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 Purpose: The purpose of this research is to design and explain the 

productivity model of human resources with an emphasis on 

psychological capital and organizational commitment in one of the 
government organizations of South Khorasan province. 

Materials and methods: This research is in terms of applied-

developmental purpose and in terms of the method of collecting 
descriptive and correlational information based on structural 

equation modeling. The statistical population of the current research 

consists of all the employees of one of the government organizations 
of South Khorasan province, which were 674 people at the time of 

the research. The sample size was 520 people and they were selected 

using random sampling according to the size of the class. A 

questionnaire was used to collect data. The validity of the research 
was confirmed by experts and experts in the field of human 

resources management as well as factor analysis. Cronbach's alpha 

coefficient was used to measure the reliability of the questionnaires 
and the internal reliability of all components was confirmed. 

Findings: The results of the research showed that the factors related 

to productivity, in addition to the direct effect, indirectly and 
through psychological capital and organizational commitment have 

a positive and significant effect on the productivity of human 

resources. The results of the analysis of the structural model of the 

research show the positive and significant effect of psychological 
capital on the productivity of human resources, as well as the 

positive and significant effect of psychological capital on 

organizational commitment. The research results show that there is 
a significant relationship between organizational commitment and 

human resources productivity. 

Conclusion: In addition, the results of the research showed that 

psychological capital, in addition to its direct effect, indirectly 
affects the productivity of human resources through organizational 

commitment. 

In the end, the research results show that the research model has the 

required validity. 
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 تأکید با انسانی منابع وریبهره الگوی تبیین و طراحی

 سازمانی تعهد و روانشناختی سرمایه بر

 1فرد صادقی مهدی
 انسانی، منابع مدیریت/ دولتی مدیریت گروه دکتری، دانشجوی

 .ایران کرمان، اسلامی، آزاد دانشگاه کرمان، واحد
 

 *2صیادی سعید
 اسلامی، آزاد دانشگاه کرمان، واحد مدیریت، گروه، استادیار
 مسئول(. نویسنده) ایران کرمان،

 
 3محمدباقری مهدی

 کرمان، اسلامی، آزاد دانشگاه کرمان، واحد مدیریت، گروه استادیار
 .ایران

 
 4سلاجقه سنجر
 کرمان، اسلامی، آزاد دانشگاه کرمان، واحد مدیریت، گروه، دانشیار

 ایران.
 

 5بابایی حجت
 کرمان، اسلامی، آزاد دانشگاه کرمان، واحد ریاضی، گروه، استادیار

 .ایران
 

 چکیده
 منابع وریبهره الگوی تبیین و طراحی پژوهش این هدف: هدف
 از ییک در سازمانی تعهد و روانشناختی سرمایه بر تأکید با انسانی

 .است جنوبی خراسان استان دولتی هایسازمان
 و ایتوسعه – کاربردی هدف نظر از تحقیق این :ها روش و مواد

 تنیمب همبستگی نوع از و توصیفی اطلاعات گردآوری نحوه نظر از
 حاضر پژوهش آماری جامعه. است ساختاری معادلات یابیمدل بر

 جنوبی خراسان استان دولتی هایسازمان از یکی کارکنان تمامی
 حجم. بودند نفر 674 پژوهش انجام زمان در که دهدمی تشکیل
 گیری نمونه شیوه از استفاده با و بودند نفر 520 تعداد به نمونه

 ادهد آوری جمع برای. شدند انتخاب طبقه حجم با متناسب تصادفی
 و خبرگان توسط پژوهش روایی. شد استفاده پرسشنامه از ها

 عاملی تحلیل همچنین و انسانی منابع مدیریت حوزه نظران صاحب
 ضریب از هاپرسشنامه پایایی سنجش برای. گرفت قرار تأیید مورد
 هامؤلفه تمامی درونی پایایی و است شده استفاده کرونباخ آلفای
  .است گرفته قرار تأیید مورد
 علاوه وریبهره با مرتبط عوامل که داد نشان پژوهش نتایج :ها یافته

 نشناختیروا سرمایه طریق از و مستقیم غیر طور به مستقیم، تأثیر بر
 .دارد معناداری و مثبت اثر انسانی منابع وریبهره بر سازمانی تعهد و

_________________________________ 
1- Productivity 

2- Assian Productivity Organization (APO) 

 معنادار و مثبت اثر دهندهنشان پژوهش ساختاری مدل تحلیل نتایج
 بتمث اثر همچنین و انسانی منابع وریبهره بر شناختیروان سرمایه

 هشپژو نتایج. است سازمانی تعهد بر شناختیروان سرمایه معنادار و
 رابطه انسانی منابع وریبهره  و سازمانی تعهد بین که است آن بیانگر

 .دارد وجود معناداری
 سرمایه که داد نشان پژوهش نتایج براین،علاوه :گیری نتیجه
 طریق از و غیرمستقیم طوربه مستقیم، تأثیر بر علاوه شناختیروان
  .گذاردمی تأثیر انسانی منابع وریبهره بر نیز سازمانی تعهد

 عتبارا از پژوهش، الگوی که  است آن بیانگر پژوهش نتایج پایان در
 .است برخوردار لازم

 
 سرمایه سازمانی، تعهد انسانی،منابعوریبهره وری،بهره :هاواژهکلید

 روانشناختی

 
 05/08/1400: افتیدر خیتار
 25/11/1400:  رشیپذ خیتار
 saeed.sayadi@gmail.com  نویسنده مسئول:* 

 مقدمه
 1وریبهره رشد و افزایش گرو در جوامع رشد و توسعه بدون تردید

 غالب هایویژگی که از وریبهره سطح بودن پایین است. آنان

 مختلف عوامل از ناشی است، یافته توسعه کمتر کشورهای

 از خارج عوامل این از تعدادی که است وریبر  بهره تاثیرگذار

(. در ایران، وضعیت 1کنترل هستند ) قابل ایپاره و جوامع این کنترل
وری، بیانگر وری ارائه شده توسط سازمان ملی بهرههای بهرهشاخص

باشد و تا رسیدن به نقطه ها میشرایط نامطلوب حاکم بر سازمان
-یکی از اصلی وریبهره (. پایین بودن2مطلوب فاصله زیادی دارد )

 2آسیایی وریبهره (، سازمان3ترین مسائل و مشکلات کشور است )
 سال از ساله، یعنی 50 بازه یک در را عضو کشورهای وریبهره

 ایران از وریبهره بررسی این که در کرده، بررسی 2017 تا 1970

 بازهیک  در یعنی .است رسیده 2017 سال در درصد 01/1  به 1

 (.4است) افزایش داشته وریبهره درصد، صدم یک ساله 50
وری در بخش دولتی سه دلیل عمده در خصوص اهمیت بهره 3تورنهیل

ارائه کرده است. اول اینکه بخش عمده اشتغال در بخش دولتی است. 
دوم اینکه، بخش دولتی تأمین کننده اصلی خدمات در اقتصاد بویژه 

ها و بر هزینه نهادهخدمات بازرگانی و خدمات اجتماعی است که 
های اقتصادی تأثیر دارد. سوم اینکه، بخش کیفیت نیروی کار بنگاه

 مورد در 4کروگمن (. پل5دولتی مصرف کننده منابع مالیاتی است )

 اما در نیست، چیز همه وریهبهر» گوید:میوریبهره اهمیت

 «.است چیز همه تقریباً بلندمدت
تحقق بخش اصلی آن انسان و وری حالت و وضعیتی است که بهره

به عبارتی، نیروی کار است و فقط انسان می تواند از سایر عوامل 
بهره وری به نحو احسن استفاده کند یا آنها را ضایع کرده و موجب 

ترین زیرساخت هر کشور و وری گردد. منابع انسانی مهمعدم بهره
ها آن های آگاهانهسازمان است و مشارکت آنان در امور و تلاش

3- Thornhill  

4-Paul Krugman 
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 همکاران  و فرد صادقی مهدی 586

 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

وری منابع انسانی در دنیای امروز  به موجب افزایش اهمیت بهره
را  1وری منابع انسانی( بهره6ویژه در دنیای سازمانی شده است )

توان، حداکثر استفاده مناسب از نیروی انسانی به منظور دستیابی می
سازمان برشمرد که عوامل مختلف فردی،  به کارایی و اثربخشی

گذار است. محققان زیادی به تبیین و محیطی بر آن تأثیرسازمانی و 
توان به اند. از جمله میوری منابع انسانی پرداختهتوضیح بهره

و نویل  3، موری اینسورث 2مطالعات دانشمندانی مانند سوترمایستر
اشاره کرد که تأکید آنان بیشتر  5، هرسی و گلد اسمیت 4اسمیت

 (.7فراد بوده است) معطوف به توانایی و انگیزه ا
وری منابع انسانی، روز به روز جایگاه شناسایی عوامل مؤثر بر بهره

(، برای ارتقاء 8دهد)ها به خود اختصاص میای را در سازمانویژه
وری منابع انسانی را وری، قبل از هر چیز، عوامل مؤثر بر بهرهبهره

برخوردار باید شناخت  از این رو، آنچه از اهمیت بسیار زیادی 
وری منابع انسانی است، شناسایی عوامل در قالب مدلی است که بهره

هایی که تاکنون در زمینه (. پژوهش9دهد) را تحت تأثیر قرار می
های مختلف دولتی و غیر دولتی انجام وری منابع انسانی در بخشبهره

 ری منابعوشده است، بیشتر به مطالعه اثرات مستقیم متغیرها بر بهره
-اند و از طرفی نقش میانجی متغیرهای مهم سرمایهانسانی پرداخته

-در رابطه بین عوامل مرتبط با بهره 7و تعهد سازمانی 6روانشناختی

وری منابع انسانی، مورد مطالعه قرار نگرفته است. به وری و بهره
وری عاملی نیست که با معجزه رخ دهد، بلکه طور قطع بهبود بهره

 ریزی شود و بستری مناسب برایوری برنامهن به بهرهباید برای رسید
-وری که هدف سازمانآن ایجاد شود تا از این طریق بتوان به بهره

(. این امر مهم از طریق متغیرهایی از قبیل: 10هاست، دست یافت  )
سرمایه روانشناختی و تعهد سازمانی میسر است. تعهد سازمانی هم 

