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 میانجی نقش بر تأکید با کارکنان شغلی اشتیاق بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر

 مرکزی استان شهرسازی و راه کل اداره در مثبت شناختیروان سرمایه

  

 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 چکیده   

 و سازمان بقای و تحول ایجاد برای مهم ابزارهای از یکی امروزی، رقابتی جهان در زمینه:

  .است کارکنان مثبت هایظرفیت و هاقابلیت به توجه انسان و عنصر ،موردنظر به اهداف بابیدست

بر اشتیاق شغلی کارکنان با  اقدامات مدیریت منابع انسانی تأثیرهدف از این پژوهش بررسی  هدف:

 . استمثبت در اداره کل راه و شهرسازی استان مرکزی  شناختیروانبر نقش میانجی سرمایه  تأکید

تحقیقات  زمرهماهیت و روش در  ازلحاظهدف، کاربردی و  ازلحاظپژوهش حاضر  :هاروش

برآورد  منظوربه .استجامعه آماری، کارکنان اداره کل راه و شهرسازی استان مرکزی  .است لیّع

در  نفر محاسبه گردید. 1۵۰است که حجم نمونه برابر با  شدهاستفادهاز فرمول کوکران حجم نمونه 

پرسشنامه  هاداده آوریجمعاست. ابزار  شدهاستفادهتصادفی ساده  گیرینمونهاین پژوهش از روش 

 است. 

 (66/۰)مثبت  تأثیرنتایج در خصوص فرضیه اول نشان داد اقدامات مدیریت منابع انسانی  :هایافته

بر اشتیاق شغلی کارکنان دارد. نتایج در خصوص فرضیه دوم نشان داد اقدامات مدیریت منابع انسانی 

مثبت دارد. نتایج در خصوص فرضیه سوم نشان داد  شناختیروانبر سرمایه  (81/۰)مثبت  تأثیر

ج در خصوص بر اشتیاق شغلی کارکنان دارد. نتای (39/۰)مثبت  تأثیرمثبت  شناختیروانسرمایه 

 شناختیروانفرضیه چهارم نشان داد اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق متغیر میانجی سرمایه 

  دارد. (97/۰)مثبت  تأثیرمثبت بر اشتیاق شغلی کارکنان 

مثبت اقدامات مدیریت منابع انسانی بر اشتیاق شغلی کارکنان از طریق  تأثیربا توجه به  :گیرینتیجه

با افزایش مهارت، انگیزه،  توانندمیمثبت، مدیران سازمان  شناختیروانی سرمایه متغیر میانج

شغلی و شرایط کاری مطلوب از طریق اقدامات مدیریت منابع انسانی و تقویت  هایفرصت

 مثبت، سطح اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش دهند. شناختیروانسرمایه  هایمؤلفه
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  مقدمه

 انسان عنصر ،موردنظر هایرسالت و هاهدفبه  رسیدن و سازمان بقای و تحول ایجاد برای مهم ابزارهای از یکی امروزی، رقابتی جهان در

نوع  و سازمان در انسان نقش است، انسانی منابع ،کندمی تضمین نیز را سازمان بقای و بخشدمیحیات  را تحول مقوله آنچه میان این است. در

 از اکنون و شد ترپررنگ انسانی منابع نقش هرروز سوم، هزاره آغاز داشت. با خواهد سازمان شکست یا موفقیت در بسزایی سهم او، به نگاه

 هایچالش با هاسازمان در 1انسانی منابع مدیریت وجودبااین. شودمی یاد سازمان در رقابتی پایدار مزیت و موفقیت کسب عامل تنها عنوانبه آن

 کارکنان، نیاز شناخت ، عدمگیریتصمیمهرم  متعهد، و ماهر کار نیروی کمبود ،شدنجهانی توانمی ازجمله که است مواجهه متعددی

 کارکنان همکاری ترک کارکنان و مشارکت ، عدمانگیزگیبی انسانی، ناکافی منابع وریبهره تبعیض، ،سالاریشایسته ، عدمبرنامگیبی

اخیر، توجه به خصوصیات مثبت و ایجاد ارتباطات سازنده در مدیریت  هایسالطی  (.139۰)هاشمی و پور امین زاده،  برد نام را سازمان باسابقه

کاری در کاریابی، حقوق و  گرایمثبت هایفعالیتاز  ایگستردهاست. تنوع  قرارگرفتهحوزه مدیریت  هایپژوهشمنابع انسانی در اولویت 

در عملکرد سازمانی و  هاآنو سهم  قرارگرفته موردمطالعهوسیع  طوربه هافرهنگمربوط به آن، ساختار و  هایاستراتژیدستمزد، انگیزش و 

برتر  رفتارهایت رفتار سازمانی مثبت، به ریشه (. چارچوب تحقیقا2۰۰7است )یوسف و لوتانز،  شدهواقع موردحمایت هاسازمانمزیت رقابتی 

فردریک ساخت  -. تئوری وسعتاستیک دارایی پایدار  عنوانبهشغلی نظر دارد و این رویکرد به دنبال ایجاد نقاط قوت در رفتار کارکنان 

