
 

 

هاي مدیریت منابع سازمانی پژوهش  

 1400 تابستان، 2 ، شماره11دوره 

: سازمانی هاي ستاده و انسانی منابع مدیریت کارکردهاي ارتباط

 پژوهش فراتحلیل

  

  3، ابوالحسن حسینی2، محسن علیزاده ثانی 1زینب کرامتی یزدي

  

اقتصادي و اداري، دانشگاه مازندران،بابلسر، کارشناسی ارشد مدیریت منابع انسانی، دانشکده علوم  - 1

 .ایران

 .استادیار، گروه مدیریت بازرگانی، دانشکده علوم اقتصادي و اداري، دانشگاه مازندران، بابلسر، ایران - 2

  .مازندران، بابلسر، ایران دانشگاه اداري، و اقتصادي علوم دانشکده دانشیار، گروه مدیریت بازرگانی، - 3

  

  3/12/1399 :پذیرش                   1/10/1399: دریافت

  

  چکیده

 مطالعهاین هدف از . شده در حوزه مدیریت منابع انسانی است انجامهاي  فراتحلیلی بر پژوهش ،مطالعه حاضر

 - انسانی با استفاده از مدل توانایی منابع مدیریت هاي کارکرد ثیرأدر حوزه ت، ها پژوهشترکیب کمی نتایج 

افزار  محاسبه اندازه اثر و نرمبا استفاده از روش  .باشد میسازمانی  هاي ستاده بر )A-M-O( فرصت – انگیزش

CMA2  پژوهشی مدیریت در هاي  هگرفته از مجلبر 1397 - 1387 هاي سال مقاله در بازه زمانی 145تعداد

میان  داري معنیارتباط مثبت و که ها نشان داد  نتایج حاصل از تحلیل داده .ایران مورد بررسی قرار گرفته است

هاي این پژوهش براي  یافته. سازمانی وجود دارد هاي و متغیر ستاده انسانی منابع مدیریت متغیر کارکردهاي

محور و  محور، انگیزش مهارت کارکردهايگذاري بر  سرمایه ها دلالت بر این دارد که مدیران سازمان

ها  سازمانمالی و عملیاتی  هاي ستادهو مثبتی بر افزایش  دار معنیثیر أمدیریت منابع انسانی ت در محور فرصت

   . خواهد داشت

  

.انگیزش، فرصتمهارت، هاي سازمانی،  انسانی، ستاده منابع مدیریت کارکردهاي: کلیدي هاي واژه

                                                             
 نویسنده مسئول مقاله:                                                                                E-mail: alizadehsani@umz.ac.ir 
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  مقدمه - 1

1( انسانی منابع استراتژیک مدیریت پژوهشگران گذشته، دهه دو در
HRM( چرا که اند کرده بررسی 

 اگرچه .کنند پیدا می دستخود  اهداف به انسانی منابع هاي اقدام از استفاده با ها سازمان چگونه و

 دیدگاه تمرکز دارند، انسانی منابع کارکردهاي فردي بر انسانی سنتی مدیریت منابع هاي پژوهش

 .]1[ کند می کیدأت کارکردها از اي مجموعه بر انسانی هاي مدیریت منابع پژوهش در استراتژیک

 منابع هاي سیستم از استفاده که است  داده نشان استراتژیک انسانی مدیریت منابع هاي پژوهش

 پیامدهاي با ارتباط در مشارکت فرصتایجاد  و انگیزش ها، مهارت دانش، افزایش منظور به انسانی

؛ 5[ مالی مطلوب عملکرد و ]4؛ 3[بهتر  عملکرد ،]2[ ترك خدمت کمتر بیشتر، تعهد همچون مثبت

 هاي ستاده و انسانی مدیریت منابع هاي اقدام مثبت روابط در قوي شواهد رغم  به .باشد می] 6

 هاي ستاده بر انسانی مدیریت منابع آنها راه از که سازوکارهاییباره در هایی ابهام مختلف، سازمانی

از  چگونه نیست مشخصطور یکپارچه  هب که وجود دارد ،گذارد ثیر میأت مختلف سازمانی

عدم این . ]9 ؛8 ؛7[ دنشو هاي مالی را شامل می هایی همچون ستاده منابع انسانی تا ستاده ستاده

 هاي سال در. است ساز مسئله ،ها پژوهش در شده اتخاذ مختلف هاي دیدگاه به باتوجهیکپارچگی 

 ارتباط و نظم داراي نتایج اما است،پیدا کرده  افزایش این حوزه در علمی هاي پژوهش گذشته

 دیدگاه یک ارائه و نیاز به شده مواجه اي اطلاعاتی پراکنده با علمی جامعه درنتیجه .نیستند مشخصی

 بر فرض موجود هاي پژوهش همچنین در .شود می احساس شدت به زمینه دراین یکپارچه و منسجم

 پژوهشگراناما ، دارند ها ستاده بر یکسانی تأثیرات انسانی منابع هاي سیستم ابعاد که است این

 منابعهاي  کارکرد از مختلفی هاي مجموعه که معتقدند و کشیده چالش به را فرض این تازگی به

 .]12؛ 11؛ 10[ دهند قرار تأثیر تحت ناهمگن روشی به را یکسان هاي ستاده است ممکن انسانی