م برای کارکنان و  مشتریان بسیار برای مدیران و سهامداران و ه
مهم است و به طور کلی در رفتار و عملکرد فرد، گروه و سازمان 

های اخیر (. سرمایه روانشناختی نیز در سال11تأثیر زیادی دارد )
گرا و دانشمندان رفتار سازمانی نتیجه تحقیقات روانشناسان مثبت

های ظرفیتدارد که گرا بوده است. این نتایج بیان میمثبت
-و تاب 10بینی، خوش9، امیدواری8روانشناختی مانند خودکارآمدی

ها بسیار مؤثر تواند برای رشد و تعالی افراد و سازمانمی 11آوری
کند که در مورد آن و باشد. لذا متغیرهایی با این اهمیت اقتضا می

(. 11همچنین نتایج آن تحقیقات لازم در کشور صورت گیرد )
کاهش  تواند باروانشناختی به طور مستقیم یا غیرمستقیم میسرمایه 

نتایج نامطلوب سازمانی و افزایش نتایج مطلوب سازمانی، ضمن خلق 
مزیت رقابتی  میزان ضرر و زیان سازمان یا سودآوری سازمان را 

براین، با توجه به اینکه این (. علاوه12تحت تأثیر قرار دهد )
ری وهتر زوایای پیدا و پنهان مسأله بهرهتواند به درک بپژوهش، می

منابع انسانی و همچنین سازوکارهای  بهبود و ارتقاء آن در سازمان 
_________________________________ 

5- Human Resource Productivity 
6-Souter Meister 

7-Murray Ainsworth 

8-Neville Smith 
9- Hersey & Goldsmith  
10- Psychological capital 

11- Organizational commitment 

ی های دولتهایی که توسط سازمانمورد مطالعه و حتی توسعه دیدگاه
دیگر  نیز مورد استفاده قرار گیرند، کمک نماید؛ بنابراین، انجام 

وری است. در همین راستا، ها بسیار مهم و ضراینگونه پژوهش
ا وری منابع انسانی بپژوهشگر در صدد طراحی و تبیین الگوی بهره

توجه به نقش میانجی سرمایه روانشناختی و تعهد سازمانی در یکی 
 های دولتی استان خراسان جنوبی است.از سازمان

 
 مبانی نظری و ادبیات موضوع

 وری منابع انسانیعوامل مرتبط با بهره
-های مختلفی که در زمینه بهرهجه به مطالعه ادبیات و پژوهشبا تو

-شماری از قبیل: فرهنگتوان عوامل بیوری انجام گرفته است، می

رهبری، ساختار سازمانی، فناوری سازمانی، عوامل انگیزشی، سبک
انسانی، جبران خدمات کارکنان، آموزش و اطلاعات، کیفیت منابع

 وری منابع انسانی راو محیط کار در بهرهتوانمندسازی منابع انسانی 
ها تحت عنوان عوامل مرتبط با برشمرد که در این تحقیق از آن

 شود.وری منابع انسانی استفاده میبهره
وری یک سازمان ( عوامل مؤثر بر بهره13)  12از دیدگاه پرکوپنکو

عبارتند از: الف( عوامل خارجی یا غیر قابل کنترل یا عوامل برون 
-شود که از خارج بر سازمان اثر میزمانی: به عواملی اطلاق میسا

گذارند و تحت اختیار افراد و مدیران درون سازمان نیستند. یعنی 
مدیریت تشکیلات قادر نیست در کوتاه مدت آنها را تحت کنترل 
درآورد و یا بر آنها تأثیر گذارد. لاجرم سازمان باید خود را با 

ای هزد. مانند قوانین و مقررات ملی، سیاستتغییرات آنها منطبق سا
ها و قوانین مالیاتی، عوامل و روابط اقتصادی، نامهالمللی، آیینبین

سیاسی، اجتماعی و غیره. ب( عوامل داخلی یا قابل کنترل یا عوامل 
سازمانی: این عوامل تحت حیطه و اختیارات افراد و مدیران درون

-توانند با بهرهمدیریت صحیح میداخل سازمان است که با تعمق و 

-( عوامل تأثیرگذار بر بهره14وری بالا بکار گرفته شوند.  ملکی)

وری منابع انسانی را به دو بخش کلی عوامل درونی ) عواملی که 
( تواند بر آنها تأثیرگذار باشدسازمان به وسیله اتخاذ تصمیماتش می

ا کنترلی ندارد ( و عوامل محیطی )عواملی که سازمان ذیربط بر آنه
 بندی نموده است. تقسیم

 ترین( انگیزه، مؤثرترین و قوی7) 13از دیدگاه موخناک و یاشچیشینا
 وری منابع انسانی است. عامل در بهره

( سبک مدیریت، خصوصیات فردی، 15وردی و همکاران)الله 
فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، فضای فیزیکی و سیستم پاداش 

 وری منابع انسانی شناسایی نمودند.ن عوامل مرتبط با بهرهرا به عنوا
سالاری، آموزش و ( عوامل: سبک رهبری، شایسته16سبحان اللهی ) 

سازی کارکنان، نوع سرپرستی، مدیریت عملکرد، جبران توانمند

1- Self-efficacy  
2- Hope 

3- Optimism  
4- Resiliency 

5-Prokopenko 
6- Mokhniuk & Yushchyshyna 
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عادلانه خدمات، و ارتقای فرهنگ سازمانی را به عنوان عوامل مؤثر 
 دانسته است. وری منابع انسانی بر بهره

(  عوامل: انگیزشی، شیوه رهبری، روحیه 17الوانی و احمدی )
پذیری، وضعیت جسمانی و روحی، آموزش کاربردی و رقابت

عمومی، سابقه و  تجربه، خلاقیت و نوآوری و ویژگی های جمعیت 
 اند. وری منابع انسانی مؤثر دانستهشناختی را بر بهره
دی، کیفیت نیروی کار، عوامل ( عوامل فر18لطیفیان و دعایی)
سازمانی، ارتباط مدیران و کارکنان، فناوری و انگیزشی، فرهنگ

وری منابع انسانی شناخته محیط کار، به عنوان عوامل مرتبط با بهره
 اند.شده

( نشان داد که فرهنگ 19نتایج پژوهش مهرابیان و همکاران ) 
 سازی کارکنان وسازمانی، عوامل انگیزشی، شرایط محیطی، توانمند

وری نیروی ترین عوامل ارتقای بهرهشیوه رهبری به ترتیب مهم
انسانی در دانشگاه علوم پزشکی گیلان بودند که فرهنگ سازمانی 

 از اهمیت بیشتری نسبت به سایر عوامل برخوردار بوده است. 
(. عوامل انگیزشی، سبک رهبری، روحیه 14شکاری و همکاران)

سلامتی، تحصیلات عمومی و کاربردی، سابقه و  جویی، ابعادرقابت
تجربه، تعهد سازمانی، خلاقیت و نوآوری، ابعاد شخصیتی و محیط 
فیزیکی کار و محیط بیرونی) عوامل اقتصادی، فرهنگی، اجتماعی 

 اند. وری منابع انسانی خود ارائه نمودهوغیره( را در الگوی بهره
عوامل: توانمندسازی ( 20آبادی )انصاری رنانی و سبزی علی 

ری وکارکنان، انگیزش و کیفیت زندگی کاری را در ارتقای بهره
 اند.نیروی انسانی مؤثر دانسته

-در پژوهشی که به منظور بررسی تأثیرات شیوه  1زید و همکاران

وری منابع انسانی در یکی از های مدیریت منابع انسانی بر  بهره
دادند، دریافتند که شیوه های های آهن و فولاد لیبی انجام شرکت

مدیریت منابع انسانی از قبیل: گزینش و استخدام، آموزش، ارزیابی 
وری منابع انسانی عملکرد، پاداش، ارتباطات، کار تیمی بر بهره

 مؤثرند.
در پژوهشی که در خصوص بهره وری منابع  2سانگول و رانیت

ری وؤثر بر  بهرهانسانی انجام دادند، نتیجه گیری نمودند که عوامل م
بندی کرد: نیروی انسانی را می توان در چهار دسته از عوامل طبقه

الف( عوامل مدیریتی ب( عوامل فناوری ج( عوامل انسانی د( عوامل 
 خارجی.

وری منابع انسانی مؤثر عوامل زیر را بر بهره  3سیفی دیوکلایی 
 دانسته است:

( تشویق و تنبیه 2( آموزش شغلی مستمر 1الف(عوامل مدیریتی: 
(تقسیم کار 5(مشارکت کارکنان 4(تفویض اختیار به کارکنان 3

(امکانات رفاهی برای کارکنان ب( عوامل پرسنلی: 6کارکنان 
(تجربه و 3(رضایت شغلی کارکنان 2ها تناسب بین شغل و مهارت

(تناسب بین تحصیلات و 5(خلاقیت و نوآوری کارکنان 4تخصص 
_________________________________ 

1- Zaied & etal 

2- Sangole & Ranit 

3 -Seifi Divkolaii 

4-Whyte  

2-Meyer & Allen 

( امنیت شغلی 2( ثبات گروهی 1: ( ج( عوامل محیطی6شغل 
(امکانات و تجهیزات 5(ارتباطات سازمانی 4کار سالم (محیط3

 (قوانین و مقررات سازمانی.  6مناسب شغلی 
 

 سازمانیتعهد
آغاز  4با مطالعه وایت 1956مطالعات مربوط به تعهد سازمانی در سال 

شد و پس از آن مورد توجه بسیاری از محققان قرار گرفت تعهد 
سازمانی طیفی از نگرش ها و رفتارهای کارکنان نسبت به سازمانی است 
که در آن کار می کنند. تعهد سازمانی متغیری است که کارکنان را به 

کند. تعهد سازمانی به عنوان وضعیتی که در آن یک سازمان متصل می
یابد و خود را با آن معرفی با سازمان خاصی و اهدافش هویت می کارمند

کند و دوست دارد که عضویت خود را در سازمان حفظ کند، تعریف می
ی حداقل سه (. از نظر مفهومی، تعهد سازمانی به وسیله11شود. )می

 هایمؤلفه قابل شناسایی است: الف( باور قوی در پذیرش اهداف و ارزش
های قابل ملاحظه به تمایل و انگیزه در بکار بستن تلاشسازمان؛ ب( 

