Q25 727/1 

Q2 050/1 Q14 710/1 Q26 771/1 

Q3 079/1 Q15 707/1 
Q27 702/1 

 تحلیل شغل

Q4 000/1 

 خدمات کارکنان

Q16 722/1 

Q5 911/1 Q17 021/1 
Q28 707/1 

Q6 770/1 Q18 012/1 

 آموزش

Q7 702/1 

 توامندی شغلی

Q19 090/1 
Q29 701/1 

Q8 910/1 Q20 901/1 

Q9 010/1 Q21 075/1 
Q30 707/1 

 ارزیابی عملکرد

Q10 725/1 

 انگیزه شغلی

Q22 012/1 

Q11 000/1 Q23 070/1 
Q31 715/1 

Q12 051/1 Q24 791/1 

 

 پایایی ترکيبی -2-1-1-2-3

نسبت به  یمدرن تر یریاندازه گ PLSروش ، سازه ها است ییایپا نییتع یبرا یسنت اریمع کیکرونباخ  یآلفا اریکه مع ییآنجا از

 تیدارند، در واقع اهم یکسانی یوزن ها یریقابل مشاهده هر مدل اندازه گ یرهایکرونباخ، متغ یدر شاخص آلفا رایکرونباخ است، ز یآلفا

 ،یعامل یبارها ییایهنگام محاسبه پا ،یبیترک ییایوجود ندارد. در پا نانیاطم تیفرض در شاخص قابل نیکند. اما ا یآنها را برابر م ینسب

 7/1حداقل  نانیاطم تیقابل یبررس یشاخص برا نیدارند. مقدار قابل قبول ا یشتریب تیبالاتر اهم یقابل مشاهده با بار عامل یرهایمتغ

 .است

 : نتایج پایایی ترکيبی4جدول

 

 

 

 

 

 یناست که ا یمعن یناست که به ا 7/1بزرگتر از  یهمگ یرهامتغ یبرا یعامل یشود، بارها یمشاهده م 2ر جدول همانطور که د

 دارد. یقابل قبول یناناطم یتساختار قابل

 

001/1  جذب و استخدام 

005/1  تحلیل شغل 

071/1  آموزش 

050/1  ارزیابی عملکرد 

022/1  روابط کار 

010/1  خدمات کارکنان 

929/1  توامندی شغلی 

005/1  انگیزه شغلی 

910/1  عملکرد فردی 
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 گيری های اندازهبررسی روایی واگرا مدل -2-1-2-3

 ،یریگاندازه یهامدل ییواگرا یبه منظور بررس ]22 [.شود یم یبررس یساختار یاجزا ریسا یناهماهنگ زانینوع اعتبار، م نیدر ا

 داده شده است. حیتوض 5 در جدول یریاندازه گ یاز مدل ها کیواگرا هر  ییروا جی. نتامی شوداستفاده  Fronel Lockerاز آزمون 

 آزمون فرونل لاکر مدل اندازه گيری )روایی واگرا مدل اندازه گيری(نتایج : 5جدول 

 آموزش متغیر
خدمات 

 کارکنان
 عملکرد فردی

توانمندی 

 شغلی
 انگیزه شغلی تحلیل شغل

جذب و 

 استخدام
 روابط کار

ارزیابی 

 عملکرد

         001/1 آموزش

خدمات 

 کارکنان
210/1 709/1        

       755/1 252/1 250/1 عملکرد فردی

توانمندی 

 شغلی
210/1 225/1 717/1 912/1      

     020/1 092/1 552/1 511/1 201/1 تحلیل شغل

    020/1 071/1 202/1 010/1 210/1 215/1 انگیزه شغلی

جذب و 

 استخدام
272/1 520/1 001/1 09/1 591/1 220/1 022/1   

  0/1 020/1 009/1 020/1 220/1 500/1 505/1 011/1 روابط کار

ارزیابی 

 عملکرد
52/1 501/1 52/1 210/1 292/1 200/1 297/1 051/1 021/1 

 

