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 چکیده

روش این پرداخت.  تاثیر کیفیت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با تاکید بر فضیلت سازمانیبررسی  پژوهش حاضر به موضوع

بود. ها یك تحقیق کمی  تحقیق از لحاظ هدف کاربردي، از لحاظ روش توصیفی و همبستگی و از لحاظ شیوه گردآوري داده

نمونه  می باشند 2042شرکت در سال  044کارکنان سازمان توسعه منابع انرژي صبا باتري تهران به تعداد جامعه آماري شامل کلیه 

فضیلت سازمانی با . نفر برآورد شد 291آماري کارکنان با استفاده از جدول مورگان و کرجسی با روش تصادفی ساده به تعداد 

سوالی عملکرد کارکنان لاري و همکاران  51عملکرد کارکنان با پرسشنامه ، (1440کمرون و همکاران )سوالی  25پرسشنامه 

سطح کیفیت منابع انسانی سنجش شدند.  (2599سالاریه و همکاران )سوالی  211ا پرسشنامه کیفیت منابع انسانی بو  (1440)

نشان  PLSبود. نتایج حاصل از تحلیل معادلات ساختاري با نرم افزار  %8/14و عملکرد کارکنان  %0/18، فضیلت سازمانی 1/05%

اثرگذار بود و بر فضیلت سازمانی  %51کارکنان و به میزان بر عملکرد  %15کیفیت منابع انسانی به طور مستقیم به میزان داد که 

را تبیین نمود، همچنین کیفیت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با  عملکرد کارکنان %11فضیلت سازمانی به طور مستقیم به میزان 
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 مقدمه

ها، دست اندرکاران مدیریت همواره در تلاش هستند با ایجاد مزیت رقابتی پایدار از طریق ارتقا  در فضاي رقابتی سازمان

هاي آن سازمان محسوب ترین داراییاینکه کارکنان هر سازمانی از مهمو با توجه یه  به رونق نهاد خود بیافزایند 2عملکرد

توان سازمان را در مسیر موفقیت سوق داد و اگر در سازمانی به این امر ها میشده و با ایجاد عملکرد مطلوب در بین آن

رقبا جامانده که اثرات نامطلوبی تواند مزیت رقابتی سازمان را با آسیب مواجه کند و در این راستا از سایر توجه نشود می

همراه خواهد. علاوه بر این با توجه به رقابت جهانی، ارزیابی عملکرد کارکنان براي بقاي سازمان براي سازمان به

گیري عملکرد کارکنان، افزایش اثربخشی کلی سازمان و  ضرورت بسزایی دارد و دلیل اصلی براي ارزیابی و اندازه

هایی که نیاز به بهبود دارند  دهد، توجه خود را بر بخش است و اینکه به مدیران اجازه میفرایندهاي کسب وکار 

ترین و  ها به عنوان بزرگ متمرکزکنند، این مهم سبب شده است در طول چند دهه اخیر توجه به کارکنان و عملکرد آن

(. به همین منظور شناخت 1421، 1دالوهاب؛ عب2591ترین سرمایه سازمان رشد فروانی داشته است )ابراهیمی میمند،  مهم

هاي اجرایی است )کامکار و  عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان، یکی از اهداف بهسازي نیروي انسانی در مدیریت بخش

باشد که در این راستا  ها می (. موضوع عملکرد کارکنان از مسائل مهم و پر اهمیت براي سازمان2585همکاران، 

ها، به مدیریت و ارزیابی عملکرد نیاز دارند و تعیین میزان موفقیت آنها و ارتقاء  اند، سازمان شتهپژوهشگران بیان دا

 (.2591هاي اصلی مدیران است )معصومی،  عملکرد یکی از دغدغه

با تاثیر بر جنبه درونی سازمانی بطور مستقیم و غیر مستقیم موجب  5از سوي دیگر یکی از عناصري که فضیلت سازمانی

( و احساس وفاداري 2598فداي حسینی ملکی و بیگ زاده، شود ) بهبود عملکرد شغلی کارکنان و اثربخشی سازمان می

کنند  را توسعه و در راستاي حفظ و تقویت این اعتبار و انجام بهتر و کسب سود بیشتر براي سازمان تلاش می

( نیز طی مطالعه خود بیان داشتند که فضیلت سازمانی منجر به بهبود 1412) 0گرانت و مگ چی (.2595)جاماسسبی، 

شود. سلامتی و داشتن انرژي مثبت نیز به نوبه خود پایبندي کارکنان را افزایش  سلامتی جسمی و روانی کارکنان می

شود. در  این طریق منجر به ارتقاء عملکرد کارکنان و سازمان میکند و به  دهد و از ترك خدمت آنها جلوگیري می می

گردد و فضیلت سازمانی به  گیري مثبت سازمان در خصوص فضیلت می یك مفهوم دیگر فضیلت سازمانی موجب جهت

ان و کند که این به نوبه خود منجر به افزایش رفاه و سلامتی کارکن هاي مثبت نگر عمل می عنوان انگیزه اصلی سازمان

 (.1425، 5شود )هسل متعاقباً تسهیل بهبود عملکرد کارکنان و سازمان می

هاي صورت گرفته در مورد فضیلت سازمانی که در پژوهش حاضر نیز مورد استفاده قرار  بنديترین طبقه اما یکی از جامع

بخشش سازمانی را براي بندي پژوهشگرانی است که پنج بعد خوشبینی، اعتماد، شفقت، صداقت و گرفته است، طبقه

قاسمی تواند بر آن تاثیر بگذارد در این راستا بر اساس تحقیقات عملکرد کارکنان می ؛ وکنند فضیلت سازمانی مطرح می

( به بررسی عملکرد کارکنان و تحلیل ارتباط آن با فضیلت سازمانی پرداختند و نشان دادند که 2595و همکاران )

را افزایش داد و باعث افزایش بهبود کارها  عملکرد کارکنان هاي فضیلت سازمانی،ق مولفهتوانند از طریها میسازمان

( به بررسی رابطه بین فضیلت سازمانی و سطح 2590بزرگی و همکاران )کارکنان گردید. همچنین دشتایش وآس
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فضیلت  ها حاکی از این بود که رابطه مثبت و معناداري بیناثربخشی عملکرد گروهی کارکنان پرداختند و نتایج آن

 .کارکنان وجود دارد اثربخشی گروهی با سازمانی

نیز به شدت  2اما به غیر از تاثیر فضیلت سازمانی بر عملکرد مطالعات نشان داده است که عامل کیفیت منابع انسانی

شود  جراي آموزش و بهسازي نیروي انسانی موجب میتاثیر قرار دهد، بدین معنا که اتواند عملکرد کارکنان را تحت  می

هایشان را ادامه داده و بر کارایی خود بیفزایند  تا افراد بتوانند متناسب با تغییرات سازمانی و محیط، به طور موثر فعالیت

نی، رویکرد مدیریتی براي موفقیت طولانی مدت از تر، تعریف اصلی از کیفیت منابع انسا (. به بیان دقیق2591)بهارلویی، 

کنند، در بهبود  طریق رضایت مشتري است. کلیه کارمندان یك شرکت یا سازمانی که از این رویکرد استفاده می

 (.2595کنند )عسگري و همکاران،  فرآیندها، محصولات، خدمات و فرهنگ شرکت می

یت مشتري متکی باشد. سازمان متعهد به کیفیت باید رویکرد مدیریت رویکرد مدیریت عملکرد باید به بازخورد و رضا

ها و بهبود مستمر مبنا  گیري با داده عملکرد منابع انسانی را بر مشتري مداري، بهبود فرایند، مشارکت کارکنان، تصمیم

ار با منابع انسانی با کیفیت ها و رفتارهاي سازگ هاي شناختی و پاداش نوآورانه که ارزش قرار دهد و مدیران بایستی سیستم

