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 چکیده

 به عنوان اما نقش انسان می کنند؛ ایفا آنها یتموفق در مهمی نقش آنها، از یک هر که دارد وجود ارزشمندی منابع سازمان ها، در

 یکی آن، از بهینه استفاده و ارزشمند سرمایه این مدیریت کردن به طوریکه،. است منابع سایر از پررنگ تر سازمان، هر سرمایه مهمترین

بر نتایج  مات مدیریت منابع انسانیهدف از این پژوهش بررسی تاثیر اقدا. شود انجام سازمان هر در باید که است کارهایی مهمترین از

از لحاظ ماهیت و روش در زمزه پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و منابع انسانی با تاکید بر نقش میانجی جو سازمانی می باشد. 

ونه از فرمول به منظور برآورد حجم نم جامعه آماری، کارکنان اداره کل راه و شهرسازی استان مرکزی می باشد. .تحقیقات علّی است

نفر محاسبه گردید.در این پژوهش از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شده  151کوکران استفاده شده است که حجم نمونه برابر با 

ر ب (85/1)است. ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه است. نتایج در خصوص فرضیه اول نشان داد اقدامات مدیریت منابع انسانی تاثیر مثبت 

بر جو سازمانی دارد.  (37/1)نتایج منابع انسانی دارد. نتایج در خصوص فرضیه دوم نشان داد اقدامات مدیریت منابع انسانی تاثیر مثبت 

بر نتایج منابع انسانی دارد. نتایج در خصوص فرضیه چهارم نشان  (55/1)نتایج در خصوص فرضیه سوم نشان داد جو سازمانی تاثیر مثبت 

با توجه به تاثیر مثبت  دارد. (45/1)ات مدیریت منابع انسانی از طریق متغیر میانجی جو سازمانی بر نتایج منابع انسانی تاثیر مثبت داد اقدام

اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نتایج منابع انسانی از طریق متغیر میانجی جو سازمانی، مدیران سازمان می توانند از طریق اقدامات 

بع انسانی و ایجاد جو سازمانی مطلوب، احساس تعهد به سازمان و روابط مثبت و سازنده در بین کارکنان را تقویت نمایند و مدیریت منا

 همچنین سطح رضایتمندی کارکنان را افزایش داده و غیبت و ترک خدمت را کاهش دهند.
 

 مدیریت منابع انسانی، نتایج منابع انسانی، جو سازمانیکلمات کلیدی: 

  مقدمه -1

 نیز و ها سازمان خدمات و محصولات زیاد تقاضای به توجه هستند. با عملکرد بهبود دنبال به ها سازمان از بسیاری امروزه

با  مناسب های اقدام و ابزار کاربردن به بلکه دارد، اهمیت آن عرضة چگونگی و محصولات تنها فراوان، نه محیطی تغییرات

 های سازمانی و مأموریت تحقق مانند عملکردی و سازمانی اهداف و انسانی منابع قبال در سازمان اهداف
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و  اهداف کردن برآورده راستای در انسانی عوامل به توجه رو این است. از یافته نمود بیشتری سازمان اندازهای چشم

 [.1]است کرده پیدا بیشتری اهمیت سازمانی های مأموریت

 بهتر مدیریت است مدعی[ 7]بوین  [.2]شود می سازمان اثربخشی و کارایی بهبود بسب انسانی منابع موفق و مؤثر مدیریت

 منابع مدیریت .باشند مؤثر انسانی منابع مدیریت ابزار و سازمان رهبری که دهد می رخ هنگامی کیفیت خدمات، بهبود برای

 دست سازمانی و فردی اهداف افراد به از مؤثر استفادة با توان می و است مبتنی مؤثری و اثربخش اقدامات بر 1انسانی

 و کارکنان مشارکت توسعة اثربخش کاری محیط گسترش و ایجاد طریق از سازمان افراد در مؤثر مدیریت فرایند [.8]یافت

 های موجودی مؤثر مدیریت و شود می پذیر امکان کارکنان کمک سازمان به در معنوی و مادی های موفقیت تسهیم

 [.1]آید می دست به کند، می عرضه که خدماتی و محصولات حی مجددطرا طریق از سازمان

یکی از ارزشمندترین دارایی هایی است هر که سازمان می تواند داشته باشد، زیرا هر آنچه که یک کارمند به  انسانیسرمایه 

