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  مقدمه
ن آسـازماني از   امروزه ايجاد واحدي به نام مديريت منابع انساني با مشكلي مواجه است كه كمتر

هاي دولتي  خصوص سازمانهها ب سازمان بيشترو آن اين است كه اين واحد در  مشكل مبرا مانده
زيـرا معمـولاً تـأثير     ؛است صحيحاين انتقاد تقريباً  .زاستهزينه... ها و ها، بيمارستان دانشگاه انندم

حـالي اسـت كـه امـروزه     اين در. ملموس و روشن نيست ،اقدامات منابع انساني و واحدهاي تابعه
ر رفتـار  درونـد مناسـب    ها بيش از ايجاد يـك  كند سازمان يجاب ميا 1تتغييرات در محيط تجار

بـه قيمـت    اگـر  حتـي  ؛زايـي بپردازنـد  ه كاهش هزينهب ،كاركنان و بهبود فرايندهاي مختص آنان
تـرين قسـمت    رحـم  بـي  ،اين موضـوع . باشد كاهش توجه به اخلاقيات و منابع انساني در سازمان

 ).1996بكر و گرهارت، (هاست  زمانزايي در ساتجارت و سود

نشده اگر مفاهيم مديريت منابع انساني در سازمان نهادينه  دده نشان مي هاپژوهشاز طرفي 
هـاي مزبـور    و هزينـه  دست يافـت ... اجتماعي و ةعملكرد، سرماي مانند به مسائليتوان  نمي ،باشد
كـارايي   يمديريت منابع انساني با ارتقا ؛ بنابراين،)1: 1997 اولريچ،(بود  خواهدحد تصور  از بيش

  ).همان(بر عملكرد سازمان مؤثر است  ،سازمان و درآمدهاي آن
بـا توجـه بـه تقاضـاي بـالاي      . دنبال بهبـود عملكـرد هسـتند   ها به سازمانامروزه بسياري از 

 ـ  تغييرات محيطي فراوان، نـه  وا ه سازمان ةدش محصولات و خدمات ارائه محصـولات و   ةتنهـا ارائ
مناسب با توجه به اهداف سـازمان درقبـال    2كارگيري اقدامات نحوة اين ارائه مهم نيست، بلكه به

اندازهاي و چشم 4هاي سازماني نظير تحقق مأموريت 3ازماني و عملكرديس منابع انساني و اهداف
كـردن  بـا بـرآورده   ،مـرتبط  5توجه به عوامـل انسـاني   ،رو اين از. ه استيافتسازمان نمود بيشتري 

كـارنوال،   ؛1996بكـر و گرهـارت،   (ه اسـت  فت ـهاي سازماني نمود بيشـتري يا  اهداف و مأموريت
  ).2003دنهارت و دنهارت،  ؛2003

كننـد   آن در دانشگاه تهران، از اقداماتي استفاده مـي  مديريت منابع انساني و سيستم حاكم بر
ند هسـت ... اقدامات شامل جذب، پاداش و اين .نامند ها را اقدامات مديريت منابع انساني مي كه آن

ان شامل ابعادي نظير جو سازمان، رضايت كاركن .ندكه بر عملكرد سازماني دانشگاه تهران اثرگذار
ت شـغلي  يرضـا  ،ايـن تحقيـق   ةمسـئل . اسـت ... هاي رهبري و ت پيشرفت، سبكنوع شغل، فرص

هـاي آكادميـك و    يطمح ـو  هـا  سـازمان يشـتر در  ب هك ـ اسـت نامطلوب كاركنان دانشگاه تهـران  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Business environment 
2. Practices 
3. Performance objectives 
4. Organizational mission 
5. Human factors 



  169   ـــــــــــــــــــ...  مطالعة(بررسي تأثير اقدامات مديريت منابع انساني بر رضايت شغلي 

د از وجو هحوزهاي ميداني و پرسش از خبرگان اين  يبررسمحققان با  وبوروكراتيك موجود است 
. شدبررسي  تهران دانشگاهدر اين مسئله  ،هاي مالي و زماني دليل محدوديتبه ؛اند شدهآن مطلع 