. سازدمیرا  شانشخصیو منابع  بخشدمیوسعه ت مؤثر هایفعالیتکه تجربیات مثبت افراد، ظرفیت آنان را برای انجام  داردمی( بیان 2۰۰2) سون

و توسعه است، تا تمام پتانسیل خود را آزاد سازد )خلیفه سلطانی و  گذاریسرمایهمثبت، نیازمند  شناختیروانکه منابع  داردمیاین تئوری بیان 

. شرایط رقابتی کنونی اشتیاق اندشدهنامشخصی روبرو  منابع انسانی و شرایط اقتصادی هایچالشدر محیط رقابتی با  هاسازمان (.1393همکاران، 

تا  2۰۰3 هایسال(. مطالعه پرین بین 2۰17کارمند را برای سازمان به موضوعی مهم و دارای اولویت تبدیل کرده است )آیباس و سوات آکار، 

اشتیاق شغلی متوسطی دارند  هاآن %62دارند، کارکنان جهان اشتیاق شغلی ن %24، درمجموعکشور جهان نشان داد که  16روی کارکنان  2۰۰7

یک چارچوب  (JDR) 2تقاضا شغلی -مدل منابع (.2۰11برخوردار هستند )رام و پریهاکر،  توجهیقابلدرصد از اشتیاق شغلی بالا و  %14و تنها 

 هایجنبهدارد. تقاضاها به  سروکار(. در این مدل، اشتیاق با منابع و تقاضاهای شغلی 2۰11)دمروتای و باکر،  دهدمیمفهومی از اشتیاق ارائه 

 هایهزینهفیزیکی و ذهنی ثابتی است و بنابراین با  هایمهارت، اجتماعی یا سازمانی شغل مربوط است که نیازمند تلاش یا شناختیروانفیزیکی، 

(. تقاضاهای شغلی با افزایش فرسودگی مرتبط است. از طرف 2۰17خاصی مرتبط است )آیباس و سوات آکار،  تیشناخروانفیزیولوژیکی و 

 -(. در مدل منابع2۰1۰دیگر، منابع شغلی ممکن است تقاضاهای شغلی را کاهش دهد و با افزایش اشتیاق مرتبط است )کرافورد و همکاران، 

وجود دارد،  3ده اصلی دارد: منابع شغلی و منابع شخصی. اگرچه علاقه و تمایل زیادی به اشتیاق شغلیکنن بینیپیشتقاضا شغلی، اشتیاق شغلی دو 

اقدامات مدیریت منابع انسانی قرار بگیرد اطلاعات ناچیزی وجود دارد. یک شکاف  تأثیرد تحت توانمیاما در مورد اینکه چگونه اشتیاق شغلی 

 تأثیرد بر روی رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و اشتیاق شغلی توانمیشخصی  هایفاوتتدیگر در این موضوع این است که چگونه 

یک منبع شخصی تمرکز دارد.  عنوانبه 4مثبت شناختیروانمنابع شغلی و سرمایه  عنوانبهمدیریت منابع انسانی  بگذارد. این مطالعه بر اقدامات 

از طریق متغیر  غیرمستقیممستقیم و  طوربهرا با بررسی اینکه آیا اقدامات مدیریت منابع انسانی  هاکافشهمچنین در این مطالعه سعی داریم این 

 .پرکنیم، گذاردمی تأثیرمثبت بر اشتیاق شغلی  شناختیروانمیانجی سرمایه 

 

 اهمیت و ضرورت تحقیق

 محیطی، تغییرات دیگر و شدنجهانی پدیده با حق امتیازها و فنّاوری مانند ،هاسازمان رقابتی مزیت سنتی منابع امروز، رقابتی بسیار محیط در

 دتوانمی سنتی، منابع جایگزین این گزینه عنوانبه منعطف و ماهر مستعد، کارکنان جذب و حفظ بنابراین، ؛انددادهازدست را خود کارآمدی

                                                           
1. Human Resource Management 
2. Job Demand-Resource   
3. Job Engagement  
4. Positive Psychological Capital 



           
 
 

3 

 

یک  حکم در دتوانمی باشد، شدهاعمال و طراحی مناسبی طوربه که انسانی منابع سیستم .کند کمک سازمان محوری هایشایستگی رشد به

 .گیرد قرار موردتوجه سازمان یک برای باارزش و اقتصادی دارایی

 اقدامات مدیریت منابع انسانی و اشتیاق شغلی

ی از فعالیت کارکنان هایجنبهبرای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت است که با  موردنیازو اقدامات  هاسیاستمقصود از مدیریت منابع انسانی 

ی سالم و منصفانه برای کارکنان برای کارمند یابی، آموزش دادن به کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد محیط ویژهبهبستگی دارد، 

