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 چکیده 

شود ترین راه برای افزایش اثربخشی سازمان محسوب میامروزه منابع انسانی به عنوان عنصر راهبردی و اساسی 

مشارکت  ها در گرو مشارکت کارکنان آنها است و بدوننظران بر این باورند که ادامه حیات سازمانبسیاری از صاحب

یابی به اثربخشی ممکن نیست. هدف از اجرای این تحقیق، بررسی نقش میانجی مشارکت شغلی در کارکنان دست

نفر از کارکنان شرکت عالیس  211ارتباط بین اقدامات منابع انسانی و اثربخشی سازمان است. جامعه آماری تحقیق 

ها به کمک پرسشنامه ن نمونه آماری انتخاب شدند. دادهنفر به عنوا 140مشهد بودند که بر اساس فرمول کوکران، 

آوری شد و روایی آن به روش روایی محتوایی و روایی صوری مورد تأیید قرار استاندارد برای هر یک از متغیرها جمع

خ گرفت. برای تعیین پایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده گردید و بر این اساس ضریب آلفای کرونبا

داده های حاصل از پرسشنامه با  ،باشد. همچنیندست آمد که نشانگر پایایی بالای پرسشنامه میبه 13/0پرسشنامه 

ورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. نتایج تحقیق نشان داد که اقدامات م  Amos 22 و Spss 16افزارهای استفاده از نرم

علاوه، مشارکت شغلی نیز بر اثربخشی سازمانی مؤثر است. بهمدیریت منابع انسانی بر مشارکت شغلی مؤثر است و 

 کند. مشارکت شغلی در رابطه اقدامات منابع انسانی و اثربخشی سازمانی نقش میانجی کامل را ایفا می

 اقدامات مدیریت منابع انسانی، مشارکت شغلی، اثربخشی سازمانیواژگان کلیدی: 

  

                                                           
 sa.sadeghian1367@gmail.com  )نویسنده مسئول(  ، مشهداستادیار، گروه مدیریت، موسسه آموزش عالی تابران  1

    عالی تابران، مشهد، ایراناستادیار، گروه مدیریت، موسسه آموزش  2

    استادیار، گروه مدیریت، موسسه آموزش عالی تابران، مشهد، ایران 



1931 زمستانو  پاییز، 1سال اول، شماره مدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه ..................................................... 190

 

 

 مقدمه

 هاچالش جدید کار و کسب دنیای در بازار محیط و محصول ثباتیمحصول، بی کوتاه عمر جهانی، چرخه رقابت

العمل رقابتی، کمتر به سازمان اجازه عکس سازوکارهای. اندکرده ها فراهمسازمان برای را هاییفرصت و

 رقابتی مزیت از جدیدتری منابع دنبال به مداوم طور به هاشرکت نتیجه در دهد ومناسب به محیط را می

 و بقا. (2012، 1است )نو و همکاران انسانی منابع این منابع، اقدامات مدیریت ترینمهم از هستند. یکی

 پتانسیل کردن آزاد و به ماهر بسیار کار نیروی ایجاد برای آنها توانایی به ایفزاینده طور به سازمان موفقیت

 ادبیات زمینه در متنوعی و مهم گذشته، تحولات دهه دو اساس، در این بر. دارد بستگی انسانی نیروی کامل

 مدیریت اقدامات به معناداری توجه راستا این در است گرفته منابع انسانی صورت مدیریت مسائل به مربوط

 از انسانی، عمدتاً منابع مدیریت ارزش دادن به دنبال نشان منابع مدیریت متخصصین. است شده انسانی منابع

؛ ستر و 2002 ،2هستند )اردیل و گانسل هاو اثربخشی سازمان عملکرد بر آن تاثیر دادن نشان طریق

 منابع مسائل به استراتژیک رویکرد با مدرن هایسازمان در که است ضرورت یک این. (2012، 9همکاران

ظهور،  حال در جدید مشکلات و زیست سازمان، محیط خارجی و داخلی شرایط تغییر. شود پرداخته انسانی

 رقابتی، اهمیت مزیت منبع ترینمهم شود که فراموش است. نباید سازمان مدیریت از ایپیچیده درک نیازمند

، مدیریت منابع 1310و اوایل دهه  1320(. از اواخر دهه 2014، 4است )آلکوک انسان به استراتژیک دادن

چگونه انجام کار توسط  انسانی دانشگاهی و آکادمیک توجه مضاعفی را به این موضوع داشته است که

 کنندمی استدلال (. برخی2014، 2تواند به اثربخشی سازمان کمک نماید )جکسون و همکارانکارمندان می

 استراتژیک انسانی منابع مدیریت اصلی نتایج از یکی سازمانی اثربخشی و انسانی منابع مدیریت بین رابطه که

 و است کارکنان عملکرد سازمانی اثربخشی و استراتژیک انسانی منابع مدیریت بین ترین میانجیمعروف. است

-حالی شود. درمی سازمانی اثربخشی و کارکنان عملکرد افزایش انسانی باعث منابع آن اقدامات درست تبع به
 و هاسیاست، انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی که گویای آن است تجربی شواهد و تئوریک رشد که

 و بتوان روابط تا است نیاز بیشتری مطالعات به دهد، امامی قرار تأثیر تحت را اثربخشی انسانی منابع اقدامات

