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 دهیچک

( SEM) یمعادلات ساختار یسازمدل قیاز طر یستیدر سازمان بهز یمنابع انسان یورساختار بهره لیپژوهش، تحل نیا هدف

قرار  یمتعدد و مرتبط یرهایمتغ ریها، تحت تأثسازمان تیعوامل موفق نیتراز مهم یکیعنوان به یمنابع انسان یوراست. بهره

و به روش  یکم کردیاست. پژوهش حاضر با رو شرفتهیپ یآمار یهاروش یریکارگبه ازمندیها نزمان آنهم لیدارد که تحل

 انیبود که از م ۱۳۹۷استان تهران در سال  یستیشامل کارکنان سازمان بهز یانجام شد. جامعه آمار همبستگیـ  یفیتوص

 یهاساخته شامل مؤلفهمحقق پرسشنامهها دو داده یانتخاب شدند. ابزار گردآور یاخوشه یریگنفر با روش نمونه ۳۲۰ها آن

ساختار،  ،یدرک نقش، فرهنگ سازمان ،ییو حل مسئله( و عوامل مؤثر )توانا یتعهد، همکار ،یاثربخش ،یی)کارا یوربهره

معادلات  یسازو مدل LISRELو  SPSS یافزارهاها از نرمداده لیو تحل هیتجز یو...( بود. برا یسبک رهبر زش،یانگ

 یشده داراارائه ینشان داد که مدل مفهوم یینها ی( و مدل ساختارCFA) یدییتأ یعامل لیتحل جینتا شد. ستفادها یساختار

 RMSEA ،CFI ریبرازش نظ یهامعنادار هستند. شاخص رگذاریها و عوامل تأثمؤلفه نیب یل  است و روابط عِ یبرازش مطلوب

را  یمنابع انسان یوربهره دهیچینه تنها توانست ساختار پ SEMاساس، روش  نی. بر اباشندیاعتبار مدل م دکنندهییتأ χ²/dfو 

 فراهم ساخت. زین یدولت ینهادها ریدر سا یورو بهبود بهره لیتحل یبرا ییکند، بلکه الگو نییتب یخوببه

 

 یهاشاخص ،یستیسازمان بهز ،یدییتأ یعامل لیتحل ،یمدل معادلات ساختار ،یمنابع انسان یوربهره :یدیکل واژگان

 .برازش

 

 

 

 

 

 

 

 



 مقدمه

منابع  ژهیومؤثر و کارآمد از منابع موجود، به یریگاز بهره ریها ناگزامروز، سازمان یو رقابت ، پیچیدهپرتلاطم یایدر دن

 ،ییسنجش کارا یبرا یاریعنوان معبه یمنابع انسان یوربهره ان،یم نیهستند. در ا یسازمان هیسرما نیترعنوان مهمبه یانسان

؛ ۱۳۸۵ ش،یرایو پ یمیکر)حاج کندیم فایا یدر تحقق اهداف سازمان یدیکل یقشعملکرد کارکنان، ن تیفیو ک یاثربخش

و وابسته به  یچندبعد ا،یپو یادهیبلکه پد ست،یو ساده ن ستایا یمفهوم یورحال، بهره نیا با(. ۲۰۱۰و همکاران،  یبوزنجان

درک نقش و  ،یکیزیف یفضا ،یفرهنگ سازمان زش،یانگ ،یسبک رهبر ،یاز جمله ساختار سازمان یعوامل متعدد

که  کندیم جابیعوامل ا نیا لتعام یدگیچیپ(. ۱۳۸۶ ،یادیو ص یرغفوری؛ م۱۳۸۷ ،یکارکنان است )طاهر یتوانمندساز

پنهان و  یرهایمتغ انیروابط م ،یآمار شرفتهیپ یکردهایاز رو یریگفراتر رفته و با بهره یفیاز سطح توص یوربهره لیتحل

 شود. یشده بررسمشاهده

شده مشاهده یرهایزمان متغو آزمون هم یروابط عل لیدر تحل رومندین یعنوان روش( بهSEM) یمعادلات ساختار یسازمدل

 ,Kline, 2015, Byrne, 2010است ) یمنابع انسان یورچون بهره یادهیچیپ میمفاه لیتحل یبرا یو پنهان، ابزار مناسب

