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بررسی رابطه شیوه های مدیریت منابع انسانی با تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان از 

 ( اصفهاناستراتژیک )مورد مطالعه: کمیته امداد استان  دیدگاه
 

 

 

 

 

 

 2سهرابیالسادات  زینب    ، 1بهناز شکیب 
 استادیار گروه مدیریت بازرگانی،موسسه آموزش عالی المهدی مهر ،اصفهان ، ایران 1
 کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی   دانشجویاصفهان، موسسه آموزشی المهدی مهر،2

 

 ل: نویسنده مسئو
 بهناز شکیب

 

 

 

 
 

 

 چکیده 
بر  ها همراه با تغییرات سریع در اقتصاد مبتنی    های استراتژیک در کسب مزایای رقابتی برای سازمان   افزایش اهمیت شیوه های منابع انسانی و دیدگاه 

نوآوری سازمان  تاثیرات آن بر خروجی های سازمان  همچون  ابعاد پذیرش شیوه های منابع انسانی و  به بررسی  از محققان را  علاقمند    یدانش، برخی 

است و    دها در نظر می گیرد، دانشی که در ظرفیت انسانی موجو  ساخته است. دیدگاه مبتنی بر دانش، دانش را به عنوان منبع ارزشمندی برای شرکت

برای افزایش شایستگی های ممتاز و درک فرصت بررس   شرکت را  به  شیوه های منابع    ریتاث  زانیم  یهای نوآوری توانمند می سازد. لذا در این مطالعه 

 پرداخته خواهد شد. و ظرفیت مدیریت دانش یانسانی استراتژیک بر نوآوری سازمان 

 

 کارکنان  عملکرد  سازمانی،  عهدت  انسانی،  منابع  مدیریت  های  شیوه  :کلید واژه ها
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 مقدمه -1 

مدیران سازمان به خوبی دریافته اند که مهمترین عامل کسب مزیت رقابتی، منابع انسانی سازمان هاست. از این رو توجه به مقوله تعهد و    

فرانقشی منابع انسانی، یکی از   وفاداری منابع انسانی به سازمان و انجام هر چه بهتر نقش های اختصاص یافته به آن ها و حتی  وظایف

 دغدغه های جدی مدیران سازمان هاست. 

الزام جهت ادامه فعالیت در یک سازمان است. در این بین   تعهد سازمانی یک نگرش و حالت روانی است که نشان دهنده تمایل، نیاز و 

به این معنی است که فرد به خاطر سرمایه گذاری    تمایل، به معنی علاقه و خواست قلبی فرد برای ادامه خدمت در سازمان است و نیاز 

ر  هایی که در سازمان انجام داده، ناچار به ادامه خدمت در آن است. هم چنین الزام عبارت از دین، مسئولیت و تکلیفی است که فردر در براب 

 احساس وابستگی و تعلق به سازمان است.   سازمان دارد و خود را ملزم به ماندن در آن می بیند. از دیدگاهی دیگر، تعهد سازمانی نوعی

بنابراین تعهد سازمانی یک نگرش درباره وفاداری کارمندان به سازمان است و یک فرآیند مستمری است که از طریق آن اعضای سازمان  

ارزشمند خواهد بود که  بدیهی است تعهد سازمانی کارکنان زمانیعلاقه خود را به سازمان و موفقیت و کارایی پیوسته آن نشان می دهند. 

  مدیریت  های شیوه تأثیر بر روی عملکرد سازمان تأثیر مثبت داشته و موجب ارتقاء بهره وری سازمان گردد از این رو این تحقیق به بررسی

   .استراتژیک می پردازد  دیدگاه  از  کارکنان  عملکرد  و  سازمانی  تعهد  بر  انسانی  منابع
تغ  یایدن و  راتییامروز،عصر  اطم  پرشتاب  آ  نانیعدم  به  دسترس  ندهینسبت  عدم  کاف  یو  اطلاعات  تصم  یبه    ران یمد  یریگم یجهت 

آن  یراتییاست.تغ بـا  را  خـود  سازمان  اگر  ورطه   سازگار   که  به  را  سازمان  بسا  نسازد،چه  همراه  ا  ینابود  یو  به  توجه    ن یبکشاند.با 

 آن است.   یانانس  یه یارکان هر سازمان سرما  نیرتاز مهم   یکی  ط،امروزهیشرا

  ت ی مز  جادیمستمر و منحصر بفرد در جهت ا  بالقوه   منابع   سازمان به عنوان   یبـه اعـضا   د ی،بایانسان  منابع   بر  یمبتن  نینو  یهادگاه ید  طبق

و    نیجانش  وجود   ،عدم ی ریدناپذیارزش،تقل  ر یمنبع نظ  نیا  یهایژگی(.با توجه به و1382ن،یجواد  دیشود )س  ستهیسازمان نگر  یبرا  یرقابت

هرچه   یر یو بکارگ یساز آماده  ینهیمـناسب زم طیشـرا ـجادیبا ا توان ی باشد،میآن م یذات اتی خصوص کـه از  یدگیـچیابـهام و پ نینهمچ

 ( 1،2006)مایسون بارتباشدی مشاغل در سازمان م  یمؤثر و کارآ   یبندطبقه  هانهیزم  نیا  از  یکی  مؤثرتر از آن را فراهم نمود که

 

 پژوهش  بیات اد

 های مدیریت منابع انسانی شیوه 

  ف ی وظا  نیکارکنان بود. ا  تیر یبه نام مد  یاحوزه   یاصل  فیانتخاب، آموزش و جبران خدمت کارکنان وظا  فیوظا  یدهها سال، اجرا  یبرا 

انجام م  گری کدی چگونه به    نکهیبدون توجه به ا اکنون حوزه شدندی مرتبط هستند  اما  نام مد  یا.  انسانمنا  تیریبه  مطرح شده است.    یبع 

اداره اثربخش کارکنان    یسنت  یازمندها یاز ن  یمیحذف، تعم  ایرد    یبه جا   شود،ی آنطور که در حال حاضر درک م  ینمنابع انسا  تیریمد

  ف ی وظاداشتن دانش و درک از    نیچناست. هم   ازی ن  نشیدرک و ب  نیو مهارت استفاده از ا  ی از رفتار بشر  یحوزه درک مناسب  نیاست. در ا

 است.    یضرور  یطیمح  طیاز شرا  یمختلف کارکنان و آگاه

انسان  تیریمد عنوان فصل جد  1980در دهه    یمنابع  به  آن  .  افت یتکامل    یانسان  یرو ین  ت یریدر مد  ید یظهور کرد و توسط طرفداران 