 (.21نمایندگی از سازمان؛ ج( تمایل شدید به حفظ عضویت در سازمان)
برای تعهد سازمانی مدل سه بعدی ارائه نمودند که عبارتند  5یر و آلنمی

(. از دیدگاه 22) 8و تعهد هنجاری 7، تعهد مستمر6از:  تعهد عاطفی
عهد به مثابه یک حالت روانی، حداقل دارای سه جزء محققین مذکور ت

قابل تفکیک و مجزاست که به نوعی تمایل، نیاز و الزام به ادامه اشتغال 
در یک سازمان دلالت دارد. تعهد سازمانی به سه موضوع کلی اشاره 

های متصوره ناشی از ترک دارد: وابستگی عاطفی به سازمان، هزینه
به باقی ماندن در سازمان که به ترتیب به تعهد  سازمان و الزام و تکلیف

 عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری دلالت دارند .
تعهد سازمانی بر بسیاری از رفتارها و عملکرد کارکنان سازمان 
تأثیرگذار است و بسیاری عوامل از جمله جبران خدمات مناسب، 

، سبک های عادلانه رشد، احساس مالکیت، امنیت شغلیوجود فرصت
 رهبری، طراحی مناسب شغل و غیره در توسعه آن نقش دارد/

 
 روانشناختیسرمایه

مفهوم سرمایه روانشناختی توسط لوتانز و همکارانش مطرح شده است 
های مثبت و همکاران  سرمایه رواانشناختی به حالت 9. از دیدگاه لوتانز

 ی، امید وبینروانشناختی قابل توسعه افراد یعنی خودکارآمدی، خوش
 آوری اشاره دارد.تاب

ه ای ک،  بر طبق تئوری و تحقیق گسترده 10الف(خودکارآمدی: باندورا
ی خودکارآمدی انجام داد، خودکارآمددی را به عنوان اعتقاد درباره

هایش در بسیج منابع انگیزشی و شناختی و راسخ فرد بر توانایی
وظایف خاص در آمیز راهکارهای مورد نیاز برای اجرای موفقیت

 های معین تعریف کرده است.موقعیت
حال و  هایبینی داشتن استناد مثبت درباره موفقیتبینی: خوشب(خوش

بینی را به صورت در نظر گرفتن (. عموماً افراد خوش23آینده است) 

3-Affective commitment 
4-Continuance commitment 
5-Normative commitment 

6- Suzuki and Hur 
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 همکاران  و فرد صادقی مهدی 588

 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

ای براق در هر پدیده، یا عادت به انتظار پایانی نیمه پرلیوان، یا دیدن لایه
 (.24گیرند )ردسر واقعی در نظر میخوش برای هر د

ج( امیدواری: ثابت قدم بودن در مسیر اهداف و در صورت لزوم تغییر 
 مسیرها برای نیل به اهداف و دستیابی به موفقیت است.

تر در دستیابی به موفقیت به هنگام احاطه شدن آوری: تلاش بیشد( تاب
ا و هپیشرفت ها و یا حتی رویدادهای مثبت،توسط مشکلات و سختی

تر است. سرمایه روانشناختی، قابلیت رشد و بهبود را دارد مسئولیت بیش
-انداز رویکرد رقابتی، میو به همین خاطر هر کجا لازم باشد در چشم

های امروز و فردا استفاده کرد. سرمایه توان از آن برای مواجه با چالش
های روانشناختی یک ساخت مفهومی سطح بالا است که ظرفیت

-های رفتار سازمانی مثبت گرا را یکپارچه میمختلف مطابق با ملاک

فزایی اکند. این سازه ها نه تنها جمع پذیر هستند، بلکه با یکدیگر هم
عه و گذاری، توسرود نتیجه تأثیر سرمایهنیز دارند. بنابراین انتظار می

رش نگ مدیریت همه جانبه سرمایه روانشناختی بر روی نتایج عملکرد و
ی که تک اجزایکارکنان، بسیار بیشتر از زمانی باشد که بر روی تک

گرا از آن تشکیل یافته است، باشد. به های روانشناختی مثبتظرفیت
روانشناختی از جمع اجزایش ) خودکارآمدی، عبارت دیگر، کل سرمایه

 پذیری( بزرگتر است .بینی، امیدواری و انعطافخوش
همکارانش سرمایه روانشناختی، ورای سرمایه  به اعتقاد لوتانز و

اجتماعی و انسانی قرار دارد. امروزه مشخص شده است که سرمایه 
انی ی سرمایه انسروانشناختی، بالاتر و فراتر از تئوری و تحقیق درباره

شناسید؟( است. دانید؟( و سرمایه اجتماعی )چه کسی را می)چه چیز می
ی ابا )چه کسی هستید؟( و در حالت توسعهبه ویژه سرمایه روانشناختی 

، روانشناختی)چه کسی خواهید شد؟( مرتبط است.  فراتر بودن سرمایه
های روانشناختی، و خصوصاً بخش نسبت به دو سرمایه دیگر در ظرفیت

ای سرمایه روانشناختی )چه کسی خواهید شد( نهفته شده است توسعه
 شود.ه انسانی نادیده گرفته میکه عموماً در سرمایه اجتماعی و سرمای

اجتماعی، روانشناختی از خود حقیقی)سرمایهمشخص شده که، سرمایه
روانشناختی( به سوی خود ممکن در حال انسانی و سرمایهسرمایه

 پیشرفت است .
 

 انسانیمنابعوریبهره
وری منابع انسانی یعنی به حداکثر رساندن استفاده از منابع بهره

ها و رضایت کارکنان، روش علمی به منظور کاهش هزینهانسانی به 
مدیران، و مصرف کنندگان، و نیز حداکثر استفاده مناسب از منابع 
انسانی به منظور حرکت در جهت اهداف سازمان با کمترین زمان 

وری منابع انسانی با ابعاد زیر قابل بررسی (. بهره25و هزینه ) 
 (:26است)

های آموزشی و احساس موفقیت شغلی ره(توانایی: که شامل دو1
 باشد.می
( درک و شناخت: که شامل درک صحیح و درست از کار، اهداف 2

 کاری و اشتباهات و انجام صحیح کار است.
(حمایت سازمانی: که شامل امکانات مالی و مادی مورد نیاز شغلی، 3

حمایت سایر واحدها و مسئولین در تحقق اهداف و انجام کارهای 
 دشوار است.

های نقدی، قدردانی و های ارتقاء، پاداش( انگیزه: که شامل فرصت4
 استقبال از ابتکار عمل و دلجویی مافوق در زمان مشکلات است.

های بهبود ( بازخورد: که شامل اطلاع و آگاهی از عملکرد و روش5
 عملکرد و کیفیت کار و نتایج مثبت و منفی کار است.

اتخاذ تصمیمات منصفانه و مطابق با اصول  ( اعتبار: که شامل6
اخلاقی، انتصاب بر اساس شایستگی و ضوابط و اعتماد به مافوق 

 است.
( سازگاری: که شامل میزان تأثیر شرایط بازار و شرایط اقتصادی 7

 و رقابت بر عملکرد است.
وری منابع انسانی را با توجه ( متغیر بهره1395شجاعی و همکاران )

انه: انگیزه، توانایی و تلاش و کوشش به شرح ذیل مورد ابعاد سه گ
 اند: هبررسی قرار داد

پذیری، اعتماد به نفس، روحیه و انگیزه: علاقه به کار، مسئولیت-1
 مند به یادگیریشور و شوق، عدم تأخیر در ارائه خدمات، علاقه

توانایی: سلامت جسمی و روانی، شناخت وظایف و قوانین، -2
 ریزی.نوآوری، برنامهخلاقیت و 

تلاش و کوشش: تلاش برای ارائه پیشنهاد، تلاش جهت رعایت -3
نظم و انضباط، کیفیت و دقت در ارائه خدمات، تلاش در جهت 

 انتقال تجربه، تلاش برای جلب رضایت ارباب رجوع.
 پیشینه پژوهش-2

نتایج پژوهش الله وردی و همکاران  نشان داد، بین سبک مدیریت، 
ت فردی، فرهنگ سازمانی، ساختار سازمانی، فضای خصوصیا

 وری منابع انسانی اثر مثبت و معنیفیزیکی و سیستم پاداش و  بهره
 داری وجود دارد. 

وری منابع عزتی در پژوهشی که به  بررسی عوامل مؤثر بر بهره
انسانی در اداره کل نظارت بر ذیحسابیهای وزارت امور اقتصادی و 

ریافت که وضوح نقش، سبک رهبری، ساختار دارایی پرداخت، د
ی وری منابع انسانسازمانی، انگیزه، شرایط محیطی و توانایی در بهره

 مؤثرند و عامل سبک رهبری در اولویت نخست قرار دارد.
( نشان داد که بین سرمایه 27نتایج پژوهش هویدا و همکاران )

 وجود دارد. داری روانشناختی و تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنی
طراحی و تبیین مدل » صالحی  در رساله دکتری خود تحت عنوان  

های دولتی ایران شناختی منابع انسانی در سازمانروان ارتقاء سرمایه
دریافت که بین جبران خدمات، آموزش، مسیر شغلی، انگیزش، « 

ارزشیابی عملکرد و روابط کارکنان  با سرمایه روانشناختی رابطه 
( در پژوهشی که در زمینه 28داری دارند. قابضی )معنی مثبت و

های رهبری، وری منابع انسانی انجام داد، دریافت که شیوهبهره
آموزش، نظام پرداخت، ساختار سازمانی، گزینش و کاریابی صحیح 

 بر بهره وری منابع انسانی تأثیر دارند. 
رمایه ( در پژوهشی دریافتند که بین س29شریفی و شاه طالبی )

روانشناختی و ابعاد آن با تعهد سازمانی و سرمایه روانشناختی و 
ابعاد  آن با ادراک از عملکرد شغلی رابطه وجود دارد. با توجه به 
ارتباط تمامی ابعاد سرمایه روانشناختی با ادراک از عملکرد شغلی 

-بینی کننده سرمایه روانشناختی نتیجهو تعهد سازمانی و نقش پیش

ودند که سرمایه گذاری برای افزایش سرمایه روانشناختی گیری نم
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 589... تأکید با انسانی منابع بهرهوری الگوی تبیین و طراحی 

Journal of Islamic Life Style Volume 5, Issue 4, Winter 2022 

موجبات بهبود تعهد کارکنان و بهینه سازی عملکرد شغلی را فراهم 
 کند. می

شجاعی و همکاراندر تحقیقی  که به منظور شناسایی عوامل مؤثر 
وری منابع انسانی انجام دادند، دریافتند که چهار عامل بر بهره

ی ورسازمانی، توانمندساز و امکانات بر بهرهمدیریت، انگیزاننده 
 منابع انسانی مؤثرند. 