 یدهد همبستگ یجدول کوچکتر هستند که نشان م یشود تمام اعداد جدول از قطر اصل یمشاهده م 5 همانطور که در جدول

 آن سازه با خودش است. یکمتر از همبستگ گریسازه با سازه د کی

 بررسی روایی همگرا مدل اندازه گيری -3-1-2-3

به درجه همسویی اجزای یک ساختار روایی همگرا می گویند. برای بررسی همگرایی مدل های اندازه گیری از آزمون واریانس 

میانگین واریانس ( استفاده شده است، این آزمون میزان همبستگی یک سازه را با شاخص های آن نشان می دهد. در واقع AVEمیانگین )

 است. 5/1  استخراج شده، شاخصی برای سنجش اعتبار داخلی مدل اندازه گیری است که حداقل مقدار قابل قبول برای این شاخص

 متوسط واریانس استخراج شده: 6جدول 

 

 

 

 

 

 (AVEمتوسط واریانس استخراج ) متغیر

 091/1 آموزش

 592/1 خدمات کارکنان

 57/1 عملکرد فردی

 012/1 توانمندی شغلی

 72/1 تحلیل شغل

 002/1 انگیزه شغلی

 711/1 جذب و استخدام

 02/1 روابط کار

 059/1 ارزیابی عملکرد
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دهند باشند که این نشان میبیشتر می 5/1شود اعداد بدست آمده همگی از حداقل مقدار مشاهده می 0همانطور که در جدول 

 لازم را دارد.های خود همبستگی سازه با شاخص

 های اندازه گيریبررسی کيفيت مدل -4-1-2-3

شاخص در واقع  نیاز شاخص اشتراک با اعتبار متقاطع استفاده شده است. ا ،یریگاندازه یهامدل تیفیک یبه منظور بررس

عدد  کیشاخص  نیسنجد. اگر ا یپنهان مربوطه م یرهایمتغ ریمقاد قیقابل مشاهده از طر یرهایمتغ ینیب شیرا در پ ریمدل مس ییتوانا

 لازم را دارد. تیفیک یریگمثبت را نشان دهد، مدل اندازه 

 شاخص روایی پيش بين: 7جدول  

 

 

 

 

 

 

 

اعداد به دست آمده در محدوده قابل  7 پردازد که طبق جدول یکننده م ینیب شیاعتبار پ یشاخص به بررس نیا گریبه عبارت د

 قرار دارند. یقبول

 

 برازش مدل ساختاری -2-2-3

، آزمون ضریب تعیین و Tبرای برازش مدل سازه ای باید مطلوبیت مدل سازه ای بررسی شود. برای این منظور از آزمون مقادیر 

 آزمون همبستگی پیش بینی برای برازش مدل ساختاری استفاده کرده ایم که در ادامه توضیح داده می شوند.

 

 Tآزمون اعدا معناداری  -1-2-2-3

است. این مقدار در سطح  Tاساسی ترین معیار برای اندازه گیری رابطه بین سازه ها )متغیرهای پنهان( در مدل ساختاری مقادیر 

نشان دهنده نتایج اعداد معنا داری  0مقایسه شده است. جدول  50/2و  90/1 ،02/1درصد با حداقل آمار به ترتیب  99و  95، 91معناداری 

T  .است 

 

 

 

 

2 متغیر 1
0

SSE
Q

SS

 
  
  

 002/1 آموزش

 21/1 خدمات کارکنان

 072/1 عملکرد فردی

 551/1 توانمندی شغلی

 212/1 تحلیل شغل

 050/1 انگیزه شغلی

 090/1 جذب و استخدام

 202/1 روابط کار

 020/1 ارزیابی عملکرد
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 Tاعداد معنا داری : 8جدول 