-چشم کهحالی در. (2002؛ اردیل و گانسل، 2013، 6بیشتری را در این حوزه شناسایی کرد )کریم متغیرهای
 نوع بررسی محققان از برخی کند،را روشن می انسانی اقدامات مدیریت منابع اثرات درک، انسانی منابع انداز

کنند )رایت و شرکت را پیشنهاد می داخل در فردی بین روابط بر تمرکز با انسانی منابع تحقیقات از دیگری

اصلی آنها نیز این است که مشارکت کارکنان در این حوزه  (. دلیل2001، 1؛ دلری و شاو2001، 2همکاران

، 11؛ بارانه مارتینز و همکاران2009، 10؛ کالینز و کلارک2000، 3بسیار مهم است )یوهی بین و همکاران

                                                           
1  -  Noe et al 

2  -  Erdil & Günsel 

3  -  Sattar et al 

4  - Alakoç  

5  -  jackson et al 

6  - Kareem 

7  - Wright, Dunford, & Snell, 

8  -  Delery & Shaw 

9  -  Uhl-Bien et al 

10  -  Collins & Clark 

11  -  Barrena-Martínez 
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اطلاعاتی  منابع به موقعبه دسترسی تسهیل طریق کارکنان از (. مشارکت1331، 1؛ ناهاپیت و گاشال2013

-افزایش سرمایه و شدن سازمان پذیرترجمعی، انعطاف اقدامات تسهیل، رسمی کنترل به نیاز بیشتر، کاهش
 2نسانیا منابع مدیریت های(. فعالیت2009، افزاید )کالینز و کلارکارزش می سازمان سازمانی، به فکری های

در سازمان  را مشارکت شغلی توانند زمینهآن می وسیلهبهکه  شودمی محسوب هاسازمان برای قدرتمندی ابزار

 (. 2003، 9سازند )کاسه و همکاران گسترده و فراهم

 از که، کند. به این معنیپتانسیل بالقوه عمل می یک عنوانانسانی به منابع مدیریت اقداماتراستا،  این در

بپردازد )کیم و  مشارکت شغلی محتوای و عمق، آوری، توسعهبه جمع مؤثر طوربه تواندسازمان می آن، طریق

 (. 1332، 6؛ جکسون و شولر2002، 2؛ سان و همکاران2011، 4رایت

کند که مشارکت شغلی درون سازمانی به افزایش اثربخشی سازمانی مطالب بیان شده اشاره میطور کلی، به

گری مشارکت شغلی در رابطه بین اقدامات منابع انسانی بر کند. با این حال، بدون بررسی اثر میانجیکمک می

ای از ابهام قرار در پاره اثربخشی، درک چگونگی اثرگذاری اقدامات مدیریت منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی

 و انسانی منابع مدیریت اقدامات رابطه یابیبرای پر کردن این خلاء، هدف اصلی این تحقیق مدل رودارد. از این

 باشد. می مشارکت شغلی میانجی نقش با سازمانی اثربخشی

 

 اقدامات مدیریت منابع انسانی

 موضوع افراد مدیریت چه کرد، اگر ظهور آن از پس و 1310 دهه انسانی به مفهوم امروزی در منابع مدیریت

های کهن برای مدیریت افراد است. برای در واقع مفهومی جدید با ریشه انسانی منابع مدیریت نیست؛ جدیدی

ترین آنها های متنوعی ارایه شده است که در این مقاله به برخی از اصلیمدیریت منابع انسانی تعاریف و روش

انسانی، اقداماتی  منابع شود. اصطلاح مدیریت منابع انسانی در واقع توسط بسیاری از متخصصاناشاره می

؛ راولی 2002، 1؛ دسلر و همکاران2009، 2شود )راولیمی تعریف کارمندان روابط و منابع، پاداش، توسعه مانند

 (. 2019، 3و جکسون

 داشتن ،همچنین کارکنان نگرش و دانش، مهارت از ترکیبی را انسانی منابع (، مدیریت2000) 10فیتز انز

 طور،همین. کندمی تعریف سازمان در آن گذاریاشتراک به برای علاقه و کارکنان توسط متنوع اطلاعات

، 11است )کاسیو سازمانی اثربخشی و ها، افرادداده ها، ارتباطایده این نتیجه انسانی سرمایه مدیریت مفهوم

است. جکسون  شده تعریف جنبه چندین در انسانی منابع مدیریت اقدامات ،همچنین(. 2000؛ فیتز انز، 1313

فرآیند جذب، توسعه،  که اند،کرده تعریف سیستمی عنوان به را انسانی منابع مدیریت (،2014)12و همکاران

                                                           
1  -  Nahapiet & Ghoshal 
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3  -  Kaše et all 
4  - Kim & Wright 

5- Sun,& Datta, Guthrie, & Wright 

6  - Jackson & Schuler 

7  - Rowley 
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9  - Rowley & Jackson 

10  - Fitz-enz 

11  - Cascio 

12  -  Jackson et al 
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 بر علاوه دهد.می انجام آن اعضای و سازمان بقای و مؤثر اجرای از اطمینان برای را کارکنان حفظ انگیزه، و

سازگار  داخلی اقدامات و هااجرای سیاست و طراحی از ایمجموعه نیز انسانی منابع مدیریت این، اقدامات