رويكـرد منسـجم    بـدون محور و  دانشغير، ناشي از سيستم انتخاب كاركنان شغلي اندكت يرضا
براي يافتن اقدامات با مديران منابع انساني دانشگاه تهران  انمحقق ةاين موضوع در مصاحب .است

ير ابزارهـاي مـديريت   تأثي دنبال بررسبه ،حاضر پژوهش .مشهود بوده استمديريت منابع انساني 
  .منابع انساني بر رضايت شغلي در ميان كاركنان دانشگاه تهران است

  پژوهش پيشينة
 مديريت منابع انساني ي)ها شيوه(ابزارها 

كـه فراتـر از    دانـد مـي  ردي جامع به مـديريت افـراد  رويكمديريت منابع انساني را ) 1981( سار
دو داراي  ،كنـد كـه مـديريت منـابع انسـاني      استدلال مي وي. ي كارگزيني سنتي استكاركردها

كـه   يتـا زمـان  . وري سـازمان  انسـاني و ارتقـاي عملكـرد و بهـره     توسـعة انگيزش و : استهدف 
را به  هانآو د هنندرا در خود پرورش هاي مؤثر مديريت منابع انساني  شيوه ،سرپرستان و مديران

  .يابدنمياجرا نگذارند، سازمان به اين اهداف دست 
مـديريت منـابع   تـأثير اقـدامات    بـر اخير، تأكيد بيشتر محققان مديريت منابع انساني  ةدر ده

هـا   آن). 1995مـك دافـي،   (همسـو باشـد    1در جهتي كه با عملكرد سـازماني  ،انساني بوده است
عنـوان اقـدامات مـديريت منـابع      با مطرح كردند كه بعدها 2عنوان بهترين اقدامات بامفهومي را 

نـد و  رهـا بهتر از سـاير ابزا  ،)ابزارهـا (ي از اقـدامات  عضمعنا كه ببدين ؛مطرح شد 3انساني نوآورانه
كار هبها ترغيب شدند اين ابزارها را  سازمان ةتقريباً هم .از اين اقدامات پيروي كنند دايبها  سازمان
ها، افزايش درآمـدها و   به كاهش هزينهاتخاذ اين ابزارها و اقدامات ). 1996دلري و دوتي، (گيرند 

متحـده در  ت در ايـالا بهترين ابزارها ( شدمنجر ها  ساخت و مديريت منابع انساني كارا در سازمان
  ).2000، 4صنعت اسكان

با بهبود عملكرد كيفـي   ،و توسعه به اين نتيجه رسيدند كه آموزش) 1996( دريفوس و ونيارد
ترين اقدامات منابع انساني  يكي از مهم ،آموزش. دارد و معنادار ههمبست ايرابطه ،محصول نهايي

ها بـر عملكـرد    دهند تمامي آن ر تحقيقات نشان ميبيشتاقدامات ديگري نيز وجود دارد كه  .است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organizational performance 
2. Best practices 
3. Innovative HRM practices 
4. Best Practices in the U.S. Lodging Industry 
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 هـا  آنطور مبسوط به  به ،هاي ديگر كه در بخش ندسازمان و ادراك كاركنان از اين عملكرد مؤثر

  .پردازيم مي
استخدام،  شامل اقدامات اين. ادبيات وسيعي درمورد اقدامات مديريت منابع انساني وجود دارد

حـال،   بـااين . انـد هنوز هم در اختيار بخش منابع انساني وگزينش، جبران خدمتي و طراحي شغلي 
هاي مديريت منابع انساني به سرپرسـتان   از كارها و مسئوليت سمت واگذاري بسياريروند اخير به

هـاي عمـل كـه همـواره در      يوهآن دسته از شدرمورد در اين مرور، . رود و مديران خطي پيش مي
هـايي پرداختـه    د و بـه شـيوه  شو بحث مي ،يطة مسئوليت سرپرستان و مديران خطي بوده استح