 جذب و استخدام
Q1 119/5 

 روابط کار
Q13 059/11 

 عملکرد فردی

Q25 511/0 

Q2 221/0 Q14 009/11 Q26 100/11 

Q3 172/9 Q15 900/7 
Q27 091/11 

 تحلیل شغل
Q4 229/20 

 خدمات کارکنان
Q16 251/11 

Q5 152/00 Q17 777/9 
Q28 721/11 

Q6 901/12 Q18 075/0 

 آموزش

Q7 251/11 

 توامندی شغلی

Q19 910/01 
Q29 522/12 

Q8 002/27 Q20 050/51 

Q9 021/9 Q21 590/19 
Q30 251/11 

 ارزیابی عملکرد

Q10 027/5 

 انگیزه شغلی

Q22 222/15 

Q11 917/10 Q23 270/10 
Q31 205/0 

Q12 259/10 Q24 102/12 

 

 (2Rآزمون ضریب تعيين ) -2-2-2-3

2R رود و نشان از معیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدلسازی معادلات ساختاری به کار می

 هایتنها برای سازه  2Rگذارد. نکته ضروری در اینجا این است که مقدار زا می تاثیری دارد که یک متغیر برون زا برای یک متغیر درون

به ترتیب ضعیف، متوسط و قوی بودن برازش بخش ساختاری مدل را  2درون زای )وابسته( در مدل مسیر ساختاری )درونی(، طبق شکل 

 ارائه شده است.  2Rمقادیر  9کنند. در جدول بوسیله معیار ضریب تعیین بیان می

 

 سنجش برازش بخش ساختاری مدل بوسيله ضریب تعيين: 2 شکل

 سنجش برازش بخش ساختاری مدل بوسيله ضریب تعيين: 9جدول  

 

 

 (2Qآزمون ارتباط پيش بين مدل ساختار ) -3-2-2-3

برای بررسی رابطه پیش بینی بین مدل ساختاری از شاخص افزونگی با اعتبار متقاطع استفاده شده است. این اندازه گیری قدرت 

پیش بینی مدل ساختاری را تعیین می کند. مدل هایی که برازش فاکتوریل قابل قبولی دارند باید بتوانند شاخص های مربوط به 

ینی کنند. به این معنی که اگر در یک مدل، روابط بین ساختارها به درستی تعریف شود، ساختارها تأثیر ساختارهای درون زا مدل را پیش ب

در مورد یک سازه درون زا صفر یا کمتر از صفر شود، نشان می دهد که روابط  2Qکافی بر شاخص های یکدیگر خواهند داشت. اگر مقدار 

بین سازه های دیگر در مدل و آن سازه درون زا به خوبی توضیح داده نشده است و در نتیجه، مدل نیاز به اصلاح دارد. ذکر این نکته 

 R Square متغیر

 017/1 عملکرد فردی

 019/1 توانمندی شغلی

 210/1 انگیزه شغلی
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با  ]20[خص های آن از نوع بازتابی است محاسبه می شود.ضروری است که مقدار این معیار فقط برای ساختارهای درون زا مدلی که شا

توجه به شدت قدرت پیش بینی مدل در مورد متغیرهای پنهان درون زا )این شاخص فقط برای متغیرهای پنهان درون زا اندازه گیری می 

به  05/1و  15/1، 12/1مقادیر  0ی دهد. شود و برای متغیرهایی که فقط برون زا هستند )در اینجا مدیریت منابع انسانی( مقداری نشان نم

 و قوی برای شاخص معرفی می شوند.ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط 

 

 ارتباط پيش بين مدل ساختاری: 11 جدول 

 

 

 

 کلی طراحی شدهبرازش مدل  -3-2-3

های مربوط به بخش کلی مدل GOFجهت برازش مدل کلی طراحی شده از شاخص نیکویی برازش استفاده می کنیم، معیار 

تواند پس از بررسی برازش بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط این معیار، محقق می

 گردد.( محاسبه می2را نیز کنترل نماید. این شاخص طبق فرمول )پژوهش خود، برازش بخش کلی 

(2) 
2GOF Communalities R  

 

: Communalities ها )متغیر پنهان(میانگین مقادیر شاخص اشتراک روایی متقاطع هر یک از سازه 