سرو بیانگر آن است که بین سرمایه نتایج پژوهش عبدالهی
روانشناختی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت و معنی داری 

 وجود دارد. 
بررسی میزان برازش »محمدی در رساله دکتری خود تحت عنوان 

ؤثر بر تعهد سازمانی اعضای هیأت علمی الگوی علی عوامل م
  ، دریافت که توانمندسازی،«دانشگاه های دولتی شهر ارومیه

 ، شده ادراک سازمانی شغلی، حمایت فرهنگ سازمانی، انگیزش
 سازمانی تعهد بر گرایی در سازمان و حرفه مشارکت خلاقیت،

 مؤثرند.
در پژوهشی دریافتند که بین سرمایه  1پیترسون و همکاران 

 روانشناختی و عملکرد کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد.
در پژوهشی دریافتند که سبک رهبری، فرهنگ  2دیوی و ویبوو

سازمانی و انگیزش به طور همزمان بر عملکرد کارکنان تأثیر می 
 گذارند. 

سازمانی و و همکاران نشان داد که بین تعهد  3نتایج پژوهش کومار
 وری کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.بهره

در پژوهشی به بررسی تأثیر سبک های رهبری،  4چندرا و پریونا 
-محیط کار و رضایت شغلی بر عملکرد کارکنان پرداختند و یافته

های پژوهش آنان نشان داد که سبک رهبری، محیط کار و رضایت 
 ارد. گذشغلی بر عملکرد کارکنان تأثیر می

و همکارا در پژوهشی پیرامون سرمایه روانشناختی، نتیجه  5ترامیفو
گیری کردند که سرمایه روانشناختی با بهره وری کارمندان و 

 رضایت شغلی آنان مرتبط است. 
شائمی و همکاران در پژوهشی به  تحلیل اثرات کارکردهای 

رداختند پ وری منابع انسانیمدیریت منابع انسانی استراتژیک بر بهره
و دریافتند که بین مدیریت عملکرد، آموزش، جبران خدمات، 

ی وری منابع انسانمشارکت کارکنان و تأمین منابع انسانی با بهره
رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. حقیقتیان و عزتی در پژوهش 

وری منابع انسانی پرداختند و نتیجه به  بررسی عوامل مؤثر بر بهره
که متغیرهایی از قبیل: روابط آموزش کارکنان، دانش گیری کردند 

و مهارت، حقوق و مزایا، تجارب شغلی، وجود ارزیابی علمکرد 
یق های مناسب تنبیه و تشواستاندارد، اشتیاق شغلی، بکارگیری روش
گیری، روابط صمیمی بین  توسط مدیران، مشارکت در تصمیم

_________________________________ 
1-Peterson et al    
2- Dewi& Wibowo 

3 -Kumar 

4 -Chandra & Priyono 

5 - Trofimov 

آزادی عمل، رابطه کارکنان و مدیران، امنیت شغلی، استقلال و 
 وری منابع انسانی دارند. مستقیم و مثبتی با بهره

کوشکی و همکاران در پژوهشی که در رابطه بین تعهد سازمانی و 
بهره وری کارکنان انجام دادند، دریافتند که بین تعهد سازمانی و 

 داری وجود دارد.وری منابع انسانی رابطه مثبت و معنیبهره
وری منابع انسانی نشان نتایج پژوهش فانی و همکاران پیرامون بهره 

داد که سبک رهبری، فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی بر عملکرد 
 وری کارکنان مؤثر است. و بهره
وری کارکنان انجام داد، در پژوهشی که در زمینه بهره 6وامبگو

وری دریافت که بین فرهنگ سازمانی و سبک رهبری با بهره
 کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. 

الدینی نشان داد که بین عزت نفس و انصاف نتایج پژوهش شمس 
سازمانی، فرایندهای منابع انسانی، فرهنگ سازمانی، ساختار 
سازمانی، سبک مدیریت و رهبری با تعهد سازمانی رابطه وجود 

 دارد.
ه متغیرهایی مانند: محیط نشان داد ک 7نتایج مطالعه کرا و کوشاکو 

-کار، آموزش، سبک مدیریت و رهبری، فرهنگی سازمانی بر بهره

 وری سازمانی مؤثر هستند.
در پژوهشی پیرامون تعهد و عملکرد کارکنان دریافت که  8رملی 

بین تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معنی داری 
ر خصوص عملکرد و همکاران در پژوهشی د 9وجود دارد. سیافی

کارکنان دریافتند که سبک رهبری بطور مستقیم و غیر مستقیم از 
طریق انگیزش بر عملکرد کارکنان مؤثر است. فرهنگ سازمانی با 

براین، فرهنگ سازمانی از طریق عملکرد کارکنان رابطه دارد. علاوه
در   10انگیزش بر عملکرد کارکنان مؤثر است. ساسترا و همکاران

ر ارتباط با بهره وری کارکنان دریافتند که فرهنگ پژوهشی د
سازمانی اثر مثبت و معنی داری بر کیفیت منابع انسانی و انگزش 

و  سازمانیبراین، انگیزش شغلی، فرهنگشغلی کارکنان دارد. علاوه
داری با عملکرد کیفیت منابع انسانی نیز رابطه مثبت و معنی

 کارکنان دارد. 
 

 ات پژوهشمدل مفهومی و فرضی
ری وبراساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش، عوامل مرتبط با بهره

بندی کلی عبارتند از:  الف( عوامل منابع انسانی در یک تقسیم
بیرونی: عواملی از قبیل؛ وضعیت اجتماعی، سیاسی، اقتصادی، 

وری منابع فرهنگی جامعه و نظام اداری کشور است که در بهره
ند، لیکن اینگونه عوامل عموماً خارج از اراده اانسانی سازمان دخیل

و کنترل سازمان هستند، لذا در این پژوهش اینگونه عوامل کمتر 
( 1مورد توجه قرار گرفته است ب( عوامل درونی: در این بررسی 

( آموزش 4( سبک رهبری 3( عوامل انگیزشی 2فرهنگ سازمانی 

1- Wambugu 

7 - Cera & Kusaku 

3-  Ramli 

9 - Syafii 

5- Sastra 
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 همکاران  و فرد صادقی مهدی 590

 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

(کیفیت 6کنان (جبران خدمات کار5و توانمندسازی منابع انسانی 
( محیط کار 9(ساختار سازمانی 8(فناوری اطلاعات  7منابع انسانی 

 باشند.( تعهد سازمانی، می11روانشناختی ( سرمایه10
با توجه به مرور ادبیات تحقیق، بررسی و مطالعات انجام گرفته، 
نظرسنجی از برخی خبرگان علمی  و اجرایی در این پژوهش، عوامل: 

( 4( سبک رهبری 3( عوامل انگیزشی 2ی ( فرهنگ سازمان1
(جبران خدمات کارکنان 5آموزش و توانمندسازی منابع انسانی 

( 9(ساختار سازمانی 8(فناوری اطلاعات  7(کیفیت منابع انسانی 6
وری منابع انسانی در نظر محیط کار،  به عنوان عوامل مرتبط با بهره

نابع وری مبا بهره گرفته شدند. در این تحقیق، متغیر عوامل مرتبط
بین؛ نظربه اینکه متغیر سرمایه انسانی به عنوان متغیر پیش

آوری( و تعهد بینی و تابروانشناختی )خودکارآمدی، امید، خوش
سازمانی )تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری( از یک سو 

هبری، رتحت تأثیر عوامل مختلفی از قبیل: فرهنگ سازمانی، سبک

ات کارکنان، محیط کار، ساختار سازمانی، عوامل جبران خدم
انگیزشی و آموزش و توانمندسازی منابع انسانی )عوامل مرتبط با 

وری منابع توانند بر بهرهباشند و از سوی دیگر میوری( میبهره
انسانی مؤثر واقع شوند، لذا در پژوهش حاضر به عنوان متغیر 

 ثرات مستقیم و غیر مستقیممیانجی در نظر گرفته شدند تا همزمان ا
وری از طریق آنها مورد مطالعه قرار گیرند و عوامل مرتبط با بهره

وری منابع انسانی کمک نمایند. در به درک و فهم بهتر موضوع بهره
وری منابع انسانی )توانایی، درک و شناخت، این تحقیق، متغیر بهره

ی و تلاش و سازمانی، انگیزش، بازخورد، اعتبار، سازگارحمایت
کوشش( به عنوان متغیر ملاک در نظر گرفته شده است. بنابراین، 

 توان به شرح ذیل ترسیم نمود.مدل مفهومی پژوهش را می
 
 
 

 
 پژوهش مفهومی الگوی( 1) شکل

 های تحقیقفرضیه
عوامل مرتبط با بهره وری منابع انسانی و سرمایه روانشناختی بین -1

 رابطه وجود دارد
بین عوامل مرتبط با بهره وری منابع انسانی و تعهد سازمانی رابطه -2

 وجود دارد
وری  و بهره وری منابع انسانی رابطه بین عوامل مرتبط با بهره-3

 وجود دارد.
ابع انسانی رابطه وجود وری منروانشناختی و بهرهبین سرمایه-4

 دارد.
 وری منابع انسانی رابطه وجود دارد.سازمانی و بهرهبین تعهد -5
 روانشناختی و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. بین سرمایه -6
بین عوامل مرتبط با بهره وری و بهره وری منابع انسانی با توجه -7

 به نقش میانجی تعهد سازمانی رابطه وجود دارد.

بین عوامل مرتبط با بهره وری و بهره وری منابع انسانی با توجه -8
 به نقش میانجی سرمایه روانشناختی رابطه وجود دارد.

وری منابع انسانی با توجه به ی و بهرهشناختروان بین سرمایه -9
 نقش میانجی تعهد سازمانی رابطه وجود دارد.