-می کمک شرکت وکار کسب اهداف دستیابی به شرکت یک انسانی سرمایه که شود حاصل اطمینان تا است
را به خوبی مدیریت کند، بهترین بازده (. اگر سازمان اقدامات مدیریت منابع انسانی 1336، 1کند )دلری و داتی

منابع انسانی مؤثر، کارکنان و مشتریان تمایل به رضایت بیشتری  اقداماتهایی با را خواهد داشت. در سازمان

یشتری دارد و در نتیجه شهرت وری بدارند و از طرف دیگر، سازمان نیز بیشتر تمایل به نوآوری داشته و بهره

 کندمی ( بیان2002) 9(. به همین ترتیب مینبیوا2013، 2)برمان و همکاران کندنیز در جامعه پیدا می بهتری

 منابع مدیریت برای سازمان توسط شده استفاده هایشیوه از ایمجموعه انسانی منابع مدیریت اقدامات که

 سازمان دانش تولید و اجتماعی پیچیده روابط شرکت، توسعه یک شایستگی توسعه تسهیل طریق از انسانی

 انسانی منابع مدیریت اقدامات که توان بیان کردزمینه، می پیش این با. باشدمی رقابتی مزیت حفظ برای

 به تا اندشده طراحی که توسط سازمان است ایفلسفه رسمی، و هایخاص، سیاست هایشیوه به مربوط

. یابند اطمینان سازمان بقای و مؤثر عملکرد از و بپردازند کارکنان حفظ و انگیزه ایجادجذب، توسعه، 

 و در واقع همان شمولجهان رویکرد: از عبارتند انسانی منابع مدیریت اقدمات توسعه برای اصلی رویکردهای

استراتژیک )دلری و داتی،  انسانی منابع مدیریت اقدامات (؛ رویکرد1332، 4روش )هاسلید رویکرد بهترین

(. 1332، 2پیکربندی )رایت و مک ماهان رویکرد ( و1313، 6؛ شولر1312، 2اقتضایی )دیر (؛ رویکرد1336

رویکرد اقدامات مدیریت منابع انسانی  است. متمرکز انسانی منابع مدیریت اقدامات مقاله حاضر بر رویکرد

است که اقدامات مدیریت منابع انسانی  توانمندی و زشیفرصتی، انگی انسانی منابع مدیریت شامل اقدامات

بتوانند  تا کند فراهم فرصتی کارکنان برای فرصتی به این اشاره دارد که مدیریت منابع انسانی در سازمان باید

 و اجتماعی رویدادهای توانندها میبا یکدیگر تعامل ایجاد کرده و روابط بین فردی برقرار کنند و سازمان

؛ 2014؛ جکسون و همکاران، 2006، 1ایجاد کنند )کالینز و اسمیت کارکنان بین تعامل ترویج برای را دانشی

        اقدامات منابع انسانی حوزه در تواندسازمان می ،(. همچنین2009، 3لنگنیک هال و لنگنیک هال

، 10)موریس و همکارانمند شود از آن بهره اجتماعی تعاملات کانال یک عنوان به کرده و گذاریسرمایه

تواند فرصت آشنایی کارکنان تازه وارد را با اقدامات مدیریت منابع انسانی فرصتی می علاوه بر این،(. 2002

سازی در سازمان کمک تواند به تیم( و می2014های مختلف سازمان فراهم کند )جکسون و همکاران، بخش

؛ موریس و 2000، 11فراهم کند )مورلند و میاسکواسکیهایی را برای تعامل اعضای سازمان کرده و فرصت

 باید انسانی منابع مدیریت پردازد که(. اقدامات مدیریت منابع انسانی تشویقی به این مهم می2002همکاران، 

-مدیریت منابع انسانی باید کارکنان را به سمت به اشتراک. کند تشویق اجتماعی روابط ساخت به را کارکنان

                                                           
1  - Delery & Doty 

2  - Berman  et al 

3  - Minbaeva 

4  - Huselid 

5  - Dyer 

6  - Schuler 

7  - Wright & McMahan 

8  - Collins & Smith 

9  - Lengnick-Hall & Lengnick-Hall 

10  - Morris et al 

11  - Moreland & Myaskovsky 
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های سازمان حمایت کنند )کالینز و که کارکنان تشویق شوند که از ارزشا هدایت کند به طوریهگذاری ارزش

(. اقدامات مدیریت منابع انسانی توانمندی به این اشاره دارد که 2002؛ موریس و همکاران، 2006اسمیت، 

بین همکاران در  خوب طارتبا توسعه منظوربه کارکنان را هایتوانایی باید انسانی منابع مدیریت اقدامات

 فنی، به هایمهارت بر فردی علاوه بین هایمهارت به سازمان توسعه دهد و گویای آن است که کارمندان

 (. 2009، 1دارند )اسوارت و کینی سازمان نیاز از خارج و داخل در اجتماعی هایشبکه حفظ و توسعه منظور

 

 اثربخشی سازمانی

سنتی،  طور به. گرفت نظر در متفاوتی دیدگاه از توانمی را سازمانی اثربخشیانسانی،  منابع مدیریت همانند

(؛ اما 2002مفاهیم کمی مانند عملکرد مالی سنجیده شده است )اردیل و گانسل،  با زیادی حد تا اثربخشی