 تعاریف تنوع به باتوجه .شود بررسی انسانی منابع هاي سیستمابعاد  مجزاي هاياثر باید درنتیجه

، مطالعه نحوه و سازمانی هاي ستاده تنوع سطوح و انسانی منابع مدیریت کارکردهاي از پژوهشگران

 .دهد یکدیگر ضرورت داشته و هدف این پژوهش را تشکیل میمیزان اثرگذاري این متغیرها بر 

 به گویی پاسخ دنبال به ،ددار بالاتري پذیري تعمیم که فراتحلیل رویکرد با پژوهش این در ترتیب ینا هب

 و محور انگیزش محور، مهارت منظر سه از انسانی منابع مدیریت کارکردهاي که هستیم پرسش این

                                                             
1. Human Resource Management 
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 چه به ]13؛ 1[) خدمت ترك و عملیاتی مالی،( سازمانی هاي ستاده گانه سه ابعاد بر ]1[محور  فرصت

 .است ثیرگذارأت میزان

  

  نظري پژوهش مبانی - 2

  انسانی منابع مدیریت کارکردهاي - 1- 2

 انگیزش و توسعه هدف با انسانی منابع مدیریت کارکردهاي سازمانی، انسانی منابع ظهور زمان از

رو  این از اند؛ گرفته قرار هدف مورد پایدار سازمانی عملکرد به دستیابی کلید عنوان به کارکنان

 وجود متنوعی کارکردهاي ].14[ قرار گیرند سازمانی در مرکز استراتژي حاضر باید ي کارکردها

 نقش کارکردها این. کنند می استفاده آن از اثربخشی و وري بهره افزایش براي ها شرکت که دارند

 اهداف به معین زمان در که دهند می را امکان این آنها به و دهکر ایفا ها شرکت موفقیت در مهمی

 توافقی هیچ مدیریت منابع انسانی کارکردهاي چگونگی با در ارتباط ].15[ پیدا کنند دست خود

 تفاوتو ها  سازمان در آن تکامل و انسانی منابع نقش گسترش از ها ناشی اختلاف این .ندارد وجود

1( فرصت انگیزش، توانایی، مدل از استفاده با ].16[است  زمان طی در یکدیگر با ها سازمان
A-M-

O(، همکاران و2جیانگ )جدول ( ]1[اند  بندي کرده تقسیم بعد سه این در را کارکرد چهارده ،)2012

 استفاده آموزش و انتخاباستخدام،  از که است تشکیلاتی شامل محور مهارت کارکردهاي. )1

 ].17[ دهد افزایش سازمانی خاص اهداف به دستیابی و عملکرد در را کارکنان توانایی تا کند می

 ارزیابی مانند کارکردهایی واسطه به کارکنان که کند می حاصل اطمینان محور انگیزش کارکردهاي

 برانگیخته شغلی امنیت و شغلی توسعه ترفیعات، ها، پاداش خدمات، جبران توسعه، عملکرد،

 هاي کارکرد راه از ها مهارت از استفاده به قادر را محور، کارکنان فرصت کارکردهاي. شوند می

 به و رسمی هاي تشکای کارکنان، مشارکت ،هاي کاري تیم پذیر، انعطاف شغل طراحی

  ].16[ می کنند اطلاعات گذاري اشتراك

    

   

                                                             
1. Ability-Motivation-Opportunity 
2. Jiang 
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  ]1[ (A-M-O) براساس انسانی منابع مدیریت کارکردهاي بندي طبقه .1جدول 

ابعاد 

کارکردهاي 

HRM  

  محور مهارت
استخدام 

  جامع

انتخاب 

  مناسب

    آموزش

  محور انگیزش
ارزیابی 

  عملکرد

جبران 

  خدمات

مزایا و 

  ها ترفیع

انگیزش و 

  پاداش

توسعه 

  شغلی
  امنیت شغلی

  محور فرصت

طراحی 

شغل 

  منعطف

هاي  تیم

  کاري

مشارکت 

  کارکنان

اشتراك 

  اطلاعات

  هاي شکایت رویه

  

  

  

  سازمانیهاي  ستاده - 2- 2

 است بهتر) 1997( 1گست گفته براساس. شود درك و تعریف راحتی به که نیست مفهومی عملکرد،

 نظریه براساس سازمانی هاي ستاده. ]17[ گردد استفاده »ستاده« مفهوم از عملکرد واژه جاي به

 مالی هاي ستاده و عملیاتی هاي ستاده خدمت، ترك ستاده شامل) 2012( همکاران و جیانگ

 سیستم با مستقیم ارتباط که است انسانی منابع ستاده نوعی خدمت ترك ستاده. )2 جدول(شوند  می

 ترك. کنند می ترك را سازمان یک کارمندان که است یندياو فر ]1[ دارد انسانی منابع مدیریت

 خدمت ترك در اما، کند ترك را سازمان خودش میل به شخص که دهد می رخ زمانی داوطلبانه

 مالی، هاي ستاده]. 18[ شود می اخراج نادرست عملکرد یا ضعیف عملکرد دلیل  به شخص ارادي، غیر

