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 پژوهشی علمی نوع مقاله:

  
  چکیده

 منـابع  مـدیریت  مختلـف  هـاي  شـیوه  از خـود  مناسب اهداف به دستیابی براي ها، سازمان اهداف:
 محـیط  ایجاد سازمان، مواردي ازجمله یک در انسانی منابع دقیق مدیریت. کنند می استفاده انسانی

 تضمین را سازمان کلی عملکرد و ... کارکنان، براي بازخورد ارائه عملکرد، از قدردانی دوستانه،
سـازمان   ی دربر عملکرد شغل داریپا یمنابع انسان تیریاثرات مدکند. در این مطالعه به بررسی  می

  پرداخته شده است.   کشور یقانون یپزشک
اي و از نظـر روش انجـام   توسـعه  -تحقیـق حاضـر از لحـاظ هـدف، کـاربردي      ها:ابزار و روش

نفـر از   2800در این تحقیـق، کلیـه    سازي بوده است. جامعه آماريتحقیق، از نوع توصیفی و مدل
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اسـتان بـود. ابـزار     31اداره کل پزشکی قـانونی بـا احتسـاب تعـداد      31کارکنان مشغول به کار در 
گیـري در ایـن تحقیـق پرسشــنامه بـود بـراي آزمـون فرضـیات تحقیـق از مدلســازي         اصـلی انـدازه  

  معادلات ساختاري بهره گرفته شد.
سازمان  بر عملکرد شغلی کارکنان و آموزش کارکنان انتخاب کارکنان. نتایج نشان داد ها:یافته
 یسـازمان پزشـک   بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر دارد. مشارکت کارکنان کشور یقانون یپزشک

 یقـانون  یسـازمان پزشـک   بـر آمـوزش کارکنـان    تأثیر دارد. توانمندسـازي کارکنـان   کشور یقانون
 یقانون یسازمان پزشک بر عملکرد شغلی کارکنان کارکنانتأثیر دارد و در نهایت آموزش  کشور
  تأثیر دارد. کشور
و  یاجتمـاع  ،يابعـاد اقتصـاد   نیتعادل ب جادیبه دنبال ا دار،یپا یمنابع انسان تیریمدگیري: نتیجه

عملکـرد   تی ـو در نها يعملکـرد فـرد   شیباعث افزا تواندیدر سازمان است که م یطیمح ستیز
  .شود یسازمان

منـابع انسـانی پایـدار، عملکـرد شـغلی، مشـارکت، آمـوزش، توانمندسـازي         واژگان کلیـدي:  
  کارکنان

  
  مقدمه-1

 بـوده  روبـرو  عملیـاتی  هـاي  فعالیت در جدیدي هايچالش با همیشه تغییر، حال در تجارت دنیاي
 منـافع  پایـداري،  موضـوعات  به پرداختن اند کهبه این موضوع رسیده تجاري هاي سازمان و است

 کار انجام به مربوط خطرات و ها هزینه کاهش طریق از را هاشرکت خود و زیست محیط جامعه،
 هـا سـازمان  از ]. بسـیاري 1کند[رقابت، بیشتر می جذابیت و افزایش افزایش برند، شهرت افزایش ،

]. 2انـد[ کـرده  آغـاز  اجتماعی و محیطی اقتصادي، زیست هايایجاد ارزش مدیریت پایداري را با
 عنـوان  به را پایداري ها سازمان از بسیاري و است شده تبدیل گسترده ایده یک به پایداري مفهوم
 یک آن در که است فرایندي پایداري. اند گنجانده خود تجاري مدل اصلی هاي محرك از یکی

 و اقتصـاد  مـردم،  کـه  کنـد  مـی  مـدیریت  اي گونه به را خود هاي فعالیت و ها مؤلفه کار و کسب
 یـک  از مثبتـی  سـهم  تجـاري  الگـویی  چنـین  سـازي  پیـاده  با و شوند مند بهره آن از زیست محیط

 مهمـی  نقـش  تواندمی انسانی منابع؛ در این میان کند می کسب اقتصاد و جامعه محیط، در سازمان
 محققـان، مطالعـاتی را   ازایـن،  پیش ].3کند[ ایفا رقابتی مزیت حفظ و ایجاد در سازمان توانایی در
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منـابع   پایـدار  مـدیریت  ].5و  4انـد[  داده انجـام  HRM هـاي  شیوه مورد در کشورها از بسیاري در
 هـا  ي تـلاش  کننـده  مـنعکس  و اولیـه قـرار دارد   مرحلـه  در هنوز که است نوآورانه انسانی، مفهومی