مات مدیریت منابع انسانی، مانند با توجه به این نتایج، واضح است که اقدا [.5]سازمان می دهد، منحصر به فرد به نظر می رسد 

برنامه ریزی، کارمندیابی، آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات و پاداش، برای موفقیت یا شکست سازمان بسیار 

 در عملکرد سازمانی، به رسمیت 2بنابراین، نقش مهم مدیریت منابع انسانی، مانند نتایج منابع انسانی [.5]مهم و حیاتی هستند

 [.4-3] شناخته شده است که به یکی از مهمترین زمینه های تحقیق در زمینه مدیریت منابع انسانی تبدیل شده است

ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد، طی دهه گذشته، توجه بسیاری از محققان را به خود جلب کرده است. بر اساس 

بع انسانی، تحقیق درباره رابطه بین مدیریت منابع انسانی و نتایج مدیریت منابع رویکرد نرم افزاری یا تعهد بالا در مدیریت منا

مدیریت منابع انسانی نرم افزاری بر فرض برآورده ساختن  [.11-9]انسانی مانند نگرش کارکنان اهمیت زیادی یافته است

و در نهایت منجر به  ا بهبود می بخشد،نیازهای کارکنان استوار است که پس از آن نتایج حاصل از مدیریت منابع انسانی ر

 [.12]افزایش عملکرد سازمانی می شود

غیر اضافی در قالب یک مطالعات نشان داده است که رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و نتایج منابع انسانی نیاز به یک مت

مات مدیریت منابع انسانی و نتایج منابع انسانی به عنوان یک واسطه احتمالی در رابطه بین اقدا 7و جو سازمانی واسطه دارد

شناخته شده است. همچنین به نظر می رسد که ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی شبیه به یک جعبه سیاه است. 

وع، شناسایی با توجه این به موض[. 5]به عبارت دیگر، کمبود شفافیت در آنچه دقیقا به چه چیزی منجر می شود وجود دارد

بیشتر مطالعات در مورد  ار مهم و ضروری است. بر این اساسعوامل میانجی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد بسی

رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و نتایج منابع انسانی متغیرهایی مانند مهارت های کارکنان، نگرش کارکنان و رفتار 

متغیرهای میانجی و بدون توجه به متغیرهای مهم مانند جو سازمانی که می تواند نقش مهمی در رابطه بین کارکنان به عنوان 

 [.15-17]مدیریت منابع انسانی و نتایج منابع انسانی داشته باشد، در نظر گرفته اند

ختلف رضایت شغلی کارکنان را در مطالعات خود بر این باورند که جو سازمانی می تواند از راه های م [13]و هولمن [15]بت

 افزایش دهد. مطالعات قبلی در زمینه مدیریت منابع انسانی نتوانسته اند نقش حیاتی جو سازمانی را نشان دهند. 

نشان می دهند که اقدامات مدیریت منابع انسانی با کمک به خلق جو  [19و کالیز و اسمیت][ 14]در این راستا بوئن و استروف

کرد برتر را تشویق می کند به طور غیرمستقیم بر عملکرد سازمان تاثیر می گذارند. بنابراین در این پژوهش به سازمانی که عمل

 بررسی این موضوع می پردازیم که آیا اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نتایج منابع انسانی با تاکید بر نقش میانجی 

 جو سازمانی تاثیر گذار است؟

                                                                                                                                                    
1. Human Resource Management  

2. Human Resource Outcome  

3. Organizational Climate  
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  ادبیات پژوهش -2

 مدیریت منابع انسانی -2-1

 به بعد مطرح گردیده است.  1931و اداره کارکنان، اصطلاحی نسبتا جدید است که از دهه  انسانیمدیریت منابع 

صاحبنظران مدیریت در بیان مسائل انسانی سازمان از واژه های مختلفی مانند کارگزینی، مدیریت نیروی انسانی، اداره امور 

بع انسانی، و مدیریت منابع انسانی و اداره امور کارکنان استفاده نموده اند و بسیاری از محققان هم اکنون کارکنان، مدیریت منا

