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 چکیده

سازد تا  می را قادر یرمد آمده وبه راهبرد سازمان به حساب  یده شکل یمناسب برا ییکردرو یامروز، تفکر راهبرد بینی یشقابل پ یرپر تحول و غ یطمح در

 یرتبص .یندآفر می رجوع ارزش ارباب یبرا مؤثرو چرا و چگونه عوامل  یستن مؤثر یک و کدام مؤثربه اهداف مورد نظر  یابیدر دست یچه عوامل تشخیص دهد

 ها مانساز یبرا رقابتی پایدارمزیت  یجادمنجر به ا یتنهادر امر  ینکند و ا می کمک یتموفق یاتیامل حعو یصبه تشخ یتفکر راهبرد یقشده از طر یجادا

های متغیّر تأثیرسی بررسی رابطه بین رویکرد راهبردی نظام نگهداشت منابع انسانی و تعهد سازمانی کارکنان با برر ،از انجام پژوهش حاضرهدف  .شود می

توصیفی و از لحاظ روش تحقیق، با راهبردی پیمایشی  ،باشد. تحقیق از نظر هدف می نیازهای برتر تأمینزمانی، عدالت سازمانی و ، فرهنگ ساحمایت سازمانی

ر نفر در نظ 023باشند که با استفاده از جدول مورگان حجم نمونه  می نفر 2302انجام شده است. جامعه آماری این تحقیق، کارکنان شهرداری زاهدان به تعداد 

و  SPSSافزار  ها از نرم استفاده شده است . برای تجزیه و تحلیل داده 98/3گرفته شده است. به منظور جمع آوری اطلاعات از پرسشنامه محقق ساخته با پایایی 

LISREL رویکرد راهبردی در نظام دهد که بین  می ده است. نتایج حاصل، نشانشی همبستگی پیرسون و فریدمن و همچنین تحلیل مسیر استفاده هاو آزمون

 نگهداشت منابع انسانی و تعهد سازمانی کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد.

 

 ها کلیدواژه
 .نظام نگهداشت منابع انسانی، رویکرد راهبردی در نظام نگهداشت منابع انسانی، تعهدسازمانی
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 مقدمه

به  ها مانازست و نیروى انسانى سها ماندنیاى ساز ،دنیاى امروز

امروزه  شوند. می ترین منبع سازمانى محسوب عنوان با ارزش

بیش از هر زمان دیگرى مشخص شده است که رشد و توسعه 

و در پى آن جامعه و کشور در گرو استفاده صحیح  ها مانساز

از نیروى انسانى است. با وجود شبهاتى مبنى بر اینکه در آینده 

 تر رنگ و نقش آن را کم گیرد می اورى جاى انسان رافنّ

با وجود این، ماشینى شدن کارها تنها تنوع و نوع  ؛سازد می

کرده  یلتبد یبه کار دانش تغییر شکل داده ورا  ها انسانفعالیت 

کننده انسان به عنوان حاکم سازمان  و به یقین نقش تعییناست 

از مشکلات ما  بسیاری همچنان برقرار و مستدام خواهد بود.