: 2R درون زای مدلهای میانگین مقادیر ضریب تعیین سازه 

را به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  00/1، 25/1، 11/1حدود این شاخص بین صفر و یک بوده و سه مقدار 

توان نتیجه گرفت که برازش کلی آن مدل در ، میGOFو نزدیک آن برای شاخص  11/1باشد. در صورت محاسبه مقدار می GOFشاخص 

  ]20[های مدل باید اصلاح شوند. بین سازه حد ضعیفی است و روابط

 شاخص برازش کلی مدل: 11جدول  

 

های تحت عنوان ارتباط پیش بین مدل 7ها که قبل تر در جدول با توجه به مقادیر شاخص اشتراک روایی متقاطع هر یک از سازه

نشان داده شد، شاخص برازش کلی  9اندازه گیری مورد بررسی قرار گرفت، و ضریب تعیین متغیرهای پنهان درون زا که قبل تر در جدول 

ی برای شاخص به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قو 00/1و  25/1، 11/1نشان داده شده است، با توجه به سه مقدار  11مدل در جدول 

2 متغیر 1
0

SSE
Q

SS

 
  
  

 207/1 عملکرد فردی

 190/1 توانمندی شغلی

 192/1 انگیزه شغلی

 شاخص برازش کلی مدل میانگین مقادیر ضریب تعیین میانگین مقادیر شاخص اشتراک روایی متقاطع

002/1 075/1 009/1 
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GOF برای شاخص برازش کلی مدل، نشان از این دارد که مدل کلی طراحی شده از مطلوبیت بالایی برخوردار بوده و  009/1، حاصل شدن

 به خوبی طراحی شده است.

 بررسی روابط معناداری متغيرهای ميانجی -3-3

آزمون سوبل وجود دارد که برای بررسی معناداری تاثیر میانجی برای آزمودن تاثیر یک متغیر میانجی، یک آزمون پرکاربرد به نام 

آید که در ( بدست می0از طریق فرمول ) Z-valueرود. در آزمون سوبل، یک مقدار یک متغیر در رابطه میان دو متغیر دیگر به کار می

ثیر میانجی یک متغیر را تایید نمود و در صورت درصد معنادار بودن تا 91توان در سطح اطمینان می 02/1صورت بیشتر شدن این مقدار از 

به عبارتی این  ]20[درصد معنادار بودن تاثیر میانجی یک متغیر را تایید نمود.  95توان در سطح اطمینان می 90/1بیشتر شدن این مقدار 

 ابسته تاثیر دارد یا نه.کند که ایا متغیر مستقل به صورت غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی بر متغیر وآزمون تعیین می

(0) 
2 2 2 2 2 2( ) ( ) ( )a b a b

a b
z value

b a a s s s


 

    
 

aمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی : 

bمقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی وابسته : 

aSخطای استانداردمربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی : 

bS وابسته: خطای استانداردمربوط به مسیر میان متغیر میانجی و 

 نشان داده شده است. 12ضرایب مسیر بین متغیرهای مستقل و میانجی و همچنین ضرایب بین متغیر میانجی و وابسته در جدول 

  ضرایب مسير بين متغيرهای مستقل و ميانجی و متغيرهای ميانجی و وابسته: 12جدول  

میان متغیر خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و متغیر میانجی و همچننی خطای استاندارد مربوط به مسیر 

 ارائه شده است. 10میانجی و متتغیر وابسته در جدول 

ضریب مسیر بین متغیر مستقل  متغیر وابسته متغیر میانجی متغسر مستقل

 و متغیر میانجی

ضریب مسیر بین متغیر میانجی 

 و متغیر وابسته

 529/1 192/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی جذب و استخدام

 020/1 -155/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی جذب و استخدام

 529/1 111/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی تحلیل شغل

 020/1 222/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی تحلیل شغل

 529/1 107/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی آموزش

 020/1 -152/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی آموزش

 529/1 100/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی ارزیابی عملکرد

 020/1 119/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی ارزیابی عملکرد

 529/1 171/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی روابط کار

 020/1 171/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی روابط کار

 529/1 157/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی خدمات کارکنان

 020/1 295/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی خدمات کارکنان
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 خطای استاندارد مربوط به مسير ميان متغيرهای مستقل و ميانجی و متغيرهای ميانجی و وابسته: 13جدول  