  .اند دهكر واگذار] عملياتي[به خط  )HRD(هاي مديريت منابع انساني  بخش د كهوشمي
 شــاملاهبــردي منــابع انســاني هــاي مــديريت ر ، شــيوه)1996(دلــري و دوتــي  ســخنبــه 

دلـري و  . كل عملكرد سازماني ارتبـاط دارنـد  با  ،لحاظ نظري و تجربيهستند كه به عملكردهايي
رسـمي آمـوزش،    هـاي  اي داخلي، نظـام  هاي حرفه فرصت: اند هفت شيوه را مشخص كرده ،دوتي

وكارهاي بيان ديدگاه و شرح وظايف شـغلي  اقدامات ارزيابي، مشاركت در سود، امنيت شغلي، ساز
اند و  كرده پيشنهادهاي مشابهي را  ساير پژوهشگران نيز شيوه. گذارندكه بر عملكرد سازماني تأثير

بـراي نمونـه، ديلـي و     ؛شـود  هـاي مختلـف مشـاهده مـي     ها به شكلي فراگير در نوشته اين يافته
هـا در   اين شيوه) برداشت از(آن، به بررسي ادراك  درو  ندانجام داداي  مطالعه) 2002(همكارانش 

اين مطالعه طي . ميان كارشناسان خدمات اجتماعي شهرستان در ايالت كاروليناي شمالي پرداختند
ة محققان اين بود كه مديريت يفرض. خدمات انساني كاروليناي شمالي انجام شد ةادارقراردادي با 

يجة ايـن  نتحال،  بااين. كند نقش مهمي در انجام اصلاحات رفاهي ايفا مي ،راهبردي منابع انساني
  .استمحدود در اين سازمان  ،مديريت راهبردي منابع انسانيكاربرد مطالعه آن بود كه در عمل، 

  رضايت شغلي
 كاربست دليل بهكه به فردي  داندمي اطريحالت لذت و انبساط خرضايت شغلي را ) 1969(لاك 
افـراد مختلـف ميـزان رضـايت خـود را       ،ويبـه بيـان   . دهـد  هايش در يك شغل دست مي ارزش

هاي  بر آن دسته از ارزش ،رضايت شغلي زمينة تحقيق لاك در. سنجند هاي مختلفي مي صورت به
حالتي رضايت شغلي را  نيز )1995(آروي . فرد استتمركز دارد كه معرف رضايت شغلي  شخصي

 .كند پي ارزيابي كلي شغلش تجربه ميدر فردكه  داندمي احساسي يا عاطفي

 ؛اند رضايت شغلي انجام داده زمينةهاي فراواني را در  ، محققان پژوهش)1986(باربر  سخن به
يك  بررسيباربر در . اند كاركنان خدمات انساني منتشر كرده دربارة حال، مطالب نسبتاً اندكي بااين

 گرفـت  وي نتيجـه . ندرات نديايمة اجتماعي دولتي دريافت كه كاركنان از شغل خود رضبسازمان 
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مـديريت بـا    ةفلسـف ميزان رضايت شغلي، تغييري در  افزايشدرنتيجه،  كه براي بهبود عملكرد و
  .هدف انگيزش و ارزيابي كاركنان ضرورت دارد

  اقدامات مديريت منابع انساني و رضايت شغلي
بخـش خصوصـي و هـم كليـد      يهـا  هم كليد موفقيت سازمان ،منابع انساني ،ادبيات اخيرمطابق 

يكي از باورهاي عمومي آن است كه كاركنان منابعي را . بخش دولتي است يها موفقيت سازمان
و ديدگاه  هااهداف، مأموريت برطور مؤثر، تلاش خود را  آورند تا بتوانند به براي سازمان فراهم مي

نهـايي در عملكـرد    كننـدة  تعيـين عامـل   ،مديريت منابع انسـاني  همچنين. سازندازمان متمركز س
 انـد در پيش گرفتهعملكرد  تقويت ي برايها اقدامات بسياري از سازمان. شود سازماني محسوب مي

اولريك  ).1994 ،يدبرگ و مؤ ؛ كاله1996و هيوزليد،  1دليني(تا عملكرد سازماني را بهبود بخشند 
مديريت منـابع انسـاني پرداخـت كـه بـه عملكـرد        اقداماتآن دسته از  رابطةبه بررسي ) 1997(