Ulrich & Lake, 2009سازدیها را فراهم مو سنجش برازش آن یمفهوم یهامدل تیفیک یابیامکان ارز کرد،یرو نی(. ا 

 گر،ید یسو از (.Goldsmith & Hersey, 1980است ) افتهی یاژهیو گاهیجا ت،یریو مد یو در مطالعات علوم اجتماع

کشورها سازگار  یتیریو مد یساختار ،یفرهنگ طیبا شرا دیبا یمنابع انسان یوربهره یهاکه مدل دهندیها نشان مپژوهش

 ستندین رانیچون ا ییدر کشورها یدولت یهاسازمان یازهاین یپاسخگو ییتنهابه یواردات یهاباشند، چرا که نسخه

 یضرورت محور،نهیو زم یبوم یهاتوسعه مدل جه،یدر نت(. ۱۳۸۶و همکاران،  ینی؛ خدادحس۱۳۸۶ ،یادیو ص یرغفوری)م

 یاگسترده فیکه با ط رانیا یتیحماـ  یخدمات یاز نهادها یکیعنوان به یستیسازمان بهز نه،یزم نیدر ا است. ریناپذاجتناب

 .رودیشمار مبه یمنابع انسان یوربهره یساختار یبررس یمناسب برا یااز خدمات و کارکنان مواجه است، نمونه

 یمدل ،یوربهره نینو یهاهینظر ریو سا ACHIEVE  (Hersey & Goldsmith, 1980) بر مدل هیمطالعه، با تک نیا در

از  شدهیگردآور یدانیم یهااز داده یریگشده و با بهره یطراح یمنابع انسان یورعوامل مؤثر بر بهره نییتب یبرا یمفهوم

 یدیکل یرهایمتغ انیروابط م ،یمعادلات ساختار یسازمدل قیها از طرل آنیاستان تهران و تحل یستیکارکنان سازمان بهز

 یبرا یو بوم یعلم یچارچوب کوشدیم ،یتجرب یهابا داده یپژوهش ضمن آزمون برازش مدل نظر نی. اشودیم یبررس

 رانیمد گذاران،استیبه س دکه بتوان یفراهم آورد؛ چارچوب رانیا یدولت یدر نهادها یمنابع انسان یورسنجش و ارتقاء بهره

 رساند. یاریموجود  یتیریمد یهاو پژوهشگران در درک و بهبود نظام یمنابع انسان

 ینظر مبانی 

 یمنابع انسان یوربهره. ۱

منظور تحقق اهداف به یانسان یرویاست که به حداکثر استفاده اثربخش از ن یچندوجه یمفهوم یمنابع انسان یوربهره

از  یبیمفهوم، ترک نیا(. ۱۳۸۵ ش،یرایو پ یمیکرزمان ممکن اشاره دارد )حاج نیترو در کوتاه نهیهز نیبا کمتر یسازمان

 یروشن ریدر حل مسئله است که به صورت توأمان، تصو یو همکار یانتعهد سازم ،یاثربخش ،ییکارا رینظ ییهاشاخص



 فیوظا یتنها در راستاور نهبهره یانسان یروین(. ۲۰۱۰ ،یو عباس یمهدو ،ی)بوزنجان دهدیاز عملکرد کارکنان ارائه م

 (.۱۳۸۷ ،ی)طاهر شودیم زیکل سازمان ن یوردارد، بلکه موجب ارتقاء بهره یمحوله عملکرد مؤثر

که  شودیم یتلق یراهبرد یاهیعنوان سرمابلکه به د،یابزار تول کیعنوان نه به یمنابع انسان ت،یریمد نینو یهاهینظر در

 & Ulrichاست ) یطیو مح یرفتار ،یدر سطح ساختار رگذاریعوامل تأث قیآن مستلزم شناخت دق یورتوسعه و بهره

Lake, 2009.) 