نیز از این رشته علمی با عنوان قدیمی و سنتی آن مانند کارگزینی، اداره امور کارکنان در نوشته های خود نام می برند، برخی 

 [.21]نا آنها را بکار می گیرنداین اصطلاحات را مترادف دانسته و در یک مع

از مدیریت منابع انسانی سیاست ها و اقدامات مورد نیاز برای اجرای بخشی از وظیفه مدیریت است که با جنبه هایی از  مقصود

فعالیت کارکنان بستگی دارد، بویژه برای کارمند یابی، آموزش دادن به کارکنان، ارزیابی عملکرد، دادن پاداش و ایجاد 

 ی سالم و منصفانه برای کارکنان سازمان. این سیاست ها و اقدامات در بر گیرنده موارد زیر می شود:محیط

 تجزیه و تحلیل شغل -

 برنامه ریزی منابع انسانی و کارمندیابی -

 گزینش داوطلبان واجد شرایط -

 توجیه و آموزش دادن به کارکنان تازه استخدام -

 جبران خدمت کارکنان(مدیریت حقوق و دستمزد )چگونگی  -

 ایجاد انگیزه و مزایا -

 ارزیابی عملکرد -

 برقراری ارتباط با کارکنان -

 توسعه نیروی انسانی و آموزش -

 [.21]متعهد نمودن کارکنان به سازمان ها -

وسعه، ارزیابی در این پژوهش اقدامات مدیریت منایع انسانی شامل برنامه ریزی منابع انسانی، انتخاب و استخدام، آموزش و ت

عملکرد و جبران خدمات و پاداش در نظر گرفته شده است. از سوی دیگر رضایتمندی کارکنان، روابط کارکنان و حفظ 

 کارکنان به عنوان نتایج منابع انسانی در نظر گرفته شده است.

 مدیریت منابع انسانی و نتایج منابع انسانی -2-2

 بررسی مورد رامنابع انسانی  نتایج جمله از سازمانی، عملکرد و انسانی منابع ریتمدیاقدامات  بین رابطه متعددی مطالعات

 اقدامات با رابطه در مطالعات جدیدترین از یکی [.5] دهند می نشان را آنها روابط از حمایت کلی طوراند که به  داده قرار

 به را انسانی منابع مدیریت اقدامات که است صورت پذیرفته [22]توسط راهی و همکاران  ،و عملکرد انسانی منابع مدیریت

 چین در اجرایی مدیران میان در که مطالعهاین  در. دنکن می تعریف خدمات جبران و مشارکت آموزش، ،جذب عنوان

 حالی در دارد، ارتباط مالی عملکرد با مثبت طور به خدمات جبران و آموزش استخدام، تنها که دریافتند ،ه استشد انجام

 و کوچک های شرکت میان در مالی غیر عملکرد با مثبت طور به خدمات جبران و مشارکت آموزش، تخدام،اس که

 د.دار ارتباط چین بزرگ

اقدامات  مالزی، در سازمانی عملکرد و انسانی منابع مدیریت اقدامات مورد در [5] و همکاران سوبرانانیام مطالعه همچنین

  توسعه و آموزش و شغلی امنیت اطلاعات، گذاری اشتراک ،خدمات برانج عنوان به را مدیریت منابع انسانی

 جز به، تحقیق این در بررسی مورد اقدامات مدیریت منابع انسانی یتمام که دهد می نشان مطالعه این. دنکن می بندی طبقه
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 سازمانی عملکرد بهبود توانایی نیانسا منابع مدیریت اقدامات ،بنابراین. دندار سازمانی عملکرد با مثبت ارتباط شغلی، امنیت

 را دارند.  منابع انسانی نتایج همچنین و

 عملکرد بر جذب را جزاقدامات مدیریت منابع انسانی به  از برخی مثبت ثیرات [28]و هنمان و بروکلی [ 27] مرتیزکاتی و 

 . کردند پیدا سازمانی

 به ها سازمان و ها شرکت برای را استراتژیک رقابتی مزیت آموزشی، های هزینه که کنند می کیدات[ 25] زیتمال و بیتنر

 به که است هایی سازمان نیازمند پویا کار و کسب محیط یک که کند می ییدات [25]جارونتاز  همچنین .آورد می ارمغان