هر معناداری تاثیر هر یک از متغیرهای میانجی در رابطه غیرمستقیم میان هر یک از متغیرهای مستقل و  12با توجه به جدول 

یک از متغیرهای وابسته مورد بررسی قرار گرفته است، روابط میانجی که در سطح معناداری مورد بررسی، مورد پذیرش قرار گرفته است به 

 این معناست که متغیر مستقل به صورت غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی بر متغیر وابسته تاثیر دارد.

 بررسی روابط معناداری متغيرهای ميانجی: 14جدول

 

 

خطای استاندارد مربوط به  متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

مسیر میان متغیر مستقل و 

 متغیر میانجی

خطای استاندارد مربوط به 

مسیر میان متغیر میانجی و 

 متغیر وابسته

 100/1 102/1 فردی عملکرد توانمندی شغلی جذب و استخدام

 100/1 129/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی جذب و استخدام

 100/1 110/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی تحلیل شغل

 100/1 110/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی تحلیل شغل

 100/1 107/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی آموزش

 100/1 152/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی آموزش

 100/1 150/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی ارزیابی عملکرد

 100/1 157/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی ارزیابی عملکرد

 100/1 105/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی روابط کار

 100/1 107/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی روابط کار

 100/1 122/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی خدمات کارکنان

 100/1 159/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی خدمات کارکنان

 %95معناداری  %91معناداری  Z-value متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

   22/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی جذب و استخدام

   00/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی جذب و استخدام

   11/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی تحلیل شغل

  * 07/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی تحلیل شغل

   19/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی آموزش

   02/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی آموزش

   07/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی ارزیابی عملکرد

   12/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی ارزیابی عملکرد

   07/1 عملکرد فردی توانمندی شغلی روابط کار

   00/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی روابط کار

فردیعملکرد  توانمندی شغلی خدمات کارکنان  25/1   

  * 02/1 عملکرد فردی انگیزه شغلی خدمات کارکنان
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 بررسی نتایج حاصل از تحليل -4

 اسخ به فرضيات پژوهشپ -1-4

 پس از اتمام برازش مدل، با استفاده از نتایج بدست آمده فرضیات پژوهش را مورد بررسی قرار می دهیم.

 پاسخ به فرضيات اصلی پژوهش -1-1-4

بین این دو عامل       می  509/0و عملکرد فردی رابطه معناداری وجود دارد )با توجه به عدد معنادار بین توانمندی شغلی  -

 توان گفت که بین این دو عامل رابطه معناداری وجود دارد(.

می توان گفت  بین این دو عامل 951/0بین انگیزه شغلی و عملکرد فردی رابطه معناداری وجود دارد )با توجه به عدد معنادار  - 

 که بین این دو عامل رابطه معناداری وجود دارد(.

 پاسخ به فرضيات فرعی پژوهش -2-1-4

دو عامل  نیا نیب 257/1وجود دارد )با توجه به عدد معنادار  یرابطه معنادار یشغل یکارکرد جذب و استخدام و توانمند نیب -

 دو عامل وجود دارد(. نیا نیب یفینسبتا ضع یتوان گفت که رابطه معنادار یم

 یدو عامل م نیا نیب 000/1وجود دارد )با توجه به عدد معنادار  یرابطه معنادار یشغل زهیکارکرد جذب و استخدام و انگ نیب -

 وجود ندارد(. یدو عامل رابطه معنادار نیا نیتوان گفت که ب

 یم          دو عامل  نیا نیب 112/1 داراوجود دارد )با توجه به عدد معن یرابطه معنادار یشغل یو توانمند تحلیل شغل نیب -