 یورمؤثر بر بهره . عوامل۲

 یبندطور عمده در قالب سه دسته طبقهکه به رگذارندیتأث یمنابع انسان یوردر بهره یموضوع، عوامل متعدد اتیادب در

 :شوندیم

 (یسبک رهبر زش،یانگ ،یی)توانا یعل عوامل

 (یکیزیف یفضا ،یساختار سازمان ،یگر )فرهنگ سازمانمداخله عوامل

 (تیخلاق ،یریپذ)درک نقش، توانمندسازها، رقابت یانهیزم عوامل

 یهاعوامل را بر اساس داده نیا( ۱۳۸۶و همکاران ) ینیو خدادحس( ۱۳۸۶) یادیو ص یفورغریمانند م یداخل پژوهشگران

ساختار  یریگمنجر به شکل گریکدیعوامل در تعامل با  نیاند. اکرده یسازو مدل ییشناسا یرانیا یهاطیدر مح یتجرب

 یسازمان هیعملکرد، مشارکت کارکنان و روح تیفیک ،یشغل زشیانگبر  یمیو اثرات مستق شوندیم یسازمان یوربهره

 دارند.

 یمنابع انسان یوربهره ینظر یها. مدل۳

 اشاره کرد: ریبه موارد ز توانیاند، مشده یدر منابع معتبر معرف یمنابع انسان یوربهره نییتب یکه برا یمهم یهاجمله مدل از

(، Clarity(، وضوح نقش )Ability) یی: شامل هفت مؤلفه شامل تواناACHIEVE (Hersey & Goldsmith, 1980) مدل

( Environment) طی( و محValidity(، اعتبار )Evaluation) یابی(، ارزIncentive) زشی(، انگHelp) یکمک سازمان

 است.

 دیتأک تیریکارگر و مد یعادلانه منافع و همکار عیاشتغال، توز شیژاپن: بر سه اصل افزا یورسازمان بهره یوربهره مدل

 (.۱۳۹۰و احمدزاده،  یدارد )طالقان

از روش  یریگعامل مؤثر است، با بهره ۱۰و  یمؤلفه اصل ۴پژوهش استخراج شده و شامل  نیکه در ا یبوم یمفهوم مدل

 شده است. یطراح یدییتأ یعامل لیتحل

 (SEM) ی. مدل معادلات ساختار۴

 یهاآزمون مدل یقدرتمند برا یروش آمار کی( Structural Equation Modeling – SEM) یمعادلات ساختار مدل

 یامکان بررس SEMدر  ون،یمانند رگرس یسنت یهاپنهان است. برخلاف روش یرهایو متغ یو شامل روابط عل دهیچیپ ینظر



در  SEM(. استفاده از Kline, 2015) شودیفراهم م یومو سنجش اعتبار مدل مفه یرابطه علت و معلول نیچندزمان هم

 یریرشد چشمگ یو توانمندساز یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا ،یورمانند بهره یدر موضوعات ژهیوبه تیریو مد یعلوم انسان

 (.Byrne, 2010است ) افتهی

 یهابا داده یآزمون برازش مدل نظر ،یمنابع انسان یورساختار بهره یبررس یبرا یپژوهش از مدل معادلات ساختار نیا در

افزار و عوامل مؤثر بر آن استفاده شده است. ابزار مورد استفاده نرم یورپنهان بهره یرهایزمان اثر متغهم لیو تحل ،یدانیم

LISREL  یهامدل لیتحل دربوده که به طور گسترده CFA  وSEM رودیبه کار م (Ullman, 2006.) 

 پژوهش یشناسروش

. شودیمحسوب م یشیمایو از نوع پ همبستگی–یفیو روش، توص تیو از نظر ماه یحاضر از نظر هدف، کاربرد پژوهش

با استفاده از  یمدل مفهوم کیو آزمون  یمنابع انسان یورمؤثر بر بهره یرهایمتغ انیروابط م ییپژوهش به دنبال شناسا نیا

 بهره برده است. هاهیآزمون فرض یبرا شرفتهیپ رهیچندمتغ لیتحل ی( بوده و از ابزارهاSEM) یمدل معادلات ساختار

 یریگو نمونه ی. جامعه آمار۱

 یبود. با توجه به گستردگ ۱۳۹۷استان تهران در سال  یستیکارکنان سازمان بهز هیپژوهش شامل کل نیا یآمار جامعه

شامل  یانمونه ت،یبه کار گرفته شد. در نها یتصادف یاچندمرحله یاخوشه یریگسازمان، روش نمونه نیا یساختار ادار

پژوهش،  نیشده انهفته و مشاهده یرهایبا تعداد متغ یمدل ساختار لیانجام تحل یکه برا دینفر از کارکنان انتخاب گرد ۳۲۰