هایی همچنین باید با رفتارها و پیامدهایی که از فلسفه، رسالت و  کند، شناسایی کنند. چنین سیستم را تقویت می

 (.1420، 1کند، هماهنگ باشد )استوري هاي سازمان پشتیبانی می ارزش

باشد  هاي تجسم فضیلت سازمانی می یکی از راهاما نکته مهم در توجه به کیفیت منابع انسانی این است که این مهم 

شود. سلامتی و داشتن  (. فضیلت سازمانی است که منجر به بهبود سلامتی جسمی و روانی کارکنان می1425، 5)زماهانی

کند )گرانت و مگ چی،  دهد و از ترك خدمت جلوگیري می انرژي مثبت به نوبه خود پایبندي کارکنان را افزایش می

هاي مختلفی نظیر تدوین منشور اخلاقیات،  ها به شیوه ن مهم سبب شده است طی چندین دهه اخیر سازمان(. ای1412

گیري اخلاقی، فرهنگ و جو اخلاق و  قوانین و استانداردهاي رفتار، آموزش اخلاقیات، مدیریت اخلاق، تصمیم

راستا متحمل اتلاف زمان و هزینه زیرساخت اخلاق در پی گسترش اخلاق مداري و فضیلت محوري باشند و در این 

اي مشاغل در  اند. به طوري که اخلاق اکنون به صورت منشور اخلاقی سازمان و قوانین رفتار حرفه بسیاري نیز شده

هاي فراوان در جهت  رسد امروزه با وجود تلاش اما به نظر می؛ (2595شود )نجف بیگی و همکاران،  سازمان مطرح می

ها به شدت رنگ باخته است و یا به فراموشی سپرده  ها مفهوم فضیلت محوري در سازمان ر سازمانایجاد محیط اخلاقی د

که به دنبال آن  ها در راستاي ایجاد سازمان فضیلت محور اثربخش نبوده است شده است. این بدین معنی است که فعالیت

استفاده از اموال عمومی براي نیل به اهداف  نابسمانی هاي اخلاقی از جمله فساد اداري، بی اعتمادي، اختلاس، شاهد

( 2599شخصی، رشوه و غیره به کرات در سازمان هاي دولتی کشورهاي جهان سم و به خصوص ایران بوده ایم )پناهی، 

 (.2591که در نتیجه این فساد اخلاقی و مالی شاهد کاهش عملکرد کارکنان خواهیم بود )آزادنیا و همکاران، 

ها  ها و شرکت اي مهم براي مدیران سازمان و عوامل موثر بر ارتقاء عملکرد به مساله و دغدغه این کاهش عملکرد

یکی از بلاخص سازمان توسعه منابع انرژي )صباباتري( تبدیل شده است، چرا که این صنعت یکی از صنایع مهم و 

وري این  هاي اثر بخشی عملکرد و بهره راهشود و لازم است تا  محسوب میهاي صنعتی و درآمد زا در وزارت دفاع  ستون

توان به جرات بزرگترین کارخانه تولید کننده  گیرد، علاوه بر این صبا باتري را می سازمان به خوبی مورد بررسی قرار
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باتري در سطح ایران و خاورمیانه دانست که با تکیه بر مجموعه هاي تولیدي و همچنین شعب و نمایندگی هاي فروش 

هاي  این شرکت با برخورداري از ظرفیت .ت بیشتر( خود سهم قابل توجهی در تامین باتري مورد نیاز کشور دارد)اطلاعا

هاي روز به عنوان مرجع اصلی تامین نیازهاي کشور به حوزه انرژي و نهاد معتبر و تاثیرگذار در  صنعتی مبتنی بر فناوري

 .نماید ها و نهادهاي قانونی کشور همکاري می با سایر سازمانباشد که در طرحهاي اولویت دار ملی  حوزه باتري می

باشد و قطعاً پیشرفت،  هاي اساسی افزایش قدرت بازدارندگی می سازمان توسعه منابع انرژي وزارت دفاع یکی از مولفه

، خواهد داشتها و تسلیحات نظامی و دفاعی را به همراه  خلاقیت و افزایش کیفیت تولیدات این سازمان، پیشرفت سلاح

هاي  صنایع باتري سازي، همانند باتري سازمان توسعه منابع انرژي به ویژه در از سوي دیگر کاربردهاي جدید محصولات

لیتیومی در خودروهاي هیبریدي، ظرفیت بسیار بالاي ارزآوري و جلوگیري از خروج ارز از کشور را به ارمغان آورده 

کشور بلاخص در دوران تحریم نموده است که لزوم توجه به این صنعت و است که این پیامد کمك بسیاري را به 

هاي ارتقاء عملکرد آن پژوهشگر را بر آن داشته است تا در مطالعه حاضر به دنبال شناسایی عوامل تاثیر گذار بر  شیوه

راي کشورمان باشد و افزایش عملکرد کارکنان و در نهایت ارتقاء سهم بازار این محصولات و ارزآوري و درآمدزایی ب

با بررسی تاثیر و نفوذ هریك از این عوامل به اهداف کلان شرکت در راستاي افزایش پایدار سهم بازار محصولات خود 

چه در داخل و خارج کشور کمك نماید. لکن علی رغم اینکه مدیران این شرکت همواره در پی بهبود عملکرد 

اند به نتایج قابل قبولی در این خصوص دست یابد و با چشم انداز ایده آل خود  هاند، اما نتوانست کارکنان و سازمان بوده

فاصله زیادي دارد که این مهم مدیران سازمان توسعه منابع انرژي صبا باتري تهران را بر آن داشته است تا به دنبال 

لت سازمانی با تاکید بر خوش بینی، هایی باشند تا به طور موثر عملکرد کارکنان را ارتقا دهند و در این راه فضی راه

هاي تحقیقاتی  اند و خلاء اعتماد، شفقت، صداقت و بخشش سازمانی بسیار راهگشا است که اغلب مورد غفلت بوده

باشد، لذا پژوهشگر بر آن شده است تا در پژوهش حاضر به بررسی این مهم برآمده و  وسیعی در این خصوص مشهود می

که آیا کیفیت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با تاکید بر نقش میانجی فضیلت سازمانی در پاسخگوي این سوال باشد 

 شرکت توسعه منابع انرژي صبا باتري تهران تاثیر دارد؟

 مبانی نظری

 عملکرد کارکنان

و  2)نیومن ها قرار گرفته است وري، مورد توجه بسیاري از سازمان مفهوم عملکرد کارکنان به دلیل اهمیت بالاي بهره

ها از رویدادهاي رفتاري مجزا که افراد  (. عملکرد کارکنان عبارت است از ارزش مورد انتظار سازمان1440همکاران، 

توان گفت که عملکرد کارکنان نتایج بعد  (. هم چنین می1414، 1دهند )موتویدلا طی یك دوره زمانی مشخص انجام می

باشد  و انجام مقررات سازمانی می (1429، 5دستاورد یك شغل )بیارز و روي دهنده سطحی از از اتمام کار است و نشان

توان براي تحقق اهداف سازمان و پیشگیري از خسارتهاي احتمالی نتایج عملکرد  می ( و در این حالت2994، 0)کمبل

( چرا که ارزیابی عملکرد کارکنان کمیت، کیفیت 1414و موتویدلا،  5سازمان را بررسی و مورد ارزیابی قرار داد )بورمن
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دهنده میزان بالاي عملکرد سازمان است و این  دهد. وقتی بازدهی بالا باشد نشان هاي یك شغل را نشان می و زیان

 (.1421، 2نگکند )یه و ها عملکرد کارکنان نتایج فعالیت یك کارمند شامل کارآیی، سودمندي و اثربخشی را بیان می

گوید که عملکرد کارکنان نتایج کیفی و کمی به دست آمده بعد از انجام و تکمیل وظایف محوله توسط  می 1شمرهورن