 بازده بازار، سهم فروش، سود، شامل و] 19[ دهند می نشان را ها سازمان اقتصادي اهداف تحقق

 فروش رشد و بازار بازده فروش، بازده گذاري، سرمایه بازده سهام، صاحبان حقوق بازده ها، دارایی

 وري، بهره ازجمله سازمانی عملیات اهداف با که است اي ستاده عملیاتی، ستاده از منظور. باشند می

 ریزي، برنامه فرایند عملیاتی هاي ستاده. هستند مرتبط نوآوري و خدمات کیفیت محصول، کیفیت

  ].20[ کنند می ارزیابی را مدیریتی هاي کارکرد اثربخشی و اجرا

  

   

                                                             
1. Guest 
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  ]1[ (A-M-O) با  براساس هاي سازمانی ستاده بندي طبقه .2 جدول

ابعاد 

هاي  ستاده

  سازمانی

ستاده 

  مالی

  فروش  سود
سهم 

  بازار

رشد 

  فروش

بازده 

  دارایی
  بازده بازار

 حقوق بازده

 صاحبان

  سهام

  

بازده 

  گذاري سرمایه

  

بازده 

  فروش

  

  عملکرد

  کلی مالی

    

ستاده 

  عملیاتی
  نوآوري  کیفیت  وري بهره

  رضایت

  مشتري
  کارایی

عملکرد کلی 

  عملیاتی

ترك 

  خدمت
      ترك خدمت اجباري  ترك خدمت داوطلبانه

 

  سازمانی هاي ستاده و انسانی منابع مدیریت ارتباط کارکردهاي - 3- 2

 را آنها و یا کرده حفظ را خود کارکنان چگونه که است این ها شرکت معضل ترین بزرگ امروزه

مدیریت  يکارکردها. گیرند کار هب کار و کسب در را خود هاي توانایی و دانش بهترین تا برانگیزانند

 قرار دهد ریثأتر تحت تقیتر و دقکار سخت آنها به قیکارکنان را با تشو زهیتواند انگ یم منابع انسانی

 و آموزش هاي فرصت انتخاب، و جذب راه از را سازمان تواند عملکردمیاین کارکردها ]. 5[

 .دهد افزایش استراتژیک اهداف در کارکنان مشارکت عملکرد و بر مبتنی پاداش کارکنان، توسعه

 وفاداري ها، مهارت افزایش براي مدیریت منابع انسانی کارکردهاي که توان گفت می کلی  طور  به

 1ورمیرننتایج حاصل از پژوهش ]. 21[ است مفید بهتر، سازمانی عملکرد داشتن هدف با کارکنان،

 غیرمستقیم یا صورت مستقیم به کارکردهاي مدیریت منابع انسانیکه  نشان داد )2014(و همکاران 

 ستاده بهبود با کارکردهاي مدیریت منابع انسانی که ترتیب این بههستند؛  مرتبط هاي سازمانیستاده با

 شود می )ترك خدمت(ستاده منابع انسانی  وموجب بهبود در ستاده سازمانی  است و مرتبط مالی

 که کارکردهاي دهد نشان می) 1396(نوروززاده و همکاران  هاي پژوهش نتایجهمچنین ]. 22[

 ].23[دارد  داري معنی ثیرأت نیروي انسانی عملکرد و کارکنان خلاقیت بر مدیریت منابع انسانی

 از اطمینان ایجاد براي محور مهارت کارکردهاي که داشتند اظهار) 2012( همکاران و جیانگ

 آموزش طراحی و دقیق انتخاب جامع، استخدام کارکردهاي راه از متخصص کارکنان مشارکت

                                                             
1. Vermeeren 
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 دانش ایجاد با تواند می سازمان. شود می ایجاد کارکنان رشد بر بسیار کیدأت ترتیب، این به. ]1[اند  شده

 خارجی، کار بازار از بالا هاي مهارت و دانش سطح با افراد جذب یا و فعلی درکارکنان ها مهارت و

 آموزشی کارکردهاي و کارمندیابی بین مثبت روابط]. 1[کند  »خرید« یا و »ایجاد« را انسانی سرمایه

 عملکرد بر مثبت ثیرأت آموزش، کارکرد همچنین .یید شده استأت آن مالی پیامدهاي و سازمان یک

 ،)2012( همکاران و بندي جیانگ در طبقه]. 16[دارد  وري بهرهو  مشتري رضایت کارکنان،

 توسعه داخلی، يارتقا ها، پاداش خدمات، جبران عملکرد، ارزیابی شامل محور انگیزش کارکردهاي

 عملکرد مانند سازمانی هاي بر ستاده تواند می کارکردها این .]1[است  شغلی امنیت و شغلی

براي  مناسب هاي فرصت و پاداش ارائه. ]16[ اثر بگذارد ترك خدمت و مالی عملکرد سازمانی،

 وندیپ .]16[د شو می منعکس عملکرد در و دهد میافزایش  را شغلی رضایت ،شغلی موقعیت يارتقا

، ]24[ )2008(و همکاران  1رآخت وسیله بهبا عملکرد خدمات  یشغل تیعملکرد، امن یابیارز

 2نیتوسط بت و کلو يمشتر تیبا رضا انتخاب از بازار کار داخلیها و  پاداش پیوند همچنین