منـابع   اقدامات رةافت كه بسياري از مطالعات درباياين پژوهشگر در. اند طووكار مرب كسببر مبتني
ر پيامـدهاي  اند و تصور بر اين بوده است كه اين عوامل ب بر عوامل گوناگوني تكيه داشته ،انساني

انسـاني   توسعةبراي نمونه، او دريافت كه در اين مطالعات، آموزش و . سازماني خاصي تأثيرگذارند
هـاي   وهبـر بررسـي شـي    ،ساير مطالعات. اند شدهزده  پيوندوري  و بهره يبازده اب ،و جبران خدمتي

كـه   گرفـت جـه  اولريـك نتي . انـد  اي تمركز داشته مديريت منابع انساني در صنايع خصوصي ويژه
 همـة در موفقيـت   حقيقـت درخصوصـي،   يهـا  رغم تمركز بـر سـازمان   علي 1960 دهة مطالعات
تنـوع  ممختلـف   يها هاي مديريت منابع انساني در سازمان اند و شيوه ها حائز اهميت بوده سازمان

   .بر نگرش كاركنان تأثيرگذارند ها سازمان همة در ،اقدامات منابع انساني .بوده است
رد سـازماني مـؤثر اسـت؛    ك ـبـر عمل  ،يريت منـابع انسـاني  اقدامات مد ،شد اشارهكه طور همان

). 2010وانگ و وانگ، (عملكرد سازماني عموماً مشتمل بر دو وجه عملكرد مالي و عملياتي است 
ي ندهايايرا فرز ند؛رد عملياتي مؤثركبر عمل ،توان چنين استدلال كرد كه اقدامات منابع انساني مي
 ،يـن موضـوع  ا .)2003احمـد و شـرودر،   (د ن ـنكيمن ييو تب دهندمي رييتغبيشتر سازماني را  وندر

مورات (ا عملكرد شغلي است يبه شغل  ها از اين نگرش يكيو  داردرا نيز برعهده  ها نگرشبهبود 
  :دوشميير مطرح ز ةيفرض ،يبترتنيبد .است گذاركه احتمالاً بر آن تأثير) 2014و همكاران، 

ير مثبـت  تأثت شغلي در ميان كاركنان دانشگاه تهران يبر رضا ،اقدامات مديريت منابع انساني
  .و معنادار دارد
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1. Delaney 
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 تشكيل چارچوب نظري
از طريـق افـراد بـه موفقيـت      اطمينان از اين است كه سـازمان  ،هدف كلي مديريت منابع انساني

منبـع   يت منـابع انسـاني  هـاي مـدير   نظـام « ،)1990(ك اولـريش و لي ـ  به سـخن . يابدميدست 
هاي  گذاري روي فرصت يادگيري و سرمايه اجازةها  كه به سازمان اي هستندهاي سازماني توانايي

رقابـت   ةنحـو هـايي اسـت كـه     مبنـاي ويژگـي   ،اقدامات خاص منابع انساني ».دهند جديد را مي
 ).1996 هافتر، -كاپلي و كروكر(كنند  ها را تعيين مي سازمان

هدف . ندرتأثير چشمگيري بر عملكرد سازماني دا ،نشان دادند كه اين اقدامات تحقيقات جامع
 ةارائها براي بهبود اثربخشي سازمان از طريق  حمايت از برنامه ،هاي مديريت منابع انسانيهبردرا

فضـاي مطلـوبي   «ها با عنوان دانش، مديريت، مديريت استعداد و ايجاد  هايي در آن حوزه سياست
 2»يـدة بـزرگ  ا«ايـن   ،گوينـد  مـي ) 2003(كـه پارسـل و همكـاران    طور همان. است 1»براي كار

  .است 3»هايي يكپارچه ديدگاهي دقيق و ارزش« دربرگيرندة
ها  ترين آن مهم .عناوين مختلفي دارند ،در تحقيقات مختلف طوركلي به ،اقدامات منابع انساني