 (.Kline, 2015را داراست )لازم  تیکفا

 هاداده ی. ابزار گردآور۲

 ساخته استفاده شد:ها، از دو پرسشنامه محققداده یگردآور یبرا

 ،یتعهد سازمان ،یاثربخش ،ییکارا یعنی یوربهره یدیکه چهار مؤلفه کل هیگو ۲۰: شامل یمنابع انسان یوربهره پرسشنامه

 .سنجدیدر حل مسئله را م یو همکار

ساختار  ،یدرک نقش، فرهنگ سازمان ،ییعامل شامل توانا ۱۰در قالب  هیگو ۴۸: شامل یورعوامل مؤثر بر بهره پرسشنامه

 .تیو خلاق ،یریپذرقابت ،یتوانمندساز ،یکیزیف یفضا زش،یانگ ،یسبک رهبر ،یسازمان

 شدند. یریگاندازه«( کاملاً موافقم»تا « کاملاً مخالفم»)از  کرتیل یادرجهپنج اسیبا مق هاهیگو

 ابزارها ییایو پا یی. روا۳

 قیسازه از طر یی( و روایمنابع انسان تیریحوزه مد دیاز اسات یمحتوا )توسط گروه ییها با استفاده از رواپرسشنامه ییروا

کرونباخ و  یآلفا بیبا استفاده از ضر زیابزارها ن ییایقرار گرفت. پا دییو تأ ی( مورد بررسCFA) یدییتأ یعامل لیتحل

مناسب  ییایپا انگریدست آمد که ببه ۰/۷۰ها بالاتر از از مؤلفه کیهر  یآلفا برا بی( محاسبه شد. ضرCR) یبیترک ییایپا

 ابزارهاست.



 هاداده لی. روش تحل۴

 شدند: لیتحل یو استنباط یفیدر دو سطح توص هاداده

 استفاده شد. عیتوز یو نمودارها یفراوان ار،یانحراف مع ن،یانگیمانند م ییهااز شاخص ،یفیسطح توص در

 شد: یط ریمراحل ز ،یسطح استنباط در

 تفاوتیب یهایپرت و آزمودن یهاو حذف داده یینرمال بودن، شناسا یها شامل بررسداده پردازششیپ

 یریگبرازش مدل اندازه یبررس ی( براCFA) یدییتأ یعامل لیتحل یاجرا

 یمدل مفهوم یهامؤلفه انیم یروابط عل لیتحل ی( براSEM) یاز مدل معادلات ساختار استفاده

 برازش مدل شامل: یهاشاخص یبررس

χ²/df 

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) 

CFI (Comparative Fit Index) 

GFI (Goodness of Fit Index) 

NFI (Normed Fit Index) 

AGFI (Adjusted GFI) 

 ( استفاده شد.SEMو  CFA ی)برا LISREL( و یمقدمات لیتحل ی)برا SPSS یافزارهااز نرم ها،لیتحل یاجرا یبرا

 ی. ملاحظات اخلاق۵

صورت داوطلبانه در پژوهش شرکت کرده دهندگان بهشد. پاسخ تیاصول اخلاق پژوهش رعا هیکل ق،یتحق ندیطول فرآ در

 .شودیاستفاده م یاهداف علم یو صرفاً برا یصورت محرمانه نگهدارکه اطلاعات آنان به افتندی نانیو اطم

 هاافتهی

 یفیتوص جی. نتا۱

سابقه  ،یمربوط به کارکنان با مدرک کارشناس هایآزمودن انیدر م یفراوان نیشتریها نشان داد که بداده یفیتوص لیتحل

 یورچهارگانه بهره یهانمرات مربوط به مؤلفه نیانگیم نیبود. همچن یرسم یاستخدام تیسال و وضع ۱۵تا  ۱۰ نیب یکار

 بود: ریز بیبه ترت یمنابع انسان

 

 

 



 اریانحراف مع    نیانگیم   مؤلفه

  ۰.۷۸          ۳.۵۴   ییکارا

  ۰.۸۲                ۳.۴۸   یاثربخش

 ۰.۷۴           ۳.۳۲  یسازمان تعهد

 ۰.۷۶            ۳.۴۱ و حل مسئله یهمکار

 ( قرار دارد، اما تا سطح مطلوب فاصله دارد.۳بود که بالاتر از حد متوسط ) ۳.۴۴برابر با  یمنابع انسان یورکل بهره نیانگیم