 اخیـراً  پایـدار  مـدیریت منـابع انسـانی    تعریـف  اسـت.  مدیریت منابع انسـانی  با پایداري پیوند براي
 کشــورهاي در را مفهــوم ایــن دیگــر، مطالعــات ].6اســت[ شــده ارائــه همکــاران انــرت و توســط
 هـاي  شـیوه  تقریباً هیچ ارزیابی از حال، ]. بااین8و  7اند[ کرده بررسی پاکستان، مانند توسعه، درحال
صورت در  و ندارد وجود دانشگاه سراسر در شغلی عملکرد مورد در انسانی منابع مدیریت پایدار

 میـزان  ارزیـابی  براي مدیریت منابع انسانی هاي شیوه به کارمندان علاقه .است محدود وجود بسیار
یکی از ضـروریاتی اسـت کـه بایـد      شان شغلی اهداف به دستیابی در منابع انسانی اقدامات پیگیري

 و هـا  ویـه ر اتخـاذ " عنـوان   بـه  تـوان  مـی  را پایـدار  مـدیریت منـابع انسـانی   مورد توجه قرار بگیـرد.  
 افـق  یک در سازد می قادر را ها چنین امري آن که داد توضیح مدیریت منابع انسانی هاي استراتژي
 بازخوردهـاي  حـال،  برسـند و درعـین   سازمان اجتماعی و محیطی زیست مالی، اهداف به بلندمدت

 منـابع  نقـش  از شـدت  بـه  ادبیات موجـود،  ].9["کنند می کنترل را ناخواسته جانبی عوارض و منفی
 عملکرد مرکزي نقش. کنند ها حمایت می سازمان در پایداري ایجاد یا انگیزش ارتقاء، در انسانی

 مهمـی  نقـش  خارجی و داخلی عمیق، گسترده، روابط طریق از کند تا ، آن را قادر میمنابع انسانی
 پایداري و استراتژیک موضوعات به تا دارند تمایل محققان. کند ایفا پایداري هاي شیوه ارتقاء در

ایـن   پایـدار،  مدیریت منابع انسانی پیشنهادي هاي شیوه از چارچوبی ارائه با مطالعه این. کنند توجه
 کنـد  انسانی توجه و تمرکـز مـی   منابع شیوه سه حاضر به مطالعه. دهد موردتوجه قرار می شکاف را

 و مشـارکت  از: انتخـاب، انـد   ایـن سـه شـیوه عبـارت    . کننـد  مـی  کاري دست را شغلی عملکرد که
 نظـرات . شـود  کننده اسـتفاده مـی   متغیر تعدیل عنوان به آموزش از همچنین. کارکنان توانمندسازي

منـابع   عملکـرد  اسـت.  ذکرشـده  بعـدي  هـاي  بخـش  در شغلی عملکرد درباره محققان، از بسیاري
 و اخلاقـی  دلایـل  بـه  بلکـه  مـدت،  طـولانی  اقتصـادي  منافع و سازمانی اثربخشی براي تنها نه انسانی

 در منـابع انسـانی   شـیوه ضـروري   انتخـاب،  ].10مسئولانه، باید دربردارنده پایـداري باشـد[   رهبري
 شـغل  را بـراي در  لازم مهـارت  و دانـش  خصوصـیات،  مناسـبِ داراي  افـراد  کـه آن  مواقعی است

 بـا  راهچنـین امـري هم ـ   ].11باشد[ سازمان فرهنگ و کند که متناسب با محیط موردنظر انتخاب می
 و جپسـن  ].12گیـرد[  پست خالی را بر عهـده مـی   که خاص است شغل براي مناسب شخص یافتن

 تنهـا نشـانگر   سـازمان  در پایـدار  انتخاب فرآیند اعمال که دادند نشان خود مطالعه در ].13گروب[
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 بـازار  در رقـابتی  تمـایز  عنـوان  بـه  اسـت  آن ممکـن  بلکـه  نیسـت،  سـود  و مـردم  کارخانـه،  به تعهد
 ها سازمان در را برتر و شرایط واجد کارمندان انتخاب ]،14به کار گرفته شود. جانسون[ کارمندان