 
 مواد و روش ها

 گردآوری نحوه نظر از و کاربردی هدف نظر پزوهش حاضر از

 معادلات یابیمدل بر مبتنی همبستگی نوع از و توصیفی اطلاعات

نفر از  30است. جامعه آماری در بخش کیفی شامل  ساختاری
های مدیریت منابع انسانی و خبرگان علمی و اجرایی که در حوزه

آماری وری تجارب و اطلاعات ارزشمندی داشتند، بود و جامعه بهره
ی های دولتبخش کمی، تمامی کارکنان ادارات تابعه یکی از سازمان

نفر بودند، تشکیل  674که  1398استان خراسان جنوبی در سال 

 

 وری منابع انسانی:عوامل مرتبط با بهره

 سازمانی(فرهنگ1

 (عوامل انگیزشی2

 رهبری(سبک3

 انسانی(آموزش و توانمندسازی منابع4

 (جبران خدمات کارکنان5

 (کیفیت منابع انسانی6

 (فناوری اطلاعات7

 سازمانی(ساختار8

 (محیط کار9

 سازمانیتعهد

 (تعهد عاطفی1

 (تعهد مستمر2

 (تعهد هنجاری3

 

 روانشناختیسرمایه

 (خودکارآمدی1

 (امید2

 بینی(خوش3

 آوری(تاب4

 

 وری منابع انسانیبهره

 (توانایی1

 (درک و شناخت2

 (حمایت سازمانی3

 (انگیزش4

 (بازخورد5

 (اعتبار6

 (سازگاری7

 (تلاش و کوشش8

 متغیر ملاک بینمتغیر پیش

 متغیر میانجی
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 591... تأکید با انسانی منابع بهرهوری الگوی تبیین و طراحی 

Journal of Islamic Life Style Volume 5, Issue 4, Winter 2022 

دهد. در مورد حجم نمونه در روش الگویابی معادلات ساختاری می
-های متفاوتی مطرح شده است. به طور کلی، در رویکرد مدلدیدگاه

برابر تعداد  10تا  5ری، تعیین حجم نمونه بین یابی معادلات ساختا
شود این تعداد با توجه به مقدار سؤالات پرسشنامه در نظر گرفته می

تغییر است. با در نظر گرفتن قابل 600تا  300شده بین گفته
های قابل استفاده بودن تعدادی از پرسشنامهاحتمالات مربوط به غیر

 498مه توزیع شد که در نهایت پرسشنا 520شده، در مجموع تکمیل
های آماری قرار گرفت و افراد  با استفاده از پرسشنامه مبنای تحلیل

شیوه نمونه گیری تصادفی انتخاب شدند و مورد مطالعه قرار گرفتند. 
وری منابع به منظور سنجش عوامل مرتبط با بهره پژوهش، این در

های بخش کیفی سؤالی که براساس یافته 61انسانی از پرسشنامه 
ای لیکرت تهیه شده بود، استفاده پژوهش و در طیف پنج درجه

وری منابع انسانی از پرسشنامه گردید و جهت سنجش متغیر بهره
سؤالی استفاده شد. در این پرسشنامه ابعاد توانایی، درک و  31

شناخت، حمایت سازمانی، انگیزش، بازخورد، اعتبار و سازگاری از 
نابع انسانی هرسی و گلد اسمیت و بعد تلاش و وری ممدل بهره

وری منابع انسانی شجاعی و همکاران استخراج کوشش از مدل بهره
شده است. برای سنجش متغیر تعهد سازمانی از پرسشنامه استاندارد 

ی: تعهد عاطفی، تعهد مستمر و که  شامل سه مؤلفه یر می و آلن
تفاده قرار گرفت. برای باشد، مورد اسسؤال می 24تعهد هنجاری و 

سنجش متغیر سرمایه روانشناختی از پرسشنامه استاندارد لوتانز و 
سؤال و شامل چهار بعد: خودکارآمدی،  24که دارای   همکاران

باشد، استفاده شده است. آوری میبینی و تابامیدواری، خوش
های متغیرهای سرمایه باتوجه به اینکه در طراحی پرسش

وری منابع انسانی از پرسشنامه عهد سازمانی و بهرهروانشناختی، ت

های استاندارد مرتبط نیز، استفاده شده است و دارای پشتوانه تئوری 
باشند، بویژه اینکه سؤالات قبل از این پژوهش، مبنای و عملی قوی می

شود. در اند، لذا روایی آن تقویت میچندین تحقیق قرار گرفته
ی روایی محتوایی و صوری ابزار پژوهش حاضر، برای ارزیاب

پژوهش، پرسشنامه ها در اختیار تعدادی از خبرگان دانشگاهی و 
نظران حوزه مدیریت قرار گرفت. با اعمال نظرات ایشان صاحب

براین، به منظور سنجش روایی اصلاحات لازم لحاظ گردید. علاوه
ی از تها از اعتبار عاملی استفاده شده است. اعتبار عاملی صورپرسش

 آید . تحلیلاعتبار سازه است که از  طریق تحلیل عملی بدست می
عاملی یک فن آماری است که در اکثر علوم انسانی کاربرد فراوانی 

ری ودارد.در تحلیل عاملی اکتشافی متغیرهای عوامل مرتبط به بهره
ع وری منابمنابع انسانی، سرمایه روانشناختی، تعهد سازمانی و بهره

و  949/0، 946/0، 973/0، به ترتیب برابر KMOمقدار انسانی 
گیری برای متغیرهای بدست آمد که بیانگر کفایت نمونه 943/0

داری آزمون بارتلت برابر براین، ضریب معنیباشد. علاوهپژوهش می
( بدست آمد، لذا تحلیل عاملی برای 05/0)کوچکتر از  001/0

به منظور بررسی صحت  شناسایی ساختار، مناسب تشخیص داده شد.
گیری از تحلیل عاملی تأییدی استفاده شد که نتایج های اندازهمدل

بوده که بیانگر روایی  5/0نشان داد تمامی بارهای عاملی بالای 
 2ها از  ضریب آلفای کرونباخپرسشنامه 1همگراست. سنجش پایایی

بعاد ا استفاده شده است با توجه به اینکه مقادیر آلفای کرونباخ همه
ها (است، لذا پایایی درونی تمامی بعد7/0ها بالاتر از )پرسشنامه

های ( پایایی ابعاد پرسشنامه1مورد تأیید قرار گرفته است. جدول )
 دهد.پژوهش را نشان می

 
 

 پایایی ابعاد پرسشنامه پژوهش. 1جدول 
 تعداد سؤالات هر بعد آلفای کرونباخ بُعد

 8 902/0 فرهنگ سازمانی

 8 961/0 عوامل انگیزشی

 6 930/0 سبک رهبری
 6 912/0 آموزش و توانمند سازی کارکنان

 8 912/0 جبران خدمات کارکنان
 5 862/0 کیفیت منابع انسانی
 7 951/0 فناوری اطلاعات

 7 884/0 ساختارسازمانی

 5 904/0 محیط کار

 6 827/0 خود کارآمدی

 6 803/0 امید
 6 818/0 تاب آوری
 6 751/0 خوش بینی
 8 859/0 تعهد عاطفی
 8 906/0 تعهد مستمر

 8 838/0 تعهد هنجاری
_________________________________ 

2- Reliability 3- Cronbach’s Alpha 
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 همکاران  و فرد صادقی مهدی 592

 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 4 800/0 توانایی
 4 758/0 درک و شناخت
 4 732/0 حمایت سازمانی

 4 876/0 انگیزش
 4 895/0 بازخورد
 4 935/0 اعتبار

 3 806/0 سازگاری
 4 866/0 تلاش و کوشش

 هایافته
 وری منابع انسانی نتایج عوامل مرتبط با بهره

 وری منابعدر این پژوهش به منظور شناسایی عوامل مرتبط با بهره
عامل مشخص  9انسانی ابتدا براساس مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

ای که در طیف لیکرت با گزینه های شد و مراتب طی پرسشنامه
( و 4(، مناسب )3(، نسبتاً مناسب )2(، نامناسب )1نامناسب ) کاملاً

( تهیه شده بود، در اختیار خبرگان )شامل اساتید و 5کاملاً مناسب )
متخصصان آگاه به موضوع مدیریت منابع انسانی( قرار گرفت و از 
آنان خواسته شد که نظر خود را در خصوص تناسب هر یک از 

د. وری منابع انسانی اعلام نماینبط با  بهرهابعاد برای متغیر عوامل مرت
شده از های معرفیبا توجه به اینکه جهت سنجش مناسبت شاخص

ها از طیف لیکرت استفاده شده است؛ بنابراین برای تأیید شاخص
دهد استفاده ( که سطح متوسط مورد سنجش را نشان می00/3عدد )

های مؤثر شده است و میانگین نظرات خبرگان درباره شاخص

( مقایسه شد. با توجه به 00/3با مقدار نظری ) tوسیله آزمون به
( 00/3اینکه نمره ابعاد در نظر گرفته شده، بیشتر از مقدار نظری )

بعد پیشنهادی مورد تأیید  9( ، لذا تمامی 2بدست آمد)جدول
( نیز 2براین، نتایج تحلیل عاملی )شکل خبرگان قرار گرفتند. علاو

-که عوامل انتخاب شده برای متغیر عوامل مرتبط با بهرهنشان داد 

های مرتبط به آنها دارای بار عاملی قابل وری منابع انسانی و شاخص
-سازمانی، عوامل انگیزشی، سبکقبول هستند. بنابراین، فرهنگ

رهبری، آموزش و توانمندسازی منابع انسانی، جبران خدمات 
 ری اطلاعات، ساختار سازمانی وکارکنان، کیفیت منابع انسانی، فناو

وری منابع انسانی در محیط کار به عنوان عوامل مرتبط با بهره
 سازمان مورد مطالعه شناخته شدند. 