ا کارکنان از منظر    تیریمد  یندها یفرا  بلکه به  شودیکارکنان نم  ت یریمد  نیگزیجا  یمنابع انسان  تیریتوافق وجود دارد که مد  نیاکنون 

 (. 65، ص 1390)روستا،    نگردیم  یمتفاوت
 

 مفهوم مدیریت منابع انسانی 

 اند به دلایل مختلف آن را به اجرا گذارند.  ردهکرده و تلاش  کرا درک   2اران امـور بخشـی از مفهـوم مـدیریت منـابع انسـانی  کدسـت انـدر

 :برخی از دلایل آنها عبارت است از

 نان است.  کارکروش صحیح و درست اداره    HRMکه  معتقدند    "اساسا •

 دارد،   مطابقت  دهد  می  روی  ها  سازمان  در  که  آنچه  با  درست  انسانی  منابع  مدیریت •

 ارا. کث رقابتی بودن، چه از حیث افزودن ارزش و چه از حیث مدیریت  یچه از ح •

 
1-  MaysonBarrett 

2- Human Resource Management(HRM)   
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• HRM   نند. کا به طرزی آراسته و جذاب معرفی و عرضه می  ه نویسندگان و مشاوران آن رک فکر و ایده ای جدید است 

 مفهوم مدیریت استراتژیک منابع انسانی برنفش مهم مدیریت منابع انسانی استوار  •

 ند.کید می  کت تأکبا استراتژی شر  ه برماهیت استراتژیک منابع انسانی و بر یکپارچه شدن استراتژی منابع انسانیگاست   •

 

 تعریف مدیریت منابع انسانی 

ار  که در آنجا  کنانی  کارک  ت یعنیکریت منابع انسانی عبارت است از مدیریت و ادارة استراتژیک و پایدار با ارزش ترین دارایی های شرمدی

 نند.کمک می  ک  ت در وصول به اهدافشک نار هم به شرکدر    می آنند و منفرداً

 

 HRM جنبه های سخت و نرم

 جنبة سخت  .ندکد می  کیری به شیوه ای عقلایی همانند سایر عوامل اقتصادی تأمی، محاسباتی و تجاک هر وجوه    HRMجنبه های سخت

HRM    افزوده    رد تا بتوان از آنها ارزشکنان را باید جوری مدیریت  کارکند  کید می  که تأکار. سازگار است  کو    سبکبا فلسفة مبتنی بر

 (. 1392)موسوی معاف،    حاصل نمود.

 

 اهداف مدیریت منابع انسانی 

 یریت منابع انسانی عبارتند از: اهداف مد

 . کند  جذب  را  انگیزه  با  و  متعهد  و   ماهر  کارکنان  تا  شود  قادر  سازمان  •

 . شغل  ارتقای  فرصتهای  مستمر  آوردن  فراهم  و  کارکنان  آموزش  •

 . بالا  عملکرد  با  کاری  های  سیستم  طراحی  •

 الا را توسعه دهد. ب  تعهد  با  مدیریتی  های  روش  •

 شود.   برقرار  کارکنان  و  مدیران  بین  هماهنگ  و  مؤثر  روابطی  بتوان  که  مناسب  جو  ایجاد  •

 . شود  پذیر  امکان  گروهی  کار  •

 

 مفهوم توسعة مدیریت منابع انسانی

 مفهوم مدیریت منابع انسانی، طی سه مرحلة زیر تکامل یافته است: 

 . مفهوم اولیة خلق شده توسط نویسندگان آمریکایی در دهة هشتاد میلادی. 1

 و تکمیل این مفاهیم توسط نویسندگان انگلیسی در اواخر دهة هشتاد و   . توسعه2

 اوایل دهة نود . آنها اغلب نسبت به قابلیت اجرا و اخلاقی بودن مفهوم مدیریت منابع 

 انسانی بدبین بودند. 

 ه تا آن زمان مرسوم بود. ک  کارکنان. شبیه شدن مدیریت منابع انسانی به مدیریت  3

 

 نابع انسانی ویژگی های مدیریت م

 مشخصات مدیریت منابع انسانی عبارتند از: 

 محور است.   ید می آند. لذا تعهدکارزش های آن تأو    مأموریت  سازمان،  به  نسبت  کارکنان  تعهد  جلب  اهمیت  بر  انسانی  منابع  مدیریت  •

 ند.کمی  تأکید  سازمان  مختلف  واحدهای  دیگر  و  انسانی  منابع  بین  استراتژیک  هماهنگی  بر  •

 ه توسط مدیران ارشد هدایت می شود. کست  ا  لیتیفعا  •

 . هستند  آن  دستاوردهای  و  اجرا  مسئول  صف،  مدیران  •

 .کنند  می  کمک  شرکت  رقابتی  مزیت  حفظ  و  خلق  به  مختلف  طرق  به  •

  متفاوت است.کارکنان    مهارت  یا  مشارکت  شایستگی،  عملکرد،  براساس  ها  پاداش  میزان  و  نوع  •
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 نابع انسانی مفهوم مدیریت استراتژیک م

در افراد  رفتار  بر  مؤثر  های  فعالیت  آلیة  از:  عبارتست  انسانی  منابع  استراتژیک  نیازهای    مدیریت  اجرای  و  طراحی  به  آنها  برانگیختن 

 .الگوی تخصیص برنامه ریزی شدة منابع انسانی و انجام فعالیت های مورد نظر برای (1،1992شولر )تک استراتژیک شر

 ه اهدافش.  ت در وصول بکمک به شرک  

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی چهار معنی دارد:

 ریزی   استفاده از برنامه  -1

 های پرسنلی   نگرشی ثابت به طراحی و مدیریت سیستم  -2

 ت.کاستراتژی شفاف و روشن شر   ردن سیاست ها و فعالیت های مدیریت منابع انسانی باکهماهنگ و همخوان    -3

 نگریستن.  یک “منبع استراتژیک ” برای حصول به “مزیت رقابتی ”  سازمان به دیدة  کارکنانبه    -4
 

 انسانی  ف مدیریت استراتژیک منابع اهدا

گیرد که در آن به مسائل و موضاعات اصلی و محوری یا عوامل موفقیت مرتبط با  مدیریت استراتژیک منابع انسانی، دیدگاهی را در پیش می

پذیرند که تاثیری عمیق و بلند مدت بر رفتار و موفقیت سازمان دارند.  رهایی استراتژیک صورت میگیشود و تصمیمنیروی انسانی توجه می 

هدف اصلی مدیریت استراتژیک منابع انسانی، ایجاد قابلیت استراتژیک از طریق تضمین این نکته است که سازمان دارای کارکنان ماهر،  

ت رقابتی پایدار است. هدف دیگر، ایجاد حس هدفمند و جهت دار بودن در محیز های  متعهد و با انگیزه برای تلاش در راه رسیدن به مزی