کنند که تمایل براي عمل، ظرفیت انجام عمل و تناسب  بیان می 5باشد. بلومبرگ و پرینگل فرد یا گروهی از افراد می

توانایی شغلی، ادراك  0باشند. هم چنین کورمن در عملکرد کارکنان میشخص با وظایف سه گانه مهم و تأثیرگذار 

 (.1429، 5نقش، مهارت و انگیزه سه بعد مهم براي تحت تأثیر قرار دادن عملکرد کارکنان افراد دانسته است )رابینز

را به معناي مجموع رفتارهاي تعریف نمودندکه کارکنان در ارتباط با شغل  1( عملکرد کارکنان2599) 1گریفین و مورهد

هاي اخلاقی اوست و ارزشیابی دهند. عملکرد کارکنان در سازمان بازتاب دانش، مهارت، رفتار و ارزش از خود نشان می

اصلاح، ارتقاء و  شایستگی کارکنان عملی است به منظور سنجش خصایص مذکور و نقاط قوت و ضعف، ایجاد انگیزه،

 (.2599ها )سیدجوادین، شکوفایی انسان

کنند که به  هاي مختلف سازمانی تعریف می هاي کلی مورد انتظار سازمان از بخش طورکلی عملکرد شغلی را ارزش به

دهد  اي مشخص از زمان آن را انجام می شود و هر فرد در طول دوره تفکیك افراد فعال در هر بخش، ارائه می

(. همچنین عملکرد انسان در سازمان بازتاب دانش، مهارت، 1425، 8؛ پلاتیس و همکاران2591نیوشان و همکاران، )آذر

منظور سنجش خصایص مذکور و نقاط  هاي اخلاقی اوست. ارزشیابی شایستگی کارکنان عملی است که به رفتار و ارزش

طورکلی، ارزشیابی و سیستم  پذیرد. به صورت می ضعف و قدرت و ایجاد انگیزه، اصلاح، ارتقاء و شکوفایی انسان

شود.  ها می وري در سازمان مناسب تشویق و تنبیه و داشتن معیار سنجش تلاش و فعالیت افراد، موجب بالا رفتن بهره

کنند.  هایی که به عملکرد نیروي انسانی توجه دارند به توانمندسازي، یادگیري فردي و توسعه انسانی کمك می سازمان

یابد  ر واقع با توسعه منابع انسانی، علاوه بر افزایش ارزش و پتانسیل فردي کارکنان، عملکرد کلی سازمان نیز افزایش مید

 (.2591)میرکمالی و همکاران، 

 کیفیت منابع انسانی

ن براي حوزه منابع انسانی در قرن هجدهم در اروپا شکل گرفت. در آن زمان محققان به این نتیجه رسیدند که کارکنا

شود  موفقیت یك سازمان بسیار مهم هستند. آنها این عقیده را ابراز داشتند که توجه به کارکنان منجر به بازدهی عالی می

در اوایل قرن بیستم مدیریت منابع  (.2595به واقع بدون کارگران سالم، سازمان زنده نخواهد ماند )عسگري و همکاران، 

مقوله ظاهر شد. محققان در تلاش براي بهبود کارآیی اقتصادي در مشاغل تولیدي، به انسانی، به عنوان یك زمینه خاص 

که باعث ایجاد  -نیروي کار  -هاي فرآیند تولید  ترین ورودي دست یافتند و سرانجام بر یکی از اصلی "یعلممدیریت "

مان شواهد نظري کافی براي ایجاد وري نیروي کار متمرکز شدند. در آن ز شود به بهره تداوم و استحکام محیط کار می

یك تغییر براي مدیریت استراتژیك نیروي کار و تغییر در چشم انداز تجارت وجود نداشت. با این وجود با تحقیقات 
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رسمی شد. سپس در  "کار روابط صنعت و "وتلاش محققان، رابطه کارفرما و کارمند دگرگون شد و این رشته به عنوان 

اي شناخته شده در این زمینه به عنوان انجمن  هاي مدنی حرفه ترین انجمن گلستان، یکی از قدیمیدر کشور ان 2925سال 

کارگران بهزیستی شروع به استفاده از مفاد مدیریت منابع انسانی کرد. این نام یك دهه بعد به مؤسسه کارگران رفاه 

ها کم کم به کار  اتحاد جماهیر شوروي، این روش صنعتی تغییر یافت. به همین ترتیب در ایالات متحده و بعد از آن در

هاي شیوه نوین مدیریت منابع انسانی را در بازتاب کاري خود  گرفته شدند که به روشنی اثربخشی و تأثیر سیاست

 (.2595کرد )منتظري،  منعکس می

اشد و براي تحقق مدیریت ب اما آنچه که در مدیریت منابع انسانی مهم است توجه به مدیریت کیفیت منابع انسانی می

هاي  هاي اول اجرا بر روي آموزش و توسعه، مدیریت عملکرد و سیستم کیفیت منابع انسانی در یك سازمان، باید در سال

شناخت و پاداش تمرکز نمود. آموزش و توسعه شاید مهمترین کارکردهاي مدیریت منابع انسانی هنگام اجراي اصول و 

هاي خاص  شد، زیرا تغییرات رفتاري در تمام سطوح سازمانی مورد نیاز خواهد بود. برنامهفرایندهاي مدیریت کیفیت با

هاي مفهومی، فرهنگی و  کند، متفاوت خواهد بود اما باید شامل جنبه که از تلاش مدیریت کیفیت سازمان پشتیبانی می

 (.1420فنی مدیریت کیفیت باشد )استوري، 

 فضیلت سازمانی

هاي انسانی باعث تقویت اخلاق  کند که با استفاده از فعالیت هاي اخلاقی فطري اشاره می شایستگیمفهوم فضیلت به 

دهندگان اولیه مفهوم فضیلت  (. کامرون، برایت و کازا توسعه2044شود )عربشاهی کریزي و غلامی نژاد،  اجتماعی می

د است که نشانگر خیر شخصی و اجتماعی است. فر ها و اعمال منحصربه سازمانی هستند. فضایل نشانگر عادات، اشتیاق

دانند. فضیلت سازمانی  پیترسون و سلیگمن خرد، شجاعت، انسانیت، عدالت، اعتدال و تعالی را از جمله فضایل کلیدي می

هاي عالی مناسب، مانند دلسوزي، صداقت، گذشت و اعتماد است )عربشاهی کریزي و غلامی نژاد،  به معناي ویژگی

ها، اعمال و تمایلات  ها به معنی ایجاد، ترویج، حمایت و پرورش رفتارها، عادت (. فضیلت در سازمان1421، 2؛ گائو2044

رفیع و متعالی از قبیل انسانیت، صداقت، بخشش، اعتماد و وفاداري در سطح فردي و جمعی در یك سازمان است 

 (.1440، 5؛ کامرون و همکاران1424، 1)کامرون

شود که باید در  زمانی صفت اخلاقی است که از تجمع ادراکی یك نوع رفتار در زندگی آموخته میبنابراین، فضیلت سا

، 0؛ چوان2044هاي سازمان آشکار گردد )شورکچالی و همکاران،  ها و آرمان سطح سازمان عملیاتی شود و در ارزش

ود دارد. برخی از محققین آن را یك (. البته اختلاف نظري بین محققین در رابطه با ابعاد فضیلت سازمانی وج1445

( 1449) 5که ریبرو و ریگو (، درحالی1440؛ کامرون، 2044دانند )عربشاهی کریزي و غلامی نژاد،  ساختار چندبعدي می

 نمایند. آن را یك ساختار تك بعدي معرفی می
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 روش پژوهش

و اتفاق نظري هم نیست و بر این  محققان در خصوص طرح پژوهش تعریف مشخصی از انواع روش هاي تحقیق ندارند