 (CFA) یدییتأ یعامل لی. تحل۲

منابع  یوربهره یریگانجام شد. مدل اندازه یدییتأ یعامل لیها و عوامل پژوهش، تحلمؤلفه یساختار نظر یبررس یبرا

برازش مدل در دامنه  یهاشاخص هیها بودند و کلدر اغلب شاخص ۰.۶بالاتر از  یعامل یبارها یو عوامل مؤثر، دارا یانسان

 قبول قرار گرفتند:قابل

RMSEA = 0.068 

CFI = 0.93 

GFI = 0.91 

χ²/df = 2.34 

 شده بودند.مشاهده یهابا داده یبرازش مناسب مدل مفهوم انگریب ریمقاد نیا

 (SEMمدل ) یساختار لی. تحل۳

 یمستقل طراح یرهایعنوان متغعامل اثرگذار به ۱۰وابسته و  ریعنوان متغبه یمنابع انسان یورمؤلفه بهره ۴شامل  یمفهوم مدل

 دست آمد:به ریز جیشد و نتا یبررس رهایمتغ انیم یعل یرهایشد. مس

 :یوربر بهره میاثر مستق نیشتریب یدارا عوامل

 (β = 0.41, p < 0.01) زشیانگ

 (β = 0.36, p < 0.01) یرهبر سبک

 (β = 0.32, p < 0.05) یتوانمندساز

 :ترفیضع ای میرمستقیبا اثر غ عوامل

 (β = 0.19, p < 0.05) یکیزیف یفضا

 (β = 0.15, p < 0.05) تیو خلاق یریپذرقابت

 



 :یتیگر و تقومداخله یرهایمتغ

 کارکنان داشتند. یبر ارتقاء تعهد و همکار یمعنادار یول میرمستقیغ ریتأث ینقش و فرهنگ سازمان درک

 یانمونهتک ی. آزمون ت۴

نشان داد که نمرات  جیاستفاده شد. نتا یانمونهتک یو عوامل مؤثر، از آزمون ت یورموجود بهره تیوضع یبررس یبرا

و  «یتعهد سازمان»ها مانند مؤلفه یحال برخ نیاند، با ابوده( ۳) یطور معنادار بالاتر از حد متوسط نظرها بهمؤلفه شتریب

 .رفتندبه مرز متوسط قرار گ کینزد «تیخلاق»

 برازش یهاو شاخص یی. مدل نها۵

مدل  ییشد. برازش نها لیرسم و تحل یمعنادار بیاستاندارد و ضرا بیلت ضراپژوهش در دو حا یساختار یینها مدل

 یهاشاخص یینها ریبرخوردار است. مقاد یراستا بوده و از اعتبار نظرپژوهش هم یها با ساختار مفهومنشان داد که داده

 است: ریبرازش به شرح ز

 مقدار    شاخص

RMSEA   ۰.۰۶۴ 

CFI    ۰.۹۵ 

GFI    ۰.۹۳ 

AGFI    ۰.۹۱ 

χ²/df    ۲.۱۸ 

 هستند. یستیدر سازمان بهز یتجرب یهابا داده یمنابع انسان یوربهره یدهنده مطلوب بودن برازش مدل نظرنشان جینتا نیا

 هاافتهی یبند. جمع۶

از طریق  وری منابع انسانی در سازمان بهزیستی مفهومی چندبعدی است کهتحلیل نتایج این پژوهش بیانگر آن است که بهره

چهار مؤلفه اصلی شامل کارایی، اثربخشی، تعهد سازمانی و همکاری در حل مسئله قابل سنجش و ارزیابی است. این 

 :اند ازای در ارتباط هستند که عبارتگر و زمینهای از ده عامل اثرگذار در سه سطح علی، مداخلهها با مجموعهمؤلفه

توانایی، درک نقش، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، فضای فیزیکی، انگیزش، سبک رهبری، توانمندسازی، 

 .پذیری و خلاقیترقابت

ترین عوامل نشان داد که انگیزش شغلی، سبک رهبری و توانمندسازی مهم (SEM) نتایج تحلیل معادلات ساختاری

تیب بیشترین ضرایب استاندارد را در مدل شوند. این سه عامل به تروری منابع انسانی محسوب میتأثیرگذار مستقیم بر بهره