معمولا متلاطم است، تا بدین وسیله نیازهای کسب و کار سازمان و نیازهای فردی و گروهی کارکنانش، از طریق طراحی و اجرای سیاست  

انسانی، تامین شود. همان ها و برنامه  کنند، مدیریت استراتژیک منابع انسانی  ر که دایر و هولدر اشاره میطوهای یکپارچه و عملی منابع 

 (.1393)قرهچه و وهابی،    .ای را به وجود آورد که فراگیر و اقتضایی و یکپارچه باشندکنندههای هماهنگ باید»چاچوب 

 

 مدل های مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

اند  ک  پیشنهاد(1998)رایت واسنل  :2ار کسب و  کمدل مبتنی بر   انسانی به آن دسته ازکه در یک شرکرده   ت مدیریت استراتژیک منابع 

 شده اند.   اجرا می  تکه سابقاً برای تقویت استراتژی رقابتی شرکفعالیت های منابع انسانی می پردازد  

استراتژیک  ایجاد تعا  1992ر )  کوا:3)مدل هماهنگی  ابزار  انسانی را به عنوان  استراتژیک منابع  دل و توازن بین مدیریت منابع  ( مدیریت 

 انسانی 

استراتژی های   در    ندکار تعریف میکسب و  کبا محتوای استراتژیک   استراتژیک به معنای طراحی  انسانی، هماهنگی    بان مدیریت منابع 

  نند.کتضمین می    ار یکپارچه می شوند و موفقیت آن راکسب و  که با استراتژی  کمنابع انسانی است  
 

 ک منابع انسانی در عمل مدیریت استراتژی

ت عوامل اصلی موفقیت  کند. مدیرعامل و مدیرامور مالی این شرک می    محصولات غذایی را به خرده فروشان بزرگ توزیع  4ت ای.بی.سی کشر

 ند:کبیان می    خود را اینچنین

 ت در تحصیل سود هدف.کتوانایی این شر  -1

 ق ایجاد و افزایش اعتبار. ت و فعالیتهای آن به شکلی ثابت و از طری کتوسعة شر  -2

 

 تعهد سازمانی  

و مرگ ما    یرشـد معنو  ح،یکار، تـفر   لات،یکه تولد، تحص  ییهاتی که فعال  یاز آن رو  شوند، یم  محسوب   یسازمان  ییهاجامعه   یجوامع امروز 

  ، اداره  مدرسه و دانشگاه،   مارستان،ی. برندیگیم  قرار  آن  ریتأثتحت ایو    شوندیم  میتنظ  یسازمان  طیمح کیتوسط    ایاند اغلب  را احاطه کرده 

امـاکن  کارگاه   ی سپر   هارا در آن   اتمانیاز دوره ح  یابـاشند که اکثر ما بخش قابل ملاحظه   یو کارخانه، ورزشگاه و مسجد ممکن است 

  ی اد یچون مردم مقدار ز  کنند؛یم  فایارا    یتری انسان معاصر نقش اساس  یدر زندگ  مربوط به کار و شغل   یهاسازمان   انیم  نیاز ا  .میکنیم

 
1-  Schuler 
2-  the business oriented model 
3-  the strategic fit model 
4-  ABC Distribution 
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خود را در   یدار ی سوم ساعات ب کیاز   شیبالغ کشور ب تیبـخش عـمده جـمع ی عنیکار  ی روین . گذرانندیم هارا در آن ـ دشانی مـف وقـاتاز ا

 .کنندیکار م  شیکه برا  گذرانندیم  ییهاسازمان 

شـغل   ق یاز طـر اند و فرد وابسته یبه سازمان زی و اکثر مشاغل ن ستینـ سریمـ یزنـدگ ن، یمع یشغل بدون داشتن دیدر جوامع جد هرحالبه

افراد دارا   کهنیا  از   نظر صرف  .کندی م  دای ( پی( و به تبع آن منزلت) ی)تیو موقع  گاهیدر جامعه، جا  اشی سازمان چه    یسازمان محل کار 

به سازمان محل    یادیاحساس عـلاقه ز  یدارند. برخ  یاکنندهیاب یاحساسات ارز  ای  یعاطف  لاتیتما  آن  باشد، آنـان نـسبت بـه   ییهایژگیو

ابراز  برخ  دارند یم  کارشان  ب  گرید  یو  آن  مترصد سازمان  ندیجویم  یزاریاز  زودتـر   نیگزیجا  یو  تا هرچه  محل   یفـعل   سـازمان   هستند 

 . ندینما  رککارشان را ت

 

 ی تعهد سازمان یسازمفهوم 

 دربـاره   یاجـماع  گونهچیکـه در حال حاضر ه  انددهیرسـ  جهینت  نیبه ا  یتعهد سازمان  یسازدرباره مفهوم   ادیاز بحث ز  پس  نظرانصاحب 

 (. 1:270،1995)برت و همکاران ها بر رفتار وجود نداردآن  ریتأث  یو چگونگ  یابعاد تعهد سازمان  تعداد

تعر  رغمبه در  اجماع  مفهوم   فیفقدان  سازمان  یساز و  زم  توانیم  یتعهد  ادب  را  ی نظر  نهیدو  رد  اتیدر  تعهد    یابیموجود  نخست،  نمود. 

 دانست.   یو رفتار  یواجـد دو بـعد نگرش  توانی را م  یسازمان

مفهوم    ن یا  کهنیا  ای  است،   یمتعلق آن سازمان مشخص  که  رودیم  شمار واحد به  یاسازه   یتعهد سازمان  ایپرسش مطرح است که آ  نیا  دوم،

تعهد به خود   ،یشغل  و همکاران   ر یارباب رجوع، تعهد به مد  ای  انیحرفه، تعهد به مشتر   ـایتـعهد بـه شغل    ریچندگانه است نظ  یعهد شامل ت

 (. 2:1999،3)رابرتز و همکاران  بـه سازمان؟   عهدو ت

 

 ی علل تعهد سازمان

در    توانی را م  یعـلل تعهد سازمان  ت نشان داده است کـهمتفاو  یکشورها   یهاانواع مختلف سازمان   انیدر م  متعدد و گسترده   یهامطالعه

   (:3،2000)پوچ و جوینز نمود  یبندگـروه   یچهار دسته اصـل

 و...(،   یفرد  ینظام ارزش  ها، زهیانگ  تأهل،  تیسـابقه خدمت، وضع  لات،یجنس، تحص سن،   ر ی)نـظ  ی فـرد   یهایـژگیـ و1  