 
 
 

 
 (  n= 30وری منابع انسانی از دیدگاه خبرگان )عوامل مرتبط با بهره بررسی میانگین ابعاد متغیر .2 جدول

 نتیجه مقدار-t pآماره  معیار انحراف میانگین بُعد
 تأیید 001/0 98/19 47/0 70/4 سازمانیفرهنگ

 تأیید 001/0 00/8 78/0 13/4 یزشیعوامل انگ

 تأیید 001/0 49/22 43/0 77/4 سبک رهبری

 تأیید 001/0 95/6 97/0 23/4 یمنابع انسان یتوانمندسازآموزش و 

 تأیید 001/0 64/12 68/0 57/4 جبران خدمات کارکنان

 تأیید 001/0 18/12 69/0 55/4 کیفیت منابع انسانی

 تأیید 001/0 49/22 43/0 77/4 فناوری اطلاعات

 تأیید 001/0 84/8 79/0 27/4 ساختار سازمانی

 تأیید 001/0 70/17 54/0 70/4 محیط کار
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 استانداردشده( وری منابع انسانی )بار عاملیعوامل مرتبط با بهرهنتایج تحلیل عاملی تأییدی . 2شکل 

 نتایج مدل معادلات ساختاری پژوهش
زا و مدل معادلات ساختاری، روابط میان متغیرهای مکنون برون

کند. در این پژوهش متغیر عوامل مرتبط با زا را بررسی میدرون
زا، متغیرهای ه عنوان متغیر مکنون برونوری منابع انسانی ببهره

روانشناختی و تعهد سازمانی به عنوان متغیر میانجی و متغیر سرمایه
زا در مدل در وری منابع انسانی به عنوان متغیر مکنون درونبهره

-نظر گرفته شده است. قبل از بررسی الگوی پیشنهادی پژوهش، پیش

ها، عدم ال کردن دادههای معادلات ساختاری از قبیل: غربفرض
ها، استقلال خطاها، مناسب بودن همخطی چندگانه، نرمال بودن داده

ها و اینکه متغیرهای پژوهش دارای سنجی پرسشنامهمعیارهای روان
ای باشند، به طور کامل مورد بررسی و گیری فاصلهمقیاس اندازه

یرها یداری رابطه بین متغتأیید قرار گرفته است. جهت بررسی معنی
داری در شود. چون معنیاستفاده می t- valueیا همان  tاز آماره 

 tشود، بنابراین اگر میزان آماره بررسی می 05/0سطح خطای 
تر کوچک -96/1بزرگتر و از  96/1بارهای عاملی مشاهده شده از 
 دار است.باشد، رابطه بین متغیرها معنی

ایج در تحقیقات شاخص ر 8برای بررسی برازش مدل پژوهش از 
های برازش بیانگر آن است که تا علمی استفاده شده است. شاخص

-آوری شده، از مدل پژوهش حمایت میهای جمعچه اندازه داده

ا هکنند. نکته قابل ذکر آن است که عوامل تأثیرگذار برای شاخص
متفاوت است، بنابراین در مورد تناسب مدل، بایستی به تمامی 

های برازش مدل در ه شود و پایین بودن شاخصها نگریستشاخص
یک یا چند شاخص، به معنی عدم تناسب مدل نیست. نتایج جدول 

( بیانگر آن است که الگوی پژوهش حاضر از برازش قابل قبولی 3)
 برخوردار است.

دهد  که ( نشان می3نتایج الگوی معادلات ساختاری پژوهش )شکل 
وری، تعهد سازمانی و مرتبط با بهرهمیزان تأثیر متغیرهای عوامل 

 46/0، 41/0وری منابع انسانی به ترتیب سرمایه روانشناختی بر بهره
وری از باشد. اثرات غیر مستقیم عوامل مرتبط با بهرهمی 08/0و 

ی وری منابع انسانطریق تعهد سازمانی و سرمایه روانشناختی بر بهره
ریب مسیر سرمایه است. ض 07/0و  20/0به ترتیب برابر با 

براین، باشد. علاوهمی 42/0روانشناختی با تعهد سازمانی برابر با 
میزان تأثیر غیر مستقیم سرمایه روانشناختی از طریق تعهد سازمانی 

 باشد.می 19/0وری منابع انسانی برابر با بر بهره
به منظور بررسی و تعیین اثربخش الگوی پیشنهادی پژوهش، مدل 

های پژوهش حاضر در ایج حاصل از آزمون فرضیهمفهومی و نت
اختیار خبرگانی که در ساخت الگو مشارکت داشتند، قرار گرفت 

شده است که با توجه به مدل مفهومی و نتایج به و از آنان خواسته
های پژوهش مشخص نمایند که آیا دست آمده از آزمون فرضیه

 30 نشان داد که الگوی پیشنهادی اثربخش بوده است یا خیر. نتایج
 اند.اثربخشی الگو را تأیید کرده درصد(100) از خبرگان نفر

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
29

 ]
 

                            10 / 17

https://islamiclifej.com/article-1-1451-fa.html


 همکاران  و فرد صادقی مهدی 594

 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 

 پژوهش نتایج معادلات ساختاری. 3شکل

 
 های برازش الگوی پژوهششاخص. 3جدول 

 شدهمقدار گزارش قبولحد قابل شاخص

 202/4 3تر از برابر یا کوچک (CMIN/DF)کای اسکوئر بهنجار شده 

 854/0 9/0تر از برابر یا بزرگ (GFI)شاخص نیکویی برازش 
 819/0 9/0تر از برابر یا بزرگ (AGFI)شده شاخص نیکویی برازش اصلاح

 919/0 9/0تر از برابر یا بزرگ (NFI)شاخص برازش هنجار شده 
 937/0 9/0تر از برابر یا بزرگ (IFI)شاخص برازش افزایشی 

 924/0 9/0تر از برابر یا بزرگ (TLI)لوئیس  -شاخص تاکر
 936/0 9/0تر از برابر یا بزرگ (CFI)شاخص برازش تطبیقی 

 080/0 08/0تر از برابر یا کوچک (RMSEA)ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 

 نتایج بررسی فرضیات پژوهش
 

 بررسی رابطه متغیرها در فرضیات اول تا ششم پژوهش .4جدول

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر فرضیه

 001/0 845/19 842/0 شناختیسرمایه روان ←وری منابع انسانی عوامل مرتبط با بهره

 001/0 574/7 443/0 تعهد سازمانی ←وری منابع انسانی عوامل مرتبط با بهره
 001/0 178/9 405/0 وری منابع انسانیبهره ←وری منابع انسانی عوامل مرتبط با بهره

 081/0 805/1 078/0 وری منابع انسانیبهره ←شناختیسرمایه روان
 001/0 094/5 459/0 وری منابع انسانیبهره ← تعهد سازمانی
 001/0 754/8 422/0 تعهد سازمانی ← شناختیسرمایه روان

( و شکل 4سازی معادلات ساختاری ارائه شده در جدول )نتایج مدل
دهنده اثر مثبت و معنادار عوامل مرتبط بهره وری با ( نشان3)

(، تعهد سازمانی =p،842/0β=001/0شناختی )سرمایه روان

(001/0=p،443/0β=و بهره ) وری منابع انسانی
(001/0=p،405/0β=می ).باشد 
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دهنده اثر مثبت و معنادار نتایج معادلات ساختاری پژوهش نشان
( =p،459/0β=001/0وری منابع انسانی )تعهد سازمانی بر بهره

ه دار بین سرمایبراین، نتایج پژوهش بیانگر رابطه معنااست. علاوه

( و =p،078/0β=081/0وری منابع انسانی )شناختی با بهرهروان
 باشد.( می=p،422/0β=001/0تعهد سازمانی )

 
 

 بررسی رابطه متغیرها در فرضیه هفتم پژوهش .5 جدول

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر فرضیه

 001/0 574/7 443/0 تعهد سازمانی ←وری منابع انسانی عوامل مرتبط با بهره
 001/0 178/9 405/0 وری منابع انسانیبهره ←وری منابع انسانی عوامل مرتبط با بهره

 001/0 094/5 459/0 وری منابع انسانیبهره ← تعهد سازمانی

( و شکل 5ساختاری ارائه شده در جدول )سازی معادلات نتایج مدل
وری منابع دار بین عوامل مرتبط با بهرهدهنده رابطه معنا( نشان3)

(. نتایج =p،405/0β=001/0وری منابع انسانی است )انسانی با بهره
وری منابع انسانی دهد که عوامل مرتبط با بهره( نشان می5جدول )

ی ستقیم و از طریق تعهد سازمانعلاوه بر تأثیر مستقیم، به طور غیرم
م گذارد. میزان تأثیر مستقیوری منابع انسانی تأثیر مینیز بر بهره

( و میزان تأثیر غیرمستقیم از طریق تعهد سازمانی 405/0برابر با )

چنین بر اساس محاسبات انجام شده فاصله ( است. هم202/0برابر با )
ی بررسی نقش میانجی داری از روش بوت استرپ برااطمینان معنی

( به دست آمد. بر این 191/0، 659/0متغیر تعهد سازمانی برابر )
گری تعهد سازمانی بر رابطه بین عوامل مرتبط با اساس، اثر میانجی

 گردد.وری منابع انسانی تأیید میوری منابع انسانی و بهرهبهره
 

 
 در فرضیه هشتم پژوهشبررسی رابطه متغیرها .6جدول 

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر فرضیه

 001/0 845/19 842/0 شناختیسرمایه روان ←وری منابع انسانی عوامل مرتبط با بهره

 001/0 178/9 405/0 وری منابع انسانیبهره ←وری منابع انسانی عوامل مرتبط با بهره
 081/0 805/1 078/0 وری منابع انسانیبهره ←شناختیسرمایه روان

( و جدول 3سازی معادلات ساختاری ارائه شده در شکل )نتایج مدل
وری منابع دار بین عوامل مرتبط با بهرهدهنده رابطه معنا( نشان6)

(. نتایج =p،405/0β=001/0وری منابع انسانی است )انسانی با بهره
وری منابع انسانی مرتبط با بهرهدهد که عوامل ( نشان می6جدول )

علاوه بر تأثیر مستقیم، به طور غیرمستقیم و از طریق سرمایه 
ن گذارد. میزاوری منابع انسانی تأثیر میشناختی نیز بر بهرهروان

( و میزان تأثیر غیرمستقیم از طریق 405/0تأثیر مستقیم برابر با )

چنین بر اساس ( است. هم065/0شناختی برابر با )سرمایه روان
داری از روش بوت استرپ محاسبات انجام شده فاصله اطمینان معنی