  کمک سازمانی توانایی توسعه به امر این زیرا کنند، می گذاری سرمایه خود کارکنان آموزش ی زمینه در شدت

 به طور مثبت به چالش های جدید پاسخ دهند. را قادر می سازد آنها خود نوبه به که کند می

 ،کارکنان حفظ با مثبت طور به توسعه و آموزش جامع های برنامه که دریافتند نیز دیگر مطالعات در انقمحق

 [.24-23] است مرتبط سازمانی اثربخشی و وری بهره

 رابطه مثبت بین آموزش و توسعه و عملکرد سازمانی را تایید می کنند.[ 29]یدو دلنی و هیوزل[ 25] جارونتاز

  .دهند می افزایش را وری بهره و کیفیت موفق عملکرد ارزیابی های سیستم که دریافتند [71] لی و لی

 دهد.   دریافت که سیستم ارزیابی عملکرد جامع، شفاف و مبتنی بر مشتری، عملکرد شرکت را افزایش می[ 71]سنگ 

  .دهد می افزایش را زیردستان تعهدات جامع، عملکرد ارزیابی سیستم یک که دریافت [72] رحمان

 تاثیر سازمانی نتایج بر توجهی قابل طور به خدمات جبران و ها پاداش که دندار می بیان[ 77] همکاران و وچی

  .گذارد می

جبران خدمات، ابعاد کلیدی اقدامات مدیریت منابع انسانی است. در  معتقدند که برنامه ریزی پاداش و[ 78]برناردین و راسل 

معتقدند که پاداش و سیستم جبران خدمات متعادل، شفاف و رقابتی بر حفظ [ 75]حمایت از این نتایج، ماتیس و جکسون 

 استعدادها تاثیر می گذارد.

 نقش میانجی جو سازمانی -2-3

های کارکنان در محیط کارشان اطلاق می شود. همچنین احساس تعهد نسبت به  جو سازمانی به تصورات، احساسات و ارزش

سازمان، حس اعتماد و تعلق، اعتماد به نفس و وفاداری را نیز شامل می شود که تحت تاثیر عوامل مختلفی مانند فضای فیزیکی، 

سازمانی نگرش و رفتار کارکنان را هم به قوانین سازمانی حاکم و ویژگی های رفتاری افراد در محیط کار قرار می گیرد. جو 

صورت مثبت )مانند بهره وری و رضایت شغلی( و هم به صورت منفی )مانند غیبت و ترک خدمت( و هم به طور مستقیم و غیر 

 [.75]مستقیم توسط کسانی که در سازمان کار می کنند تحت تاثیر قرار می دهد

 [.5]کارکنان و کارفرمایان مطرح می شوداساسا جو سازمانی به عنوان عامل تعامل بین 

سازمانی را به عنوان یک محیط  معتقدند جو[ 79]و آرگریز [ 74]، گتزکو و همکاران [73]فورهند و گیلمر محققانی نظیر 

ه ایجاد یک محیط سازنده باعث می شود که کارکنان برد. سازمانی، اجتماعی، موقعیتی و روانشناختی تحت تأثیر رفتار قرار دا

 .کنند اجراطور موثر کار کنند، به اهداف سازمانی متعهد باشند و استراتژی های سازمان را 

سازمانی که عملکرد  جوبا تسهیل ایجاد  مدیریت منابع انسانیاقدامات که معتقدند  [19] اسمیت و کالینز و[ 14] استروف و بون

اقدامات   بین رابطه که دهد می نشان این. ثیر می گذاردغیرمستقیم بر عملکرد شرکت تا به طور برتر را تشویق می کند

 ی که صورت در بنابراین، .دارد سازمان در محیط ماهیت به بستگی انسانی منابع نتایج و انسانی منابع مدیریت

رد را رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و عملک تواند می مطلوب ارزیابی شود، کارکناندرک شده توسط  سازمانیجو 
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به فرهنگ سازمانی وفادار ماندن کارکنان علاوه بر این، جو سازمانی بر رفتار، نگرش، باورها، ارزش ها، خدمات و تقویت کند. 