ي از ايـن  عض ـب.  ...و7، ارزيابي عملكرد6ق، تشوي5)گزينش(، انتخاب 4آموزش و توسعه: اند از عبارت
 ،لامث ـ ؛ بـراي دهند و بر عملكرد تـأثير دارنـد   اختصاصي عملكرد واحد را بهبود مي طور بهابزارها 

خواهـد  منجر به بهبود عملكرد هاي سازمان،  لايه آموزش كاركنان يك سازمان در هر سطحي از
نشـان  تحقيقـات   همچنين ).1926فولد، (يد شده است أيهاي آموزشي ت اين مسئله در محيط .شد
، گـلاده و ايـوري  ( ستا گذاربر عملكرد سازمان تأثير ،د كه اقدامات مديريت منابع انسانينده مي

اني به كاركنانش آموزش دهد، سيستم استخدام و گزينش را بهبود هرگاه سازم ،درحقيقت). 2003
. خواهد توانست به بهبود عملكردش اميـدوار باشـد   ،از عملكرد بازخورد داشته باشد و همواره دهد

اي از اسـتعدادها   را مجموعـه زيرا اگـر سـازمان    ؛طوركلي با بهبود همراه است آموزش و توسعه به
هاي مناسب هبردرامديريت استعدادها و اتخاذ  ،در همين سطح ،يمبگير متشكل از كاركنان درنظر

 ـميزش گيري از اين استعدادها به كمك آمو در بهره هـاي آموزشـي نظيـر     عملكـرد محـيط   دتوان
  ).1996بكر و گرهارت، (دانشگاه را بهبود دهد 
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1. A great place to work 
2. Big idea 
3. Clear vision and a set of integrated values 
4. Training & Development 
5. Selection 
6. Reward 
7. Performance Appraisal 
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كه سيستم بهينه و  زيرا درصورتي ؛رضايت كاركنان خواهند شد بسب ،طوركلي اين اقدامات به
، همـة  يندهاي يك سازمان وجود داشته باشد و بتوان در اين سيستم رشـد كـرد  ااي در فر عادلانه
ي تـوان پيشـرفت   مراتـب سـازمان  ا هر ميزان انگيزه و پتانسيل و با هر جايگاهي در سلسـله افراد ب

 رنددارضايت  كاملاًاز شغل خود  دافراين اهرحال  به. د داشتنخواه متناسب با ظرفيت آن سازمان
شغلي مشخص تعريـف   دربارة مثبت فرد تر رضايت شغلي، احساس از طرفي پيش). 1981 ،سار(

اين نيازهـا نـوعي    ،كاركنان را برآورده كند 1نيازهاي فردي ،اين احساسكه  صورتيدر .است شده
ب سـب  ايروحيه چنين. دهد مي به افراد همسودانستن اهداف فردي با اهداف سازماني براي بينش

بر عملكرد سازماني  ،شود و درنتيجه جهت بهبود عملكرد سازمان ميدرتلاش بيشتر اين كاركنان 
  ).1993، هاگمن و هادلي( دگذاراثر مي

  پژوهشروش 
 )غيرآزمايشـي (ها توصيفي  گردآوري داده ةنحو جهتحاضر از حيث هدف، كاربردي و از  پژوهش

از حيث ارتباط بين متغيرها از نوع علي  همچنين. آيد شمار ميمطالعات ميداني به ةو از شاخ است
در . هاسـت  قابليت تعميم نتايج آن ،تحقيقات پيمايشي ترين مزيت مهم .استپيمايشي  و روش آن
ت شغلي متغير وابسته محسـوب  ياقدامات مديريت منابع انساني متغير مستقل و رضا ،اين تحقيق

اسـاس  كـه بر  هسـتند  مـديران و كاركنـان دانشـگاه تهـران     پژوهش، آماري اين ةجامع .شود يم
 .است نفر 4000ها حدود  نتعداد آ ،استعلام از كارگزيني