وری اثرگذار باشند. همچنین، عوامل ساختاری و فرهنگی های بهرهاند بیش از سایر متغیرها بر ارتقاء شاخصدارند و توانسته



اند کردهوری ایفا گر را در بهبود بهرههمچون فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی و فضای فیزیکی نیز نقش میانجی یا مداخله

هایی مانند درک نقش، از سوی دیگر، مؤلفه .صورت غیرمستقیم ولی معنادار مشاهده شده استها بیشتر بهو اثرگذاری آن

پذیری اگرچه در مقایسه با دیگر عوامل اثر مستقیم کمتری دارند، اما در ترکیب با سایر متغیرها، نقش خلاقیت و رقابت

 .سعه تعهد و افزایش روحیه همکاری دارندمهمی در ایجاد انگیزش درونی، تو

 و RMSEA ،CFI ،GFI های آماری نظیردر مجموع، مدل مفهومی پژوهش از برازش مناسبی برخوردار بود و شاخص

χ²/df  های میدانی سازگار شده با دادهدهد که مدل نظری طراحیهمگی در دامنه قابل قبول قرار گرفتند. این امر نشان می

های خدماتی و دولتی به کار وری منابع انسانی در سایر سازمانواند به عنوان الگویی کاربردی برای تحلیل بهرهتاست و می

 .رود

 جینتا رتفسی و بحث

(، SEM) یاز روش معادلات ساختار یریگبا بهره یمنابع انسان یوربهره یپژوهش نشان داد که مدل مفهوم نیا یهاافتهی

از  جینتا نیهستند. ا ریآن با عوامل مؤثر، معنادار و قابل تفس یهامؤلفه نیب یبرخوردار است و روابط عل یاز برازش مناسب

آشکار  یدر بخش دولت ژهیوبه یمنابع انسان تیریرا در حوزه مد یمهم یو کاربرد یو ابعاد نظر اندتیچند جهت حائز اهم

 .سازندیم

در حل مسئله، در  یو همکار یتعهد سازمان ،یاثربخش ،ییکارا یعنی یمنابع انسان یوربهره یاصل یهاآنکه، مؤلفه نخست

شده همچون شناخته ینظر یهاساختار با مدل نیشدند. ا دییتأ یدییتأ یعامل لیساختار چهارگانه با استفاده از تحل کیقالب 

تطابق دارد. ( ۱۳۸۶) یادیو ص یرفوغریم یشنهادیپ یالگو نیو همچن ACHIEVE (Goldsmith & Hersey, 1980)مدل 

و  شوندیکارکنان شناخته م یعملکرد یهابه عنوان شاخص زین یبلکه در سطح سازمان یها نه تنها در سطح فردمؤلفه نیا

 (.Ulrich & Lake, 2009باشد ) رگذاریتأث ستمیکل س یوربر بهره تواندیم کیهر  تیتقو

 یمنابع انسان یو توانمندساز یسبک رهبر ،یشغل زشینشان داد که انگ یدر مدل ساختار ریمس لیتحل جینتا گر،ید یسو از

و ( ۱۳۸۶و همکاران ) ینیمانند خدادحس یکه همسو با مطالعات داخل یاافتهیدارند.  یوررا بر بهره میمستق ریتأث نیشتریب

نقش محرک  یشغل زشیاست. انگ (Armstrong, 2014آرمسترانگ ) مانند یالمللنیمطالعات ب نیو همچن( ۱۳۸۷) یطاهر

و  یروان ،یمال یهامندند و از پاداشکه به شغل خود علاقه یورانه در کارکنان دارد. کارکنانبروز رفتار بهره یبرا یاصل

 دهندیاز خود نشان م یعملکرد بالاتر تیفیو ک کنندیتر عمل مخود مسئولانه فیمند هستند، در مواجهه با وظابهره یمعنو

(Herzberg, 1968.) 

 یتیحما ،یمشارکت ی. رهبرشودیرفتار کارکنان شناخته م نییدر تع یدیاز عوامل کل یکیعنوان به زین یسازمان یرهبر سبک

کارکنان باشد  یدرون زشیانگ شیو افزا یتعهد سازمان ،یکار جمع هیارتقاء روح سازنهیزم تواندیبر اعتماد، م یو مبتن

(Yukl, 2010 .)صحه گذاشتند و نشان دادند که  یوربر بهره یمعنادار سبک رهبر ریتأثپژوهش بر  نیا یهاافتهی

 یبالاتر یوراز سطح بهره نیانگیطور مبه کنند،یتوانمندساز استفاده م یهاها از سبکآن رانیکه مد ییهاسازمان

 برخوردارند.