 رونـد : داشـت  اظهـار  وي. اسـت  سـازمانی  اهـداف  بـه  دستیابی براي مؤثر روشی این. کرد بررسی
 کـه  کـرد  خاطرنشان ]15هریس[. است مفید سازمان خروجی و فروش افزایش در مناسب انتخاب
اسـت.   مـؤثر  بسـیار  سـازمانی  هـدف  به دستیابی در کارمندان انتخاب در عادلانه روش یک داشتن

 را کنیـا  تحقیقـاتی  مؤسسـات  در کارمنـدان  عملکرد انتخاب و ]، تأثیر استخدام16همکاران[ و کفا
 مدیریت منابع انسانی هاي شیوه دهد می نشان که دارد وجود رشدي حال در شواهد. کرد مشخص

 اصـلی  روش عنـوان  بـه  انتخـاب  مخصوصـاً، . دارد بسـزایی  نقش بالا باکیفیت پرسنل به دستیابی در
 تـأثیر  سـازمان  در کارمندان عملکرد سطح بر تواند می که است شده مشخص انسانی منابع مدیریت
 کارکنـان  عملکـرد  و انتخـاب  و اسـتخدام  بـین  رابطـه  کـه  داد نشان ها آن مطالعه هاي یافته. بگذارد

 را بـر روي  انتخـاب  و اسـتخدام  استراتژي ]17همکاران[ و اوایا ).p=  000/0( است دار معنی بسیار
 و اسـتخدام  روش بهترین که داد نشان ها آن مطالعه. کرد بررسی را کارمندان شغلی عملکرد مورد

. توانمنـد کـرد   خـلاق،  و تولیـدي  کـار  نیـروي  را بـراي انتخـاب   هـا  سازمان که است این انتخاب،
 در اشـتیاق  ایجـاد  باعـث  نامزدهـا  توانایی اساس بر منصفانه انتخاب که داشتند بیان بعدي مطالعات

 مشـخص  فـوق،  مـوارد  اسـاس  بـر . دارنـد  سـازمان  براي بهتري ها عملکرد آن و شود می کاندیداها
 که دهد می نشان قبلی مطالعات از برخی .دارد عملکرد در مهمی نقش کارمندان انتخاب که است

 کـه  نشـان داد  ]19همکـاران[  و باتی ].18دارد[ مثبت رابطه کارکنان عملکرد با کارکنان مشارکت
 ]20پـاول[ . گـذارد  می تأثیر کارکنان شغلی عملکرد بر کار، محل در مداخله کارکنان و مشارکت
شایسـتگی بیشـتري دارنـد کـه      هستند و ماهر سازمانی نزدیک باشند کارِ کارکنانی که به نشان داد

باشـند و ایـن    مجاز باید سازمان کارکنان بنابراین، سازمان نظر بدهند. موفقیت و پیشرفت مورد در
ــا  ــار را داشــته باشــند ت ــري تصــمیم در را خــود مشــارکت اختی ــزایش ســازمانی گی ــد[ اف  ].21دهن

 سـازمان  در گیـري  تصـمیم  بـراي  کارکنان اختیار و قدرت تأمین عنوان به کارمندان، توانمندسازي
 وجـود  کارمنـدان  مشـارکت  از اسـتفاده  حفـظ  براي شده بررسی حقایق زا برخی. شود می تعریف

از طریق آموزش براي توانمنـد شـدن    مفید دانش و ها ایده ها، مهارت ارائه معناي به دارد. آموزش
 کوشــش و مســتمر تــلاش آمــوزش،. اســت ماهرانــه روشــی جهــت اجــراي یــک کــار عملــی بــه

 مهـارت  داراي کـه  کارکنـانی  ].22است[ کارمندان عملکرد و مهارت بهبود براي شده ریزي برنامه
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 بـه  را خـود  روز دانـش بـه   هـا و  مهـارت  راحتی به خود خلاقیت از استفاده با توانند می هستند بالایی
بنابراین این تحقیـق بـه دنبـال بررسـی ایـن       ].23بخشند[ بهبود را سازمان بازده تا بگذارند اشتراك