اساس تقسیم بندي هاي مختلفی از آن در دسترس است. برهمین اساس، مدل پیاز تحقیق یکی از این تقسیم بندي هاست 

(. 1449( ارائه شده و از جامعیت بیشتري برخوردار می باشد )ساندرز و همکاران، 1449و همکاران ) 2که توسط ساندرز

ع تاثیر کیفیت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با تاکید بر فضیلت سازمانی، پژوهشی است پژوهش حاضر با موضو

کاربردي و هدف از آن توسعه دانش کاربردي در این زمینه خاص است. همچنین این پژوهش از منظر روش جزء 

آماري پژوهش شامل کلیه باشد. جامعه  ها یك تحقیق کمی می تحقیقات همبستگی است و از منظر شیوه گردآوري داده

مشغول به فعالیت در  2042باشد که در سال  نفر می 111کارکنان سازمان توسعه منابع انرژي صبا باتري تهران که به تعداد 

نفر  11نفر ) 251نفر بودند و بر اساس فرمول کوکران نمونه آماري به تعداد  111آن سازمان هستند. جامعه آمارِ پژوهش 

 نفر کارکنان واحد تولید( برآورد شد. 244کارکنان اداري و  نفر 54مدیران، 

  
    

  

  
 

 
(
    

  
  )

 
    

  

  
 

   
(
    

  
  )

                                                    : محاسبه فرمول کوکران در پژوهش حاضر2فرمول شماره      

nحجم نمونه آماري = 

Nحجم جامعه آماري = 

P =5/4 

q =5/4 

z= 91/2 

d =42/4 

اي و جهت  هاي کتابخانه در خصوص گردآوري اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش از روش

(. 2592نراقی،  شود )نادري و سیف هاي پژوهش از روش میدانی استفاده می آوري اطلاعات براي تایید یا رد فرضیه جمع

سازي ادبیات  چنین جهت غنی شنامه به شرح ذیل استفاده شد. همآوري اطلاعات از پرس در تحقیق حاضر نیز براي جمع

 هاي اینترنتی و منابع معتبر داخلی و خارجی بهره گرفته شد: تحقیق و افزایش اعتبار آن از مجلات و سایت

 گیري فضیلت سازمانیالف( ابزار اندازه

باشد که به صورت سوالات ( می1440همکاران )سوالی کمرون و  25گیري متغیر فضیلت سازمانی، پرسشنامه ابزار اندازه

( طراحی شده است. همچنین این 2( و )خیلی کم، 1(، )کم، 5(، )متوسط، 0(، )زیاد، 5اي )خیلی زیاد، پنج گزینه

باشد که نمره کلی از مجموع  پرسشنامه داراي پنج مولفه، خوشبینی، اعتماد، شفقت، صداقت و بخشش سازمانی می

 آید.ها به دست میسنمرات خرده مقیا

 گیري عملکرد کارکنانب( ابزار اندازه

( استفاده شد که 1440سوالی عملکرد کارکنان لاري و همکاران ) 51گیري عملکرد کارکنان از پرسشنامه براي اندازه

، امنیت، این پرسشنامه داراي یازده بعد قابلیت اعتماد، نگرش، کیفیت کار، ابتکار عمل، قضاوت، همکاري، کمیت کار

                                                                                                                                                                                     
1. Saunders 
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اي )کاملاً  پنج درجه 2باشد. مقیاس پاسخگویی پرسشنامه طیف لیکرتیادگیري و توسعه، شخصی و رهبري می

 ( است.5و کاملاً موافقم= 0، موافقم=5، نه مخالفم، نه موافقم=1، مخالفم=2مخالفم=

 گیري کیفیت منابع انسانیج( ابزار اندازه

باشد که به صورت ( می2599سوالی سالاریه و همکاران ) 211انسانی، پرسشنامه گیري متغیر کیفیت منابع ابزار اندازه

( طراحی شده است. همچنین 2( و )خیلی کم، 1(، )کم، 5(، )متوسط، 0(، )زیاد، 5اي )خیلی زیاد، سوالات پنج گزینه

عملکرد نیروي انسانی و  این پرسشنامه داراي شش مولفه، برنامه ریزي نیروي انسانی، جذب، آموزش، انگیزش، مدیریت

 آید.ها به دست میباشد که نمره کلی از مجموع نمرات خرده مقیاس خروج از خدمت می

 یافته های پژوهش

 بررسی نرمال بودن متغیرها

 1اسمیرنف –هاي پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهاي تحقیق با آزمون کولموگروف  ابتدا قبل از بررسی فرضیه

 پردازد. به بررسی نرمال بودن متغیرهاي تحقیق می 2رار گیرد. بنابراین جدول شماره مورد ارزیابی ق
 : بررسی نرمال بودن متغیرها2جدول شماره 

 سطح معناداري Zآماره  متغیرها

 421/4 415/4 کیفیت منابع انسانی

 445/4 481/4 فضیلت سازمانی

 1/4 455/4 عملکرد کارکنان

 

توان نتیجه گرفت که سطوح معناداري متغیرهاي پژوهش به جز عملکرد کارکنان، کمتر از  می 2با توجه به جدول شماره 

بنابراین به دلیل آن که تمامی ؛ هستند و این گویاي این مطلب است که متغیرهاي پژوهش نرمال نمی باشند 45/4

استفاده  PLSافزار  تاري از نرممتغیرهاي مورد بررسی در پژوهش حاضر نرمال نیستند، لذا براي انجام معادلات ساخ

هاي تمامی متغیرهاي موجود در مدل  افزار آن است که توزیع داده شود، زیرا یکی دیگر از دلایل استفاده از این نرم می

 (.1449پژوهش نرمال نباشند )هنسلر و همکاران، 

 مدل اندازه گیری

 آزمون روایی

 آزمون همگن بودن

شود و به عبارتی این آزمون به  جنسی کردن یا همگن کردن سوالات هر بعد انجام میآزمون همگن بودن به جهت تك 

بارهاي عاملی هریك از  1بنابراین در جدول شماره ؛ پردازد بررسی تحلیل عاملی تائیدي سوالات متغیرهاي پژوهش می

 سوالات پرسشنامه آورده شده است:

 

 

 

                                                                                                                                                                                     
1. Likert 

2. Kolmogrov-Smirnov (KS) 
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 گیري پژوهش دازه: بارهاي عاملی سوالات در مدل ان1جدول شماره 

 نتیجه بارعاملی سؤال ابعاد متغیر

 فضیلت سازمانی

 خوش بینی

 تائید سؤال 191/4 2

 تائید سؤال 958/4 1

 تائید سؤال 91/4 5

 اعتماد

 تائید سؤال 81/4 0

 تائید سؤال 819/4 5

 تائید سؤال 841/4 1

 شفقت

 تائید سؤال 941/4 1

 تائید سؤال 905/4 8

 تائید سؤال 810/4 9

 صداقت

 تائید سؤال 810/4 24

 تائید سؤال 895/4 22

 تائید سؤال 9/4 21

 بخشش سازمانی

 تائید سؤال 819/4 25

 تائید سؤال 815/4 20

 تائید سؤال 810/4 25

 عملکرد کارکنان

 قابلیت اعتماد

 تائید سؤال 551/4 2

 تائید سؤال 155/4 1

 تائید سؤال 811/4 5

 تائید سؤال 821/4 0

 تائید سؤال 848/4 5

 نگرش

 تائید سؤال 182/4 1

 تائید سؤال 821/4 1

 تائید سؤال 851/4 8

 تائید سؤال 511/4 9

 کیفیت کار

 تائید سؤال 811/4 24

 تائید سؤال 180/4 22

 تائید سؤال 851/4 21

 تائید سؤال 815/4 25

 تائید سؤال 841/4 20

 ابتکار عمل

 تائید سؤال 855/4 25

 تائید سؤال 855/4 21

 تائید سؤال 855/4 21

 قضاوت
 تائید سؤال 855/4 28

 تائید سؤال 118/4 29

 همکاري

 تائید سؤال 815/4 14

 تائید سؤال 829/4 12

 تائید سؤال 812/4 11

 تائید سؤال 811/4 15 کمیت کار
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 نتیجه بارعاملی سؤال ابعاد متغیر