 و...(،   ی شغل، ابهام نقش، تعارض نقش، کـار گـروه  یز یانگچـالش   ری)نـظ  ینقش شغل   ایـ عوامل مربوط به کار  2  

 است(.   فرد را ارضـا نـموده  یازهایکه ن  یسازمان  اتیتجرب  زانی)م  یکار  اتیـ تجرب3
 

 یتعهد سازمان  یمثبت و منف  نتایج

سازمان  در  بار نینخست  ی بـرا  4ت یوا انسان  ب  یکتاب  تعهد  سازما  شیدربـاره خـطرات  به  سازمان  ت یوا  داد.   ن هشدار از حد  را    «ی»انسان 

داشـته و معتقد است که »سـازمان«    یتعلق عـاطف  آن  بـه  بـلکه   کندیسازمان کار مـ  یتنها براکـه نه  کندیمـ  فیتوص  یمنزله شخصبه

  نه یزم  در  یار یبـس  قاتیالبته تـحق  .رودیشمار مکارکنان به  یاصل  یازهایاز ن  یکیبه آن    ی عاطف  و تعلق  هاستت یبروز خلاق  یبرا   یمـحل

  دهد ینشان م یتعهد سازمان  بـه پراکنده و متفرقه مربوط  یهامـربوط بـه پژوهـش  یهاافتهی یتعهد وجـود نـدارد ول یسطوح بالا  خطرات 

عواقب است  ممکن  بالا  تعهد  فقدان خلاق  یکه  تـغ  در  مقاومت   ت، یچون  عصب  ر،ییبـرابر  غـبه    شیگرا  ،یفشار    ی سـازگار   ،یرکار یروابط 

باشد.    داشته   یپ  سازمان به علت کسب منافع را در   یراخلاقیاقدامات غ  دییو تأ  یانـسان  مـنابع   مـتعصبانه بـا سـازمان، استفاده ناکارآمد از 

) میا و  طلبدیرا م  یشتریبـ  تـوجه  سـازمان   ی اعضا   یسازمان و هم برا  یهم برا  یتـعهد سـازمان  یسطوح بـالا  یمنف  یامدهایپهرحال  به

 (. 2013،  5آرایوانز 
 

 عملکرد کارکنان  

 برای بالابردن اثربخش و منطقی،صحیح های ه را از یکی اصولاً داده انجام که تلاشی از  بعد افراد کاری موفقیت  میزان از است عبارت عملکرد

 نیروی توانمندکردن طریق از  که  باشد می کارکنان  در  نمندیتوا ایجادکننده  متغیرهای  عوامل و  صحیح اجرای  سازمان در کارکنان  عملکرد 

 .گردد می شایانی کمک منابع افزایش عملکرد  و رشد به انسانی 

 
1-  Brett et al 
2-  Roberts et al 
3-  Poch & Jones 
4-  Whyte 
5. Miao & Evans 
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 ارزیابی عملکرد 

. گیردسنجش قرار می   مورد بررسی و  ارزیـابی عملکرد فرایندی است کـه بـه وسیله آن کار کارکنان در فواصلی معین و به طور رسمی،

از جمله علل اصلی    آنان و سایر کارکنان،  عملکردد  ایجاد انگیزه برای بهبو  قوی و اعطای پاداش به آنها و از این طریق،  ن شناخت کارکنا

است. عـملکرد  ارزیابی  در گذشته،  ارزیابی  به  مدیران کلاسیک  را فقط  انجام می  منظور  عملکرد  کارکنان  دادند در حالی که  کنترل کار 

اهمیت بیشتری یافته است و هدف اصلی از ارزیابی عملکرد این است کـه اطـلاعات ضروری    و ارشادی این عمل،امروزه جنبه راهنمایی  

آوری گردد و در دسترس مدیران قرار گیرد تا آنها بتوانند تصمیمات بجا و لازم را در جهت بالا بودن  شاغل در سازمان جمع  نیروهای  ردباره 

افزایش کارایی و اثربخشی سـازمان اسـت نه توبیخ و تنبیه  از ارزیابی عملکرد، نهایی هدف  بنابراین، یند.کمیت و کیفیت کارکنان اتخاذ نما

 (228:  1999. )نیلی،کارکنان ضعیف

 

 بیان مسئله 

ی وجهه  امروزه یکی از شاخصهای برتری یک سازمان به سازمان دیگر دارا بودن نیروی انسانی متعهدّ می باشد. وجود چنین نیروی متعهّد 

کند برعکس نیروی انسانی با تعهّد و تعلّق اندک، نه  سازمان را در اجتماع مهم جلوه داده و زمینه را برای رشد و توسعه سازمان فراهم می

تنها خود در جهت نیل به اهداف سازمان حرکت نمی کند بلکه در ایجاد فرهنگ بی تفاوتی نسبت به مسائل و مشکلات سازمان در میان 

 ( 1998)هوپ،    همکاران می تواند موثر باشد مهمتّر از این، سازمان را در تحقّق اهداف و آرمان هایش ناکام می سازد.سایر  

وری  شوند که به طور مستقیم بر عملکرد و بهره های راهبردی سازمان محسوب میامروزه کارکنان سازمانها، داراییهای نامشهود و سرمایه

-العادهسازی آن متناسب با اهداف سازمان از اهمیت فوقابراین کشف و درک رفتار کارکنان در سازمان وبهینهسازمان تأثیرگذار هستند. بن 

ترین مباحث سازمان ومدیریت است؛ که به بررسی و تحلیل رفتار سازمانی از اساسی  .سازمانهای گوناگون برخوردار است  ای برای مدیران

است که  پردازد. ازجمله متغیرهای اصلی حوزه رفتار سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنانرفتار افراد و کارکنان در سازمان می  

 (.21:2002نیزنقش ایفا می کند )رابینزآنوریدر پیشرفت کار یک سازمان و بهره

کارکن بهبود عملکرد  ونهایتاً  سازمانی  تعهد  رضایت شغلی،  افزایش  مناسب جهت  روشهای  بهره بنابراین، شناخت  و  امری  ان  وری سازمان 

که تعهد مدیریت در چگونگی ارائه خدمات به کارکنان، عامل تعیین کننده رفتار آنان در  رو مدیران عالی با علم به ایناز این.  حیاتی است

دانند. تعهد مدیران  رسانی به مشتریان نسبت به رقباست، خود را متعهد به بهبود کیفیت خدمات درقبال کارکنان میایجاد برتری درخدمت

عاطفی  تواند منجر به نتایجفرآیندهایی مانند: توانمندسازی، آموزش و توسعه و پاداشها میدر چگونگی خدمت رسانی به کارکنان از طریق

 (.2013،  1) میا و آرایوانز   .شودچون تعهد سازمانی و رضایت شغلی شود که انعکاس آن در بهبود عملکرد نمایان می