 بر مشتمل که است پیچیده بسیار موضوعی بلکه نیست، منفرد و واحد مفهوم یک سازمانی اثربخشی

 تحقق چگونگی هاسازمان آن با که است روشی سازمانی اثربخشی. است متفاوتی انتظارات و ترجیحات

(. 2004، 2هرمان) دهند می قرار ارزیابی مورد سازمانی راهبردهای طریق از را هایشانماموریت آمیز موفقیت

-اندازه قابل تعریف هر با متناسب و است شده تعریف گوناگونی طرق به که است ایپیچیده مفهوم اثربخشی
-آن آوردن بدست برای تلاش در سازمان که است امری مطلوب حالت سازمانی اهداف. است ارزیابی و گیری
 یا بوده برابر سازمانی اهداف با آن هایفعالیت مشاهده قابل نتایج که است اثربخش زمانی سازمان یک. هاست

 به سازمان که میزانی یا درجه از است عبارت سازمانی اثربخشی(. 1913سامری،  و حسنی) باشد آن از بیشتر

 تولید برای که منابعی مقدار از است عبارت سازمان کارآیی کهحالی در شودمی نزدیک نظر مورد هایهدف

 سنجش برای که این به توجه با تحقیق این (. در1930دفت، ) است رسیده مصرف به محصول واحد یک

 اثربخشی ارزیابی و گیریاندازه ،است، بنابراین شده استفاده( 2009) 9چوی و لی مقاله از سازمانی اثربخشی

 همانند سازمانی اثربخشی از( 2009)چوی  و لی تعریف و است( 2009)چوی  و لی مقاله به توجه با سازمانی

 رسد، تعریفمی خود اهداف به سازمان یک که ایدرجه را سازمانی اثربخشی نیز هاآن، است رابینز تعریف

 . کنندمی

 

 مشارکت شغلی

گیری سازمانی است که شامل درجه و میزان مشارکت کارکنان در مبانی نظری مشارکت کارکنان در تصمیم

-باشد. درجه مشارکت عبارتست از میزان نفوذ و کنترلی که کارکنان در تصمیمهای سازمانی میگیریتصمیم
ای که کارکنان خود را درگیر (. مشارکت شغلی به درجه2006، 4یچ و والکنند )لهای سازمان اعمال میگیری

در ها از کار مرتبط است، کنند نیز اطلاق می شود. مشارکت شغلی کارکنان تا حدزیادی به ادراک آنکار می

 یابی به اهداف سازمانرود کارکنانی که مشارکت شغلی بالاتری دارند بیشتر برای دستانتظار می نتیجه،

(. مشارکت شغلی به وضعیت شناختی مربوط به شناسایی بوسیله شغل 2012، 2تلاش کنند )آینو و همکاران

                                                           
1  - Swart & Kinnie 

2  - Herman 

3  - Lee & Choy  

4  - Leach & wall 

5  - Inoue et al 
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های شغلی بالاتر تمایل بیشتری به مشارکت شغلی دارند، زیرا (. افراد با شایستگی2019، 1اشاره دارد )کنگ

باشد؛ کارکنانی که انگیزش درونی بخش انگیزش درونی افراد ای و شایستگی ممکن است الهامصلاحیت حرفه

باشند و احساس رضایت کنند صلاحیت لازم برای تصدی شغل را دارا میبالاتری دارند زمانی که احساس می

شود و در نتیجه مشارکت شغلی بالاتری دارند؛ شان برای بهتر انجام دادن کار بیشتر میبالاتری دارند، تلاش

(. 2014، 2شغلی بالاتر عملکرد بالاتری هم دارند )زوپیاتیس و همکاران علاوه بر این افراد دارای مشارکت

( گویای آن بوده است که کارمندانی که نمره بالاتری در ارزیابی عملکرد کسب 2009تحقیقات تت و برنت )

کنند و مشارکت شغلی بالاتری اند نسبت به همکاران خود توان بیشتری را برای شغل خود صرف میکرده

های سازمان موثر گیریکند تا در تصمیمهایی را فراهم میمشارکت شغلی کارکنان برای آنها فرصت دارند

 (. 2014باشند )به نقل از زوپیاتیس و همکاران، 

 

 پیشینه تحقیق

اند رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی را مورد بررسی قرار داده بسیاری نویسندگان

( و شولر و 2014) 9(، نانکرویس و همکاران2002توان به مطالعات دسلر و همکاران )این بین میکه از 

کنند که اقدامات مدیریت منابع انسانی ( بیان می2014( اشاره کرد. نانکرویس و همکاران )2014) 4جکسون

گویی سازمان به عوامل عملکرد در پاسخ ارزیابی توسعه، و و استخدام، آموزش و شغل، گزینش از قبیل طراحی

( مفهوم 2014تواند اثربخشی سازمان را تحت تاثیر قرار دهد. شولر و جکسون )محیطی بسیار مؤثر بوده و می

تر از عملکرد یا صرفاً عملکرد کنند که اثربخشی مفهومی بسیار وسیعاثربخشی را گسترش داده و بیان می

تواند نفعان سازمان و تحولات جهانی میزمانی است که ذیمالی است و تحت تاثیر محیط داخلی و خارجی سا

تواند به افزایش اثربخشی اثربخشی سازمان را دستخوش تغییر قرار دهد و اقدامات مدیریت منابع انسانی می

 سازمانی بیانجامد. 