 [.81-81]دهد می  سوقسازمانی  آنها به حصول اهدافتاثیر می گذارد و 

که مشارکت و کنترل کارکنان در  جوییا ایجاد  جو سازمانی را به عنوان داشتن نوع مناسب جواهمیت  ،مطالعاتبرخی 

 [.82و  79]سازمان را امکان پذیر می سازد، برجسته کرده است

در محیط کار که در آن کارفرمایان قادر به کمک به کارکنان نه  جویاستدلال می کنند که نیاز به ایجاد  [87]پریر و جردن 

 .وجود دارد ،تیمی و سازمان هستند فردی و اهدافتنها برای تعیین اهداف بلکه برای دستیابی به 

 مدل مفهومی -2-4

 به صورت  1مرتبط با موضوع و با در نظر گرفتن نحوه ارتباط متغیر های تحقیق مدل مفهومی با بررسی ادبیات تحقیقاتی

 طراحی گردیده است. 1شماره  شکل
 

 
 مدل مفهومی -1شکل

 

 فرضیات پژوهش -2-5

 بر نتایج منابع انسانی تاثیر مثبت دارد.اقدامات مدیریت منابع انسانی  -1

 اقدامات مدیریت منابع انسانی بر جو سازمانی تاثیر مثبت دارد. -2

 جو سازمانی بر نتایج منابع انسانی تاثیر مثبت دارد. -7

 اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق جو سازمانی بر نتایج منابع انسانی تاثیر مثبت دارد. -8

 روش تحقیق -3

جامعه آماری، کارکنان اداره  .از لحاظ ماهیت و روش در زمزه تحقیقات علیّ استحاضر از لحاظ هدف، کاربردی و  پژوهش

 کارمند می باشد.  285طبق آمار اداره امور کارکنان، این اداره کل دارای  کل راه و شهرسازی استان مرکزی می باشد.

 نفر محاسبه گردید. 151استفاده شده است که حجم نمونه برابر با به منظور برآورد حجم نمونه از فرمول کوکران 

(1) 

 
 

                                                                                                                                                    
1. Conceptual  Model  
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نیز هرکدام  qو  pو مقادیر  t= 95/1  ،95/1ضریب اطمینان  ، 15/1( معادل dدر فرمول کوکران معمولاٌ؛ حداکثر اشتباه مجاز )

 nباشد  P=  5/1شود، زیرا اگر گرفته میدر نظر  5/1برابر با  Pشود. مقدار در نظر گرفته می Nو حجم جامعه  5/1معادل 

 شود که نمونه به حد کافی بزرگ باشد.کند و این امر سبب می حداکثر مقدار ممکن خود را پیدا می

در این پژوهش از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده شده است. ابزار جمع آوری داده ها پرسشنامه است. جهت سنجش 

که در پژوهش  [5] ت منابع انسانی، نتایج منابع انسانی و جو سازمانی از پرسشنامه الدامئو و همکارانمتغیرهای اقدامات مدیری

خود برای سنجش این متغیر ها بکار گرفته اند، استفاده شده است. این پرسشنامه در مقیاس پنج گزینه ای لیکرت سنجیده شده 

ری و صاحبنظران مدیریت مورد بررسی قرار گرفت و پایایی آن است، روایی پرسشنامه توسط جمعی از متخصصین جامعه آما

  421/1توسط ضریب آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفته است. مقدار آلفای کرونباخ برای پرسشنامه برابر با 

 می باشد. 
 ها سؤال کرونباخ آلفای ضریب و متغیر سنجش هر برای شده طراحی های سؤال تعداد -1 جدول

ادابع متغیر  آلفای کرونباخ ها تعداد سؤال مقیاس نوع 

اقدامات مدیریت 

 منابع انسانی

سانیبرنامه ریزی منابع ان  
پنج درجه ای 

 لیکرت
5 331/1  

 انتخاب و استخدام
پنج درجه ای 

 لیکرت
8 411/1  

 آموزش و توسعه
پنج درجه ای 

 لیکرت
3 331/1  

 ارزیابی عملکرد
پنج درجه ای 

 لیکرت
7 321/1  

ان خدمات و پاداشجبر  
پنج درجه ای 

 لیکرت
7 421/1  

ینتایج منابع انسان  

انرضایتمندی کارکن  
پنج درجه ای 

 لیکرت
5 471/1  

 روابط کارکنان
پنج درجه ای 

 لیکرت
7 391/1  

 حفظ کارکنان
پنج درجه ای 

 لیکرت
8 411/1  

 - جو سازمانی
پنج درجه ای 

 لیکرت
17 411/1  

 