 :شودمیموارد زیر  دربرگیرندهو اقدامات  هاسیاستسازمان. این 

 شغل وتحلیلتجزیه -

 منابع انسانی و کارمند یابی ریزیبرنامه -

 گزینش داوطلبان واجد شرایط -

 توجیه و آموزش دادن به کارکنان تازه استخدام -

 مدیریت حقوق و دستمزد )چگونگی جبران خدمت کارکنان( -

 ایجاد انگیزه و مزایا -

 ارزیابی عملکرد -

 برقراری ارتباط با کارکنان -

 توسعه نیروی انسانی و آموزش -

 (.1392)دسلر،  هاسازمانمتعهد نمودن کارکنان به  -

کارمند مهارت ) دهندهافزایشع انسانی : اقدامات مدیریت منابگیرندمیقرار  موردبررسیدر این مطالعه اقدامات مدیریت منابع انسانی از چهار جنبه 

شغلی، امنیت شغلی، جبران عادلانه و  هایفرصتانگیزه ) دهندهافزایشدیریت منابع انسانی آموزشی گسترده(، اقدامات م هایبرنامه، یابی

اطلاعات و  گذاریاکاشترفرصت )شرح شغل شفاف، مشارکت،  دهندهافزایشنتیجه گرا(، اقدامات مدیریت منابع انسانی  هایارزیابی

 ( و شرایط کاری مناسب.توانمندسازی

باکر و لیتر  ازنظر یگر،د تعبیری به (،2۰۰2همکاران،  و است )شوفیلی شغل با مطلوب و درگیری  بستگیدل و میزان اشتیاق شغلی اشتیاق

 داشته، یادیز انرژی مشتاق کارکنان اساس این بر و است برانگیزاننده و خشنودکننده مثبت، که است شغلی سلامت از حالتی (2۰۰9)

 .کنندمی پنداری ذات هم خود حرفه با شدیداً و شوندمی شغل درگیر بیشتر

 1نیرومندی یعنی مؤلفه بردارد. اولین در را سه مؤلفه که است فرد کار محل سازمان و شغل به ایحرفه و تعهد شخصی نوعی شغلی اشتیاق

 عنوانبه 2دارد. فداکاری اشاره وظایف انجام در پافشاری و تلاش به با تمایل همراه بودن پرانرژی و ذهنی پذیریانعطاف از بالایی به سطوح

 سازمان در مهمی نقش کندمی فرد حس کهنحویبه ؛شودمی مربوط شغلش با فرد کامل درگیرشدنو  تعامل به شغلی، اشتیاق جزء دومین

 که است شغلش در فرد کامل تمرکز از توصیفی 3جذب یعنی مؤلفه است. سومین افتخار و غرور شوق، احساساتی چون از سرشار و دارد

 (.2۰۰8)باکر و همکاران،  شودمیمتوجه گذشت زمان ن که شودمی شغلش مجذوب خرسندی با چنان فرد آن در

( منابع 2۰14(. هالبسلبن و همکارانش )2۰۰۵مثبت با منابع شغلی مرتبط است )سالانوا و همکاران،  طوربهکه اشتیاق شغلی  انددریافتهپژوهشگران 

 هایجنبه، منابع نام دارد. منابع شغلی به کندمیبه اهدافش کمک  دررسیدنبه او  کندمیشخص تصور  هر آنچه: اندکردهتعریف  گونهاینرا 

 در سطح سازمانی)مانند حقوق،  توانندمیکه  شودمی، اجتماعی یا سازمانی شغل اطلاق شناختیروانفیزیکی، 

 شغلی(، سطح میان فردی )مانند حمایت سرپرست و همکاران(، موقعیت شغلی خاص )مانند وضوح نقش، مشارکت در  هایفرصت

شوند )دمروتای و  بندیتقسیم( و در سطح وظیفه )مانند تنوع مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلال و بازخورد عملکرد( گیریتصمیم

                                                           
1. Vigor 
2. Dedication 
3. Absorption 
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به اهداف  دررسیدند باعث رشد شخصی، یادگیری و تکامل شود و توانمی( منابع شغلی 2۰۰6همکاران )(. بر اساس نظر هاکانن و 2۰11باکر، 

 باشد. مؤثر

بگذارد.  تأثیرمثبت  طوربهد از طریق افزایش مهارت لازم، انگیزه، فرصت و شرایط کاری مناسب بر اشتیاق شغلی توانمیاقدامات منابع انسانی 

 هاآناحساسی متحمل شده به  به خاطریک لذت شخصی تا اینکه  به خاطرکاری  هایفعالیتکارکنان در  رودمیی در این شرایط، احتمال بیشتر

 (.2۰17شرکت کنند )آیباس و سوات آکار، 

در  ایبالقوهکارکردهای انگیزشی  رسدمی(  منابع سازمانی در محل کار تسهیل گر هستند چون به نظر 2۰۰۵بر اساس نظر سالانوا و همکاران )

 افزایش سطح اشتیاق شغلی دارند.