 ذاریاثرگ و انسانی منابع مدیریت نقش در ملی متفاوت هایفرهنگ تأثیرات و مختلف هایچالش ،همچنین

( 2002) 6(، چاترجی و نانکرویس2001) 2مانند راولی و وارنر نویسندگانی. موثر است سازمانی اثربخشی بر آن

 منابع مدیریت اقدامات و هاسیستم متقابل واگرایی و گراییهم مورد در ،(2019) 2و نانکرویس و همکاران

 فرهنگی هایویژگی مورد رد هاآن افزون بر این، .اندکرده بحث اقیانوسیه و آسیا منطقه در ویژهبه انسانی

 است ممکن تایلند که و چین، هند، ویتنام، تایوان، اندونزی، سنگاپور، مالزی، کره مانند کشورهایی در متمایز

 از برخی. اندکرده تحقیق دهد؛ قرار تاثیر تحت را هاآن بین ارتباط و سازمانی اثربخشی و انسانی منابع مدیریت

کارکنان،  و مدیریت بین روابط در مدیریت، احترام در ترپدرسالارانه هایسبک شامل فرهنگی هایویژگی این

 تقاضا و کارکنان وفاداری، دارد وجود آن با مشترک هایارزش که سازمانی برای کار به قدرت، اشتیاق پذیرش

 رابطه که کنندمی استدلال محققانبرخی از  ،همچنین. باشدمی توسعه هایفرصت و مستمر یادگیری برای

                                                           
1  - Kong 

2  - Zopiatis et al 

3  - Nankervis et al 

4  - Schuler & Jackson 

5  - Rowley & Warner 

6  - Chatterjee & Nankervis 

7  - Nankervis et al 
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است  استراتژیک انسانی منابع مدیریت اصلی نتایج از یکی سازمانی اثربخشی و انسانی منابع مدیریت بین

 (. 2002)اردیل و گانسل، 

اند. گیتل برخی از محققان به بررسی رابطه مشارکت شغلی و اقدامات مدیریت منابع انسانی پرداخته ،همچنین

کارکنانی که  ای میانرابطه انسانی هماهنگی منابع که اقدامات مدیریت دهندمی ( نشان2010) 1همکارانو 

شود، کاسه و کند و باعث افزایش مشارکت شغلی کارکنان میدهند، تقویت میوظایف مشخصی را انجام می

محرک،  و انگیزه کار، ایجاد شیوه انجام طراحی انسانی با منابع مدیریت کنند که( بیان می2003همکاران )

شود. جکسون و همکاران فردی باعث افزایش مشارکت شغلی کارکنان می میان و توسعه روابط آموزش

کند و به کنند که اقدامات مدیریت منابع انسانی دانش کار گروهی را حمایت و تسهیل می( بیان می2006)

 شود. کارکنان در سازمان می مشارکت شغلی و اجتماعی روابط این ترتیب موجب بهبود

 در سازمانی تواندمی انسانی منابع مدیریت اقدامات که کنندمی ( بیان2012) 2جیانگ و لیو همین صورت،به 

است سرمایه انسانی را به مزیت رقابتی تبدیل کند و منجر به اثربخشی  رقابتی مزیت آن مرکزی هسته که

 پذیر است. رکت شغلی کارکنان امکانسازمانی شود که این موضوع در قالب مشا

های زیر را مورد توان فرضیهبراساس مرور مبانی نظری و پیشینه تحقیق و با توجه به هدف این تحقیق، می

 مطالعه قرار داد:

 : اقدامات مدیریت منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی تاثیر معنادار دارد. 1فرضیه 

 انی بر مشارکت شغلی تاثیر معنادار دارد. : اقدامات مدیریت منابع انس2فرضیه

 : مشارکت شغلی بر اثربخشی سازمانی تاثیر معنادار دارد. 9فرضیه

 : مشارکت شغلی نقش میانجی در رابطه اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی دارد. 4فرضیه

 
 

 

 

  

 

 تحقیق . مدل مفهومی1شکل

 

 روش تحقیق

که مطالعه حاضر به بررسی وضع موجود اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی و با توجه به این 

شود. در مطالعات پیمایشی، هدف پردازد؛ یک تحقیق پیمایشی محسوب مینقش میانجی مشارکت شغلی می

                                                           
1  -  Gittel et al 

2  -  Jiang & Liu 

مشارکت 

 شغلی 

اثربخشی 

 سازمانی

اقدامات 

مدیریت منابع 

 انسانی
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های پیمایشی بین متغیرهای ها در بین افراد است که براساس اطلاعات و دادهی آنانگیزه شناسایی رفتارها و

شود. در این مطالعه رابطه اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی مورد مختلف ارتباط برقرار می

نفر مشغول  211لیس دست آمده از طریق مراجعه شخصی، در شرکت عابررسی قرار گرفته است. طبق آمار به

پرسشنامه  140نفر بدست آمد و نهایتاً  196به کار بودند که با استفاده از فرمول کوکران نمونه آماری تحقیق 