اثرات مدیریت منـابع انسـانی پایـدار بـر عملکـرد شـغلی بـه صـورت مـوردي در          موضع است که 
چگونه است؟ براي دستیابی به پاسخ این سوال پـنج فرضـیه تـدوین     کشور یقانون یسازمان پزشک

  باشند:شده است که به شرح می

 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر عملکرد شغلی کارکنان انتخاب کارکنان 

 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر آموزش کارکنان کارکنان انتخاب 

 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر عملکرد شغلی کارکنان مشارکت کارکنان 

 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر آموزش کارکنان توانمندسازي کارکنان 

 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک بر عملکرد شغلی کارکنان آموزش کارکنان  

  شناسیروش-2
اي و از نظر روش انجام تحقیق، از نـوع توصـیفی   توسعه -تحقیق حاضر از لحاظ هدف، کاربردي

گیري در این تحقیق پرسشنامه است. براسـاس ادبیـات تحقیـق و    باشد. ابزار اندازهسازي میو مدل
ــا پــنج معــرف ،   متغیرهــاي مطالعــه در ایــن تحقیــق شــاخص انت  ــا ســه معــرف، آمــوزش ب خــاب ب

معرف و عملکرد شغلی با پنج معرف مورد بررسی قرار گرفته است.  12توانمندسازي کارکنان با 
هاي مطالعه از شیوه روایی صوري با استفاده از نظـرات  به منظور بررسی روایی و پایایی پرسشنامه

ها از شاخص آلفاي کرونباخ و الات پرسشنامهاساتید بهره گرفته شد و به منظور بررسی پایایی سو
) نشـان داده شـده   1پایایی سازه بهره گرفته شد، نتایج مرتبط با ضریب آلفاي کرونباخ در جدول(

هاي اصلی تحقیق که با استفاده از تحلیل عـاملی تاییـدي انجـام    است و نتایج مرتبط با پایایی سازه
نفـر از   2800امعه آمـاري در ایـن تحقیـق، کلیـه     ) نشان داده شده است. ج2شده است در جدول(

باشد. حجم استان می 31اداره کل پزشکی قانونی با احتساب تعداد  31کارکنان مشغول به کار در 
نمونه مـورد نیـاز در ایـن تحقیـق بـا اسـتفاده از فرمـول محاسـبه نمونـه در جوامـع محـدود(فرمول            

و براساس این فرمـول حجـم نمونـه مـورد نیـاز       کوکران) نمونه تحقیق محاسبه شده است. بنابراین
هـاي کـل   نفر تعیین شده است. با توجه به پراکندگی بـالاي جغرافیـایی اداره   338پژوهش برابر با 

شناسـی  تـر در روش اسـتان مسـتقر هسـتند، پـس از بررسـی دقیـق       31پزشکی قانونی کشور که در 
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تصـادفی سـاده صـورت گرفتـه      -ايوشـه گیري خپژوهش، انتخاب نمونه با استفاده از روش نمونه
اسـتان آذربایجـان شـرقی، اصـفهان،      15استان،  31است. بدین ترتیب که در مرحله اول و از میان 

ایلام، بوشهر، تهران، خراسان رضوي، فارس، قم، لرستان، کردستان، کرمانشاه، گلستان، گـیلان،  
ار بـه خـاطر داشـتن مراکـز     مازندران و هرمزگان به دلیـل پوشـش دهنـدگی چنـد اسـتان هـم جـو       

کارمنـد و   23آموزشی، تجهیزات آزمایشگاهی و تشخیصی انتخـاب شـده و سـپس از هـر اسـتان      
مدیر در این تحقیق مشارکت داده شده انـد. در ایـن تحقیـق از تحلیـل عـاملی تاییـدي بـه منظـور         

  بررسی هدف تحقیق بهره گرفته شده است. 
  