. کندیعمل م زین یاتوسعه ندیفرآ کیعنوان بلکه به یزشیانگ یعنوان عاملکارکنان نه تنها به یکنار آن، توانمندساز در

فرصت رشد و  یسازو فراهم تیحس مالک جادیا ،یریگمیتصم اریاخت شیافزا قیپژوهش از طر ییعامل در مدل نها نیا

( در حوزه ۱۹۸۶باندورا ) یهاهیبا نظر افتهی نیبود. ا رگذاریتأث یانسان یروین ییو کارا یاثربخش شیبر افزا ،یریادگی

 همخوان است. یشناختروان ی( در حوزه توانمندسازSpreitzer, 1995)  اشپرایتزر و مطالعات یخودکارآمد

 فایگر امداخله یرهایعنوان متغبه ینقش مهم یکیزیف یو فضا یساختار سازمان ،یفرهنگ سازمان زین یسطح ساختار در

که در آن  شودیم یطیمح یریگمشترک و ارتباطات باز، موجب شکل یهاارزش هیمنسجم، بر پا یکردند. فرهنگ سازمان

 ینوآور یو اجرا اریاخت ضیامکان گردش اطلاعات، تفو زین ریپذطافانع یسازمان یرشد کند. ساختارها تواندیم یوربهره

 (.Cameron & Quinn, 2011هستند ) یوربهره کنندهلیاز جمله عوامل تسه یکه همگ سازندیرا فراهم م

بودند، اما  یکمتر میاثر مستق یپژوهش گرچه دارا نیدر ا زین یریپذو رقابت تیمانند درک نقش، خلاق یانهیزم عوامل

از  یکه درک روشن یکردند. کارکنان فایا ینقش مؤثر ییچون تعهد و کارا ییهادر ارتقاء مؤلفه میرمستقیصورت غبه

ها تعهد و عملکرد آن شیمسئله به افزا نیو هم ابندییبه سازمان م یشتریخود دارند، احساس تعلق ب یهاتینقش و مسئول

 (.Hackman & Oldham, 1980) شودیمنجر م

 دهیچیاست که به محقق امکان داده تا روابط پ یپژوهش، کاربرد روش معادلات ساختار نیاز نکات قابل توجه در ا یکی

 ییدر کشورها ژهیوبه ،یمنابع انسان یهادر پژوهش SEMکند. استفاده از  یزمان بررسصورت همپنهان را به یرهایمتغ انیم

مانند  یسنت یهاهمراه است، ضرورت دارد. روش یخاص یفرهنگ یهایژگیو رفتار کارکنان با و یسازمان یکه ساختارها

پژوهش استفاده از  نی(. در اKline, 2015را ندارند ) دهیچیپ یساختارها نیا لیتوان تحل ،یآزمون ت ای یخط ونیرگرس

 نیو روابط ب کرده یرا اعتبارسنج یوربهره یساختار نظر یخوبتوانست به SEMو  CFA لیو تحل LISRELافزار نرم

 را آشکار کند. رهایمتغ

است.  یمنابع انسان گذاراناستیو س یدولت یهاسازمان رانیمد یبرا یکاربرد یهاامیپ یحاو نیپژوهش همچن یهاافتهی

 یامجموعه دیبلکه با ست،ین یمنفرد کاف یآموزش یهابرنامه ای یساختار راتییتنها تغ ،یانسان یروین یورارتقاء بهره یبرا

بر  یمبتن یهابرنامه نیکار گرفته شود. تدوبه یو فرهنگ یسازمان ،یتیریدم ،یزشیاز اقدامات هماهنگ در سطح انگ

 یهاافتهیهستند که بر اساس  ییاز جمله راهکارها یعملکرد، و اصلاح سبک رهبر یابیدر نظام ارز یبازنگر ،یتوانمندساز

 .شوندیم شنهادیپژوهش پ نیا

 یریگجهینت

چهارگانه  یهااز مؤلفه یامجموعه ریتحت تأث یستیدر سازمان بهز یمنابع انسان یورپژوهش نشان داد که بهره یهاافتهی