  می   سازمان  یک  در  اشتغال  ادامه  جهت  الزام  و  تمایل، نیاز  نوعی  دهنده  نشان  که  است  روانی  حالت  یک.  است  نگرش  یک  مانیساز  تعهد

  کرده   سازمان  در  که  گذاری هایی  سرمایه  خاطر  به  فرد  یعنی  سازمان، نیاز  در  خدمت  ادامه  برای  قلبی  خواست  و  علاقه  یعنی  تمایل.  باشد

  در   ماندن  به  ملزم  را  خود  و  دارد   سازمان  برابر  در  فرد  که  است  تکلیفی  و  دین، مسئولیت  از  عبارت  الزام  و  ستا  آن  در  خدمت  ادامه  به  ناچار

  بالاتری   و  مطلوب  ازکیفیت  سرمایه   این  چه  هر  و  هاست  سازمان  سرمایه  مهمترین  انسانی  نیروی.  (18،  1990مایر،    و  آلن  )  بیند  می  آن

  چرا .  داد  قرار  خاص  توجه  مورد  را  انسانی  نیروی  کیفی   بهبود  باید  لذا .  شد  خواهد  بیشتر  سازمانارتقاء   و  احتمال، موفقیت، بقاء   باشد  برخوردار

  ارزشهای   تعدیل  و  نگرش   بهبود  بلکه.  گرددنمی   اقدام این شامل  تخصصی  آموزشهای   تنها  افراد، اما  نفع  به  هم  و  است  سازمان  نفع  به  هم  که

 (. 75، ص  1389)اولیاء و همکاران،  .  است  سازمانی  تعهد  هانگرش   ینا  مهمترین  از  یکی  شودمی   شامل  نیز  افراد

 
1. Miao & Evans 
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 سوالات اصلی پژوهش 

 تاثیر دارد؟  آیا شیوه های مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی

 تاثیر دارد؟  آیا  شیوه های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان

 

 و جامعه آماری  پژوهشروش 

. در این تحقیق پیمایشی در شاخه میدانی، از لحاظ ماهیت کاربردی و از لحاظ زمان مقطعی می باشد.  -روش انجام این تحقیق توصیفی  

 روش پیمایشی جهت گرد آوری اطلاعات استفاده شده است، لذا آن را می توان در زمره تحقیق های میدانی قرار داد.

 اشد.  می ب  کمیته امداد استان اصفهانجامعه آماری این تحقیق، کارکنان    

 روش جمع آوری اطلاعات به صورت مطالعات کتابخانه ای و میدانی می باشد.    

ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه و فیش برداری می باشد. این تحقیق به صورت نمونه گیری انجام می شود که حجم نمونه با استفاده از  

باشد. روش تجزیه و تحلیل اطلاعات در دو سطح   فرمول کوکران مشخص می شود. روش نمونه گیری، نمونه گیری تصادفی ساده می 

واهد گرفت و با توجه به سطح اندازه گیری داده ها و توزیع داده ها از آزمون های آماری مناسب استفاده می  توصیفی و استنباطی صورت خ

   شود.

در   کوکران فرمول از استفاده با نمونه معیار، حجم انحراف تعیین و آماری جامعه از کوچکی بخش روی مقدماتی مطالعه ای از انجام پس.  

پژوهش با توجه به نحوه پراکندگی جامعه آماری از   این حجم نمونه برآورد می شود. در با برابر دهمدقت پنج   و درصد  پنج خطای  سطح

 .نمونه گیری تصادفی استفاده شده است

 

  تحلیل آماری 
توصیف آماری ویژگی های جمعیت شناختی جامعه-1جدول 

 

 

 پژوهش مدل مفهومی 

انسانی دارای مؤلفه های شیو انتخاب کارمندانهشیوه های مدیریت منابع  های  های ارزیابی عملکرد، فرصت، آموزش کارکنان، شیوههای 

گذاری اطلاعات، امنیت شغلی، سیستم مدیریت منابع انسانی به عنوان متغیر مستقل می باشد و تعهد  دهی، اشتراکارتقاء، سیستم پاداش

 شد که به عنوان متغیر وابسته می باشد. سازمانی دارای ابعاد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری می با

 

 

 

ف 
ردی

 

فراوانی    

 مطلق 

درصد  

فراوانی  

 نسبی

ف 
ردی

 

 

فراوانی   

 مطلق 

درصد  

فراوانی  

 نسبی

 23.0 37 یپلمد  یرو ز  یپلمد تحصیلات  3 14.3 23 سال  30 یر ز سن  1

 40.4 65 لیسانس  38.5 62 40-30

و   25.5 41 50-40 لیسانس  فوق 

 بالاتر 

59 36.6 

 100 161 جمع  21.7 35 سال  50 ی بالا

 100 161 جمع 

 34.8 56 سال  10زیر  سابقه خدمت  4 57.1 92 مرد جنسیت 2

 41.6 67 سال  10-20 42.9 69 زن 

 23.6 38 سال  20بالای  100 161 جمع 

 100 161 جمع      
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 ( 2015)پاشااگلو،    پژوهشمدل مفهومی 

 پژوهش  های فرضیه 

   اصلی های فرضیه 

 . دارد  وجود  رابطه  سازمانی  تعهد  و  انسانی  منابع  مدیریت  های  شیوه  بین

 . دارد  وجود  رابطه  کارکنان  عملکرد  و  انسانی  منابع  مدیریت  های  شیوه  بین

 

 های پژوهش آزمون فرضیه 

 اصلی اول  فرضیه 

 . دارد  وجود  رابطه  سازمانی  تعهد  و  انسانی  منابع  مدیریت  های  شیوه  بین
 دارد. نرابطه وجود    تعهد سازمانی H0: p =0بین شیوه های مدیریت منابع انسانی و  

 .  رابطه وجود دارد  تعهد سازمانی  H1: p ≠ 0بین شیوه های مدیریت منابع انسانی و  

 معنی  سطح  مقدار  که   صورتی  در   و  شود  می  گرفته   نتیجه  صفر  فرضیه  باشد،  0.05  از  بزرگتر  داری  معنی  سطح  اگر  جدول  جنتای  به  باتوجه

  شود  می  گرفته   نتیجه  یک  فرضیه  باشد  کوچکتر  0.05  از  داری

 
ضریب همبستگی بین شیوه های مدیریت منابع انسانی و تعهد سازمانی -2جدول  

 

 

 

شیوه    بین:  شود می داده توضیح زیر  شرح به آمده بدست نتایج است،  شده استفاده پیرسون داری معنی آزمون از فرضیه این آزمون برای