محـدود، از فرمـول كـوكران و جـدول مورگـان اسـتفاده        ةحجم نمونه در جامع ـبراي تعيين 
 ترتيـب زيـر اسـتفاده شـد    از فرمول مناسب كوكران در مقياس ترتيبي به ،در اين تحقيق .شود مي

  ).1996بكر و گرهارت، (

݊  )1رابطة  = ܼܰ௔
2
2 1)݌	 − ܰ)2ߝ(݌ − 1) + ܼ௔

2
2 1)݌	 −  (݌

ܼ ؛حجم جامعه N :كه در اين فرمول
2ೌ

كه از جدول در سطح احتمال متغير در توزيع نرمال  ةانداز 2
 P؛ اسـت  96/1معادل  95/0مقدار آن با درنظرگرفتن سطح اطمينان . شود مورد نظر استخراج مي

دهند تا  قرار مي 5/0آن را برابر با  ،نسبت موفقيت جامعه كه از آنجاكه تعداد آنان نامشخص است

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Individual Needs 
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حـداكثر خطـايي كـه     ߝ ؛حداكثر مقدار خود محاسبه شود و خطا به حـداقل برسـد  حجم نمونه در 

  .شود پذيرفته مي
نفـر،   4000هـدف بـه حجـم     ةجامع و 5/0، احتمال موفقيت 5/0ميزان خطاي  كردنبا لحاظ

 ـ ، اما براساسدشتعيين  نفر 350مورد نياز براي اين پژوهش  ةنمونتعداد  بـراي   ان،محقق ـ ةتجرب
 ن كاركنان و مديرانايمپرسشنامه در  درصد بيشتر 25جبران ريزش احتمالي پرسشنامه، به ميزان 

اي متناسب پخش شد كه درمجموع با توجـه   هاي دانشگاه تهران به روش تصادفي طبقه دانشكده
 280(هـا  چهـار ششـم آن   و بـين مـديران   )پرسشـنامه  140( هـا پرسشـنامه  ، دو ششـم به تعـداد 
سـالم   ةپرسشنام 400شده، توزيع ةپرسشنام 420از  ،درنهايت .بين كاركنان توزيع شد )مهپرسشنا

  .ه شدندار گرفتكبه
در آن، ابـزار سـنجش    و دهش ـ ي انجامپيمايشبه روش پژوهش حاضر شد،  گفتهطوركه  همان

 و )1393(ي غفـاري  هـا  پرسشـنامه از  ،بع انسانيبراي سنجش متغير اقدامات منا .استپرسشنامه 
. دارد ييروايي بـالا  ،شدهبنياد اصلاحروش دلفي داده باكه  استفاده شد) 2014(طالقاني و غفاري 

بـراي بررسـي روايـي     ،سـوتا  مينـه اسـتاندارد   ةپرسشـنام  ،همچنين براي سنجش رضايت شـغلي 
 آلفاي كرونباخ ،متخصصان منابع انساني دانشگاه تهران و براي سنجش پايايي ، ديدگاهپرسشنامه

  .است 1جدول  نتايج آلفاي كرونباخ به شرح .شد كار گرفتهبه

 نتايج آلفاي كرونباخ. 1جدول 

 مقدار آلفاي كرونباخ ابعاد سازه/تعداد سؤالات پرسشنامه نام عوامل

 820/0 12 مديريت منابع انساني اقدامات

 850/0 3 جذب منابع انساني

 720/0 3 يمنابع انسانةآموزش و توسع

 780/0 3 نگهداشت منابع انسانيحفظ و 

 760/0 3 روابط نيروي كار

 910/0 3 رضايت شغلي

 870/0 3 نظام پرداخت

 780/0 4 نوع شغل

 840/0 3 هاي پيشرفت سازمان فرصت

 910/0 2 سازماني جو

 780/0 4 هاي رهبري سازماني سبك

 820/0 3 شرايط فيزيكي



  175   ـــــــــــــــــــ...  مطالعة(بررسي تأثير اقدامات مديريت منابع انساني بر رضايت شغلي 

  )سازه و ابعاد(مستقل و وابسته عاملي تأييدي متغيرهاي تحليل. 2جدول 
 t-value ضريب استاندارد ابعاد سازه