 توسط يور با بهرهخدمات ارتباط جبران . ]25؛ 11[ شد ییدأت) 2004( 3و چوانگ ائویو ل) 2011(

 یارتباط منف .]27؛ 26[ شد یبانیپشت) 2004( 5و دیدیرگوررو و  )2007( 4قبریجرگیس و کرستن

بت و ، )2013(و همکاران 6سلدن لیاز قب یدر مطالعات ترك خدمت زانیعملکرد و م یابیارز نیب

 همچنین. ]29؛ 28؛ 11[ قابل توجه است )2007(و همکاران 7راجن، بارت)2011( نیکلو

جبران  نیب یمنف داري معنیارتباط ) 2005( و همکاران 8فائمز ،)2007(و کرستن سیجرگیقبر

ارتباط ) 1994( 10يو کالبورگ و مود) 1998( و همکاران9ونگ ،]30؛ 24[ترك خدمت و خدمات 

 یابیارز يکارکردهادرنتیجه . ]32؛ 31[ پیدا کردندکارکنان  حفظو خدمات جبران  نیب یمثبت

 .کند یم جادیدر کارکنان ا ترك خدمت کمتريو فکر  تمایل به ماندنعملکرد و جبران مؤثرتر، 

آنها  دیبااما سازمان ، باشند تیو صلاح ییتواناداراي کارکنان ممکن است شده،  علاوه بر موارد ذکر

                                                             
1. Akhtar 
2. Batt & Colvin 
3. Liao & Chuang 
4. Ghebregiorgis & Karsten 
5. Guerrero & Didier 
6. Selden 
7. Bartrajn 
8. Faems 
9. Ngo 
10. Kalleberg & Moody 
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به محور  فرصت يکارکردها .خود مجهز کند يها استفاده از مهارت يمناسب برا يها را به فرصت

 کارکنان مشارکت مثال، براي ]33[اشاره دارد  ها فرصت افزایش براي کارکنان مشارکت هاي روش

 به ها سازمان زیرا شود می سازمانی روحیه افزایش باعث اخلاقی، مسائل درمورد گیري تصمیم در

ثیر مشارکت أتها  نتایج پژوهش]. 34[کنند  می استقبال کارمندان ایده از و دهکر اعتماد خود کارمندان

 نیارتباط مثبت ب، ]35[یی کارکنان ستادي اثیر بر کارأهاي سازمانی و ت گیري کارکنان در تصمیم

 را یو عملکرد مال يکار يها میت میانارتباط مثبت و  ]30؛ 24[ یمشارکت کارکنان و عملکرد مال

؛ 27[ رابطه مثبت دارد یابیبا عملکرد بازار زیو دخالت کارکنان ن تیثر شکاؤروند م دهند و نشان می

 مداکار طور به زمانی سازمانی، منبع ترین کلیدي عنوان به انسانی منابع ،شده به موارد ذکر توجهبا .]36

انسانی و نتایج  ثري میان کارکردهاي مختص منابعؤشد که ارتباط درست و م خواهد گرفته کار به

بررسی  دنبال  بهپژوهش حاضر ، این ارتباط ییدأت درجهت. دشوها برقرار  عملکردي و ستاده

  :است زیر هاي هفرضی

H1:  سازمانی دارد هاي با ستاده داري معنیکارکردهاي مدیریت منابع انسانی ارتباط مثبت و.  

H2 :سازمانی دارد هاي با ستاده داري معنیمحور ارتباط مثبت و  کارکرد انگیزش.  

H3 :سازمانی دارد هاي با ستاده داري معنیمحور ارتباط مثبت و  کارکرد مهارت.  

H4 :سازمانی دارد هاي با ستاده داري معنیمحور ارتباط مثبت و  کارکرد فرصت.  

H5 : با ستاده مالی دارد داري معنیکارکردهاي مدیریت منابع انسانی ارتباط مثبت و.  

H6 : با ستاده عملیاتی دارد داري معنیکارکردهاي مدیریت منابع انسانی ارتباط مثبت و.  

H7 : با ستاده ترك خدمت دارد داري معنیکارکردهاي مدیریت منابع انسانی ارتباط مثبت و.  

  

 شناسی پژوهش روش - 3

 ابعاد تمامی بر اطلاعات، تسلط انفجار و مختلف هاي حوزه در ها پژوهش رشد با گذشته هاي سال در

 هاي پژوهش عصاره که ترکیبی هاي پژوهش رو این ، ازنیست پذیر امکان حدودي تا رشته یک

 مطالعه هیچ .پیدا کرد گسترش د،کن مند بررسی می نظام شیوه به را خاص موضوع یک در شده انجام

 پژوهش به نیاز بنابراین .دهد ارائه اجتماعی را پدیده یک درمورد قطعی شواهد تواند واحدي نمی
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 تر تعمیم قابل هاي یافته شامل شود و موجب را جمعیت از بیشتري پوشش تا است ترکیبی کمی

 هاي پژوهش میان جدید روابط کشف در را دانشمندانروش فراتحلیل، ترتیب  ینا هب .]16[گردد 

وسیعی به مطالعه  هاي گذشته پژوهش هاي دهه در .کند می آنها یاري هاي یافته ترکیب و شده انجام