 تائید سؤال 811/4 10

 امنیت

 تائید سؤال 800/4 15

 تائید سؤال 855/4 11

 تائید سؤال 115/4 11

 یادگیري و توسعه شخصی
 تائید سؤال 885/4 18

 تائید سؤال 899/4 19

 شخصی
 تائید سؤال 891/4 54

 تائید سؤال 815/4 52

 رهبري

 تائید سؤال 821/4 51

 سؤالتائید  111/4 55

 تائید سؤال 195/4 50

 تائید سؤال 121/4 55

 تائید سؤال 190/4 51

 تائید سؤال 111/4 51

 کیفیت منابع انسانی

 برنامه ریزي نیروي انسانی

 تائید سؤال 099/4 2

 تائید سؤال 081/4 1

 تائید سؤال 011/4 5

 تائید سؤال 019/4 0

 تائید سؤال 040/4 5

 تائید سؤال 015/4 1

 تائید سؤال 529/4 1

 تائید سؤال 051/4 8

 تائید سؤال 558/4 9

 تائید سؤال 551/4 24

 تائید سؤال 519/4 22

 تائید سؤال 508/4 21

 تائید سؤال 50/4 25

 تائید سؤال 559/4 20

 تائید سؤال 012/4 25

 تائید سؤال 558/4 21

 تائید سؤال 588/4 21

 تائید سؤال 10/4 28

 تائید سؤال 58/4 29

 تائید سؤال 185/4 14

 تائید سؤال 140/4 12

 جذب

 تائید سؤال 112/4 11

 تائید سؤال 158/4 15

 تائید سؤال 111/4 10

 تائید سؤال 825/4 15
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 نتیجه بارعاملی سؤال ابعاد متغیر

 تائید سؤال 112/4 11

 تائید سؤال 15/4 11

 تائید سؤال 12/4 18

 تائید سؤال 845/4 19

 تائید سؤال 111/4 54

 تائید سؤال 128/4 52

 تائید سؤال 15/4 51

 تائید سؤال 158/4 55

 تائید سؤال 845/4 50

 تائید سؤال 115/4 55

 تائید سؤال 11/4 51

 تائید سؤال 198/4 51

 تائید سؤال 110/4 58

 سؤال تائید 145/4 59

 تائید سؤال 121/4 04

 تائید سؤال 195/4 02

 تائید سؤال 15/4 01

 آموزش

 تائید سؤال 119/4 05

 تائید سؤال 151/4 00

 تائید سؤال 188/4 05

 تائید سؤال 199/4 01

 تائید سؤال 195/4 01

 تائید سؤال 591/4 08

 تائید سؤال 15/4 09

 سؤال تائید 129/4 54

 تائید سؤال 140/4 52

 تائید سؤال 111/4 51

 تائید سؤال 181/4 55

 تائید سؤال 111/4 50

 تائید سؤال 102/4 55

 تائید سؤال 100/4 51

 تائید سؤال 195/4 51

 تائید سؤال 011/4 58

 تائید سؤال 181/4 59

 تائید سؤال 11/4 14

 سؤالتائید  181/4 12

 تائید سؤال 189/4 11

 تائید سؤال 121/4 15

 تائید سؤال 151/4 10 انگیزش
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 نتیجه بارعاملی سؤال ابعاد متغیر

 تائید سؤال 151/4 15

 تائید سؤال 112/4 11

 تائید سؤال 115/4 11

 تائید سؤال 119/4 18

 تائید سؤال 110/4 19

 تائید سؤال 150/4 14

 تائید سؤال 121/4 12

 تائید سؤال 841/4 11

 تائید سؤال 119/4 15

 تائید سؤال 810/4 10

 تائید سؤال 851/4 15

 تائید سؤال 195/4 11

 تائید سؤال 10/4 11

 تائید سؤال 105/4 18

 تائید سؤال 112/4 19

 تائید سؤال 181/4 84

 تائید سؤال 150/4 82

 تائید سؤال 852/4 81

 تائید سؤال 802/4 85

 تائید سؤال 811/4 80

 مدیریت عملکرد نیروي انسانی

 تائید سؤال 109/4 85

 تائید سؤال 11/4 81

 تائید سؤال 11/4 81

 تائید سؤال 11/4 88

 تائید سؤال 185/4 89

 تائید سؤال 159/4 94

 تائید سؤال 182/4 92

 تائید سؤال 112/4 91

 تائید سؤال 151/4 95

 تائید سؤال 191/4 90

 تائید سؤال 15/4 95

 تائید سؤال 115/4 91

 تائید سؤال 182/4 91

 تائید سؤال 181/4 98

 تائید سؤال 111/4 99

 تائید سؤال 180/4 244

 تائید سؤال 518/4 242

 تائید سؤال 085/4 241

 تائید سؤال 142/4 245
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 نتیجه بارعاملی سؤال ابعاد متغیر

 تائید سؤال 151/4 240

 تائید سؤال 141/4 245

 خروج از خدمت

 تائید سؤال 592/4 241

 تائید سؤال 519/4 241

 تائید سؤال 141/4 248

 تائید سؤال 581/4 249

 تائید سؤال 58/4 224

 تائید سؤال 140/4 222

 تائید سؤال 591/4 221

 تائید سؤال 111/4 225

 تائید سؤال 111/4 220

 تائید سؤال 518/4 225

 تائید سؤال 105/4 221

 تائید سؤال 110/4 221

 تائید سؤال 129/4 228

 تائید سؤال 15/4 229

 تائید سؤال 151/4 214

 تائید سؤال 101/4 212

 تائید سؤال 11/4 211

 تائید سؤال 155/4 215

 تائید سؤال 111/4 210

 تائید سؤال 12/4 215

 تائید سؤال 185/4 211

 

گیري بیرونی باقی  باشند، در مدل اندازه می 1/4دهد که سوالاتی که بارهاي عاملی آنان بیشتر از  نشان می 1جدول شماره 

تحلیل گردند و  هستند، از مدل نهایی حذف می 1/4شوند و سوالاتی که بارهاي عاملی آنان کمتر از  مانده و تائید می

هستند و هیچ  1/4گیرد، در حالی که بارعاملی تمامی متغیرهاي پژوهش بیشتر از  فرضیه براساس مدل نهایی صورت می

 یك از سوالات از مدل اندازه گیري خارج نمی شوند.