انسانی     (Sig=0.001)  آمده بدست داری معنی سطح که چرا دارد، وجود داری معنی همبستگی  تعهد سازمانی  وهای مدیریت منابع 

 ( تحقیق  آلفای  از  0.05کمتر  های  بین   داری  معنی رابطه درصد 99 درسطح که است این کلی نتیجه پس باشد،   می(  = شیوه 

 یا افزایش توأمان دو هر یعنی بوده و مستقیم    خطی مذکور متغیر دو  بین همبستگی نوع.  دارد  وجود  تعهد سازمانیو  مدیریت منابع انسانی  

 به گیرد، می  قرار  تأیید  مورد پژوهش اول   اصلی فرضیه بنابراین  دارد.  قرار قوی  سطح در متغیر  دو  بین همبستگی شدت  یابند،  می کاهش

 چه هر یعنی.  بود خواهد(  تعهد سازمانی)  وابسته  متغیر  در نوسان ایجاد باعثیریت منابع انسانی  شیوه های مد  در تغییرات که مفهوم این

 .کند  می سیر مثبت طرف  به  تعهد سازمانی میزان اندازه همان به باشد، بیشترشیوه های مدیریت منابع انسانی   میزان

 

   اصلی دوم  فرضیه 

 .  دارد  وجود  رابطه  انکارکن  عملکرد  و  انسانی  منابع  مدیریت  های  شیوه  بین

 دارد. نرابطه وجود    عملکرد کارکنان H0: p =0بین شیوه های مدیریت منابع انسانی و  

 .  رابطه وجود دارد  عملکرد کارکنان H1: p ≠0بین شیوه های مدیریت منابع انسانی و  

 سطح  مقدار که صورتی در  و  گرفته می شود نتیجه   صفر  فرضیه،  باشد  0.05 از بزرگتر  داری  معنی سطح  اگر  زیر جدول  نتایج به باتوجه 

 .نتیجه گرفته می شود یک فرضیه باشد کوچکتر   0.05 از داری معنی

 

 ابسته متغیر و                       

 متغیر مستقل

 تعهد سازمانی 

 

شیوه های مدیریت منابع  

 انسانی 

 0.870 شدت 

 0.001 معناداری 

 161 تعداد

 عملکرد کارکنان 

های مدیریت منابع انسانی شیوه

 از دیدگاه استراتژیک 
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 ضریب همبستگی بین شیوه های مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان -3جدول 

 متغیر وابسته 

 متغیر مستقل

 عملکرد کارکنان 

 

  شیوه های مدیریت منابع

 انسانی 

 0.722 شدت 

 0.001 معناداری 

 161 تعداد

شیوه    بین:  شود می داده توضیح زیر  شرح به آمده بدست نتایج است،  شده استفاده پیرسون داری معنی آزمون از فرضیه این آزمون برای

  (Sig=0.001)  آمده بدست ریدا معنی سطح که چرا دارد، وجود داری معنی همبستگی  عملکرد کارکنانو  های مدیریت منابع انسانی  

( تحقیق  آلفای  از  0.05کمتر  های  بین   داری  معنی رابطه درصد 99 درسطح که است این کلی نتیجه پس باشد،   می(  = شیوه 

 افزایش توأمان دو هر یعنی بودهو مستقیم    خطی مذکور متغیر دو بین همبستگی نوع.  دارد  وجود  عملکرد کارکنانو  مدیریت منابع انسانی  

 می قرار تأیید  مورد پژوهش دوم  اصلی فرضیه بنابراین  دارد. قرار قوی نسبتاً  سطح در متغیر دو بین همبستگی شدت  یابند،  می کاهش یا

.  بود  خواهد(  عملکرد کارکنان)  وابسته  متغیر  در نوسان ایجاد باعثشیوه های مدیریت منابع انسانی    در تغییرات که مفهوم این به گیرد،

 . کند  می سیر مثبت طرف به  عملکرد کارکنان میزان اندازه همان به باشد، بیشترشیوه های مدیریت منابع انسانی   میزان چه هر یعنی

 

 پیشینه تحقیق

 الف( پیشینه داخلی 

  ( با عنوان  1380رضاییان  باپرد  بررسی رابطه بین هوش هیجانی و تعهد سازمانی( در پژوهشی  این پژوهش    شناسایی   هدف  اختند.طی 

  از   پس  و  طراحی  متغیرها  این  سنجش  برای  ای  نامه  منظور، پرسش  بدین.  است  شده  انجام  "  سازمانی  تعهد"  و  "  هیجان  هوش"  بین  رابطه

  حاضر  تحقیق روش. شد عتوزی "مسکن بانک" کارکنان از نفر 84  از متشکل ای نمونه میان گیری، در اندازه ابزار پایایی و روایی از اطمینان

  داری   معنی  رابطه  دارای  کارکنان  سازمانی  تعهد  با  هیجانی  هوش  که   داد  نشان  حاضر  تحقیق   نتایج .  است  بوده  "بستگی  هم   –  پیمایشی"

،  "روابط  مدیریت"نیز،  (    روابط  مدیریت  و  اجتماعی  آگاهی،  مدیریتی  خود،  عاطفی  خودآگاهی:  یعنی)  هیجانی  هوش  ابعاد  بین  از.  است

 به   هیجانی، پیشنهاداتی  هوش  سطح  افزایش  طریق  از  سازمانی  تعهد  افزایش  پایان، برای  در.  داد  نشان   سازمانی  تعهد  بر  را  تاثیر  یشترینب

 . شد  ارائه  مدیران
در تحقیق با عنوان  (1392یارمحمدیان و همکاران  ) " با    رابطه ی بین عدالت سازمانی، رضایت شغلی و اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی

به این   خود ارزیابی از تعالی سازمانی به منظور ارائه یک مدل پیشبین مطالعه موردی اساتید دانشگاههای آزاد اسلامی منطقه چهار کشور

ه  نتیجه رسید که متغیرهایی که کلیدی ترین نقش را در تبیین خود ارزیابی از تعالی سازمانی ایفا میکنند شامل: عدالت و توزیعی، اعتماد ب

گری تعهد سازمانی بر خودارزیابی از    ازمان، و اعتماد به همکاران میشوند. عدالت توزیعی، دارای اثر مستقیم و غیر مستقیم با میانجیس

                                  تعالی سازمانی است

  آماری  جامعه.دادند  انجام  سازمانی  هدتع  بر  عاطفی  هوش  تاثیرگذاری  مدل  تبیین  و  طراحی  عنوان  با  تحقیقی(  1389)  الله  حبیب  دعایی

 تعیین  نفر  97  با  برابر  نمونه   حجم  کوکران،  فرمول  از  استفاده  با  که  بوده  لرستان  استان  مالیاتی  امور  اداره  کارکنان  تمامی  شامل  تحقیق