 که اند دریافته امروزي هاي سازمان چون اند حوزه کارکردهاي منابع انسانی و نتایج سازمانی پرداخته

 بر اي گسترده تأثیر تواند می انسانی منابع جامع نظام استقرار و انسانی منابع مدیریت به توجه

در ایران نیز با درك این ]. 37[باشد  داشته همراه به آن عملکرد ازجمله سازمان، مختلف هاي بخش

هاي  ها به ستاده دستیابی سازمان برايثر در حوزه منابع انسانی ؤسازي کارکردهاي م موضوع پیاده

هاي مدیریت منابع انسانی، نتایج متنوع  با این حال در پژوهش. قرار گرفته است موردتوجهمطلوب 

مثال در ارتباط میان توسعه منابع انسانی و عملکرد سازمانی  شود، براي دیده میاي  کننده و نقض

به نتایجی در ارتباط میان توسعه منابع انسانی و عملکرد سازمانی دست ) 2012(و همکاران 1آلکالها

 ارتباط میان توسعه کارکنان و بهبود عملکرد) 2017(و همکاران 2حمید هاما مطالع، ]38[ اند یافته

یک پژوهش ترکیبی  کارگیري هها، ضرورت ب اینگونه تنوع در یافته]. 39[ کنند سازمانی را رد می

با رویکردي پژوهش حاضر در این راستا، . دهد دستیابی به کلیت مشخص را نشان می براي

 به باتوجههمچنین . اي از استراتژي فراتحلیل براي رسیدن به این هدف استفاده کرده است توسعه

ثیر قابل توجه أبر ت هاي حوزه مطالعات تطبیقی مدیریت منابع انسانی که دلالت هاي پژوهش یافته

کنترل  براي ،دارد بر کارکردهاي منابع انسانی در جوامع مختلف] 41[ و فرهنگی ]40[ عوامل نهادي

ه ایران شده در بستر نهادي و فرهنگی جامع هاي انجام این عوامل، تمرکز پژوهش حاضر بر پژوهش

گردآوري پژوهشی ایران  - هاي علمی هاي اینترنتی نشریه اهاز جستجو در پایگ ها قرار گرفت و داده

 بازه در ایران پژوهشی مدیریت - علمی هاي همجل در موجود هاي همقال شامل آماري جامعه .دش

پژوهشی از  هاي لهمج فهرست آغازدر  ها، آوري داده جمع بخشدر  .است 1397- 1387 زمانی

در کل مجلات از ابتداي س تمامی مقالات و سپ دسایت وزارت علوم، تحقیقات و فناوري اتخاذ ش

به بررسی همزمان  - 1که هایی  له امق. شدندصورت سرشماري بررسی  هب 97سال  تا پایان 87سال 

 )عنوان متغیر وابسته هب( سازمانی هاي ستاده ابعاد و )عنوان متغیر مستقل هب( کارکردهاي ابعاد متغیر

                                                             
1. Alkalha 
2. Hamid 
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صورت مستقیم  هرا ب )همبستگی( rشاخص مقالاتی که  - 2؛ اند پرداخته )2و  1 هاي جدول( براساس

  . ندیند تحلیل وارد شداگزارش کرده بودند، در فر عنوان ضریب مسیر ههاي مفهومی ب و یا در مدل

 و انسانی منابع درزمینه مقاله 2594 شامل مجله تعداد این مجله و 57 شامل ها مجله کل تعداد

 مورد مقاله 145 ها، مجله تعداد این ها و در مجله از مورد 39 پژوهش، این در .اند بوده رفتاري

با استفاده از فن محاسبه  CMA2افزار  ها از راه نرم تحلیل داده). 3جدول (است  گرفته قرار استفاده

 براي همچنین. است نتایج ترکیب بر مبتنی فراتحلیل اصلی روش اثر، اندازه. اندازه اثر بوده است

 به که نحوي به است، شده پرداخته فراتحلیل مفروضات بررسی به نخست ها داده استنباطی تحلیل

 ناهمگونی بررسی به I-squaredو  Q آزمون با و انتشار سوگیري بررسی به قیفی نمودار کمک

 ترکیب براي تصادفی اثرهاي مدل ها، از مطالعه بین ناهمگونی به باتوجه سپس .شد پرداخته ها مطالعه

 شرایط در تصادفی با اثرهاي مدل از حاصل نتایج .شد استفاده اثر اندازه به رسیدن و نتایج

 از نتایج تفسیر براي. دارد ثابت اثرهاي با مدل به نسبت بیشتري تعمیم قابلیت ناهمگونی بالا،

، اندازه اثر قوي، متوسط و )1998(کوهن ]. 42[ است شده استفاده) 1998( 1کوهن تفسیري سیستم

 برايدر انتها . تعریف کرده است 3/0و کمتر از  5/0تا  3/0، از 5/0ترتیب بیشتر از  ضعیف را به

 Nو 2توئیدي و دوال هاياز روش سازي پژوهش از خطا، هاي لازم براي عاري پژوهش تعداد تعیین

  .استفاده شد] 43[ 3خطا روزنتال از ایمن

  

 پژوهش توصیفی آمار .3 جدول

N هاي هکل مجل 

  پژوهشی 

N هاي هکل مقال 

   انسانی منابع

N شده استفاده هاي مجله 

  در این پژوهش

N شده  استفاده هاي مقاله

  در این پژوهش

N طات میان کل ارتبا

  ها کارکردها و ستاده

57  2594  39  145  330  

  

   

                                                             
1. Cohen 
2. Duval & Tweedie 
3. Rosenthal 

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

14
00

.1
1.