 آوری شد. فرد شاغل در شرکت عالیس شهر مشهد جمع 140آوری شد و اطلاعات تحقیق از جمع

تایی لیکرت طراحی شده بود.  2ر قالب طیف آوری اطلاعات از پرسشنامه استفاده شده است که دبرای جمع 

 یاثربخش، برای سنجش (2019) 1چوآنگ و همکاران پرسشنامهاز  یاقدامات منابع انسانبرای سنجش 

( 1312) 2کانانگو پرسشنامهمشارکت شغلی از ( و برای سنجش 2009) یو چو یل پرسشنامهاز  یسازمان

نظران اصلی هر موضوع ارائه شده مورد استفاده، توسط صاحبهای که پرسشنامه آنجااستفاده شده است. از 

ها، توسط سه تن از کارکنان دارای شرایط ها قرار گرفت. روایی صوری پرسشنامهاست، فرض بر روایی سازه آن

مشابه با نمونه پژوهش و یکی از اساتید متخصص در رشته مدیریت تأیید شد. مسئله اصلی در روایی صوری 

های پرسشنامه است؛ از این منظر کوشش شد تا این اطمینان حاصل از مفهوم هر کدام از گویه درک آزمودنی

روان و قابل فهم باشد و هم پرسشنامه از  کار رفته در سوالات پرسشنامهشود که هم واژگان و اصطلاحات به

 Spss16افزارهای ها، از نرمدادهتحلیل وانگیزد. برای تجزیهگویی برمیها را به پاسخنظر ظاهری رغبت آزمودنی
 احراز شد.  13/0گیری از آلفای کرانباخ به میزان استفاده شد؛ پایایی پرسشنامه با بهره  Amos 22 و

 

 هایافته

 که آنجا ساختاری استفاده شده است، از معادلات یابیمدل های پرسشنامه از الگویبرای تجزیه و تحلیل داده 

 وجود ساختاری معادلات یابیمدل الگوی در مکنون متغیرهای رویکرد کارگیریبه هایشرطپیش از یکی

 جدول در. رسید انجام به پیرسون همبستگی تحلیل منظور است، بدین تحقیق متغیرهای میان همبستگی

 . است شده ارائه هامیانگین آن نیز و متغیر هر کرونباخ متغیرها، آلفای سایر با متغیر هر همبستگی (، میزان1)

 متغیرها همبستگی و معیار، پایایی میانگین، انحراف. 1 جدول

 متغیرها
 آلفای کرونباخ میانگین

اقدامات مدیریت 

 منابع انسانی
 مشارکت شغلی

اثربخشی 

 سازمانی

   1 16/0 20/9 اقدامات مدیریت منابع انسانی

  1 64/0** 23/0 41/9 مشارکت شغلی 

 1 42/0** 23/0** 20/0 92/9 اثربخشی سازمانی

  01/0داری معنا سطح در[ دنبالهیک] همبستگی: **توضیح

 از پیش ،همچنین. هستند قبول قابل آمده دستبه همبستگی ضرایب شود، تمامیطور که مشاهده میهمان

 مختلف هایسازه [عاملی بار] رگرسیونی وزن معناداری است شده، لازم ارائه ساختاری مدل ارزیابی

                                                           
1  - Baron & Kenny 

2  - Kanungo 
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 بودن قبول قابل و گیریاندازه هایمدل برازندگی از تا بررسی مربوطه هایگویه بینیپیش در نامهپرسش

 عاملی تحلیل تکنیک از استفاده مهم، با این. شود حاصل اطمینان هاسازه گیریاندازه در هاآن نشانگرهای

 .رسید انجام به AMOS 22ر افزانرم و تأییدی

 آوریجمع هایداده بودن نرمال ابتدا در تاییدی عاملی تحلیل طریق از سنجش ابزار اعتبار بررسی منظوربه

 قدم در سپس. تایید شد ایموس افزارنرم در چولگی و کشیدگی شاخص دو توسط که گویه هر توسط شده

 یا بزرگتر بایستها میگویه( رگرسیونی ضرایب)عاملی گرفت، بارهای قرار بررسی مورد مدل سازه اعتبار دوم

 معناداری و آمد بدست 2/0 از کمتر 21و  91 گویه عاملی بار اینکه گرفتن نظر در باشند، با 2/0 مساوی

 و شد تایید سنجش ابزار همگرایی اعتبار بنابراین. شد گذاشته کنار تحلیل و تجزیه فرآیند داشت، از ضعیفی

 مورد هایگویه با ارتباط در پرسشنامه هایسازه بین همپوشانی عدم بررسی منظوربه افتراقی اعتبار در

 که بود آن از حاکی آماری های خروجی باشد، که 3/0 از بیشتر نبایستی سازه دو هر بین سنجش، همبستگی

 . بود 3/0 از کمتر متغیرها بین همبستگی کلیه

های ای با دادهتوان نتیجه گرفت مدل مفهومی پژوهش حاضر، تناسب شایستهمی ،(2از جدول ) افزون بر این، 

 آوری شده دارد. جمع

 . شاخص های برازش مدل2جدول

 شاخص برازش آماره مدل فرضیه اصلی مقدار پیشنهاد شده

2 < 94/9 /df2X 
 01/0< 01/0 ۱RMR 

30/0> 34/0 ۲CFI 
10/0> 16/0 ۳GFI 

 10/0> 12/0 ٤AGFT 

  