 40/9 89/0 جذب منابع انساني اقدامات مديريت منابع انساني

 97/10 28/0 آموزش منابع انساني اقدامات مديريت منابع انساني

 47/8 18/0 حفظ منابع انساني اقدامات مديريت منابع انساني

 52/12 42/0 روابط نيروي كار انسانياقدامات مديريت منابع

 60/8 40/0 نظام پرداخت رضايت شغلي

 23/11 51/0 نوع شغل رضايت شغلي

 50/12 89/0 هاي پيشرفت سازمانفرصت رضايت شغلي

 14/24 93/0 سازمانيجو رضايت شغلي

 64/25 91/0 هاي رهبري سازمانيسبك رضايت شغلي

 84/28 91/0 شرايط فيزيكي رضايت شغلي

  

  درصد 95متغيرهاي وابسته در سطح اطمينان  وضرايب همبستگي بين متغيرهاي مستقل . 3جدول 

 عملكرد سازماني اقدامات مديريت منابع انساني نام متغير

 890/0 1 اقدامات مديريت منابع انساني

 1 890/0 رضايت شغلي

 
همبسـتگي   ةبررسي وجـود رابط ـ  ،اولين گام ،تحليل مسير درتحليل اطلاعات  وبراي تجزيه 

 از آزمون همبسـتگي پيرسـون اسـتفاده    ،ها بودن دادهدليل نرمالبين متغيرهاي تحقيق است و به
 .هستند 3جدول نتايج اين آزمون براي متغيرها به شرح  .شده است

پس  .شده است تأييد، وجود همبستگي بين متغيرها شودمشاهده مي 3 طوركه در جدول همان
 .شد ر استفادهوجود همبستگي، از تكنيك تحليل مسي دتأيياز 

تحليل در تحقيقات علوم رفتاري،  و هاي تجزيه ترين روش ترين و مناسب امروزه يكي از قوي
بـين متغيرهـاي   ) تـأثير (هدف از تحليل مسير، شناسايي عليـت  . متغيره استتحليل چند و تجزيه

اقـدامات مـديريت   «ميـان متغيـر مسـتقل     ةرابط ،مدل ساختاري زير. مدل مفهومي تحقيق است
 ةدهنـد  نشـان  HRMPS، پـژوهش در ايـن  . دهـد مينشان  را» ت شغلييرضا«بر  »منابع انساني

عنـوان   يت شـغلي بـه  رضـا  گرنشان JSعنوان متغير مستقل و  به »اقدامات مديريت منابع انساني«
 اه ـهيـا رد فرضـي   أييـد ت شـود، مشاهده مـي  2و  1 هاي شكل در طوركه همان. متغير وابسته است

تـر از   چنانچه عدد معنـاداري بـزرگ   ،ديگر عبارت به. شود در حالت معناداري مشخص مي) روابط(
 .شود مي تأييدفرضيه  ،باشد -96/1تر از  يا كوچك 96/1
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  سازي معادلات ساختاري درحالت تخمين استاندارد مدل. 1 شكل

  

  
  حالت ضرايب معناداريمدل ساختاري در. 2 شكل
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خروجـي  نخسـت آنكـه   تحقيق با استفاده از مدل معادلات سـاختاري،   ياههدر آزمون فرضي
 ؛ زيـرا سـت اههيافته بـراي آزمـون فرضـي   بودن مدل ساختاري برازشمناسب ةدهند افزار نشان نرم

 همچنـين . )1983هـوئلتر،  (اسـت   اندك مناسب وχ 2بنابراين مقدار  ؛است 3زير  dfبه χ 2نسبت 
 ،ديگـر  عبـارت  بـه . بودن برازش مدل سـاختاري اسـت  مناسب گرنشان RMSEA= 078/0ميزان 
). 2010لاكوبـوچي،  ( انـد منطبـق  بر مدل مفهومي تحقيق ميزان زيادي به شده هاي مشاهده داده