 وجود ندارد(. یدو عامل رابطه معنادار نیا نیتوان گفت که ب

 یم          دو عامل  نیب 090/1 وجود دارد )با توجه به عدد معنادار یرابطه معنادار یشغل زهیو انگ تحلیل شغل کارکرد نیب -

 وجود دارد(. یدو عامل رابطه معنادار نیا نیتوان گفت که ب

توان  یم   دو عامل  نیا نیب 121/1 وجود دارد )با توجه به عدد معنادار یرابطه معنادار یشغل یو توانمند آموزشکارکرد  نیب -

 دو عامل وجود دارد(. نیا نیب یفیگفت که رابطه معنادار نسبتا ضع

 یم            دو عامل  نیا نیب 052/1 وجود دارد )با توجه به عدد معنادار یرابطه معنادار یو انگیزه شغل آموزشکارکرد  نیب -

 وجود ندارد(. یدو عامل رابطه معنادار نیا نیتوان گفت که ب

 یدو عامل م نیا نیب 000/1 وجود دارد )با توجه به عدد معنادار یرابطه معنادار یشغل یعملکرد و توانمند یابیکارکرد ارز نیب -

 وجود ندارد(. یدو عامل رابطه معنادار نیا نیتوان گفت که ب

 یم لدو عام نیا نیب 122/1 وجود دارد )با توجه به عدد معنادار یرابطه معنادار یشغل زهیعملکرد و انگ یابیکارکرد ارز نیب -

 وجود ندارد(. یدو عامل رابطه معنادار نیا نیتوان گفت که ب

 یم       دو عامل  نیا نیب 070/1 وجود دارد )با توجه به عدد معنادار یرابطه معنادار یشغل زهیکارکرد روابط کار و انگ نیب -

 وجود ندارد(. یدو عامل رابطه معنادار نیا نیتوان گفت که ب

 دو عامل نیا نیب 075/1 وجود دارد )با توجه به عدد معنادار یرابطه معنادار یشغل یو توانمند خدمات روابط کارکارکرد  نیب -

 وجود ندارد(. یدو عامل رابطه معنادار نیا نیتوان گفت که ب یم
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دو عامل  نیا نیب 200/1 وجود دارد )با توجه به عدد معنادار یرابطه معنادار یشغل یو توانمند خدمات کارکنانکارکرد  نیب -

 دو عامل وجود دارد(. نیا نیب یفینسبتا ضع یتوان گفت که رابطه معنادار یم

 یدو عامل م نیا نیب 059/1 وجود دارد )با توجه به عدد معنادار یرابطه معنادار یشغل زهیو انگ خدمات کارکنانکارکرد  نیب -

  وجود دارد(. یدو عامل رابطه معنادار نیا نیتوان گفت که ب

 بحث بر روی نتایج -2-4

پس از پاسخ به فرضیات اصلی و فرعی پژوهش، میزان تاثیر هر یک از کارکردهای مدیریت منابع انسانی بر روی دو متغیر توانمندی شغلی و 

 بررسی می کنیم.  2و نمودار  1انگیزه شغلی را با استفاده از نمودار 

 متغیر توانمندی شغلی دارند.دو کارکرد جذب و استخدام و خدمات کارکنان بیشترین تاثیر را بر روی  -

 دو کارکرد تحلیل شغل و روابط کار کمترین تاثیر را بر روی متغیر توانمندی شغلی دارند. -

 دو کارکرد تحلیل شغل و خدمات کارکنان بیشترین تاثیر را بر روی متغیر انگیزه شغلی دارند. -

 انگیزه شغلی دارند.دو کارکرد آموزش و ارزیابی عملکرد کمترین تاثیر را بر روی متغیر  -

 

 : تاثير شش کارکرد مدیریت منابع انسانی بر متغير توانمندی شغلی1نمودار 
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 :تاثير شش کارکرد مدیریت منابع ا نسانی بر متغير انگيزه شغلی 2نمودار 

مشاهده می کنیم که از بین دو متغیر توانمندی شغلی و انگیزه شغلی، اثر گذاری متغیرر توانمنردی شرغلی برر  0همچنین با بررسی نمودار 

 روی متغیر اصلی پژوهش یعنی عملکرد فردی بیشتر است. 