 ، کندمیکه چون محیط های کاری مجهز، اشتیاق شغلی کارکنان را تسهیل  کنندمی( ادعا 2۰11دیمروتی و باکر)

 بازخورد، حمایت اجتماعی و تنوع مهارت را به کارکنانشان عرضه کنند. ازجملهباید منابع شغلی کافی  هاسازمان

 مثبت شناختیرواننقش میانجی سرمایه 

 لوتانز) نامندمی مثبت شناختیروان سرمایه را باپشتکار همراه و محور انگیزه تلاش بر مبتنی موفقیت، به رسیدن احتمال و شرایط از مثبت ارزیابی

 را منابع این( 2۰۰7) همکاران و لوتانز. است شدهشناسایی شناختیروان توانمندی منبع چهار مثبت، سازمانی رفتار ادبیات در(. 2۰۰7 همکاران، و

 گرچه. است گردیده ارائه 1شکل  در منابع این هایویژگی و مفاهیم. اندکرده معرفی شناختیروان سرمایه هایمؤلفه عنوانبه یکدیگر کنار در

 گرامثبت سازمانی رفتار و شناختیروان سرمایه ادبیات اما باشند، جایگزینیقابل و یکدیگر به شبیه بسیار هامؤلفه این لغوی، ازنظر رسدمی نظر به

 و برایانت ؛2۰۰7 همکاران، و لوتانز) است هاآن بین معنادار اختلاف نشانگر نیز تجربی هایتحلیل و شده قائل تمایز آنان در موجود مفاهیم بین

 .(2۰۰4 همکاران،

 

 
 مثبت یشناختروان هیسرما یهایژگیو و میمفاه ها،مؤلفه 1شکل 

 

 (.2۰17با تعهد، عملکرد، رضایت شغلی و رفاه رابطه مثبت دارد )آیباس و سوات آکار،  شناختیروانکه سرمایه  دهدمینشان  هاپژوهشبرخی از 

کارکنان  (.2۰11 همکاران، اوی و) کنندمی تائیدشغلی کارکنان را  هاینگرشمثبت و رفتارها و  شناختیروانمطالعات رابطه مثبت بین سرمایه 

تقاضا شغلی  -منابع دارند، متمایز کرد. در مدل  تریپایینا از کارکنانی که سطح اشتیاق ر هاآند توانمیمشتاق منابع شخصی متعددی دارند و 

مثبت را  شناختیرواناست. سرمایه  پذیریانعطاف، امیدواری و ییکاراکننده اصلی دیگر اشتیاق شغلی، منابع شخصی همچون  بینیپیشیک 

مثبت با اشتیاق شغلی در ارتباط است  شناختیرواندریافتند که سرمایه  هایپژوهشیک منبع شخصی در نظر گرفت. برخی از  عنوانبه توانمی

( پیشنهاد دادند که منابع شخصی 2۰۰7ژانتوپولو و همکاران ) (.2۰14؛ تیو و همکاران، 2۰۰9؛ ژانتوپولو و همکاران، 2۰۰8)اوی و همکاران، 

ممکن است حتی روش درک  هاآنعوامل محیطی و پیامدهای سازمانی عمل کنند یا تعدیل گر یا واسطه در رابطه بین  عنوانبهخواه  توانندمی
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 طوربه شناختیروان( سرمایه 2۰1۰بر اساس مطالعه سوییت من و لوتان) به آن را تعیین کنند. العملشانعکسآن و  دهیسازمانافراد از محیط، 

یک میانجی در نظر گرفته شود و در توضیح  عنوانبهد توانمییک منبع شخصی(  نعنوابه) شناختیروانسرمایه  مثبت با منابع شغلی مرتبط است.

، درمجموعمنابع شغلی( و اشتیاق شغلی است.  عنوانبهکننده رابطه بین، اقدامات و معیار منابع انسانی) بینیپیشگفت عاملی در جهت  توانمی

( نشان 2۰۰8مطالعه لوتانز و مکاران) علاوهبه (.1986)بارون و کنی،  کندمییل چارچوب نظری منابع شغلی و منابع شخصی، اشتیاق شغلی را تسه

تقاضا شغلی، چون اقدامات منابع  -کارکنان دارد. در مدل منابع شناختیرواننقشی تسهیل گر در ایجاد سرمایه  کنندهحمایت جوسازمانیداد که 

 توانمیمنبع شخصی در نظر گرفته شود، بنابراین  عنوانبهد توانمی  شناختیرواند و سرمایه منابع شغلی در نظر گرفته شون عنوانبه توانندمیانسانی 

بگذارد و در روابط بین  تأثیراز اقدامات مدیریت منابع انسانی  متأثراین قابلیت را دارد که بر سطح اشتیاق  شناختیروانفرض کرد که سرمایه 

آوردن منابع شغلی و منبع شخصی مفید است و  به دستمثبت فرد برای  شناختیروانحالت  خله کند.اقدامات منابع انسانی و اشتیاق شغلی مدا

( معتقدند کارمندانی که منابع 2۰۰7ژانتوپولو و همکاران ) (.2۰17)آیباس و سوات آکار،  کندمیاشتیاق شغلی عمل  بینیپیشمقدمات  عنوانبه

دارای اشتیاق شغلی هستند.  متعاقباًو  رادارندبودن نسبت به آینده  بینخوشبودن، مهم بودن برای سازمان،  مؤثرشغلی کافی دارند احساس 

 (.2۰13و استفاده از منابع شغلی کمک کند )پنگ و همکاران،  مندیبهرهد در توانمی شناختیروانهمچنین در رابطه متقابل و دوطرفه، سرمایه 

واقع  کنندهتسهیلخود در انجام امور منابع انسانی  نوبهبهرابطه مثبتی با اقدامات مدیریت منابع انسانی برقرار کند و  دتوانمی شناختیروانسرمایه 

 (.2۰17شود )آیباس و سوات آکار، 

 مدل مفهومی

گردیده  طراحی 2شکل  ورتصبه 1تحقیق مدل مفهومی متغیرهایبا بررسی ادبیات تحقیقاتی مرتبط با موضوع و با در نظر گرفتن نحوه ارتباط 

 است.