 بجز اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی از متغیرها بین روابط تمامی یافته برازش مدل در 

 مدل این در ،همچنین. شد تحقیق، تأیید اصلی فرضیه و( t >1. 64و  p<. 05) است معنادار آماری لحاظ

 است.  β= -16/0میزان  به اثربخشی سازمانی بر اقدامات مدیریت منابع انسانی اثر ضریب

 . است شده داده (، نشان9) جدول در خلاصه طورتحقیق، به هایفرضیه آزمون ینتیجه

 

 

 

 

                                                           
1  - Root Mean Square Residual 

2  - Comparative Fit Index 

3  - Goodness of Fit Index 

4  - Adjusted Goodness of Fit Index 
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 تحقیق هایفرضیه آزمون نتایج یخلاصه. 3 جدول

 

 گیریبحث و نتیجه

مشارکت شغلی کارکنان در رابطه با اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی این مقاله به بررسی نقش 

طور غیرمستقیم از طریق مشارکت سازمانی پرداخته است. نتایج تحقیق نشان داد که اقدامات منابع انسانی به

اقدامات  کههای پژوهشی حاکی از این موضوع است، هنگامیشغلی بر اثربخشی سازمانی تاثیرگذار است. یافته

یابد و با طور مطلوب و اثربخش در سازمان اجرا شود، مشارکت کارکنان افزایش میمدیریت منابع انسانی به

برای ایجاد ارتباط بین اقدامات مدیریت  ،یابد. بنابراینافزایش مشارکت کارکنان اثربخشی سازمان افزایش می

 اهمیت مشارکت شغلی کارکنان را درک کنند. سپس منابع انسانی و اثربخشی سازمانی، مدیران ابتدا باید 

ها باید اقدامات منابع انسانی را برای تحریک سطح بهتری از مشارکت کارکنان به کار گیرند که این منجر آن

 شود. به اثربخشی سازمانی می

دار وجود دارد؛ ای مثبت و معنیفرضیه اول: میان اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی رابطه

های تحقیق نشان داد که اقدامات مدیریت منابع انسانی به صورت مستقیم با اثربخشی سازمانی رابطه یافته

نیز با مطالعه جامعی که بر روی رابطه اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی  ،(2013ندارد. کریم )

این نتیجه رسید که بر خلاف تصور غالب همیشه به  ،های مختلف انجام داده بود نیزسازمانی در سازمان

شود و با توجه جو و فرهنگ ها منجر به اثربخشی سازمانی نمیاقدامات مدیریت منابع انسانی در سازمان

تواند معنادار باشد یا نباشد. در این مقاله کند و... این رابطه میسازمان، صنعتی که سازمان در آن فعالیت می

اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی معنادار نبود. این یافته علاوه بر اهمیت  نیز رابطه مستقیم

کند در رابطه بین اقدامات مدیریت باشد که به مدیران پیشنهاد میمفهومی دارای اهمیت کاربردی نیز می

 ند. منابع انسانی و اثربخشی سازمانی نقش متغیرهای میانجی را نیز مورد توجه قرار ده

دار وجود دارد؛ ای مثبت و معنیفرضیه دوم: میان اقدامات مدیریت منابع انسانی و مشارکت شغلی رابطه

دار ای مثبت و معنیها نشان داد که اقدامات مدیریت منابع انسانی و مشارکت شغلی با هم رابطهتحلیل داده

( 2012(، نو و همکاران )2016) 1و همکاراندارند. نتایج حاصل از تحقیق با مطالعات انجام شده توسط زانگ 

هایی که با اقدامات مناسبی از منابع انسانی سازگاری دارد. بر این اساس، سازمان ،(2002) 2و بتی و کروچی

                                                           
1  -  Zhong 

2  - Bhatti & Qureshi 

 مسیرضریب روابط

(β) 

 معناداریعدد 

(t) 

 معناداریسطح
sig 

 آزموننتیجه

 رد 11/0 -94/1 -16/0 اثربخشی سازمانی ←اقدامات مدیریت منابع انسانی

 تأیید 00/0 16/9 61/0 مشارکت شغلی ←اقدامات مدیریت منابع انسانی

 تأیید 09/0 36/2 22/0 اثربخشی سازمانی ←مشارکت شغلی

 ←مشارکت شغلی  ←اقدامات مدیریت منابع انسانی
 اثربخشی سازمانی

 رد 03/0 21/1 21/0
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بتوانند به طور موثرتری مشارکت کارکنان را در سازمان تسهیل و تحریک کنند قادر هستند به مزیت رقابتی 

ممکن است کارکنان به خودی خود در سازمان تمایلی برای مشارکت نداشته باشند بهتری برسند. به هرحال 

کارگیری اقدامات منابع انسانی زمینه مشارکت کارکنان را فراهم کند. اقدامات منابع انسانی و سازمان باید با به

توانند از ا میهها است و سازمانبهترین راه برای استخراج و تقویت دانش کارکنان از طریق مشارکت آن

اقدامات منابع انسانی به بهترین شکل برای مشارکت کارکنان استفاده کنند از جمله این اقدامات کارمندیابی، 

اقدامات منابع  ،آموزش، ارزیابی عملکرد و پرداخت تشویقی برای افزایش مشارکت در سازمان است. بنابراین