 گیری )روایی سازه( آزمون روایی مدل اندازه

گیرد. روایی همگرا در رابطه با آزمون میانگین  میآزمون روایی مدل براساس روایی همگرا و واگرا مورد سنجش قرار 

باشد و روایی  ( و آزمون مقایسه ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی میAVEواریانس استخراجی )

است. در رابطه با روایی همگرا یکی از آزمون ها آزمون میانگین واریانس  2واگرا در رابطه با آزمون فورنل و لارکر

 آورده شده است: 5( یا همان ضریب پایایی اشتراکی است که در جدول شماره AVEخراجی )است

 

                                                                                                                                                                                     
1 Fornell-Larcker 
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 : بررسی روایی همگرا در مدل اندازه گیري5جدول شماره 

 ضریب پایایی اشتراکی متغیر

 0/599 آموزش

 0/729 ابتکار عمل

 0/698 اعتماد

 0/669 امنیت

 0/581 انگیزش

 0/765 بخشش

 0/660 نیروي انسانیبرنامه ریزي 

 0/546 جذب

 0/534 خروج از خدمت

 0/812 خوش بینی

 0/781 رهبري

 0/602 شخصی

 0/818 شفقت

 0/785 صداقت

 0/597 عملکرد کارکنان

 0/582 فضیلت سازمانی

 0/592 قابلیت اعتماد

 0/667 قضاوت

 0/538 مدیریت عملکرد نیروي انسانی

 0/583 نگرش

 0/674 همکاري

 0/725 کمیت کار

 0/534 کیفیت منابع انسانی

 0/680 کیفیت کار

 0/794 یادگیري و توسعه شخصی

 

همان طور که مشخص می باشد، براي تمامی متغیرها و به خصوص ابعاد که داراي سوال می باشند، میانگین واریانس  

همگرایی مدل اندازه گیري مورد تائید قرار می بنابراین روایی ؛ بود 5/4استخراجی یا ضریب پایایی اشتراکی بیشتر از 

گیري کننده  گیرد و این نشان می دهد که سوالات هر بعد با یکدیگر همگرایی لازم را دارند، به عبارتی، سوالات اندازه

 هر متغیر با یکدیگر همبستگی دارند.

 آزمون پایایی

مورد  5و آزمون اسپیرمن 1، آزمون پایایی ترکیبی2کرونباخدر این بخش پایایی مدل اندازه گیري براساس آزمون آلفاي 

 گیرد. پایایی مدل اندازه گیري مورد بررسی قرار می 0گیرد. در جدول شماره  سنجش قرار می

                                                                                                                                                                                     
1 Cronbach's Alpha 

2 Composite Reliability (CR) 

3 Spearman 
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 : بررسی پایایی مدل اندازه گیري0جدول شماره 

 ضریب پایایی ترکیبی همبستگی اسپیرمن ضریب آلفای کرونباخ متغیر

 0/954 0/952 0/949 آموزش

 0/890 0/820 0/815 ابتکار عمل

 0/874 0/785 0/783 اعتماد

 0/858 0/777 0/756 امنیت

 0/967 0/965 0/964 انگیزش

 0/907 0/847 0/846 بخشش

 0/842 0/877 0/888 برنامه ریزي نیروي انسانی

 0/962 0/959 0/958 جذب

 0/898 0/963 0/915 خروج از خدمت

 0/928 0/910 0/882 خوش بینی

 0/877 0/721 0/719 رهبري

 0/901 0/869 0/867 شخصی

 0/931 0/892 0/889 شفقت

 0/916 0/866 0/863 صداقت

 0/960 0/959 0/956 عملکرد کارکنان

 0/954 0/950 0/948 فضیلت سازمانی

 0/877 0/836 0/820 قابلیت اعتماد

 0/800 0/751 0/750 قضاوت

 0/960 0/959 0/956 نیروي انسانیمدیریت عملکرد 

 0/846 0/784 0/756 نگرش

 0/861 0/764 0/760 همکاري

 0/840 0/763 0/762 کمیت کار

 0/972 0/986 0/972 کیفیت منابع انسانی

 0/914 0/882 0/882 کیفیت کار

 0/885 0/743 0/740 یادگیري و توسعه شخصی

 1/4که ضرایب آلفاي کرونباخ براي تمامی متغیرهاي پژوهش بیشتر از توان نتیجه گرفت  می 0براساس جدول شماره 

گیرند و متغیرها در  بوده و بنابراین همبستگی بین سوالات متغیرها در خارج از مدل اندازه گیري مورد تائید قرار می

سوالات هر متغیر  خارج از مدل اندازه گیري داراي همسانی درونی هستند. همبستگی اسپیرمن به بررسی همبستگی بین

( که طیف لیکرت 1449هستند، لذا بنا بر گفته هنسلر و همکاران ) 1/4پردازد و از آنجا که تمامی ضرایب بیشتر از  می

شود که بتواند همبستگی بین  زیر هفت گزینه اي، یك طیف ترتیبی است، بنابراین این آزمون ناپارامتریك سنجش می

اي مورد بررسی قرار دهد. همچنین از آنجا که پایایی ترکیبی براي تمام  رت پنج گزینهسوالات متغیرها را براي طیف لیک

است، لذا بین سوالات هر متغیر در داخل مدل اندازه گیري نیز همبستگی وجود دارد. از آنجا که در  1/4متغیرها بیشتر از 

یك مدل به مدل دیگر چقدر تعمیم پذیري  شود که هر سوال به تنهایی از پایایی اشتراکی به این موضوع پرداخته می

 هستند. 5/4گیرد، زیرا این مقادیر همگی بیشتر از  دارد، بنابراین پایایی اشتراکی براي هر سه متغیر سوم مورد تائید قرار می
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 گیری کیفیت مدل اندازه

گیري متغیرها  به بررسی کیفیت اندازه 2گیري با استفاده از آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکی کیفیت مدل اندازه

گیري پژوهش براي تك تك متغیرها آورده شده  کیفیت مدل اندازه 5پردازد. در جدول شماره  براساس سوالات آنها می

 است:
 گیري پژوهش : کیفیت مدل اندازه5جدول شماره 

 نتیجه کیفیت مدل متغیر

 قوي 111/4 کیفیت منابع انسانی

 بسیارقوي 05/4 فضیلت سازمانی

 قوي 549/4 عملکرد کارکنان

 55/4گیري متوسط( و  )کیفیت مدل اندازه 25/4گیري ضعیف(،  )کیفیت مدل اندازه 41/4مقادیر هر متغیر با سه مقدار 

گیري متغیر فضیلت  گیري قوي( مورد ارزیابی قرار گرفتند و مشخص شد که کیفیت مدل اندازه )کیفیت مدل اندازه

گیري متغیرهاي کیفیت منابع انسانی و عملکرد کارکنان در سطح قوي  سطح بسیار قوي و کیفیت مدل اندازه سازمانی در

 باشند. می
 

 فرضیه پژوهش

 .فضیلت سازمانی در رابطه بین کیفیت منابع انسانی و عملکرد کارکنان نقش میانجی ایفا می کند

گردد. حال بعد از بررسی  استفاده می PLSافزار  جهت بررسی فرضیه پژوهش از تحلیل معادلات ساختاري تحت نرم

آزمون معناداري فرضیه پژوهش را  1پردازیم. جدول شماره  گیري، به بررسی معناداري مدل ساختاري می مدل اندازه

 دهد. نشان می
 : بررسی فرضیه پژوهش1جدول شماره 

 روابط
 مسیر )بتا( ضریب

 نتیجه سطح معنی داري t-valueآماره  انحراف معیار
 اثر کل اثر غیرمستقیم اثر مستقیم

 معنادار 442/4 999/5 415/4 008/4 295/4 155/4 عملکرد کارکنانکیفیت منابع انسانی 

 معنادار 442/4 521/0 41/4 521/4 - 521/4 فضیلت سازمانیکیفیت منابع انسانی 

 معنادار 442/4 150/8 411/4 11/4 - 11/4 عملکرد کارکنان فضیلت سازمانی

 -58/1و  58/1براي روابط فوق، خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقادیر  می 1براساس جدول شماره 

معنادار هستند. از طرفی از ضرایب بتا می توان به این نتیجه دست یافت که  %99باشند و لذا این روابط با سطح اطمینان  می

 %51بر عملکرد کارکنان تاثیر می گذارد، کیفیت منابع انسانی به میزان  %15کیفیت منابع انسانی به طور مستقیم به میزان 

کنان را تبیین می کند، همچنین متغیر عملکرد کار %11بر فضیلت سازمانی اثرگذار است و فضیلت سازمانی به میزان 

×  %11=  %29کیفیت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان به طور غیرمستقیم و با نقش میانجی فضیلت سازمانی به میزان 