 فرضیات

 مثبت دارد. تأثیرقدامات مدیریت منابع انسانی بر اشتیاق شغلی کارکنان ا -1

 مثبت دارد. تأثیرمثبت  شناختیرواننابع انسانی بر سرمایه اقدامات مدیریت م -2

 مثبت دارد. تأثیرمثبت بر اشتیاق شغلی کارکنان  شناختیروانسرمایه  -3

 مثبت دارد. أثیرتمثبت بر اشتیاق شغلی کارکنان  شناختیروانقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق متغیر میانجی سرمایه ا -4

 

 
 یمفهوم مدل 2شکل 

                                                           
1. Conceptual  Model  
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 روش پژوهش

کل راه و شهرسازی  جامعه آماری، کارکنان اداره .است ملّیتحقیقات  رمزهماهیت و روش در  ازلحاظهدف، کاربردی و  ازلحاظش حاضر پژوه

)رابطه نمونه از فرمول کوکران  برآورد حجم منظوربه. استکارمند  24۵طبق آمار اداره امور کارکنان، این اداره کل دارای  .استاستان مرکزی 

 نفر محاسبه گردید. 1۵۰است که حجم نمونه برابر با  شدهاستفاده( 1

(1) n =

t2pq
d2

1 +
1
N
(
t2pq
d2

− 1)
=

1.9620.5 × 0.5
(0.05)2

1 +
1
245

(
1.9620.5 × 0.5

(0.05)2
− 1)

= 149.833 ≈ 150 

 

 ۵/۰نیز هرکدام معادل  qو  pو مقادیر  t =96/1  ،9۵/۰ضریب اطمینان  ، ۰۵/۰( معادل d؛ حداکثر اشتباه مجاز )طورمعمولبهدر فرمول کوکران 

حداکثر مقدار ممکن خود را پیدا  nباشد  P = ۵/۰شود. زیرا اگر در نظر گرفته می ۵/۰برابر با  Pشود. مقدار در نظر گرفته می Nو حجم جامعه 

است. ابزار  شدهستفادهاتصادفی ساده  گیرینمونهدر این پژوهش از روش  شود که نمونه به حد کافی بزرگ باشد.کند و این امر سبب میمی

مثبت و اشتیاق شغلی از پرسشنامه  شناختیرواناقدامات مدیریت منابع انسانی، سرمایه  متغیرهایپرسشنامه است. جهت سنجش  هاداده آوریجمع

ت. این پرسشنامه در اس شدهاستفاده، اندگرفتهبکار  متغیرهاخود برای سنجش این  هایپژوهش( که در 2۰17آیباس و سوات آکار ) شدهبومی

 موردبررسیمدیریت  نظرانصاحبلیکرت سنجیده شده است، روایی پرسشنامه توسط جمعی از متخصصین جامعه آماری و  ایگزینهمقیاس پنج 

. است 81۰/۰برای پرسشنامه برابر با  کرون باخاست. مقدار آلفای  قرارگرفته تائیدمورد  کرون باخقرار گرفت و پایایی آن توسط ضریب آلفای 

 (1جدول )

 هادادهتحلیل 

 معادلات مدل یابی است. شدهاستفاده )SEM) 1ساختاری معادلات مدل یابی از روش تحقیق هایفرضیه آزمون و هاداده تحلیل منظوربه

 تحلیل عنوانبه که است، مکنون و شدهمشاهده متغیرهای بین درباره روابط یهایفرضیه آزمون برای جامع آماری رویکرد ساختاری یک

 است. شده نامیده لیزرل و همچنین ملیّ مدل یابی کوواریانس، ساختاری

 هاسؤال باخ کرون آلفای بیضر و ریمتغ هر سنجش برای شدهیطراح یهاسؤال تعداد1جدول 

 کرون باخآلفای  هاسؤالتعداد  مقیاس نوع ابعاد متغیر

 اقدامات مدیریت منابع انسانی

 مهارت

 82۵/۰ 48 لیکرت ایدرجهپنج
 انگیزه

 فرصت

 شرایط کاری

 مثبت شناختیروانسرمایه 

 خود کارآمدی

 76۰/۰ 24 لیکرت ایدرجهپنج
 امیدواری

 یبینخوش

 پذیریانعطاف

 اشتیاق شغلی

 نیرومندی

 فداکاری 78۰/۰ 9 لیکرت ایدرجهپنج

 جذب

 