  هاي تحقیقپرسشنامه): نتایج آزمون پایایی 1جدول(

مقدار ضریب آلفاي   شماره سوالات  هاشاخص  ردیف
  کرونباخ

نتیجه 
  آزمون

  تایید  824/0  سوالات اول تا سوم  انتخاب  1
  تایید  906/0 سوالات چهارم تا هشتم  آموزش  2
  تایید  889/0 سوالات نهم تا سیزدهم  مشارکت  3

 يتوانمندساز  4
  کارکنان

سوالات چهاردهم تا بیست و 
 پنجم

  تایید  815/0

  تایید  917/0 امسوالات بیست و ششم تا سی  یعملکرد شغل  5
  منبع: نتایج تحقیق

  
با توجه به مقادیر حاصل از آزمون آلفاي کرونباخ ثابت شد تمامی سوالات از ثبات زمانی بالایی 

آمـده  بیشـتر بدسـت    7/0برخودارند بدین ترتیب که مقدار آزمون بـراي هـر بعـد از مقـدار معـین      
هاي پایایی تحلیل عاملی تاییدي هر یک از مدلها با توجـه  ) با توجه به شاخص2است. در جدول(

  اند.ها مورد بررسی قرار گرفتهبه معرف
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  هاي براز مدل و مقادیر مجاز): شاخص2جدول(

 مشارکت آموزش  انتخاب  نام شاخص
 يتوانمندساز
 کارکنان

عملکرد 
 یشغل

  X2 00/0  00/9  14/11  10/125  63/9کاي دو 
X2/df  000/0  800/1  228/2  316/2  926/1  

)RMSEA(  000/0  049/0  060/0  062/0  052/0  
P-value  000/1  246/0  096/0  085/0  190/0  

  منبع: نتایج تحقیق
  

دهد  هر پنج مدل از وضـعیت  هاي تحقیق نشان مینتایج بدست آمده از تحلیل عاملی تاییدي مدل
  خوب و سطح بالایی برخوردارند. 

  
  هاها و یافتهتحلیل داده-3

در این قسمت با انجام تحلیل مناسب به آزمون فرضیات تحقیق پرداخته شده است. در ابتدا قبل از 
آزمون فرضیات تحقیق به بررسی اجمالی از وضـعیت توصـیفی متغیرهـاي تحقیـق پرداختـه شـده       

  ) نشان داده شده است. 3است که نتایج در جدول(
  

  ): وضعیت توصیفی متغیرهاي تحقیق3جدول(
ف

ردی
  

مت
ماد  غیر

ن
  

ده 
 دا

داد
تع

ش
رز

باا
از   
ده 

 دا
داد

تع
فته

ت ر
دس

  

ین
انگ

می
س  

ریان
وا

یار  
 مع

اف
حر

ان
  

گی
چول

گی  
ید

کش
  

  -Slc  338  0  658/2  219/1  104/1  183/0  677/0  انتخاب  1
  -Prtc  338  0  284/3  844/0  918/0  040/0  247/0  مشارکت  2
  -Tra  338  0  803/2  363/1  167/1  161/0  214/1  آموزش  3
  -EE  338  0  716/2  807/0  898/0  469/0  555/0  توانمندسازي کارکنان  4
  -JP  338  0  526/2  941/0  969/0  209/0  671/0  عملکرد شغلی  5

  منبع: نتایج تحقیق
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دهد متغیر مشارکت بیشترین مقدار را از میانگین(به عنوان نتایج بررسی وضعیت توصیفی نشان می
متغیرهـا بدسـت آورده اسـت و بعـد از آن بـه ترتیـب        مهمترین شاخص توصیفی) نسبت بـه سـایر  

انـد. در ادامـه مطالعـه بـه     آموزش، توانمندسازي کارکنان، انتخاب و عملکـرد شـغلی قـرار گرفتـه    
آزمون فرضیات مطالعه پرداخته شده است. براي این منظور از روش مدلسازي معادلات ساختاري 

) SEMاستفاده شده اسـت. مدلسـازي معـادلات سـاختاري(     LISRELافزار گیري از نرمبا بهره
ي بین دو نوع از متغیرهـاي آشـکار و   ها است که به منظور ارزیابی رابطهتکنیکی براي تحلیل داده

  متغیرهاي مکنون طراحی شده است. 
 را ایـن امکـان   هـا عـاملی داده  تحلیل هايروش سایر در مقایسه با ساختاري مدلسازي معادلات

 تحلیـل  در یـک  را هـاي نظـري  برخواسته از شـاخص  هايمدل پژوهشگر که کرده است فراهم

 زمـان  هـم  و پردازش ساختاري، تحلیل مدلسازي معادلات ارزشمند بسیار کند. ویژگی آزمون