 ها در توسعه و تسهیل مشارکت در سازمان است. یش ظرفیتها به منظور افزاانسانی عنصری مهم برای سازمان

های تحقیق دار وجود دارد؛ یافتهای مثبت و معنیفرضیه سوم: میان مشارکت شغلی و اثربخشی سازمانی رابطه

دست دار وجود دارد. نتایج بهای مثبت و معنینشان داد که بین مشارکت شغلی و اثربخشی سازمانی رابطه

( و 2012) 2(، توماس و کیو2019) 1یق با مطالعات انجام شده توسط چاداهاری و همکارانآمده از تحق

نیز سازگار  ،(2013) 4با نظرات استوارت و براون ،همچنین .سازگاری دارد ،(2012) 9تحصیلداری و شهنایی

دادن کارکنان در های مشارکت کارکنان از طریق دخالت توانند با افزایش زمینهمدیران می ،است. بنابراین

ها و تصمیمات در سازمان و استفاده از نظرات کارکنان در زمینه امور شغلی و سازمانی اثربخشی تدوین برنامه

 سازمانی را افزایش دهند. 

فرضیه چهارم: مشارکت شغلی نقش میانجی در رابطه اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی دارد؛ 

ت میدانی اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر اثربخشی سازمانی را با توجه به نقش صوربه ،این مطالعه

ها نشان داد که اقدامات مدیریت منابع انسانی گری مشارکت شغلی مورد بررسی قرار داد. تحلیل دادهمیانجی

رابطه بین اقدامات به طور مستقیم بر اثربخشی سازمانی تاثیرگذار نیست اما مشارکت شغلی میانجی کامل در 

که اقدامات منابع انسانی منجر به اثربخشی برای این ،مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی است. بنابراین

سازمانی شود نقش مشارکت کارکنان بسیار مهم است در واقع نتایج این تحقیق بر نقش حیاتی و مهم 

کننده اید در سازمان اقدامات منابع سازمانی تسهیلرو بمشارکت کارکنان در سازمان تاکید دارد. از این

مشارکت کارکنان باشد و مدیران سازمان از اقدامات منابع انسانی برای تسهیل مشارکت کارکنان استفاده 

عنوان مثال مدیران می توانند مشارکت را یک متغیر مهم سیستم ارزیابی عملکرد سازمان قرار دهند کنند به

 ی متنوعی در جهت اهمیت مشارکت و ترغیب کارکنان به مشارکت طراحی کنند. های آموزشیا دوره

توانند از طریق اقدامات مدیریت منابع انسانی محیطی را خلق کنند که رفتارهای ها میسازمان بر این اساس،

با بهبود  ،همچنین. مثبت کارکنان را تقویت نمایند و از این طریق بر مشارکت شغلی سازمان تاثیر بگذارند

یابد. اما در مشارکت در سازمان فرصت بهبود عملکرد در سازمان فراهم شده و اثربخشی سازمانی بهبود می

دار نبود که با توجه به رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و اثربخشی سازمانی معنی ،تحقیق حاضر

ایی که با چند تن از افراد نمونه تحقیق همطالعات تکمیلی که در این خصوص محقق انجام داد و مصاحبه

های مدیریت منابع داشت شاید دلیل این موضوع این بوده است که زیرسیستم حقوق و دستمزد از زیرسیستم

                                                           
1  -  Chaudhuri 

2  - Thomas & Qiu 

3  - Tahsildari & Shahnaei 

4  -  Stewart & Brown 



1931 زمستانو  پاییز، 1سال اول، شماره مدیریت منابع انسانی پایدار، علمی دو فصلنامه ..................................................... 140

 

 

های منابع انسانی ترین زیر سیستمانسانی در شرکت عالیس ثابت بوده و حقوق افراد که شاید یکی از مهم

 مشارکت آنها مرتبط نبوده است. برای کارکنان باشد با عملکرد و 

توان پیشنهادهایى در راستاى افزایش اثربخشى کارکنان مطرح توجه به نتایج حاصل از این مطالعه، مى با

، با توجه به تایید رابطه اقدامات منابع انسانی بر مشارکت کارکنان و تایید رابطه مشارکت کارکنان بر نمود

توانند در قالب یابی به اثربخشی میان سازمان پیشنهاد داد که برای دستتوان به مدیراثربخشی سازمانی می

توان به تامین نیرو از کار گیرند. از جمله این اقدامات میمشارکت شغلی اقدامات منابع انسانی خاصی را به

رکنان داخل سازمان اشاره کرد که تاکید بر مشارکت شغلی دارد، این امر موجب افزایش تعهد و انگیزه کا

های توان به آن اشاره کرد، فراهم اوردن آموزشای که میاز دیگر اقدامات منابع انسانی ،خواهد شد. همچنین

گسترده برای کارکنان؛ فراهم آوردن امنیت شغلی و.. را بیان نمود، زیرا این امور علاوه بر بهبود شرایط شغلی 

کند هایی را برای آنان ایجاد میهای آنان شایستگیرتو توانمندی کارکنان با توسعه مشارکت کارکنان و مها

 که در نهایت از طریق افزایش مشارکت کارکنان منجر به افزایش اثربخشی سازمانی خواهد شد. 
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