یطه وسایل و تجهیزات، بلکه در قلمرو نه در ح

پر تحول و  یطمح در (.4033 )هرسی و بلانچارد،ستها انسان

 یمناسب برا یکردرو یامروز، تفکر راهبرد بینی یشقابل پ یرغ

 ی. تفکر راهبردیدآ می به راهبرد سازمان به حساب یده شکل

به  یابیدر دست یسازد تا بفهمد چه عوامل می را قادر یرمد

و چرا و  یستن مؤثر یک است و کدام مؤثرف مورد نظر اهدا

 یند؟آفر می ارباب رجوع ارزش یبرا مؤثرچگونه عوامل 

عوامل  یصبه تشخ یتفکر راهبرد یقشده از طر یجادا یرتبص

منجر به  یتنهادر امر  ینکند و ا می کمک یتموفق یاتیح

 یی. شناساشود می ها مانساز یمزیت رقابتی پایداری برا یجادا

 آن یها صفات و مشخصه بر اساس یطهاین عوامل در هر ح

 هر در موفقیت حیاتی عوامل شناخت. ندشو می تعیین حوزه

سو به  یک از که چرا ؛است ارزشمند مختلف دلایله ب سازمان

و از  شود می منجر گیری درك بهتر فضای رقابتی و تصمیم

کمک  یرقابت یطدر ورود به مح ها مانبه ساز یگرد یسو

 را خود یها هزینه و گیرند قرار ممتازی موقعیت در تا کند یم

 یکردمدیران با رو (. اگر2333 4،دهند)کتلهوهن کاهش

درست و منطقى، ماندن را تقویت کنند و از تقویت  یراهبرد

آمار ترك خدمت را  توانند می دلایل غلط بپرهیزند، نه تنها

روی ى دیگر حفظ و نگهداشت نیهاکاهش دهند، بلکه هدف

اولین اقدام، درك  ،بخشند. در هر حال می انسانی را نیز تحقق

_____________________________________ 
1. Ketelhohn 

به عنوان افرادی است که  هاگذاشتن به آن احترامکارکنان و 

ى مدیران دارند. اگر برای ها شى متفاوت از ارزها شارز

مدیریت مهم است که افراد به خاطر دلایلی که هم برای 

بمانند، باید خودشان و هم برای جامعه مفید باشند باقى 

 عهند را توسشو می یى که به صورت زنده و پویا ادارهها مانساز

ى گوناگون ها شبه افراد با ارز هادهند، که حقیقتاً در آن

. به (4031 )فلاورز و چارلز،شان احترام گذاشته شود پذیرفته

در نگهداشت  یراهبرد یکردرو یک، داشتن انگمان پژوهشگر

مطلوب کارکنان  یبه تعهد سازمان سازمان منجر یمنابع انسان

 ی،عدالت سازمان یتوان با برقرار می راستا یندر ا .خواهد شد

و  یاز کارکنان، بهبود فرهنگ سازمان یمطلوب سازمان مایتح

تر و  یتعهد را منطق ینا یشان،برتر ا یازهاین تأمینتوجه به 

نظام  یها شتعهد طرف مقابل تلا ینکه چه بسا ا کرد یدارترپا

 خواهد ساخت. یانرا نما یگهداشت منابع انسانن
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

، اقدامات و ها تیاسمعطوف به س یمنابع انسان یریتمد

است که رفتار، طرز فکر و عملکرد کارکنان را  ییها سیستم

از  منظور. (03 :2333 و همکاران، 2)نودهد می قرار تأثیرتحت 

مان، فقط جنبه فیزیکی آن حفظ و نگهداری کارکنان در ساز

نیست، بلکه حضور و حرکت فعالانة کارکنان سازمان در درون 

و راهبردهای  ها تآن و هماهنگی و همسویی آنان با سیاس

ل ئبا کار و شغل و مسا هاسازمان و به تعبیری درگیر بودن آن

بر  اساساً یراهبردی منابع انسان یریتمد .مربوط به آن است

 یشده منابع انسان یزیر ی برنامهها تیو فعال از تحولات ییالگو

به  یابیکه درصدد است به سازمان در دست شود می متمرکز

توجه به  (. با249 :2332 ،0)لیپاكاهدافش کمک کند

نظام  یراهبرد یکردرو ینهانجام شده در زم یها شپژوه

 ،همکاران و 3شولر ؛4093 )آرمسترانگ،ینگهداشت منابع انسان

به  ینگهداشت منابع انسانی  در حوزه یراهبردابعاد  (2331

 یچهار بعد عبارتند از: هماهنگ ینا ؛شود می یمچهار بعد تقس

_____________________________________ 
2. Noe  

3. Lepak 

4. Schuler  



     

 
 

 