، 906/0شناختی برابر )برای بررسی نقش میانجی متغیر سرمایه روان
گری سرمایه ( به دست آمد. بر این اساس، اثر میانجی053/0
ی و وری منابع انسانشناختی بر رابطه بین عوامل مرتبط با بهرهروان

 گردد.وری منابع انسانی تأیید میهبهر

 
 بررسی رابطه متغیرها در فرضیه نهم پژوهش . 7 جدول

 مقدار-t p آماره ضریب مسیر فرضیه

 001/0 754/8 422/0 تعهدسازمانی ←سرمایه روانشناختی 

 081/0 805/1 078/0 وری منابع انسانیبهره ←سرمایه روانشناختی 
 001/0 094/5 459/0 وری منابع انسانیبهره ←سازمانیتعهد

( و شکل 7سازی معادلات ساختاری ارائه شده در جدول )نتایج مدل
ی ورشناختی با بهرهدار بین سرمایه رواندهنده رابطه معنا( نشان3)

 ( نشان7(. نتایج جدول)=p،078/0β=081/0منابع انسانی است )
شناختی علاوه بر تأثیر مستقیم، به طور دهد که سرمایه روانمی

 وری منابع انسانیغیرمستقیم و از طریق تعهد سازمانی نیز بر بهره
( و میزان تأثیر 078/0گذارد. میزان تأثیر مستقیم برابر با )تأثیر می

 ( است.194/0غیرمستقیم از طریق تعهد سازمانی برابر با )

داری از س محاسبات انجام شده فاصله اطمینان معنیچنین بر اساهم
روش بوت استرپ برای بررسی نقش میانجی متغیر تعهد سازمانی 

گری ( به دست آمد. بر این اساس، اثر میانجی111/0، 282/0برابر )
ع وری منابشناختی و بهرهتعهد سازمانی بر رابطه بین سرمایه روان

 گردد.انسانی تأیید می
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 گیرینتیجه
ترین سرمایه سازمانی و عامل اساسی بدون تردید منابع انسانی مهم

-وری است، چراکه؛ بر خلاف سایر منابع سازمانی به عنوان ذیبهره

شود و نقش کلیدی کننده سایر عوامل شناخته میشعور و هماهنگ
وری سازمان برعهده دارد. استفاده بهینه از در افزایش یا کاهش بهره

وری منابع انسانی یکی از مباحث مهم مانی یا همان بهرهمنابع ساز
سازمانی است که امروزه اذهان مدیران و اندیشمندان را سخت به 

جویی وادار نموده است. ، لذا خود مشغول ساخته و آنان را به چاره
پژوهش حاضر در همین راستا انجام شده است؛ به عبارت دیگر، این 

اکید  وری منابع انسانی با تین الگوی بهرهتحقیق در صدد طراحی و تبی
های بر سرمایه  روانشناختی و تعهد سازمانی در یکی از سازمان

دولتی استان خراسان جنوبی بوده است. در این راستا بررسی مبانی 
نظری و پیشینه پژوهش نشان داد که تحقیقات انجام شده پیرامون 

اند و در هیچ ردار نبودهاین موضوع از دیدگاه جامع و فراگیری برخو
پژوهشی به نقش میانجی دو متغیر مهم سرمایه روانشناختی و تعهد 

، سازمانیوری )فرهنگسازمانی در رابطه بین عوامل مرتبط با بهره
رهبری، آموزش و توانمندسازی منابع انسانی، عوامل انگیزشی، سبک

، عاتجبران خدمات کارکنان، کیفیت منابع انسانی، فناوری اطلا
وری منابع انسانی پرداخته ساختار سازمانی و محیط کار( و بهره

ری ونشده است. از این رو، در این پژوهش ابتدا عوامل مرتبط با بهره
ی بین( از طریق مطالعات اکتشافهای متغیر پیشمنابع انسانی ) مؤلفه

و نظرسنجی از خبرگان مورد شناسایی قرار گرفت و دو  متغیر 
انشناختی و تعهد سازمانی نیز به عنوان متغیر میانجی در سرمایه رو

نظر گرفته شدند و سپس این عوامل در قالب الگویی جامع طراحی 
و سرانجام در جامعه آماری مورد نظر به آزمون گذاشته شد. لذا، 
به منظور بررسی تأثیرات مستقیم و غیر مستقیم متغیر مستقل بر 

ش از روش مدل سازی معادلات متغیرهای میانجی و وابسته پژوه
گیری شده است. همانگونه که مدل معادلات ساختاری بهره

دهد میزان ساختاری پژوهش و ضرایب استاندارد شده آن نشان می
وری بر تعهد سازمانی و سرمایه تأثیر عوامل مرتبط با بهره

بدست آمده است. ضرایب  84/0و  44/0روانشناختی به ترتیب 
وری، تعهد سازمانی، و یرهای عوامل مرتبط با بهرهمسیر تأثیر متغ

 46/0، 41/0وری منابع انسانی به ترتیب سرمایه روانشناختی بر بهره
وری از باشد. اثرات غیر مستقیم عوامل مرتبط با بهرهمی 08/0و 

ی وری منابع انسانطریق تعهد سازمانی و سرمایه روانشناختی بر بهره
است. ضریب مسیر سرمایه  07/0و  20/0به ترتیب برابر با 

براین، باشد. علاوهمی 42/0روانشناختی با تعهد سازمانی برابر با 
میزان تأثیر غیر مستقیم سرمایه روانشناختی از طریق تعهد سازمانی 

 باشد. می 19/0وری منابع انسانی برابر با بر بهره
وامل های پژوهش نشان داد که بین عنتایج حاصل از آزمون فرضیه

 وری منابع انسانی سازمان مورد مطالعهوری و بهرهمرتبط با بهره
وردی و دارد. این یافته پژوهش با نتایج تحقیق الله رابطه وجود

همکاران، عزتی، شجاعی و همکاران، قابضی، دیوی و ویبوو، چندرا 
و پریونا و شائمی و همکاران همراستا است. بنابراین، در تبیین این 

وری منابع انسانی عاملی نیست که توان گفت بهرهوهش مینتیجه پژ
 ریزی کرد وبا معجزه رخ دهد، بلکه برای رسیدن به آن باید برنامه

سازی، سبک رهبری کارآمد و اثربخش، از طریق فرهنگ
توانمندسازی منابع انسانی، جبران خدمات کارکنان، مورد توجه 

پویا و منعطف، محیط قراردادن عوامل انگیزشی، ساختارسازمانی 
کار مساعد برای کارکنان، شرایط لازم و بستر مناسب را در جهت 

وری کارکنان در سازمان فراهم ارتقا و بهبود سطح عملکرد و بهره
 ساخت.

های پژوهش نشان داد که بین عوامل نتایج حاصل از آزمون فرضیه
افته مرتبط با بهره وری و تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. این ی

پژوهش با نتایج پژوهش شمس الدینی  و محمدی نسبتاً هماهنگ 
توان گفت که کارکنان و است.  در تبیین این ننتیجه پژوهش می

نیروی انسانی هرسازمانی منابع گرانبهای آن هستند که با همکاری 
کنند. یکدیگر در جهت رسیدن به اهداف آن سازمان تلاش می

سازمان همیشه با انگیزه قوی در جهت کارکنان متعهد و وفادار به 
نیل به آنچه که سازمان خواستار دست یافتن به آن می باشد، تلاش 

های سازمان هستند، که باید کنند. در واقع این افراد گنجینهمی
همانگونه که آنها نسبت به سازمان حسن وفاداری و تعهد دارند 

بکوشد تا مصرانه سازمان نیز، در جهت برآورده کردن نیازهای آنان 
 برای سازمان کار کنند و آن را جزئی از خود و خانواده خود بدانند.

های پژوهش نشان داد که بین عوامل نتایج حاصل از آزمون فرضیه
مرتبط با بهره وری و سرمایه روانشناختی رابطه وجود دارد. این 

یج ( همخوانی نسبی دارد. نتا30یافته پژوهش با نتایج تحقیق صالحی )
درصد از تغییرات سرمایه  71پژوهش همچنین نشان داد که 

وری) فرهنگ سازمانی، شناختی توسط عوامل مرتبط با بهرهروان
عوامل انگیزشی، سبک رهبری، آموزش و توانمندساری کارکنان، 
جبران خدمات کارکنان، کیفیت منابع انسانی، ساختار سازمانی، 

شود. بنابراین، براساس این میفناوری اطلاعات و محیط کار( تبیین 
توان گفت که با تقویت عوامل مذکور، ضمن ایجاد نتیجه تحقیق می

شور و نشاط و آرمش خاطر کارکنان در محیط کار، موجب نگرش 
ها و استعدادهایشان در راستای انجام مثبت آنان نسبت به توانایی

 ه، نسبتامور شغلی  شده، شوق امید در کالبد جسم و روح آنان دمید
به آینده شغلی خود اطمینان یافته، آمادگی و توانایی آنان در جهت 

های زندگی تقویت گردیده که غلبه بر موانع، مشکلات و سختی
حاصل آن، ارتقاء سرمایه روانشناختی کارکنان سازمان را به دنبال 

 خواهد داشت.
های پژوهش نشان داد که بین تعهد نتایج حاصل از آزمون فرضیه

وری منابع انسانی رابطه وجود دارد. این یافته پژوهش سازمانی و بهره
با نتایج پژوهش کومار و همکاران، فانی و همکاران، راملی و 

-کوشکی و همکاران هماهنگ است. در تبیین این یافته پژوهش می

 ها، اهداف وتوان گفت کارکنانی که اعتقاد و باور قلبی به ارزش
تمایل و دلبستگی زیادی برای ادامه خدمت در  های سازمان و آرمان

برند، معمولاً تلاش سازمان دارند و از باقی ماندن در سازمان لذت می
و  انگیزه مضاعفی در راستای انجام وظایف شغلی و سازمانی دارند 

وری و تمام توان و ظرفیت خود را در جهت ارتقاء و بهبود بهره
 گیرند. سازمان به خدمت می

 های پژوهش نشان داد که بین سرمایهحاصل از آزمون فرضیه نتایج
وری منابع انسانی رابطه وجود دارد. این یافته  ی و بهرهشناختروان
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 597... تأکید با انسانی منابع بهرهوری الگوی تبیین و طراحی 