 
 : ميزان تاثير دو متغير توانمندی شغلی و انگيزه شغلی بر عملکرد فردی3نمودار 

 گيری نتيجه -5 

بین توانمندی شغلی و انگیزه شغلی بابهره وری  ه است کهمشخص شد ق،یتحق نیانجام شده در ا لیو تحل هیبر اساس تجز -1

متغیر توانمندی شغلی بر روی بهره وری بیشتر تاثیر  و از بین این دو متغیر، نیروی انسانی یک رابطه معنا دار قوی وجود دارد

تحلیل  ین کارکردباست. همچنین با بررسی اعداد معنا داری برای مشاهده ارتباط بین سایر متغیرها، مشخص شده است که 

بین ی رابطه معنادار ضعیفی وجود دارد. همچنین شغل زهیعملکرد و انگ یابیارز کارکرد نیبی و همچنین شغل یو توانمند شغل

کارکرد جذب و استخدام و توانمندی شغلی و همچنین بین کارکرد تحلیل شغل و انگیزه شغلی رابطه معنادار قوی وجود دارد. به 

صورت کلی اعداد معنا داری، نشان دهنده ی این هستند که تاثیر هر یک از متغیرها بر روی یکدیگر به چه اندازه است و 

ضعف هستند. این نتایج به مدیران پروژه کمک می کند تا تصمیم گیری بهتری در همچنین مشخص کننده ی نقاط قوت و 

مورد تخصیص منابع و اولویت بندی بهتر برای مدیریت منابع انسانی داشته باشند تا مواردی که به عنوان نقاط قوت مشخص 
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شده اند داشته باشند. توجه هر چه شده اند را تثبیت کنند و توجه بیشتری بر روی مواردی که به عنوان نقاط ضعف مشخص 

بیشتر به روابط معنا داری بین متغیرها می تواند باعث افزایش بهره وری نیروی انسانی شود. برای دستیابی به این هدف باید 

 تلاش شود که متغیرهای مشخص شده در سطوح بالاتری در          پروژه ها اجرا شوند.

توانمندی شغلی و انگیزه شغلی اثر پذیر است. این نتیجه موضوع مهمی را بیان        می  بهره وری نیروی کار از هر دو عامل -2

کند که مدیران پروژه باید از مدیریت منابع انسانی به صورت تک بعُدی خودداری کنند. توجه یکسان به هر دو عامل توانمندی و 

 انگیزه می تواند بهره وری را به صورت مناسب تری افزایش دهد.

و منابع  ریشود تداب یم شنهادیدارد، لذا پ یبا عملکرد فرد قوی تری رابطه معنادار یشغل زهینسبت به انگ یشغل یوانمندت -0

 داده شود. صیتخص یانسان یروین یشغل مندیتوان یدر راستا یشتریب

منابع نسبت به  صیتخص یبرا تواندیدارد که م یانسان یروین یشغل مندیبا توان یفیضع رابطه معنادار تحلیل شغل و روابط کار، -2

 .ردیقرار گ تیدر اولو تاثیر گذار بر توانمندی شغلی یکارکردها ریسا

 ریشود نسبت به سا یم شنهادیدارد که پ ضعیفی رابطه معنادار یانسان یروین یشغل زهیبا انگ ارزیابی عملکرد و آموزش -5

 منابع داده شود. صیتخص یبرا یشتریب تیاولو تاثیر گذار بر انگیزه شغلی یکارکردها

در بررسی تاثیر کارکردها مشاهده می شود که خدمات کارکنان به صورت مشترک در بین اثر گذارترین کارکردها چه برای  -0

متغیر توانمندی شغلی و چه برای انگیزه شغلی وجود دارد. با شناسایی همچین مواردی می توان تصمیم گیری بهتری برای 