2.
6.

1 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

4-
18

 ]
 

                             9 / 19

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1400.11.2.6.1
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-48542-en.html


 1400 تابستان، 2، شماره 11دوره   ______________________ هاي مدیریت منابع سازمانی  پژوهش 

154 

 هاي پژوهش یافته - 4

  ها هبررسی همگونی مطالع - 1- 4

تر،  به تعبیر ساده .اولیه است، هاي پژوهشهاي اثر در  پراکنش اندازههمگونی، شاخصی از نا

. ]118، ص 44[شود  یه مربوط میاول هاي پژوهشهاي نتایج  ناهمگونی در فراتحلیل به تفاوت

 Qهستند؛ اما آزمون  Iکوکران و مجذور شاخص  Qهاي عددي تشخیص ناهمگونی، آزمون  شیوه

، )I(آزمون . شود استفاده می I-squaredبراي مواجهه با ناهمگونی مناسب نیست و اغلب از آزمون 

 )I(کلی در مقادیر   طور  هب. عبارت از نسبت تغییراتی است که به علت ناهمگونی ایجاد شده است

تعیین مدل نهایی آزمون ناهمگونی  براي ].118، ص 44[ناهمگونی محرز است  درصد 75بالاتر از 

فراتحلیل بر دو مدل آماري، مدل اثر ثابت و مدل اثر تصادفی . صورت پذیرفته است) 4 جدول(

اولیه  هاي هشود که از وجود ناهمگونی در نتایج مطالع مدل تصادفی، زمانی استفاده می. تمبتنی اس

اولیه، متفاوت است،  يها پژوهشدر  اطمینان حاصل شود و بر این پیش فرض است که اندازه اثر

  ].119ص  ،44[ شود ستفاده میاما در صورت همگونی نتایج، مدل ثابت ا

  

  همگونی مدل پژوهشناآزمون بررسی   .4جدول 

  )I(آزمون   داري یسطح معن  )df(درجه آزادي   )Q(مقدار آزمون   شاخص آماري

  418/96  000/0  307  247/8571  نتایج

  

به میزان  بالایی ناهمگونی ،دهد نشان می 75 از تر بزرگ )I( ،)4(جدول ) I(آزمون اساس نتایج  بر

تلفیق آنها با مدل اثر ثابت موجه رو  این از .دارد وجود اولیه هاي پژوهش اثر هاي اندازه در 41/96

رابطه میان کارکردهاي مدیریت منابع  این اساس بر. نیست و باید از مدل اثر تصادفی استفاده کرد

ر د کهاند  متفاوت ،ها هها و مشخصات مطالع شدت به لحاظ ویژگی ي سازمانی، بهها و ستاده انسانی

  .ها استفاده کرد تعیین محل این تفاوت برايگري  این شرایط باید از متغیر تعدیل
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  گیري انتشارسوبررسی  - 2- 4

 از ایمن N بررسی سوگیري انتشار شامل آزمون هاي آزمونفراتحلیل، بررسی اعتبار و صحت  براي

 .است شدهانجام بررسی نمودار قیفی و  توئیدي و دووال برازش و روزنتال، اصلاح خطاي

 یا و دار معنیغیر هاي یافته داراي که است هایی پژوهش سوگیري انتشار ناشی از عدم انتشار نتایج

ایمن از خطاي روزنتال تعداد  Nآزمون . هستند حوزه هاي پژوهش دیگر مخالف درجهت

ها اضافه شود تا  کند که لازم است به تحلیل را محاسبه می) ا اثر میانگین صفرب(گمشده هاي  پژوهش

  .شده محاسبه شده است آماره ذکر 5 در جدول. آید دست  بهآماري اثر کلی  داري معنیعدم 

  

 از خطا روزنتال ایمنN  محاسبه .5 جدول

Z  

هاي  همطالع(

  )شده مشاهده

P  

 هاي مطالعه(

  )شده مشاهده

سطح 

  داري معنی
  باقیمانده

Z 
  براي آلفا 

N  

 هاي مطالعه

  شده مشاهده

N  

 هاي مطالعه

  اي گمشده

711/104  000/0  05/0  2  95/1  330  1577  

  
 بررسیو  شده انجام دیگر مطالعه 1577تعداد  باید که دریافت توان می 5 نتایج جدول براساس

 دیگر مطالعه 1577باید  که امعن این تجاوز نکند؛ به 05/0شده از  دوسویه ترکیب) P(مقدار  تا شود

 دقت دهنده نشاناین نتیجه  کهدهد  رخ خطایی ها، تحلیل و محاسبات نهایی نتایج در تا شود انجام

  ].130، ص 44[است  پژوهش این از آمده دست به نتایج و اطلاعات بالاي صحت و

 

  آزمون برازش - 3- 4

مقدار  آوردن دست به و اي نقطه هاي تخمین نمایش براي و توئیدي دووال برازش و اصلاح جدول