را نشان است كه برازش مناسب مدل  92/0و  88/0، 90/0 ترتيببه NFIو  GFI ،AGFIمقدار 
ان زشـدت تـأثير و مي ـ   گرنشـان ترتيـب  بـه  ،تـي  ةمقادير ضريب مسـير و آمـار  دوم آنكه . دهدمي

يت براي مثال، ضريب مسير تأثير اقدامات مديريت منـابع انسـاني بـر رضـا     اند؛بودن رابطهمعنادار
معنا كه با يك بدين ؛شده است تأييدتحقيق  ةمعنادار است و فرضي 34/5 ةاندازه و ب 91/0 ،شغلي

درصـد بهبـود در متغيـر     98واحـد يـا    98/0ميزان  ،درصد 100ير مستقل يا واحد افزايش در متغ
 .پذيرد يموابسته صورت 

  گيري بحث و نتيجه
، به بررسي تأثير اقدامات مديريت منابع انسـاني بـر رضـايت شـغلي در دانشـگاه      پژوهش ةفرضي

اگرچه تأثير مثبـت   .شد تأييدسازي معادلات ساختاري  مدلپردازد كه تأثير مثبت آن با  تهران مي
 بهبود رضايت شغلي كاركنان در تحقيقـات مشـاهده  ر بكارگيري اقدامات مديريت منابع انساني  به

به تـأثير مهـم ايـن متغيـر      ، بايد نگاهي فراتر)1996، بكر و گرهارت  ؛2003، كارنواله(شده است 
پـژوهش   .اسـت تسرامه) 1996(بكر و گرهارت با تحقيق  ،نظر اين فرضيه از مطالعه،اين  .داشت
يـد نگـاهي سـامانمند بـه     از طرفـي با  .است همبستگي ميان اين دو متغير ةيك رابط گرنشان وي

ايـن ابزارهـا    يك سـو زيرا از  ؛گيري آن داشته باشيمكارهب ةاقدامات مديريت منابع انساني و نحو
كاپلي و كروگـر،  (ند آي مي شماربه مزيت رقابتي ةهست ديگر، يسوو از  كنندميمتحول  را سازمان
منـابع  پـژوهش وي،   مطـابق . انطبـاق نـدارد  ) 2004(چاين  پژوهش نتايج اين تحقيق با ).1996

سازمان و اهدافش را بر رضايت فردي ارجح  دبايدولتي  انساني در يك سازمان دولتي و حتي نيمه
تـي بـا وجـود    دهـد ح و نشـان مـي   دانـد  رضايت شغلي را مؤثر مي ،كه اين تحقيق درحالي ؛بدانند
طوركـه   همـان كـه   طـوري  بـه  پوشي كرد؛آن چشماهميت  توان ازبودن اين تأثيرگذاري نمي اندك

ها وجود رهبري در  ي از آنعضحتي ب ؛به چنين تأثيري اذعان دارند بسياري از تحقيقات، اشاره شد
در ايـن  ). 1996د، دلاني و هاسلي(دانند  استفاده از اين ابزارها مي تأثير سازمان را عنصري مهم در

در اجراي . محور استناد كرد سازي سيستم دانش به پياده بايد مؤثر از اين ابزارها ةبراي استفادو راه 
 گـاهي زيرا  داشت؛شناختي توجه هاي جمعيت به تفاوت نگرش افراد و ويژگي دباي چنين سيستمي
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تغييراتي  ،صورتدراين .دهند مينشان  واكنشكاركنان به پذيرش تغييرات در بخش منابع انساني 

 ).1994ي، مؤدكالبرگ و (تأثير خواهد بود  بي ،دكنن مي لاعماكه مديران و سازمان 

  پيشنهادها
جهـت بهبـود عملكـرد شـغلي و سـازماني      درشرح شـغل   ةي از برگتتغيير در مشخصا يجادا .1

 ؛كاركنان دانشگاه تهران

 ؛محور رويكرد دانش يير در ساختار جذب كاركنان دانشگاه تهران باتغ .2

و رشد  ي كاركنانها حمايت از توانايي براي ،شناختي مديران ارشد منابع انساني ينش روانگز .3
  .هاآنهاي شغلي براي  و بهبود فرصت
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