 اجازه پژوهشگر این به ساختاري معادلات است. الگوسازي سنجش مدل متغیرهاي میان روابط

]. 24بپردازد[ همزمان طور به و آشکار مکنون یا پنهان متغیرهاي همزمان تحلیل تا به دهد می را
کننـد، کـه بـه تفسـیر     هاي نیکویی برازش استفاده میمحققین براي ارزیابی این برازش از شاخص

 مجـذور  يآمـاره  احتمـالی  ها، شاخصشاخص این ترینپردازیم. شایعمختصري از هر یک می

 ينمونـه  از ناشـی  و مـاتریس کواریـانس   شـده  زشبـرا  مدل بین اختلاف اهمیت که است خی
 دار معنـی  آمـاري  لحـاظ  بـه  کـه  خـی  مجـذور  کنـد. بنـابراین، آن  بیـان مـی   را شـده  مشـاهده 

 ي و نماینـده  معرف مدل که دهدمی بدست آید) نشان 05/0کمتر از  p-valueنیست(زمانیکه 
اسـتنباطی،   هـاي آزمون سایرهمانند  که است این مهم ي باشد. نکته نمی شده مشاهده هايداده

باشـد،   زیـاد  نمونـه  حجـم  کـه  است. بنـابراین، زمـانی   نمونه حجم از متأثر سکوآرکاي اختلاف
 شـده  مشـاهده  ي نمونـه  از ناشـی  کواریـانس  و مـاتریس  شـده  بـرازش  مدل بین کمی اختلاف

منظـور   ]. بـه همـین  28و  27، 26، 25دهد[را نشان می خوبی برازش نسبی طور به که بود خواهد
کنند. شاخصهاي پژوهشگران از چندین شاخص مختلف براي ارزیابی نیکویی برازش استفاده می
) ، شـاخص  GFIمورد بررسی در این رابطه در تحقیـق حاضـر شـامل شـاخص نیکـویی بـرازش(      

) ، نسـبت مجـذور خـی بـه درجـه آزادي، شـاخص بـرازش        AGFIنیکویی برازش اصلاح شـده( 
هـا براسـاس عوامـل بیرونـی و نـامعلوم ماننـد حجـم        مقادیر این شاخصباشد. ) میNFIاستاندارد(

تـوان بیـان کـرد ماهیـت مـدل در بـرازش       شود. بنابراین میها تعیین مینمونه و تعداد ابعاد و معرف
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هـایی نیـز ماننـد    ]. اما شاخص28و  27، 26تاثیر چندانی ندارد و بیشتر عوامل بیرونی دخیل هستند[
) ، شـاخص تطبیقـی   IFI)، شـاخص بـرازش ایـن کـري منتـال(     TLIیس(هاي توکر ولیواشاخص
) کمتر در تـاثیر عوامـل   RMSEA) و ریشه میانگین مجذور برآورد خطاي تقریب(CFIبرازش(

]. مـدل بدسـت آمـده از تحلیـل عـاملی      30و  28بیرونی بوده و بیشتر نشانگر بـرازش مـدل هسـتند[   
 CFIهاي است. در برازش مدل هر چقدر شاخص) نشان داده شده 2) و (1هاي (تاییدي در شکل

 ،GFI  وAGFI )الگو از برازش بهتري برخوردار اسـت و  00/1تا  10/0به یک نزدیکتر باشند ،(
نیز هـر چقـدر بـه     RMSEAکنند. شاخص ها به نحو بهتري مدل روابط مفروض را تایید میداده

د داشـت. شـاخص بـرازش مجـذور     ) الگو برازش مطلوبی خواه00/0تا  10/0صفر نزدیکتر باشد(
باشد. اگر مجـذور خـی    3به درجه آزادي نیز هر چقدر کمتر باشد بهتر است و نباید بیشتر از  خی

از لحاظ آماري معنادار نباشد دال بر برازش بسیار مناسب است اما از انجا که این شاخص غالباً در 
مناسـبی بـراي سـنجش بـرازش مـدل      آید لذا شاخص معنادار بدست می 100هاي بزرگتر از نمونه