 نشانگر شدهمشاهده متغیرهای و دارد وجود ملیّ ساختار یک مکنون، متغیرهای از هاییمجموعه در میان که است آن بر فرض مدل این در

 ساختاری مدلی حاضر، پژوهش است. مدل ساختاری معادلات مدل (2 و گیریاندازه ( مدل1بخش:  دو شامل مدل این ترتیب، . بدینهاستآن

                                                           
1. Structural Equation Models (SEM) 
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 و ممیزی از طریق که هاییگونه طریق از مکنون متغیرهای این از است. هر یک هاآن میان ملیّ روابط و مکنون متغیر شامل تعدادی که است

 بین متغیرهای ضرایب دودسته ساختاری معادلات متدولوژی (.در1396)جمشیدیان، شودمی ، توصیفشوندمی گیریاندازهکارکنان  از پرسش

 :شودمی برآورد مکنون

 است. زادرونو یک متغیر مکنون  زابرون( که معرف ضریب مسیر بین یک متغیر مکنون γاول: گاما)

 .ی دیگر استزادرونو یک متغیر مکنون  زادرون( که معرف ضریب مسیر بین یک متغیر مکنون βدوم: بتا)

 نمودار ضرایب مسیر

 برای مدل مسیر ضرایب زیر نمودار در ،دهدمینشان  مدل یک در یکدیگر با را مکنون -غیر و مکنون متغیرهای بین کلی ارتباط ،3شکل 

 لیزرل افزارنرم از استفاده با که است متغیرها بین مربوطه مسیر ضرایب دهندهنشان، هافلش روی اعداد .است شدهداده نشان موجود، تحقیق

  .باشندمیمتغیرها  این به مربوط سؤالات دهندهنشان هامستطیل و متغیرها نشانگر ،هابیضی .است آمدهدستبه

 
 یساختار معادلات مدل ریمس بیضرا از کی هر شدهزده نیتخم مقدار 3شکل 

 tنمودار مقادیر آماره 

 آیدمی دست به ،شدهمشاهده tدر مدل یک مقدار  پارامتر هر برای اینجا، در .دهدمی ضریب را نشان هر برای را آزمون آماره مقادیر 4شکل 

درصد  9۵باشد با بیش از  96/1بیشتر  شدهمشاهده tاشد و مقدار ب عدد 3۰ از بیشتر نمونه تعداد زمانی که که کرد تفسیر گونهاین توانمی و

  است. دارمعنی آمدهدستبهاطمینان، رابطه 
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 یساختار معادلات مدل ریمس بیضرا از کی هر یبرا t آماره مقدار 4شکل 

 نیکویی برازش هایآزمون

 یی که محقق هادادهکه تناسب این مدل با  رسدمیباشد در مرحله بعد نوبت به آن  برخورداروقتی یک مدل از پشتوانه نظری مناسبی 

 پذیردمیانجام  شدهاستفادهی این تحقیق و مدل هادادهنیکویی برازش برای  هایآزمونبرخی از  روازاینکرده است، بررسی گردد  آوریجمع

 (.2جدول ) تا این تناسب بررسی گردد.

 

 

 ساختاری مدل برازش جهینت و برازش یهاشاخص مقدار 2جدول 

 نتیجه برازش مقدار مدل قبولقابلمقدار  شاخص برازش ردیف

1 x2
df⁄  

 عالی 2کمتر از 

 مناسب 3کمتر از 
 مناسب 41/2

2 RMSEA 

 عالی ۰6/۰کمتر از 

 مناسب ۰8/۰کمتر از 
 مناسب ۰6/۰

3 NNFI مناسب 9۵/۰ 9/۰ بیشتر از 

4 CFI مناسب 92/۰ 9/۰ بیشتر از 

۵ GFI مناسب 91/۰ 9/۰ بیشتر از 

6 NFI مناسب 9۵/۰ 9/۰ بیشتر از 

7 AGFI مناسب 9۰/۰ 9/۰ بیشتر از 
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 خلاصه و نتایج مدل ساختاری

 مستقیم و  تأثیر 4جدول همچنین  .دهدمیرا نشان برای مدل  خلاصه نتایج آزمون فرضیات طوربه 3جدول 

 .دهدمیاقدامات مدیریت منابع انسانی بر اشتیاق شغلی کارکنان را نشان  غیرمستقیم

 

 ساختاری مدل جینتا و خلاصه 3جدول 

 نتیجه آزمون بحرانیمقدار  مقایسه با T ساختاری ضریب روابط

 قبول ۵۰/9<96/1 ۵۰/9 66/۰ اشتیاق شغلی ←اقدامات مدیریت منابع انسانی

 قبول 86/13<96/1 86/13 81/۰ مثبت شناختیروانسرمایه  ←اقدامات مدیریت منابع انسانی 

 قبول 37/7<96/1 37/7 39/۰ اشتیاق شغلی ←مثبت  شناختیروانسرمایه 

 

 