 تحلیل داده ها -4

 است. شده استفاده SEM)) 1ساختاری معادلات مدل یابی از روش تحقیق فرضیه های آزمون و داده ها تحلیل رمنظو به

 و شده مشاهده متغیرهای بین درباره روابط فرضیه هایی آزمون برای جامع آماری رویکرد ساختاری یک معادلات مدل یابی

 فرض مدل این است. در شده نامیده لیزرل و همچنین علی ابیمدل ی کوواریانس، ساختاری تحلیل به عنوان که است، مکنون

 نشانگر شده مشاهده متغیرهای و دارد وجود علی ساختار یک مکنون، متغیرهای از مجموعه هایی در میان که است آن بر

                                                                                                                                                    
1. Structural Equation Models (SEM) 
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 هشپژو است. مدل ساختاری معادلات مدل (2 و اندازه گیری ( مدل1بخش:  دو شامل مدل این ترتیب، آنهاست. بدین

 از مکنون متغیرهای این از است. هر یک آنها میان علیّ روابط و مکنون متغیر شامل تعدادی که است ساختاری مدلی حاضر،

 [.88]می شود می شوند، توصیف کارکنان اندازه گیری از پرسش و ممیزی از طریق که گویه هایی طریق

 :می شود برآورد مکنون بین متغیرهای ضرایب دسته دو ساختاری معادلات متدولوژی در

 ( که معرف ضریب مسیر بین یک متغیر مکنون برون زا و یک متغیر مکنون دورن زا است.γاول: گاما)

 .( که معرف ضریب مسیر بین یک متغیر مکنون درون زا و یک متغیر مکنون درون زای دیگر استβدوم: بتا)

 نمودار ضرایب مسیر  -4-1

ضرایب  زیر نمودار در نشان می دهد، مدل یک در یکدیگر با را غیرمکنون و مکنون یرهایمتغ بین کلی ارتباط نمودار، این

می  متغیرها بین مربوطه مسیر ضرایب دهنده فلش ها، نشان روی اعداد .است شده داده نشان موجود، تحقیق مسیر برای مدل

 مربوط سوالات دهنده نشان مستطیل ها و متغیرها نشانگر بیضی ها، .است آمده به دست لیزرل افزار نرم از استفاده با که باشد

 متغیرها می باشند. این به

 
 مدل معادلات ساختاری مقدار تخمین زده شده هر یک از ضرایب مسیر -2شکل 

 Tنمودار مقادیر آماره  -4-2

 مشاهده Tدر مدل یک مقدار  پارامتر هر برای اینجا، در می دهد. نشان ضریب هر برای را آزمون آماره مقادیر زیر نمودار

مشاهده  Tباشد و مقدار  عدد 71 از بیشتر نمونه تعداد زمانی که که کرد تفسیر گونه این می توان و می آید دست به شده،

 درصد اطمینان، رابطه بدست آمده معنی دار است. 95باشد با بیش از  95/1شده بیشتر 
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 مدل معادلات ساختاری مسیر برای هر یک از ضرایب tمقدار آماره   -7شکل 

 آزمون های نیکویی برازش -4-3

 وقتی یک مدل از پشتوانه نظری مناسبی بر خوردار باشد در مرحله بعد نوبت به آن می رسد که تناسب این مدل با 

 ای بررسی گردد از این رو برخی از آزمون های نیکویی برازش در اینجا بر، داده هایی که محقق جمع آوری کرده است

 داده های این تحقیق و مدل استفاده شده انجام می پذیرد تا این تناسب بررسی گردد.
 