و  یسازمان ،یدر حل مسئله است که با ده عامل اثرگذار در سطح فرد یو همکار یتعهد سازمان ،یاثربخش ،ییشامل کارا

 ،یدرک نقش، فرهنگ سازمان ،ییتوانا ،یتوانمندساز ،یسبک رهبر زش،یده عامل شامل انگ نیاند. ادر ارتباط یطیمح

معادلات  یسازو مدل یدییتأ یعامل لیتحل قیبودند که از طر تیو خلاق یریپذرقابت ،یکیزیف یفضا ،یساختار سازمان

 نیشتریب یو توانمندساز یسبک رهبر ،یشغل زشینشان داد که انگ یمدل ساختار جینتا شدند. ی( بررسSEM) یساختار



 ریو درک نقش تأث تیخلاق ،یکیزیف یمانند فضا یعوامل کهیدارند؛ در حال یمنابع انسان یوررا بر بهره میاثر مستق

برازش مدل از جمله  یها. شاخصکنندیم فایا یتعهد و همکار رینظ ییهادر بهبود مؤلفه یمعنادار یول میرمستقیغ

RMSEA ،CFI  وGFI نیا بر است. یدانیم یهابا داده یدهنده انطباق مدل مفهومدر محدوده قابل قبول بودند که نشان 

مستلزم اتخاذ  یستیسازمان بهز رینظ یخدمات یهادر سازمان یمنابع انسان یورگرفت که ارتقاء بهره جهینت توانیاساس، م

را مورد توجه قرار  یو رفتار یفرهنگ ،یساختار ،یزشیاست که همزمان عوامل انگ یجامع در حوزه منابع انسان یکردیرو

ها آن یاثرگذار یرهایو شناخت مس یانسان یرهایمتغ دهیچیساختار پ لیتحل یبرا یابزار مناسب SEMروش  ن،یدهد. همچن

 .رودیشمار مبه

 اتشنهادپی

 ی:کاربرد اتشنهادی( پالف

در سازمان  یرشد شغل یهاو فرصت یدهجبران خدمت، نظام پاداش یهااستیس شودیم شنهادیکارکنان: پ زشیانگ تیتقو

 .ابدی شیکارکنان افزا یرونیو ب یدرون زشیشود تا انگ یبازنگر

سوق  نیآفرو تحول یتیحما ،یمشارکت یهاسبک یسوبه دیسازمان با یانیم رانی: رهبران و مدیدر سبک رهبر یبازنگر

 شود. تیکارکنان تقو انیدر م یهمکار هیو روح یداده شوند تا تعامل مثبت، تعهد سازمان

کارکنان  ،یفرد یهاتیو توسعه قابل اریاخت ضیتفو ،یریادگی یهافرصت یساز: با فراهمیمنابع انسان یتوانمندساز شیافزا

 در سازمان داشته باشند. یشتریب یاحساس اثربخش توانندیم

 یمبتن یفرهنگ سازمان تیو باز همراه با تقو یامنعطف، شبکه یساختارها یریکارگ: بهیساختار و فرهنگ سازمان ارتقاء

 خواهد کرد. جادیا یوربهبود بهره یبرا یمستمر، بستر مناسب یریادگیاحترام متقابل و  ،یمشارکت یهابر ارزش

آن، از  یشناختروان یهامطلوب و توجه به جنبه یفضا یکار، طراح طیمح یکیزیف طی: توجه به شرایکار طیمح بهبود

 .شودیمحسوب م یوربهره کنندهلیعوامل تسه

 ی:پژوهش اتشنهادی( پب

منابع  یورعوامل مؤثر بر بهره یقیتطب یمنظور بررسبه یو دولت یخدمات ینهادها ریدر سا یاسهیمقا یهاپژوهش انجام

 .یانسان

 یتیجمع یهاتفاوت در گروه یبررس یبرا یچندگروه یمعادلات ساختار یهامدل ای یچندسطح ریمس لیاز تحل استفاده

 (.یسابقه شغل ای تی)مثلاً بر اساس جنس

عوامل  نیدر روابط ب یخودکارآمد ای یاسترس شغل ،یشغل تیرضا رینظ گرلیتعد ای گریانجیم یرهاینقش متغ مطالعه

 .یمنابع انسان یوراثرگذار و بهره
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