  سازمانی  تعهد  و  ازمانیس  شهروندی  رفتار  بر  عاطفی  هوش  که  دهد   می  نشان  متغیره  چند  و  ساده  رگرسیون  تحلیل  و  تجزیه  نتایج.  گردید

  و  اجتماعی  مهارتهای  بعد  عاطفی،  هوش  ابعاد  میان  از.  گذارد  می  تاثیر  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  نیز  سازمانی  تعهد  و  است  موثر

  مستمر  تعهد  بعد  نیز  سازمانی  تعهد  ابعاد  بین  از.  دارند  سازمانی  تعهد   و  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  را  تاثیر  بیشترین  ترتیب  به  خودکنترلی

  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  تاثیری  اعتقادی  بعد  ولی  دارد،  قرار  دوم  رتبه  در  عاطفی  بعد  و  دارد  سازمانی  شهروندی  رفتار  بر  را  تاثیر  بیشترین

  شهروندی  رفتار  عاطفی،  هوش  با  داری  معنی  ی  رابطه  تحصیلات  سطح  که  دهد  می  نشان  همچنین  ها  داده  تحلیل   و  تجزیه  نتایج.  ندارد

.     ندارد  وجود  مردان  و  زنان  بین  در  سازمانی  تعهد  و  عاطفی،  هوش  بین  داری  معنی  اختلاف  و  دارد  سازمانی  تعهد  و  سازمانی  

  بدنی  تربیت  معلمان  سازمانی  شهروندی  رفتار  با  سازمانی  تعهد  ارتباط"  عنوان  با  تحقیقی   در(  1392)  همکاران  و  زرندی  سلطانی  پور  حسین

  شهروندی  رفتار  پیشبینی  برای   بیشتری  قدرت  عاطفی  تعهد  سازمانی،  تعهد  های  مؤلفه  بین  از  که  داد  نشان  رگرسیون  لتحلی  نتایج  "مشهد

                         .دارد  معلمان  سازمانی
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  ارزش  بین  :که  رسیدند  نتیجه  این  به  »شغلی  امنیت  و  شغل  ماهیت  بین  رابطه  بررسی«  عنوان  با  تحقیقی  در(  1388)    وهمکاران  آبادی  نصر

  و  کارگران  مهندسین،  سرپرستان،(  کاری  گروه  چهار  شغلی  رضایت  با  شغلی  چالش  و  شغلی  امنیت  شغلی،  های  فرصت  استقلالی،  خود  کار،

.             دارد  وجود5%  سطح  در  مثبت  و  دار  معنا  رابطه  اصفهان  آهن  ذوب  شرکت)  میانی  مدیران  

  و  انگیزش  عوامل  تعیین:  ایران  ملی  شرکت  سرپرستان  و  کارکنان  های  دیدگاه  بررسی«  عنوان  تحت  تحقیقی  در(1384)کاظم  پور  و  کجباف

  داشت  وجود  داری  معنی  تفاوت  سرپرستان  و  کارکنان  دیدگاه  از  انگیزشی  عوامل  بین:  که  رسیدند  نتیجه  این  به  »شغلی  رضایت  با  آن  رابطه

  رضایت  کمترین  و  همکاران  و  کار  نوع  به  شغلی  رضایت  بیشترین  ه،بود   رشد  کارکنان  نیاز  مهمترین.  پنداشتند  می  سرپرستان  آنچه  برعکس

.                                                 بود  مربوط  ارتقاء   و  دستمزد  و  حقوق  به  

                    خارجی پیشینه( ب 

  این  به  اند  داده  قرار  مورد  را   کارکنان  سازمانی  تعهد  و  تحولی  رهبری  هایرفتار  که   تحقیقی  کار  یک  در  1992  سال  در  کالیگیوس  و  بایسیو 

  مثبتی  ارتباط  میر  و  آلن  توسط  شده  مطرح  سازمانی  عاطفی،تعهد   تعهد  بعد  با  تحولی  رهبری  ابعاد  کلیه  که  اند  یافته  دست  نتایج

  تکلیفی  تعهد  و  عاطفی  تعهد  با(  کاریزماتیک  رهبری  و  فردی  توجه)  تحولی  رهبر  بعد  دو  که  حالی  در  دهد  می  نشان  ها  یافته  همچنین.دارد

                           (.ندارد   داری  معنی  ارتباط  هیچ  تکلیفی  تعهد  با  تحولی  رهبری  معنوی.    تحریک  بعد  دارد  مثبت  ارتباط

  و  تحولی  رهبری  های  سبک  بین  ارتباط  که  تحقیقی  یک  در  (2001)  همکاران  و  گودوین  از  نقل  به  1995در   همکارا  و  بایسیو 

  معنی  رابطه  سازمانی  تعهد  با  تبادلی  رهبری  سبک  بین  اگرچه  که  یافتند  دست  نتایج  این  اند،به  کرده  بررسی  را  سازمانی  تعهد  با  تبادلی

.                  است  قویتر  تبادلی  رهبری  به  نسبت  سازمانی  تعهد  ابعاد  با  تحولی  رهبری  سبک  بین  ارتباط  لیکن  دارد  وجود  داری  

  مدیران  سرازمانی  تعهرد  جمعیتری  هرای  کننرده  تعیرین  و  شخصی  ویژگیهای  بررسی  هدف  با  را  ای  مطالعه  (2013)  شل  بی 

  ی  سابقه  ناحیه،؛  در  خدمت  ی  سرابقه  آموزشری،  سرطح  سن،جنس،:  قبیل  از  عواملی  بین  که  فرض  این  و  داد  انجام  آموزشی  ناحیه  ارشد

  رد  را  ندارد  وجود  معناداری  رابطه  آموزشی  ارشد  مدیران  سازمانی  تعهد  سطح  و  آموزشی  ناحیه  ییجغرافیا  موقعیت  و  ناحیه  ی  اندازه  کار،

  سازمانی  تعهد  برای  هایی  کننده  بینی  پیش  کار  ی  سابقه  و  ناحیه  اندازه  ناحیره،  در  خدمت  سابقه  متغیرهای  که  دارد  می  اظهار  و  است  کرده

          .                             هستند  ارشد  مدیران

  شغل،  سطوح  کار،  ماهیت  منصفانه،  متغیرحقوق  که  است  دریافته  دانشگاه  استادان  تعهدسازمانی  تحلیل  در  نیز(2013)لافت  فجور 

.                                                                     دارد  رابطه  سازمانی  تعهد  با  مشارکتی  مدیریت  و  سازمانی  های  مشی  خط  

  رضایت  که  داد  نشان  مطالعه  این  های  اشکودریافته  شهرداری  در  سازمانی  تعهد  و  شغلی  رضایت  عنوان  تحت  پژوهشی  در(2013)لشا  و  اماس

  واقع  اشکودرا  شهرداری  کارکنان  سازمانی  وتعهد  شغلی  رضایت  بر  توجهی  قابل  مثبت  تاثیر  دستمزد  از  ناشی  رضایت  و  نظارت  کیفیت  کار،  از

 . ستا  داشته  آلبانی  در
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 پیشنهادات 

براساس شایستگی کارکنان طراحی    در زمینه جبران خدمات استفاده کند. جبران خدمات در شرکت  انگیزاننده های مناسبی  از  شرکت 

 گردد. جبران خدمات بر مبنای عملکرد کارکنان بوده و شامل پاداش های غیر پولی نیز باشد.  