Journal of Islamic Life Style Volume 5, Issue 4, Winter 2022 

پژوهش با نتایج تحقیق پیترسون و همکاران و ترامیفو و همکاران 
-که بیانگر رابطه مثبت و معنادار بین سرمایه روانشناختی و بهره

مخوانی دارد.  از دیدگاه  لوتانز و همکاران وری کارکنان است، ه
سرمایه روانشناختی، یک قابلیت سطح بالای مثبت با چهار بعد 

پذیری است بینی، امیدواری و انعطافمفهومی، خودکارآمدی، خوش
که قابلیت رشد و بهبود دارد و به همین خاطر هر کجا لازم باشد 

-برای مواجه با چالش توان از آنانداز رویکرد رقابتی، میدر چشم

های امروز و فردا استفاده کرد. بنابراین، در تبیین این یافته پژوهش 
توان گفت که در دنیای پر رقابت و پیچیده کنونی سرمایه می

سازد تا علاوه بر مقابله بهتر در برابر روانشناختی افراد را قادر می
مشکلات زا، کمتر دچار تنش شده و در برابر های استرسموقعیت
تری ها  از توان بالایی برخوردار باشند و دیدگاه روشنو سختی

نسبت به خود داشته باشند و کمتر تحت تأثیر وقایع روزانه قرار 
گیرند، لذا اینگونه افراد که از سلامت روانشناختی بالاتری 

 (.31برخوردارند، در محیط کار نیز عملکرد بهتری خواهند داشت )
ی ی و تعهد سازمانشناختروانداد که بین سرمایه  نتایج پژوهش نشان

رابطه وجود دارد. این یافته پژوهش با نتایج تحقیق هویدا و 
( و عبدالهی سرو همسو است. 29(، شریفی و شاه طالبی )27همکاران)

توان نتیجه گرفت که سرمایه روانشناختی نقش قابل بدین ترتیب می
انی کارکنان دارد. در تبیین این توجهی در بهبود و ارتقاء تعهد سازم

توان گفت زمانی که کارکنان یک سازمان به یافته پژوهش می
آمیز وظایف شغلی اطمینان توانایی و استعداد خود در انجام موفقیت

دارند )خودکارآمدی(، امید در تمامی لحظات زندگی آنان جاری و 
دهای و رویدا ساری است )امیدواری(، انتظارات مثبتی نسبت به آینده

بینی( و از توانایی انعطاف و مقابله با مشکلات، آن دارند )خوش
شک آوری( بیهای زندگی برخوردارند )تابها و ناملایمتسختی

در چنین شرایطی دیدگاه و نگرش کارکنان نسبت به سازمان تقویت 
گردیده، علاقه و دلبستگی شدید و عمیقی نسبت به سازمان از خود 

بخش خواهد اهد داد، باقی ماندن در سازمان برای آنان لذتنشان خو
بود و فراتر از آن احساس دین و تکلیف به ماندن در سازمان خواهد 
داشت و سرانجام تلاش و انگیزه آنان در جهت نیل به اهداف و  

 های سازمان افزایش خواهد یافت.  آرمان
نابع وری می و بهرهشناختروان نتایج پژوهش نشان داد که بین سرمایه

انسانی با توجه به نقش میانجی تعهد سازمانی رابطه وجود دارد. 
شناختی علاوه بر تأثیر نتایج تحقیق نشان داد که سرمایه روان

وری غیرمستقیم و از طریق تعهد سازمانی نیز بر بهره طوربهمستقیم، 
وهش پژپژوهش با نتایج   گذارد. این یافتهمنابع انسانی تأثیر می

شریفی و شاه طالبی همخوانی دارد. بنابراین، در تبیین این نتیجه 
-بینی، خودتوان گفت کارمندانی که از امید، خوشتحقیق می

آوری بالاتری برخوردارند و در زمینه سرمایه کارآمدی و تاب
های شناختی و اند، با داشتن ویژگیروانشناختی به تعالی رسیده

ه تر و نسبت بش بالاتر، از شغل خود راضیرفتاری مناسب و انگیز
سازمان متعهدتر، و از عملکرد شغلی بالاتری برخوردار خواهند بود 

وری سازمانی را رقم خواهند و در نهایت با همت و تلاش خود، بهره
 زد.

دارد که بین عوامل مرتبط با بهره وری و بهره نتایج پژوهش بیان می
نقش میانجی تعهد سازمانی رابطه وری منابع انسانی با توجه به 

وه وری  علاوجود دارد؛ به عبارت دیگر، متغیر عوامل مرتبط با بهره
بر تأثیر مستقیم، به طور غیرمستقیم و از طریق تعهد سازمانی نیز بر 

گذارد. بررسی پیشینه پژوهش نشان وری منابع انسانی تأثیر میبهره
وابط بین ابعاد متغیر داد که در برخی از پژوهش ها به بررسی ر

مذکور با متغیر تعهد سازمانی پرداخته شده است. در برخی از 
 وری منابعها نیز، روابط بین متغیر تعهد سازمانی با بهرهپژوهش

انسانی  مورد تأیید قرار گرفته است. بنابراین، در تبیین این یافته 
-هرهب توان گفت، منابع انسانی به عنوان مهمترین عاملپژوهشی می

-وری بهینه برخوردار خواهد بود که پیشوری هنگامی از بهره

های لازم آن از قبیل: فرهنگ سازمانی قوی، عوامل انگیزشی، شرط
سبک رهبری مناسب، بها دادن به آموزش و توانمندسازی منابع 
انسانی، جبران خدمات کارکنان، محیط کار مناسب و ساختار 

براین، زمان فراهم باشد. علاوهسازمانی منعطف و به روز در سا
وجود عوامل مذکور در سازمان موجب تقویت روحیه و احساس 
تعلق و دلبستگی کارکنان به سازمان گردیده و در نهایت ارتقاء 

 وری کارکنان را به دنبال خواهد داشت.بهره
نتایج پژوهش نشان داد که بین عوامل مرتبط با بهره وری و بهره 

با توجه به نقش میانجی سرمایه روانشناختی رابطه  وری منابع انسانی
وری ) وجود دارد؛ به عبارت دیگر، متغیر عوامل مرتبط با بهره

فرهنگ سازمانی، عوامل انگیزشی، سبک رهبری، آموزش و 
توانمندسازی کارکنان، جبران خدمات کارکنان، کیفیت منابع 

ر( علاوه بر انسانی، ساختار سازمانی، فناوری اطلاعات و محیط کا
اختی شنتأثیر مستقیم، به طور غیرمستقیم و از طریق سرمایه روان

هش گذارد. بررسی پیشینه پژووری منابع انسانی تأثیر مینیز بر بهره
نشان داد که در تحقیقات قبلی نقش میانجی سرمایه روانشناختی در 

د روری و بهره وری منابع انسانی مورابطه بین عوامل مرتبط با بهره
مطالعه قرار نگرفته است تا بتوان میزان مطابقت و همخوانی این 
یافته پژوهش را با نتایج آن مورد بررسی قرار دارد. در تبیین این 

توان گفت زمانی که فرهنگ مطلوبی بر سازمان یافته پژوهش می
حکمفرما باشد، کارکنان سازمان از انگیزش لازم برخوردار باشند، 

برای فعالیت کارکنان فراهم گردد، مدیران محیط کاری مساعد 
های رهبری کارآمد و اثربخش استفاده نمایند، سازمان از سبک

ساختار سازمان مناسب و به روز باشد و نظام جبران خدمات 
منصفانه و عادلانه در سازمان حاکم گردد،  به  دنبال آن سطح 

ارتقا آوری کارکنان بینی، خودکارآمدی و تابامیدواری، خوش
تاری های شناختی، انگیزشی، رفیافته و اینگونه افراد با داشتن ویژگی

-ها و تواناییمناسب و همچنین نگرش مثبت به خود و ظرفیت

روانشناختی( هایشان و در سایه این سرمایه عظیم و غنی )سرمایه
 وری خود را بهبود بخشند. قادر خواهند بود که سطح عملکرد و بهره

ن شود که مدیران سازماتوجه به نتایج پژوهش پیشنهاد میدر پایان با
سازمانی، عنایت و توجه بیشتری به عوامل انگیزشی، فرهنگ

رهبری، آموزش و توانمندسازی کارکنان، کیفیت منابع سبک
انسانی، جبران خدمات کارکنان، فناوری اطلاعات، ساختار سازمانی 

عوامل مذکور در و محیط کار داشته باشند و نسبت به تقویت 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 is

la
m

ic
lif

ej
.c

om
 o

n 
20

23
-1

2-
29

 ]
 

                            14 / 17

https://islamiclifej.com/article-1-1451-fa.html


 همکاران  و فرد صادقی مهدی 598

 1400زمستان ، 4، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

سازمان اقدام نمایند تا پیوند ناگسستنی بین کارکنان و سازمان فراهم 
شود و علاقه و دلبستگی آنان به سازمان )تعهد سازمانی( افزایش یابد 

-بینی ) سرمایهآوری و خوشو خودکارآمدی، امیدواری، تاب

روانشناختی( کارکنان بهبود یافته و به دنبال آن سطح عملکرد و 
  آفرینیوری منابع انسانی ارتقاء یابد. نظر به اهمیت و نقشبهره

وری روانشناختی و تعهد سازمانی در بهبود و ارتقاء بهرهسرمایه
گردد که مسئولین ذیربط نسبت به منابع انسانی، لذا توصیه می

های آن تلاش نمایند. در پایان پیشنهاد شرطشناسایی و تقویت پیش
قی نیاز استخدام افراد تلروانشناختی به عنوان پیششود که سرمایهمی

گردد و اشخاصی که از نظر سرمایه روانشناختی در سطح بالاتری 
قرار دارند، در سازمان جذب و بکارگیری شوند و از آنجائیکه 

ود شسرمایه روانشناختی قابل توسعه و یادگیری است، لذا پیشنهاد می
های آموزشی آموزشی و دورههای که از طریق برگزاری  کارگاه

ضمن خدمت مفید و کاربردی برای کارکنان و همچنین تشویق و 
ترغیب آنان به فراگیری دانش و مهارت مورد نیاز شغل مورد تصدی 

 زمینه ارتقاء سرمایه روانشناختی افراد فراهم گردد. 
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