)Q (توان دریافت که تعداد صفر مطالعه دیگر باید  می 6 جدول نتیجه براساس]. 133، ص 44[ است

  .اضافی نیست هاي هنیاز به ورود مطالع نتیجه آید، در در نقص از عاري فراتحلیل این تا شود انجام
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  )Q(مقدار   بالا حد
471/0  744/8878  

471/0  744/8878  

که  استصورت زیر  هتوئیدي ب

صورت  هودار قیفی بدر نم ها ه

 بالاي در، دارند پایین استاندارد

 کشیده قیف پایین سمت به

  .کند پیدا می

  

 هاي ستاده و انسانی منابع مدیریت

فرضیه . یید شدأت 05/0کمتر از 

 بر دار معنیثیر أت مدیریت منابع انسانی

 محور فرصت و محور انگیزش
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توئیدي و دووال برازش و اصلاح .6 جدول

  پایین حد  اي نقطه تخمین  نیاز مورد هاي همطالع تعداد  مدل تصادفی
  ها همشاهد ارزش

0  
437/0  401/0  

  401/0  437/0  شده ارزش تعدیل

توئیدي ب و دووال ، نمودار قیفی مرتبط با برازش6 جدول نتایجبرمبناي 

هدر نبود سوء انتشار، مطالع. دهد نشان می 1 شکلدر  را ارن تقریبی

استاندارد خطاي که هایی همطالع تفسیري، لحاظ از. شوند متقارن توزیع می

به ها مطالعه چهاما هر ندارند، انتشار سوگیري شوند ومی جمع قیف

پیدا می افزایش آنها انتشار سوگیري و رفته بالا آنها استاندارد خطاي ،شوند

  نمودار قیفی سوگیري انتشار .1 شکل

  محاسبه معیار اندازه اثر ارتباط متغیرهاي پژوهش - 4- 

مدیریت ، فرضیه اول، ارتباط میان کارکردهاي7 جدول نتایج براساس

کمتر از  داري معنیبا شدت متوسط در سطح  437/0سازمانی با اندازه اثر 

مدیریت منابع انسانی کارکردهاي متغیر ابعاد تمامی ویید شد أدوم، سوم و چهارم ت

انگیزش محور، مهارت کارکردهاي ثیرأسطح ت .دارند هاي سازمانی ستاده متغیر

  

ارن تقریبیتق

متقارن توزیع می

قیف

شوند می

  

  

4 -

براساس

سازمانی با اندازه اثر 

دوم، سوم و چهارم ت

متغیر
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 بعد دو همچنین. است 514/0 و338/0 ،389/0 میزان به ترتیب هب هاي سازمانی ستاده بر

 سازمانیهاي  ستاده بر قوي ثیرأت محور فرصت بعد و متوسط ثیرأت محور انگیزش و محور مهارت

ثیر مثبت و أت مدیریت منابع انسانی کارکردهاي یید شد و متغیرأهاي پنجم و ششم نیز ت فرضیه .دارند

 کارکردهاي ثیر متغیرأاما تدارد،  46/0و  4/0با اندازه اثر  هاي مالی و عملیاتی ستاده بر دار معنی

یید أرد شد و فرضیه هفتم ت 26/0 داري معنیبر ستاده ترك خدمت با ضریب  مدیریت منابع انسانی

  .نشد

  

  هاي پژوهش فرضیهنتایج اندازه اثر رابطه میان   .7جدول 

  متغیر وابسته  متغیر مستقل  فرضیه
 تعداد

  ارتباط

 اندازه

  اثر

 حد

  پایین

 حد

  بالا

 آزمون

Z  

سطح 

  داري معنی

H1  کارکردهايHRM 000/0  233/21  471/0  401/0  437/0  330  سازمانی ستاده  

H2   000/0  760/7  474/0  298/0  389/0  65  سازمانی ستاده  حور مهارتکارکرد  

H3  
کارکرد 

  محور انگیزش
  000/0  831/9  399/0  275/0  338/0  106  سازمانی ستاده

H4   000/0  049/19  556/0  47/0  514/0  159  سازمانی ستاده  محور فرصتکارکرد  

H5   کارکردهايHRM 000/0  73/5  51/0  27/0  4/0  25  ستاده مالی  

H6   کارکردهايHRM 000/0  17/22  5/0  43/0  46/0  280  ستاده عملیاتی  

H7   کارکردهايHRM 
ستاده ترك 

  خدمت
25  1/0  07/0 -  28/0  12/1  26/0  

  

 گیري بحث و نتیجه - 5

 دیدگاه اند، شده اجرا متعددي هاي نمونه بر که مختلف هاي پژوهش نتایج دنکر یکپارچه با فراتحلیل

 ما جامعه همچون جوامعی در هایی یافته چنین .دهد می گزارش گوناگون متغیرهاي اثر از تري جامع

 سازيیکپارچه با تا شد سعی نیز فراتحلیل این در. است اهمیت زیحا ،دارد بیشتري گوناگونی که

 .شود بررسی ایران در مختلف هاي سازمانی باط سیستم منابع انسانی با ستادهارت اثر، اندازه میزان