ترین افراد برای پست ها صرف شود.  گیرد.در شرکت وقت زیادی برای یافتن مناسب در زمینه کارمندیابی و استخدام دقت کافی صورت ب

 هرگز نباید برای پر کردن یک پست خالی، استانداردهای شرکت را پایین آورد. 

ودر پایان  در زمینه آموزش و توسعه منابع انسانی، آموزش ها مینتی بر نیاز کارکنان باشد و قبل از اجرای آموزش نیازسنجی صورت پذیرد 

 آموزش پس از گذشت مدت زمان مناسب بازخورهای آموزش بررسی گردد.

با کارکنان موثر  وارتباط  تعامل  زمینه  یابد.    در  افزایش  بین کارکنان  آشکار  اشتراک دانش  به در  پیشنهادمیزان  مدیران  میان   می شود، 

  در شرکت، از هرگونه   زمینه ایجاد فرصتهای شغلی برابر  درتشویق گردند.گذاشتن گزارش های موجود و مدارک با سایر اعضای شرکت  

 تقسیم بندی غیر رسمی براساس جنسیت، مذهب، قوم و نژاد بین کارکنان پرهیز گردد.  
نگاه بخشی به واحد ها پرهیز   از  و  در زمینه توسعه و بهبود مدیریت به مدیران توصیه می شود که دیدگاه سیستمی به شرکت داشته 

های آموزشی مدیریتی برای مدیران بسیار مفید است. شرکت در سمینارها و کنفرانس های مرتبط با فعالیت های شرکت به  نمایند. دوره  

 همراه استفاده از تجربیات شرکت های موفق در این زمینه مفید است. 

یفیت را مد نظر قرار داده و آن را به  در زمینه برنامه ها و زمانبندی های منعطف کاری پیشنهاد می گردد که مدیران در انجام کار ها ک

همچنین قرار دادن زمان های استراحت در بین کار، کاهش ساعت کار به میزان معقول، استفاده از روش دورکاری به    ترجیح دهند  کمیّت

 خصوص برای متخصصین در صورت امکان می تواند نتایج مثبتی داشته باشد. 

 

 هادات: نتایج مورد انتظار از اجرای نظام پیشن

 افزایش کمیت و کیفیت کالا و خدمات تولید شده            ·         

 جویی و کاهش هزینه هاصرفه           ·         

 ارتقای بهره وری در سازمان            ·         

 بهبود روشهای انجام کار           ·         

 ابداع روشهای تازه و یا تولیدات تازه            ·         

 افزایش خلاقیت و نوآوری در سازمان            ·         

 افزایش رضایت مندی کارکنان           ·         

می  تصمیمبه طور خلاصه  در  را  کارکنان  سازمانی مشارکت  هر  در  پیشنهادات  نظام  استقرار  و  توان گفت  نموده  بیشتر  سازمان  گیریهای 

 .نمایدبخشد و بهبود و بالندگی فرد و سازمان را تقویت میی کارکنان را بهبود می مند خلاقیت و نوآوری، انگیزه و روحیه رضایت

 

 پیشنهاد به پژوهشگران آینده 

بررسی  - به  پژوهش  این  در  اینکه  به  توجه    دیدگاه   از  کارکنان  عملکرد  و  سازمانی  تعهد  با  انسانی  منابع  مدیریت  های  شیوه  رابطه  با 

ار محال و بختیاری می پردازد و از مدل پاشا اگلو استفاده می شود. در پژوهش های آتی می توان از  استراتژیک در کمیته امداد استان چه 

 مدل های دیگر برای بررسی رابطه بین تسهیم دانش و عملکرد کارکنان استفاده کرد. 

 نتایج تحقیق مقایسه شود. پیشنهاد می گردد پژوهشی با این عنوان در شرکت ها یا سازمان های دیگر انجام شود و نتایج آن با   -

 پیشنهاد می شود رابطه بین انتخاب کارکنان با جو سیاسی سازمان سنجیده شود.  -

 پیشنهاد می شود تحقیقی با عنوان بررسی رابطه فرهنگ قومیتی و عملکرد کارکنان انجام شود.  -

 استفاده از مدل های جدید سنجیده شود . پیشنهاد می شود مدل هایی جدید برای امنیت شغلی و رابطه آن با عملکرد کارکنان با   -

پیشنهاد می شود تحقیقاتی با عنوان بررسی رابطه تعهد سازمانی با متغیر های دیگر مانند عملکرد شغلی، تفکر استراتژیک و وفاداری   -

 به سازمان انجام شود. 

 

 محدودیت های پژوهش وملاحظات اخلاقی 

 ه است برای استفاده از نتایج تحقیق در جاهای دیگر می بایست جانب احتیاط شود. از آنجا که این تحقیق درکمیته امداد انجام شد-

 ممکن است نتایج یافته های احتمالی در سایر استانها مغایرت داشته باشد. -
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 احتمال دارد که اگر سطح سواد، جنسیت و محل کارکنان فعلی تغییر یابد یافته ها دستخوش تغییر گردد.-

اگ- است  ممکن  بالا  همجنین  موارد  تمام  در  لذا  گردد.  تغییر  دستخوش  تحقیق  های  یافته  و  نتایج  کند  تغییر  اطلاعات  گردآوری  رابزار 

 پیشنهاد می گردد در استفاده یافته های تحقیق جانب احتیاط رعایت شود.  

 

 محدودیت های پژوهشگر

 عدم همکاری حراست برای انجام تحقیق داخل اداره و سختگیری های آن-

 کاری بعضی از کارمندان عدم هم-

 عدم وجود فرصت مناسب بری تفهیم کارمندان با توجه به حجم کاریشان-

 به علت جدید بودن این پژوهش ،تحقیقات  مشابه زیادی وجود نداشت  -

 عدم وجود منابع کافی برای استفاده در پژوهش -
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