 ساختاری مدل برازش نتیجه و برازش های شاخص مقدار - 2 جدول

 نتیجه برازش مقدار مدل مقدار قابل قبول شاخص برازش ردیف

1 
 

عالی 2کمتر از   

مناسب 7کمتر از   
15/2  مناسب 

2 RMSEA 
عالی 15/1کمتر از   

مناسب 14/1کمتر از   
13/1  مناسب 

7 NNFI  9/1بیشتراز  98/1  مناسب 

8 CFI  9/1بیشتراز  95/1  مناسب 

5 GFI  9/1بیشتراز  92/1  مناسب 

5 NFI  9/1بیشتراز  95/1  مناسب 

3 AGFI  9/1بیشتراز  91/1  مناسب 
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 خلاصه و نتایج مدل ساختاری -4-4

 تأثیر مستقیم و  8همچنین جدول شماره   یج آزمون فرضیات برای مدل را نشان می دهد.به طور خلاصه نتا 7جدول شماره 

 غیر مستقیم اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نتایج منابع انسانی را نشان می دهد.
 ساختاری مدل نتایج و خلاصه -7جدول

 روابط
 ضریب

 ساختاری
T 

 مقایسه با

 مقدار بحرانی
 نتیجه آزمون

 قبول 95/2>95/1 95/2 85/1 نتایج منابع انسانی  ←ریت منابع انسانیاقدامات مدی

 قبول 82/7>95/1 82/7 37/1 جو سازمانی ←اقدامات مدیریت منابع انسانی 

 قبول 78/7>95/1 78/7 55/1 نتایج منابع انسانی ←جو سازمانی 

 ایج منابع انسانیتأثیر مستقیم و غیر مستقیم اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نت -8جدول 

 تاثیر کل تاثیر غیر مستقیم تاثیر مستقیم روابط

 - - 37/1 جو سازمانی ←اقدامات مدیریت منابع انسانی 

 - - 55/1 نتایج منابع انسانی ←جو سازمانی 

نتایج منابع   ←اقدامات مدیریت منابع انسانی

 انسانی
85/1 81/1  =55/1 ×37/1 45/1  ( =81/1( +)85/1) 

 حلیل یافته هات -5

 و گرفته قرار مورد آزمون فرضیات 8و  7جداول  با مطابق آمده دست به و نتایج گرفته انجام تحلیل های از استفاده با اکنون

 است: گردیده حاصل زیر نتایج

حاصل از تحلیل داده، فرضیه اول پژوهش، اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نتایج منابع انسانی تاثیر مثبت دارد. با توجه به نتایج 

( و مقدار تی بدست آمده برای 85/1میزان ضریب مسیر میان اقدامات مدیریت منابع انسانی و نتایج منابع انسانی برابر است با )

معنادار می باشد در نتیجه ادعای محقق مورد تایید واقع شده  15/1می باشد که این مقدار در سطح  95/2>95/1این ضریب 

می توان گفت اقدامات مدیریت منابع انسانی تاثیر مثبت بر نتایج منابع انسانی دارد و به ازای یک واحد  %95ینان است و با اطم

 واحد افزایش می یابد.  85/1افزایش در اقدامات مدیریت منابع انسانی، نتایج منابع انسانی 

ثبت دارد. با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده، میزان فرضیه دوم پژوهش، اقدامات مدیریت منابع انسانی بر جو سازمانی تاثیر م

( و مقدار تی بدست آمده برای این ضریب 37/1ضریب مسیر میان اقدامات مدیریت منابع انسانی و جو سازمانی برابر است با )

قع شده است و با معنادار می باشد در نتیجه ادعای محقق مورد تایید وا 15/1می باشد که این مقدار در سطح  82/7>95/1

می توان گفت اقدامات مدیریت منابع انسانی تاثیر مثبت بر جو سازمانی دارد و به ازای یک واحد افزایش در  %95اطمینان 

 واحد افزایش می یابد.  37/1اقدامات مدیریت منابع انسانی، جو سازمانی 

رد. با توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده میزان ضریب فرضیه سوم پژوهش، جو سازمانی بر نتایج منابع انسانی تاثیر مثبت دا

  78/7>95/1( و مقدار تی بدست آمده برای این ضریب 55/1مسیر میان جو سازمانی و نتایج منابع انسانی برابر است با )

  %95اطمینان  معنادار می باشد در نتیجه ادعای محقق مورد تایید واقع شده است و با 15/1می باشد که این مقدار در سطح 

می توان گفت جو سازمانی تاثیر مثبت بر نتایج منابع انسانی دارد و به ازای یک واحد افزایش در جو سازمانی، نتایج منابع 

 واحد افزایش می یابد. 55/1انسانی 

سانی تاثیر مثبت دارد. با فرضیه چهارم پژوهش، اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق متغیر میانجی جو سازمانی بر نتایج منابع ان