 یشغل اقیاشت بر یانسان منابع تیریمد اقدامات میرمستقیغ و میمستق ریتأث 4جدول 

 کل تأثیر غیرمستقیم تأثیر مستقیم تأثیر روابط

 شناختیروانسرمایه  ←اقدامات مدیریت منابع انسانی 

 مثبت
81/۰ - - 

 - - 39/۰ اشتیاق شغلی ←مثبت  شناختیروانسرمایه 

 (66/۰(+ )31/۰= )  97/۰ 81/۰× 39/۰=  31/۰ 66/۰ اشتیاق شغلی ←منابع انسانیاقدامات مدیریت 

 هایافتهتحلیل 

 زیر نتایج و قرارگرفته مورد آزمون فرضیات 4جدول و  3جدول  با مطابق آمدهدستبه و نتایج گرفتهانجام هایتحلیل از استفاده با اکنون

 است: گردیده حاصل

 

ضریب میزان  ،با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده مثبت دارد. تأثیرفرضیه اول پژوهش، اقدامات مدیریت منابع انسانی بر اشتیاق شغلی کارکنان 

 ۵۰/9<96/1برای این ضریب  آمدهدستبه T( و مقدار 66/۰برابر است با )میان اقدامات مدیریت منابع انسانی و اشتیاق شغلی کارکنان  مسیر

  %9۵با اطمینان  است و شدهواقع تائیدمورد ادعای محقق  درنتیجه استمعنادار  ۰۵/۰که این مقدار در سطح  است

اقدامات مدیریت منابع  و به ازای یک واحد افزایش در دارد اشتیاق شغلی کارکنان مثبت بر تأثیراقدامات مدیریت منابع انسانی  گفت توانمی

  .یابدمی افزایشواحد  66/۰کنان اشتیاق شغلی کار، انسانی

میزان  ،با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده مثبت دارد. تأثیرمثبت  شناختیروانفرضیه دوم پژوهش، اقدامات مدیریت منابع انسانی بر سرمایه 

برای این ضریب  آمدهدستبه T( و مقدار 81/۰برابر است با ) مثبت شناختیروانمیان اقدامات مدیریت منابع انسانی و سرمایه  ضریب مسیر

 گفت توانمی %9۵با اطمینان  است و شدهواقع تائیدمورد ادعای محقق  درنتیجه استمعنادار  ۰۵/۰که این مقدار در سطح  است 86/13<96/1

، اقدامات مدیریت منابع انسانی ش درو به ازای یک واحد افزای دارد مثبت شناختیروانسرمایه  مثبت بر تأثیراقدامات مدیریت منابع انسانی 

  .یابدمی افزایشواحد  81/۰مثبت  شناختیروانسرمایه 

ضریب میزان با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده  مثبت دارد. تأثیرمثبت بر اشتیاق شغلی کارکنان  شناختیروانسرمایه فرضیه سوم پژوهش، 

 است 37/7<96/1برای این ضریب  آمدهدستبه T( و مقدار 39/۰برابر است با ) مثبت و اشتیاق شغلی کارکنان شناختیروانمیان سرمایه  مسیر



 
 

1۰ 

 

  %9۵با اطمینان  است و شدهواقع تائیدمورد ادعای محقق  درنتیجه استمعنادار  ۰۵/۰که این مقدار در سطح 

، مثبت شناختیروانسرمایه و به ازای یک واحد افزایش در  داردی کارکنان اشتیاق شغل مثبت بر تأثیر مثبت شناختیروانسرمایه  گفت توانمی

 .یابدمی افزایشواحد  39/۰اشتیاق شغلی کارکنان 

مثبت دارد.  تأثیرمثبت بر اشتیاق شغلی کارکنان  شناختیروانفرضیه چهارم پژوهش، اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق متغیر میانجی سرمایه 

مثبت بر اشتیاق  شناختیروانسرمایه  گریمیانجی، میزان ضریب مسیر اقدامات مدیریت منابع انسانی با هادادهبا توجه به نتایج حاصل از تحلیل 

 درنتیجه استر معنادا ۰۵/۰که این مقدار در سطح  است  t<96/1 برای این ضریب آمدهدستبه tو مقدار ( 97/۰شغلی کارکنان برابر است با )

مثبت  شناختیروانسرمایه  گریمیانجیاقدامات مدیریت منابع انسانی با  گفت توانمی %9۵با اطمینان  است و شدهواقع تائیدمورد ادعای محقق 

 شناختیروانایه سرم گریمیانجیاقدامات مدیریت منابع انسانی با  به ازای یک واحد افزایش درو مثبت دارد  تأثیربر اشتیاق شغلی کارکنان 

 .یابدمیواحد افزایش  97/۰مثبت، اشتیاق شغلی کارکنان 

 

 

 گیرینتیجهبحث و 

مثبت بر اشتیاق شغلی کارکنان بود.  شناختیرواناقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق متغیر میانجی سرمایه  تأثیرهدف از این مطالعه بررسی 

مثبت دارد که  تأثیردر این راستا چهار فرضیه مطرح گردید که فرضیه اول نشان داد که اقدامات مدیریت منابع انسانی بر اشتیاق شغلی کارکنان 