  ]. 29گردد[محسوب نمی
  

 برازش مدل تحقیق(خروجی نرم افزار)): 1شکل(
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 (خروجی نرم افزار)مدل تحقیق tمقادیر ): 2شکل(
  

  
  

  ) ارائه شده است.4هاي برازش مدل تحقیق در جدول(بندي حاصل از شاخصجمع
  

  هاي مرتبط با برازش مدل مطالعه): شاخص4جدول(

میزان بدست   ملاك  شاخص
  تفسیر  آمده

  برازش کامل  α  42/897=   001/0در سطح  مجذور کاي
  برازش خوب  266/2  3کمتر از   مجذور کاي بر درجه آزادي

  برازش عالی  92/0  90/0بیش از   تاکر(برازش غیرنرم) - لوئیز
  برازش عالی  94/0  90/0بیش از   بنتلر(برازش نرم شده) - بونت

  برازش عالی  86/0  70/0بیش از   هولتر
  برازش خوب  061/0  1/0کمتر از   ریشه خطاي میانگین مجذورات تقریب

  برازش عالی  93/0  90/0بیش از   نیکویی برازش
  منبع: نتایج تحقیق

هاي برازندگی مدل ارائه شـده در پـژوهش حاضـر از بـرازش خـوبی      ي شاخصبه طور کلی همه
اند. بنابراین براي فرضیات مطالعـه  مبانی نظري را تایید کردهبرخوردار بوده و مدل بدست آمده از 

  خواهیم داشت:
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بـر عملکـرد شـغلی     47/12برابـر   tو مقدار آماره  64/0با ضریب مسیر برابر  انتخاب کارکنان -
 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک کارکنان

 بر آموزش کارکنان 29/14بر برا tو مقدار آماره  78/0با ضریب مسیر برابر  انتخاب کارکنان -
 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک

بر عملکرد شـغلی   96/12برابر  tو مقدار آماره  69/0با ضریب مسیر برابر  مشارکت کارکنان -
 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک کارکنان

بـر آمـوزش    11/13برابـر   tو مقـدار آمـاره    73/0با ضریب مسیر برابر  توانمندسازي کارکنان -
 تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک کارکنان

بـر عملکـرد شـغلی     89/10برابر  tو مقدار آماره  59/0با ضریب مسیر برابر  آموزش کارکنان -
  تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک کارکنان

  گیريبحث و نتیجه
اقتصـادي،   هـاي ایجـاد ارزش  پایـداري را بـا  مـدیریت   هاسازمان از بسیاريهمانطور که گفته شد 

 اسـت  شده تبدیل گسترده ایده یک به پایداري مفهومو  اندکرده آغاز اجتماعی و محیطی زیست
 خـود  تجـاري  مـدل  اصـلی  هـاي  محـرك  از یکـی  عنـوان  بـه  را پایـداري  هـا  سازمان از بسیاري و

 هـاي  هیچ تحقیقی بـه بررسـی شـیوه    نشان داده شد تقریباًهاي به عمل آمده با بررسی. اند گنجانده
 حاضـر  مطالعـه  رو، ازایـن  انجـام نشـده اسـت    شـغلی  عملکرد مورد در انسانی منابع مدیریت پایدار

 از هـدف . قـرار داد  مـورد ارزیـابی   کشور یقانون یسازمان پزشک در را مفهوم این عامدانه، طور به
بررسی اثرات مدیریت منابع انسانی پایدار بر عملکـرد شـغلی بـه صـورت مـوردي در       مطالعه، این

 در اي مطالعـه  هـیچ  هاي محققین در این مطالعه،با توجه به یافته. بود کشور یقانون یسازمان پزشک
 در کارمنـدان  شـغلی  عملکـرد  و پایـدار  انسـانی  منـابع  مـدیریت  هـاي  شـیوه  بین همبستگی با رابطه

 بـر  مبتنـی  حاضـر  پـژوهش  بنابراین،. بود نشده انجام  یادشده هايی استانقانون یپزشک هايسازمان
 و انسـانی  منـابع  مـدیریت  پایـدار  هـاي  روش فرضـی  ارتبـاط  بـا بررسـی   که بود نوآورانه ایده یک

 انسـانی  منـابع  مدیریت هاي شیوه نقش حاضر، پژوهش این، بر علاوه. انجام گرفت شغلی عملکرد
 مطالعـه  ایـن،  بـر  علاوه کرد. سازي فرضیه شغلی عملکرد بر آموزش بر اساس تأثیر و کرده بیان را