 منابع برای افزایش بهره وری داشته باشیم.اولویت بندی و تخصیص 

 پيشنهادات جهت تحقيقات آتی -6
 به دلیل گسترده بودن دامنه عوامل موثر بر بهره وری نیروی انسانی، در این تحقیق تاثیر تعدادی از این عوامل بررسی شده است. متغیرهای

 وی انسانی را مورد بررسی قرار داد.متعددی وجود دارند که می توان با استفاده از آن ها بهره وری نیر

توان مشابه این تحقیق را جهت بهبود و سهولت با توجه به وجود نیروی انسانی به عنوان عاملی تاثیرگذار و جدا ناپذیر در هر نوع صنعت، می

 در انجام بهتر رسالت مدیریت منابع انسانی طراحی و اجرا نمود.
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 پيوست ) نمونه پرسشنامه (

 سوالات
 خیلی

 کم
 زیاد متوسط کم

 خیلی

 زیاد

      تفویض شفاق مسئولیت به چه میزان بر جذب و استخدام تاثیر دارد؟

ارد؟وجود امکان رشد و توانایی شغلی به چه میزان بر جذب و استخدام تاثیر د       

چه میزان بر جذب و استخدام تاثیر دارد؟ثبات ساختار سازمانی پروژه به        

های شغلی به چه میزان بر تحلیل شغل تاثیر دارد؟مسئولیت       

      وظایف شغلی به چه میزان بر تحلیل شغل تاثیر دارد؟

      مقام اجتماعی شغلی به چه میزان بر تحلیل شغل تاثیر دارد؟

میزان بر آموزش تاثیر دارد؟انطباق آموزش با نیازهای شغلی به چه        

      تسلط مدرس دوره آموزشی به چه میزان بر آموزش تاثیر دارد؟

      کیفیت فضای آموزشی به چه میزان بر آموزش تاثیر دارد؟

های ارزیابی به چه میزان بر ارزیابی عملکرد تاثیر دارد؟شاخص       

لکرد به چه میزان بر ارزیابی عمتعهد مدیران و سرپرستان جهت اعمال متناسب 

 تاثیر دارد؟
     

دارد؟ روشن بودن اهداف ارزیابی عملکرد به چه میزان بر ارزیابی عملکرد تاثیر       

      دستمزدهای منصفانه به چه میزان بر روابط کار تاثیر دارد؟

      بهداشت ایمنی و محیط کار به چه میزان بر روابط کار تاثیر دارد؟

      امنیت شغلی به چه میزان بر روابط کار تاثیر دارد؟

      استقلال شغلی به چه میزان بر خدمات کارکنان تاثیر دارد؟

های تشویقی غیرمالی به چه میزان بر خدمات کارکنان تاثیر دارد؟برنامه       

های تشویقی مالی به چه میزان بر خدمات کارکنان تاثیر دارد؟برنامه       

      دانش به چه میزان بر توانمندی شغلی تاثیر دارد؟

      مهارت به چه میزان بر توانمندی شغلی تاثیر دارد؟

      توانایی ذهنی و جسمی به چه میزان بر توانمندی شغلی تاثیر دارد؟

      ماهیت شغلی به چه میزان بر انگیزه شغلی تاثیر دارد؟

بر انگیزه شغلی تاثیر دارد؟جو درون پروژه به چه میزان        

      محیط بیرون پروژه به چه میزان بر انگیزه شغلی تاثیر دارد؟

      استعداد به چه میزان بر عملکرد فردی تاثیر دارد؟

      منابع مالی به چه میزان بر عملکرد فردی تاثیر دارد؟

      انگیزه به چه میزان بر عملکرد فردی تاثیر دارد؟

      دانش و مهارت به چه میزان بر عملکرد فردی تاثیر دارد؟

      زمان به چه میزان بر عملکرد فردی تاثیر دارد؟

      هدف به چه میزان بر عملکرد فردی تاثیر دارد؟

      پشتکار به چه میزان بر عملکرد فردی تاثیر دارد؟
 