توجه به نتایج حاصل از تحلیل داده ها، میزان ضریب مسیر اقدامات مدیریت منابع انسانی با میانجی گری جو سازمانی بر نتایج 
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 15/1می باشد که این مقدار در سطح   t>95/1( و مقدار تی بدست آمده برای این ضریب 45/1منابع انسانی برابر است با )

می توان گفت اقدامات مدیریت منابع  %95می باشد در نتیجه ادعای محقق مورد تایید واقع شده است و با اطمینان  معنادار

انسانی با میانجی گری جو سازمانی بر نتایج منابع انسانی تأثیر مثبت دارد و به ازای یک واحد افزایش در اقدامات مدیریت منابع 

 واحد افزایش می یابد. 45/1تایج منابع انسانی انسانی با میانجی گری جو سازمانی، ن

 بحث و نتیجه گیری -6

 بود. نتایج منابع انسانی هدف از این مطالعه بررسی تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق متغیر میانجی جو سازمانی بر 

تاثیر نتایج منابع انسانی منابع انسانی بر  در این راستا چهار فرضیه مطرح گردید که فرضیه اول نشان داد که اقدامات مدیریت

مطابقت دارد. فرضیه دوم نشان داد که اقدامات  [22] و راهی و همکاران[ 5] مثبت دارد که با پژوهش های آلدامو و همکاران

 [73]یلمر فورهند و گ [5]مدیریت منابع انسانی بر جو سازمانی تاثیر مثبت دارد که با نتایج پژوهش های آلدامو و همکاران

مطابقت دارد. فرضیه سوم نشان داد که جو سازمانی بر نتایج منابع انسانی تاثیر مثبت دارد که با نتایج پژوهش های آلدامو و 

مطابقت دارد. فرضیه چهارم نشان داد اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق متغیر میانجی [ 87]و پریر و جردن   [5] همکاران

مطابقت [ 19] اسمیت و کالینزو  [5] ایج منابع انسانی تاثیر مثبت دارد که با نتایج پژوهش آلدامو و همکارانجو سازمانی بر نت

 دارد.

 با توجه به تاثیر مثبت اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نتایج منابع انسانی از طریق متغیر میانجی جو سازمانی، مدیران سازمان 

ریت منابع انسانی و ایجاد جو سازمانی مطلوب، احساس تعهد به سازمان و روابط مثبت و سازنده می توانند از طریق اقدامات مدی

در بین کارکنان را تقویت نمایند و همچنین سطح رضایتمندی کارکنان را افزایش داده و غیبت و ترک خدمت را کاهش 

 دهند.

 ره کل راه و شهرسازی استان مرکزی ارائه می گردد:با توجه به یافته ها و نتایج تحقیق پیشنهادات ذیل به مدیران ادا

به عنوان  از طریق استخدام افراد شایسته، برگزاری دوره های آموزشی، ارزیابی نتیجه گرا و نظام جبران خدمات عادلانه -

 افزایش دهند. موجبات افزایش تعهد، رضایتمندی و تمایل به خدمت و ماندگاری در سازمان را اقدامات مدیریت منابع انسانی،

رفتار، نگرش، با ایجاد یک محیط کاری مناسب برای کارکنان از طریق سیاست ها و رویه ها منابع انسانی و توجه بیشتر به  -

احساس تعهد به سازمان و روابط مثبت و سازنده در بین  ،به فرهنگ سازمانیوفادار ماندن کارکنان باورها، ارزش ها، خدمات و 

 نمایند و همچنین سطح رضایتمندی کارکنان را افزایش داده و غیبت و ترک خدمت را کاهش دهند. کارکنان را تقویت

 این مطالعه به بررسی تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر نتایج منابع انسانی از طریق متغیر میانجی جو سازمانی پرداخت. 

استان مرکزی انجام شده است و این محدودیت در تعمیم و تفسیر با توجه به اینکه این پژوهش در اداره کل راه و شهرسازی 

نتایج باید مد نظر قرار گیرد، پژوهش های آتی می توانند با در نظر گرفتن جامعه آماری وسیع تر این محدودیت را برطرف 

 کنند.
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