که اقدامات مدیریت منابع انسانی بر  ( مطابقت دارد. فرضیه دوم نشان داد2۰17( و آیباس و سوات آکار )2۰11دیمروتی و باکر) هایپژوهشبا 

(  مطابقت دارد. 2۰17( و آیباس و سوات آکار )2۰1۰سوییت من و لوتان) هایپژوهشمثبت دارد که با نتایج  تأثیرمثبت  شناختیروانسرمایه 

( و 2۰14تیو و همکاران ) هایپژوهشج مثبت دارد که با نتای تأثیرمثبت بر اشتیاق شغلی کارکنان  شناختیروانفرضیه سوم نشان داد که سرمایه 

 شناختیروان(   مطابقت دارد. فرضیه چهارم نشان داد اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق متغیر میانجی سرمایه 2۰17آیباس و سوات آکار )

 ( مطابقت دارد.2۰17و سوات آکار ) ( و آیباس1986بارون و کنی ) هایپژوهشمثبت دارد که با نتایج  تأثیرمثبت بر اشتیاق شغلی کارکنان 

مثبت، مدیران سازمان  شناختیروانمثبت اقدامات مدیریت منابع انسانی بر اشتیاق شغلی کارکنان از طریق متغیر میانجی سرمایه  تأثیربا توجه به 

سرمایه  هایمؤلفهمنابع انسانی و تقویت  شغلی و شرایط کاری مطلوب از طریق اقدامات مدیریت هایفرصتبا افزایش مهارت، انگیزه،  توانندمی

 مثبت، سطح اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش دهند. شناختیروان

 :گرددمیذیل به مدیران اداره کل راه و شهرسازی استان مرکزی ارائه  هاپیشنهادو نتایج تحقیق  هایافتهبا توجه به 

سرمایه  هایمؤلفهو تقویت  یکی از اقدامات مدیریت منابع انسانی، عنوانبه آموزشی هایدورهافزایش مهارت کارکنان از طریق برگزاری  با -

 قابل توسعه، سطح اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش دهند. ایسازه عنوانبهمثبت  شناختیروان

را از میزان موفقیتشان در امور  هاآنو ارزیابی نتیجه گرا در خصوص عملکرد کارکنان،  سالانهانسانی از طریق جبران  منابع در انگیزه ایجاد با -

 افزایش یابد. هاآناین اقدامات سطح اشتیاق شغلی  تبعبهسازمان آگاه ساخته تا همواره احساس کارآمدی نمایند و 

 امور سازمان، احساس کارآمدی، امیدواری،  اطلاعات و مشارکت کارکنان در گذاریاشتراکآزادی عمل، استقلال،  از طریق -

 سطح اشتیاق شغلی کارکنان افزایش یابد.را در کارکنان تقویت نموده تا  پذیریانعطافی و بینخوش

محیط سطح  کارکنان در ادراک به بیشتر انسانی و توجه منابع هارویه و هاسیاستکارکنان از طریق  برای مناسب کاری محیط با ایجاد یک -

 اشتیاق شغلی کارکنان را افزایش دهند.

مثبت پرداخت. با  شناختیرواناقدامات مدیریت منابع انسانی بر اشتیاق شغلی کارکنان از طریق متغیر میانجی سرمایه  تأثیراین مطالعه به بررسی 

قرار  مدنظریت در تعمیم و تفسیر نتایج باید است و این محدود شدهانجامتوجه به اینکه این پژوهش در اداره کل راه و شهرسازی استان مرکزی 

 این محدودیت را برطرف کنند. تروسیعبا در نظر گرفتن جامعه آماری  توانندمیآتی  هایپژوهشگیرد، 
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Abstract: 

Background: In today's competitive world, one of the important tools for the development and survival of the 

organization and the achievement of goals, is the human element and attention to the capabilities and positive 

capacities of employees. 

Purpose: The purpose of this research is to examine the effect of human resource management practices on 

empooyees’ job nngagemen  with an emphasis on the mediating role of positive psychological capital in the 

headquarters of roads and urban development markazi province. 

Methodology: The present research in terms of goal is an applied type and in terms of the nature and method is 

causal. The statistical population was employees in the headquarters of roads and urban development markazi 

province. In order to estimate the sample size of Cochran formula has been used that the sample size of 150 was 

calculated. In this research, simple random sampling method is used. The data collection tool is a questionnaire.  

Findings: The results of the first hypothesis showed that HRM practices have a positive effect  

(0/66) on job engagement. The results of the second hypothesis showed that HRM practices have a positive effect 

(0/81) on positive psychological capital. The results of the third hypothesis show that positive psychological 

capital has a positive effect (0/39) on job engagement. The results of the fourth hypothesis showed that HRM 

practices have a positive effect (0/97) on job engagement through the mediating variable of positive psychological 

capital.  
Conclusion: Regarding the positive effect of HRM practices on Empooyees’ Job Engagement through the 

mediating variable of positive psychological capital, Managers can increase the level of Empooyees’ Job 
Engagement by increasing their skills, motivation, job opportunities and desirable working conditions through 

HRM practices and strengthening the components of positive psychological capital. 
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