بنابراین عملکرد کارکنان همزمان هم از مسیر مستقیم و هم از مسیر غیرمستقیم )اثر کل( به میزان ؛ ، تاثیر می گذارد51%

؛ یر کیفیت منابع انسانی می باشد و در این بین فضیلت سازمانی به عنوان یك متغیر میانجی جزئی استتحت تاث 05%

                                                                                                                                                                                     
1 Commuality Cros Vality (CV com) 
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بنابراین در کل می توان نتیجه گرفت که فضیلت سازمانی در رابطه بین کیفیت منابع انسانی و عملکرد کارکنان نقش 

 ر نیز از همان جامعه، فرضیه پژوهش تائید گردد.شود که در یك نمونه بزرگت بینی می میانجی ایفا می کند. لذا پیش

شود. به طور کلی در آزمون  استفاده می 2از آزمون سوبل فضیلت سازمانیبراي بررسی میانجی بودن متغیر از سوي دیگر، 

داري رابطه استفاده کرد. با داشتن برآورد خطاي استاندارد اثر  توان از تخمین نرمال براي بررسی معنی سوبل می

به خطاي   a*bبرابر است با نسبت  Zتوان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره غیرمستقیم می

 آوریم: را از رابطه زیر بدست می Value -Zعبارت دیگر مقداربه ؛ استاندارد آن

       
   

√(     
 )  (     

 )  (  
    

 )

       

a521/4بین و میانجی= : ضریب مسیر )بارعاملی( میان متغیر پیش 

b 11/4بارعاملی( میان متغیر میانجی و ملاك=) یرمس: ضریب 

aS41/4=بین و میانجی : انحراف معیار مسیر متغیر پیش 

bS411/4=: انحراف معیار مسیر متغیر میانجی و ملاك 

 براي بررسی میانجی بودن فضیلت سازمانی در فرضیه پژوهش آزمون سوبل: 2فرمول شماره 

داري به  باشد و سطح معنی می 409/4و میزان انحراف معیار آن  998/5به دست آمده از آزمون سوبل برابر با  Zمقدار 

متغیر فضیلت سازمانی به  %95بوده و بنابراین با سطح اطمینان  45/4باشد که کمتر از  می Z ،442/4دست آمده از مقدار 

روي،  هاي پیش کند. حال با توجه به آزمون عمل میو عملکرد کارکنان عنوان متغیر میانجی بین کیفیت منابع انسانی 

بینی  به بررسی قدرت پیش 1شماره  بنابراین جدول؛ گیرد بینی عملکرد کارکنان مورد سنجش قرار می قدرت پیش

 پردازد. عملکرد کارکنان در فرضیه پژوهش می
 بینی متغیر ملاك در فرضیه پژوهش : قدرت پیش1جدول شماره 

 متغیر ملاك

 متغیرهاي پیش بین

 عملکرد کارکنان

R
f نتیجه تنظیم شده 2

Q گیسر-شاخص استون نتیجه Gof نتیجه 2
2

 نتیجه 

 کیفیت منابع انسانی
 قوي 505/4

 متوسط 489/4
 متوسط 210/4 قوي 552/4

 بسیارقوي 555/4 فضیلت سازمانی

 

Rنشان می دهد که شاخص  1جدول شماره 
تنظیم شده براي متغیر ملاك یا درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با  2

بینی قوي( مورد  )کیفیت پیش 11/4بینی متوسط( و  )کیفیت پیش 55/4بینی ضعیف(،  )کیفیت پیش 29/4سه مقدار 

وي هم رفته به میزان ارزیابی قرار می گیرند. این امر گویاي این مطلب است که کیفیت منابع انسانی و فضیلت سازمانی ر

fدهند. شاخص  بینی قرار می و به صورتی قوي، عملکرد کارکنان را به عنوان متغیر درون زا و یا ملاك مورد پیش 50%
2 

Rدهنده سهم هر متغیر پیش بین در  نشان
بینی ضعیف(،  )کیفیت پیش 41/4تنظیم شده است و مقادیر آنها با سه مقدار  2

بنابراین از این شاخص می ؛ بینی قوي( مورد ارزیابی قرار می گیرد )کیفیت پیش 55/4وسط( و بینی مت )کیفیت پیش 25/4

Rتوان نتیجه گرفت که سهم کیفیت منابع انسانی و فضیلت سازمانی در 
تنظیم شده به ترتیب در سطح متوسط و  2

Rنابع انسانی در بسیارقوي بوده و در این بین متغیر فضیلت سازمانی، سهم بیشتري نسبت به کیفیت م
تنظیم شده دارد. از  2

                                                                                                                                                                                     
1 Sobel 
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)کیفیت  42/4با سه مقدار استاندارد  552/4که مربوط به شاخص نیکویی برازش می باشد، با مقدار  Gofطرفی آزمون 

)کیفیت سنجی قوي( مورد ارزیابی قرار می گیرد و مشخص می  51/4)کیفیت سنجی متوسط( و  11/4سنجی ضعیف(، 

Q گیسر-ن نرم افزار جهت بررسی فرضیه پژوهش در حد قوي است. همچنین شاخص استونشود که قدرت برازش ای
2 

)کیفیت  25/4)کیفیت مدل ساختاري ضعیف(،  41/4براي متغیر درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار 

)کیفیت مدل ساختاري قوي( مورد ارزیابی قرار می گیرد. لذا مشخص شد که براي متغیر  55/4مدل ساختاري متوسط( و 

دهد که کیفیت مدل ساختاري در فرضیه پژوهش به  ن میباشد و این شاخص نشا می %25عملکرد کارکنان به میزان 

شود. حال مدل ساختاري پژوهش در حالت تخمین ضرایب و معناداري ضرایب در شکل  صورتی متوسط ارزیابی می

 شوند. آورده می 2شماره 

 
 : مدل ساختاري پژوهش در حالت معناداري ضرایب2شکل 

 نتیجه گیری پژوهش

اقدام گردید. این فرضیه  ت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی فضیلت سازمانیکیفینسبت به بررسی تاثیر 

به کمك رویکرد مدلسازي معادلات ساختاري و روش حداقل سازي مربعات جزئی مورد بررسی و آزمون قرار گرفت. 

بوده و  44008در رابطه کلی دهد که ضریب مسیر براي این فرضیه نتایج بدست آمده از آزمون این فرضیه نشان می

کیفیت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی باشد که نشان دهنده تأثیر تاثیر می 54999ضریب معناداري نیز 

هاشمی و همکاران پژوهش هاي  باشد. لازم به ذکر است که نتایج آزمون این فرضیه با نتیجهمی فضیلت سازمانی

 همخوانی دارد. ،(1429و همکاران ) ( و دونادا1414همکاران ) (، یوسف بروجردي و2595)
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کیفیت منابع انسانی از بنابراین از قیاس نتیجه فرضیه پژوهش و پیشینه هاي پژوهش، این نتیجه گیري حاصل می شود که 

زه شغلی بالاي جمله در اختیار قرار دادن ابزارهاي تشویقی در اختیار مدیران، تقدیر از کارکنان خوش برخورد، انگی

کارکنان، استفاده سازمان از پیشنهادهاي کاربردي کارکنان، امکان مطرح کردن مشکلات به صورت محرمانه براي 

کارکنان، ارزشیابی دقیق کارکنان براساس مستندات، خوش قول بودن سازمان در وعده هاي خود، ترویج انجام کارها و 

انتشار تجارت باارزش کارکنان در سازمان، اعطاي امتیازات تشویقی  مدیریت به صورت مشارکتی در سازمان، ثبت و

براي کارکنان فعال، بهره مندي کارکنان واحد منابع انسانی از دانش و تخصص کافی، اجراي طرح تکریم بازنشستگان 

سازمان، استفاده از  در سازمان، برقراي ارتباط بین سازمان و کانون بازنشستگان سازمان، پایین بودن میزان ترك شغلی در