 شـغلی  عملکرد و انسانی منابع مدیریت هاي شیوه ي رابطه بین را آموزش کننده تعدیل نقش حاضر
 قـرار  مـورد ملاحظـه   کـه  ايمنابع انسـانی  هاي حاضر، شیوه مطالعه در. داده بود مورد مشاهده قرار
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 شـغلی  عملکـرد  در مشـارکت  و کارکنان توانمندسازي و مشارکت انتخاب، اند از بارتگرفتند، ع
 هـاي  روش بـه  را پایـداري  هـا  آن کـه  ایـن اسـت   هـا  روش این انتخاب براي اصلی دلیل. کارمندان
دهند. مسیر مطالعه بدین صورت تدوین گردیـد کـه بعـد از بررسـی      می ربط انسانی منابع مدیریت

هاي اسـتخراج شـده در قالـب پرسشـنامه     تدوین مدل نظري مطالعه، ابعاد و معرفادبیات تحقیق و 
هـاي روایـی   درآمده و مورد ارزیابی قرار گرفت. براي ارزیابی و بررسی پرسشنامه مطالعه از شیوه

و پایایی کمک جسته شد. بدین ترتیـب بعـد از تـدوین پرسشـنامه در اختیـار سـه تـن از اسـاتید و         
آوري ار داده شد تا به بررسی روایی سوالات تحقیق بپردازند و بعد از جمعمتخصصین موضوع قر

اظهار نظرات معین گردید که با اصلاح ادبی برخی سـوالات نیـاز بـه تغییـر اساسـی در پرسشـنامه       
نیست و سوالات تحقیق از روایی بالایی برخوردارند. در زمینه بررسی پایایی ابزار نیز از دو روش 

ونباخ و روایی سازه استفاده شد که نتایج هـر دو آزمـون دال بـر تاییـد مـدلهاي      ضریب آلفاي کر
بدست آمده و سوالات پرسشنامه بود. در ادامه روند مطالعه وضـعیت توصـیفی متغیرهـاي تحقیـق     

مشارکت بیشـترین مقـدار را از میانگین(بـه عنـوان مهمتـرین شـاخص       بررسی شد و نشان داده شد 
تغیرها بدست آورده است و بعد از آن به ترتیب آموزش، توانمندسـازي  توصیفی) نسبت به سایر م

اند. براي آزمون فرضیات تحقیق از متـد مدلسـازي   کارکنان، انتخاب و عملکرد شغلی قرار گرفته
افزار لیزرل انجـام شـد. نتـایج بدسـت آمـده از ایـن بخـش        گیري از نرممعادلات ساختاري با بهره

 0803/0، در سطح معنـاداري  42/897قیق با مقدار مجذور خی برابر حاکی از آن بود که مدل تح
بـوده و   266/2مورد تایید بوده است. همچنین نتایج نشان داد مجذور خی بـه درجـه آزادي برابـر    

باشد. که این قضیه نیز تاکیدي بر برازش خوب مدل مطالعه بـود. امـا نتـایج بدسـت     می 3کمتر از 
حاکی از برازش خـوب مـدل و در    AGFIو  RMSEA ،GFI ،NFIهاي آمده براي شاخص

بعضی موارد برازش عالی مدل تحقیق بود. بنابراین با پشتوانه به نتایج بدست آمده و ضرایب مسـیر  
سـازمان   بـر عملکـرد شـغلی کارکنـان     متغیرها در مدل مطالعه نشان داده شد که انتخاب کارکنـان 

 یقـانون  یسـازمان پزشـک   بر آموزش کارکنـان  تأثیر دارد؛ انتخاب کارکنان کشور یقانون یپزشک
 کشـور  یقـانون  یسـازمان پزشـک   بر عملکرد شغلی کارکنان تأثیر دارد؛ مشارکت کارکنان کشور

تـأثیر دارد؛   کشـور  یقانون یسازمان پزشک بر آموزش کارکنان تأثیر دارد؛ توانمندسازي کارکنان
  تأثیر دارد. کشور یقانون یسازمان پزشک غلی کارکنانبر عملکرد ش آموزش کارکنان
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