 اثر اندازهي با ثیرأت سازمانی هاي ستاده بر انسانی منابع مدیریت کارکردهايکه  دهد می نشان ها یافته

 نتایج، که است گونه این راهبردي انسانی منابع مدیریت ادبیات در مطالعه این مهم سهم. دارد 437/0
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 محور، مهارت کارکرددهند و  می نشان را انسانی منابع هاي سیستم از بعد سه مجزاي هاياثر

 و 338/0 ،389/0 اثر اندازه با سازمانی هاي ستاده بر مثبت اثر اندازه محور فرصت و محور انگیزش

 ستاده متغیرهاي همزمان بررسی براي هایی همطالع خواستار تازگی به پژوهشگران. دارند 514/0

کارکردهاي  دهد نشان می آننتایج  که ]45[ اند شده مطالعه مستقل طور بهتر  پیش که اند شده چندگانه

 اما، داشته است 46/0 و 4/0 میزان به مثبت ثیرأت عملیاتی و مالی ستاده دو بر انسانی منابع مدیریت

 هاي سیستم روش شناسی در هم و تئوري در هم ها یافته. نشد ییدأت خدمت ترك ستاده با آن ارتباط

 دنکش می چالش به را قبلی هاي پژوهش ها یافته این تئوریک، نگاه از .اند ز اهمیتیحا انسانی منابع

 عمل مشابه الگوي یک با سیستم یک در انسانی منابع کارکردهاي همهکه  اند بوده فرض این که بر

 است ممکن انسانی منابع سیستم مختلف ابعاد که کند می یادآوري این پژوهش هاي یافته .کنند می

 که اخیر هاي پژوهش با نتیجه این .باشند داشته خاص سازمانی هاي ستاده با فردي به منحصر روابط

؛ 10[مطابقت دارد است،  سازمانی هاي ستاده بر منابع انسانی سیستم ابعاد ناهمگن هاياثر از نشان

. کنند می عمل متفاوتی مسیرهاي از بلکه هستند، متمایز تنها نه انسانی منابع کارکردهاي ].12؛ 11

 ط بادانش مرتب و کرده بررسی ها را لفهؤم این ثیرأت تا شوند می هاي آینده تشویق پژوهش بنابراین،

 ره دهد که نشان می نتایج .دهند ارتقا را سازمانی هاي ستاده و انسانی منابع کارکردهاي بین رابطه

ها  برمبناي یافته .دارند سازمانی ارتباط هاي ستاده با انسانی منابع مدیریت هاي اقدام حوزه سه از یک

 گذاري سرمایه فواید واست  بوده همراه مالی نتایج افزایش با انسانی منابع بعد سه در گذاري سرمایه

 خود گذاري سرمایه بازده تا شوند می تشویق ها سازمان ترتیب این به. سازد می روشن را این بخش در

 کارکنان، توانایی .برسانند حداکثر به مناسب هاي روش از استفاده با را مدیریت منابع انسانی در

 مناسب اجراي. کند کمک سازمانی نتایج به جمعی طور به تواند می محوري فرصت و انگیزهبهبود 

 همچنین. شود کارکنان حفظ منجربه و دهد افزایش را کارمندان کاري توانایی تواند می آموزش

 بهبود در و شده شغلی رضایت موجب تواند می سازمان در ارتقا براي فرصت و خدمات جبران

محور منابع  هاي فرصت کارکرد منظر از. دشو منعکس سازمان عملکرد و خدمات هاي قابلیت

 در اطلاعات اشتراك سازوکارهاي و رسمی شکایت هاي روش سازي نهادینه و ایجاد ،انسانی

 اشتراك میزان هرچه. ]47 ؛46[دهد  کاهش را کارمندان داوطلبانه جایی جابه میزان واندت می سازمان

 در .شود کمتر می شغل ترك به تمایل و تر آگاه کارمند باشد، بهتر شکایات به رسیدگی و اطلاعات

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

14
00

.1
1.

2.
6.

1 
] 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

25
-0

4-
18

 ]
 

                            14 / 19

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1400.11.2.6.1
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-48542-en.html


 زینت کرامتی یزدي و همکاران   ___________....هاي ارتباط کارکردهاي مدیریت منابع انسانی و ستاده

159 

 ناهمگونی این. بوده است ها همقال پراکنش در بالایی ناهمگونی بیانگر پژوهش این هاي یافته انتها

 متغیر و مستقل متغیر میان ارتباط که باشد گري تعدیل میانجی و متغیرهاي وجود دلیل  به تواند می

 وسیله به نظرگرفتن نقش اینگونه متغیرها ضرورت در که طور همان .دهد می قرار ثیرأت تحت را وابسته

 درنتیجه ؛]48؛ 45[ کید شده استأشناسی در مدیریت منابع انسانی ت اندیشمندان حوزه روش

گرفتن متغیرهاي میانجی و  نظر با درهایی  مدل بررسی در آینده هاي پژوهشتا  شود می پیشنهاد

 اطلاعات و شود بررسی موضوع این از بیشتري زوایاي همچنین. پیدا کنند سوق تعدیلگر

  .گیرد قرار انسانی منابع مدیران خدمت در کارکردها کارگیري هب درجهت ارزشمندي
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