بر عملکرد  کارکنان با تجربه بالا در ارزیابی طرح مدیران آینده و همزمان بودن تودیع فرد بازنشسته با معارفه فرد جدید

 تاثیرگذار است. فضیلت سازمانی،کارکنان با نقش میانجی 

بر کیفیت کار کارکنان تأثیر می  علت این نتیجه گیري را می توان این گونه بیان کرد که از جمله عوامل مهمی که

گذارد، انگیزه و اشتیاق آنها براي انجام وظایف به شکل صحیح می باشند؛ از این رو اقداماتی مانند فرآهم کردن 

امکانات رفاهی و بهره مندي به یك میزان کارکنان سازمان از آنها، پاداش ها و سایر ابزارهاي تشویقی، به منظور انگیزش 

یکی از ابعاد کیفیت منابع انسانی می باشد، انجام می شوند و از مهم ترین اثرات این اقدامات، تقویت روحیه کارکنان که 

کارکنان خواهد بود که نسبت به نتیجه فعالیت هاي خود، خوشبین بوده و امید خود را نسبت به موفقیت در مواجهه با 

مؤلفه هایی هستند که به عنوان فضیلت سازمان شناخته می چالش هاي بزرگ، حفظ می کنند. خوشبینی و امیدواري، از 

شوند و به رشد و حفظ سلامت جو سازمان کمك می کنند. از طرفی، هر چه یك سازمان، جو سالم و مثبتی داشته باشد، 

ه تعاملات موجود در سازمان، تمایل به پیشرفت، کیفیت عملکرد و غیره، بیشتر در بین کارکنان مشاهده می شود و ب

بنابراین می توان گفت که کیفیت منابع انسانی با نقس واسط ؛ عبارت دیگر، عملکرد کارکنان، ارتقاء خواهد یافت

 فضیلت سازمانی بر عملکرد کارکنان تأثیر می گذارد.

 منابع
تامین اجتماعی استان بررسی تاثیر مدیریت زمان بر عملکرد شغلی کارکنان بخش بیمه اي سازمان (. 2591ابراهیمی میمند، منصور )

   نامه کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد سیرجان. پایان کرمان.

(. رابطه نوآوري سازمانی با عملکرد شغلی و رضایت شغلی 2591آذرنیوشان مریم؛ مشایخ، مریم؛ محمدي شیر محله، فاطمه )

 .15-90(، 5)8، علوم انسانیفصلنامه علمی پژوهشی ابتکار و خلاقیت در معلمان. 

دومین کنگره بین المللی علوم (. تاثیر آموزش منابع انسانی بر کیفیت زندگی کاري و عملکرد کارکنان. 2591بهارلویی، محمد )
 ، تهران.انسانی، مطالعات فرهنگی

 24، وین در علوم انسانی و مدیریتهاي ن المللی افق پنجمین همایش بین(. اهمیت فضیلت سازمانی در سازمان. 2599پناهی، الهام )

– 2. 

(. بررسی رابطه سرمایه اجتماعی با فضیلت سازمانی و رفیار شهروندي سازمانی )مورد مطالعه: کارکنان 2595جاماسبی، نوي )

 (،04)22، فصلنامه توسعهبیمارسنیا ن رازي رشت(. 

(. بررسی رابطه بین فضیلت سازمانی و سطح اثربخشی 9025دشت بزرگی، کیوان؛ آرپناهی، آرش؛ قربانی، محمد؛ ریاحی، مرجان )

اولین کنفرانس بین المللی مهندسی صنایع، مدیریت و عملکرد گروهی کارکنان مورد مطالعه: شرکت فولاد اکسین خوزستان. 
 ، تهران.حسابداري
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ازهگیري کیفیت مدیریت منابع انسانی (. طراحی شاخص اند2599سالاریه، نورا؛ داناییفرد، حسن؛ رهنورد، فرجاله؛ رجبزاده، علی )

 .11-55(، 1)8، مدیریت سازمانهاي دولتیبراساس رویکرد حکمرانی خوب در بخش دولتی ایران. 

 . تهران: نگاه دانش.هاي مدیریت و سازمان مروري جامع بر نظریه(. 2599سید جوادین، سیدرضا )

تاثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر فضیلت سازمانی با نقش  (. بررسی2044عربشاهی کریزي، احمد؛ غلامی نژاد، علیرضا )

 (.2)8میانجی اخلاق کاري. فصلنامه علمی آموزش علوم دریایی، 

(. تاثیر نظام مدیریت منابع انسانی بر کیفیت عملیات مدیریت بحران؛ مطالعه ي 2595عسکري، مهدي؛ افشار، مهدي؛ محمدي، مینا )

 01-59(، 9)5، مدیریت بحرانان شهرداري تهران. موردي: ستادهاي مدیریت بحر

(. فضیلت سازمانی و تاثیر آن بر عملکرد کارکنان مراکز بهداشت تبریز. 2598فداي حسینی ملکی، آرزو؛ بیگ زاده، یوسف )

 ، تهران.دومین کنفرانس بین المللی مدیریت و مهندسی صنایع در عصر نوین

بررسی عملکرد کارکنان و تحلیل ارتباط آن با (. 2595مرتضی؛ حاتمی مقدم، ناصر ) قاسمی، محمد؛ خلیلی راد، علی؛ انصاري،
 . سومین سمپوزیوم بین المللی علوم مدیریت با محوریت توسعه پایدار، تهران.فضیلت سازمانی

دانشگاه آزاد اسلامی (. رابطه بین عوامل مؤثر بر عملکرد کارکنان 2585کامکار، منوچهر؛ لندران اصفهانی، سعید؛ راعی، مرتضی )

، دانش و پژوهش در روانشناسی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد خوراسگانواحد مبارکه و رضایت دانشجویان ازعملکرد کارکنان. 

10 ،58-2. 

 . نشر علم و نهضت.کارایی مدیریت در سازمان هاي ورزشی(. 2591معصومی، حسن )

سعه منابع انسانی شامل: مدیریت منابع انسانی پیشرفته/ مدیریت استراتژیك منابع کارمندیابی، انتخاب و تو(. 2595منتظري، الهام )
 . ناشر: سرافراز.انسانی اولیو الندي

(، نقش میانجی عدالت سازمانی در تبیین ارتباط بین سبك 2591میرکمالی سید محمد، پورکریمی جواد، کرمی محمدرضا )

 .15-154ریزي در آموزش عالی،  فصلنامه پژوهش و برنامه .سازمانی کارکنانرهبري اخلاقی مدیران دانشگاهی و سکوت 

(. تبیین نقش میانجیگر فضیلت سازمانی در 2595هاشمی، سیدحامد؛ داداشی جوکندان، علیرضا؛ یوسفی، مینو؛ خدامرادي، سارا )
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Abstract 
The present study investigated the impact of human resource quality on employee performance with 

an emphasis on organizational virtue. The method of this research was a quantitative research in terms 

of the applied goal, in terms of the descriptive and correlation method, and in terms of the method of 

data collection. The statistical population includes all the employees of Saba Battery Energy 

Resources Development Organization of Tehran in the number of 400 companies in 1401. The 

statistical sample of employees was estimated to be 196 people using the Morgan and Karjesi table 

using simple random method. Organizational virtue was measured with a 15-question questionnaire 

by Cameron et al. (2004), employee performance with a 37-question questionnaire by Lari et al. The 

quality level of human resources was 45.6%, organizational virtue was 68.4%, and employee 

performance was 70.8%. The results of the analysis of structural equations with PLS software showed 

that the quality of human resources directly affects the performance of employees by 25% and 

organizational virtue by 32%, and organizational virtue directly explains the performance of 

employees by 62%. Also, the quality of human resources affected the performance of employees with 

the mediating role of organizational virtue by 45%. 
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