 05 39 ، تابستان7، شماره دومسال فصلنامه   مدیریت سازمانهای دولتی؛  

 یتو مز یراهبرد یریپذ انعطاف ی،راهبرد ییافزا هم ی،راهبرد 

 .یراهبرد

 یراهبرد هماهنگی

و  یمستلزم هماهنگ ،کامل تفکر راهبردی در سازمان اجرای

خطوط  یسازمان و تمام یتدر کل ینیو ع یذهن ییسو هم

 .است یسازمانای  یفهواحدهای وظ ینکسب و کار و همچن

 یناز اای  یفهواحد وظ یکبه عنوان  یزن یمنابع انسان یریتمد

راهبردی منابع  یریتقاعده مستثنا نخواهد بود. مفهوم مد

بستر  یکدر  یمنابع انسان یریتتحقق مد یانگرب یانسان

ردهای کلان سازمان است. لذا راهبردی و همراستا با راهب

و  یی عمودی حوزه منابع انسانها یهماهنگ ینعلاوه بر ا

 آموزش و بهسازی، به ینش،ی جذب و گزها نظام خرده

 یکل یها تیاسمؤثر و نگهداری با اهداف و س یریکارگ

 ینو ب یدر سطح افق یدبا ها یهماهنگ ینا منهسازمان، دا

واحدهای  یری آن با ساها نظام و خرده یمنابع انسان یریتمد

 یزن یابیبازار ید،تول یبانی،پشت ی،سازمان مانند مالای  یفهوظ

راهبردی،  یریتحوزه مد یشمنداناز اند یاری. بسیابدی تسرّ

 یراهبردی منابع انسان یریترا نقطه ثقل مد یکپارچگی

راهبردی  یریتمفهوم مد» :از دانشمندان یکی یردانند. به تعب می

استوار است  یمنابع انسان یریتبر نقش مهم مد یمنابع انسان

شدن راهبرد  یکپارچهو بر  یراهبردی منابع انسان یتکه بر ماه

: 4093 )آرمسترانگ،.«دارد تأکیدبا راهبرد سازمان،  یمنابع انسان

49) 

 راهبردی ییافزا هم

ی ها سامانه یها ییژگو ینتر از مهم یکیعوامل  ینب ییافزا هم

 یکردعوامل هر سامانه در رو ینمؤثر ب ییافزا باز است. هم

 رود می رابطه انتظار ین. در اگیرد می راهبردی مورد توجه قرار

واحد  یاهر سازمان  یها تیاقدامات و فعال یینها یندکه برا

 ؛یگربه عبارت د .شود یشترب هااز جمع جبری آنای  یفهوظ

از جمع جبری ساده  یشب یتعامل اجزای هر سامانه حاصل

 ،ی بازها داشته باشد. در سامانه تواند می تک اجزا کرد تککار

 یاجزا موجب کارکردهای مضاعف یرونیو ب یتعامل درون

در  یاقدامات منابع انسان یی،افزا هم یدگاه. از دشود می

اقدام با  ینچند که یکند. هنگام می عمل یکدیگربا  یهماهنگ

 یتقورا ت یکدیگر توانند می شوند، می همراستا یکدیگر

 (43 :2331 )شولر و همکاران،.دنکن

 راهبردی یپذیر انعطاف

ساز و  یدی آن باها نظام خردهو  یراهبردی منابع انسان مدیریت

 ینو همچن یطیمستمر تحولات مح یشرا برای پا ییکارها

ی ها هکه در حوز یکند. تحولات یجادا یندهالزامات آ بینی یشپ

و ... در  یاجتماع اسی،یاقتصادی، س ی،اوری، حقوقفنّ ی،دانش

 یرغ یا یممستق وربه ط یرد،گ می صورت یو فرامل یسطح مل

 یامدهاییبلندمدت، آثار و پ یامدت  در کوتاه ینچنو هم یممستق

به دنبال خواهد  ها مانساز یرا برای نظام نگهداری منابع انسان

کند  می اقتضا یراهبردی منابع انسان یریترو، مد ینداشت. از ا

لازم و  یپذیر از انعطاف یم نگهداری منابع انساننظا خردهکه 

درك و واکنش مناسب به تحولات  یی،برای شناسا یکاف

در تعامل مؤثر  یسندگاناز نو یکیبرخوردار باشد.  یطیمح

راهبردی برای  یپذیر انعطاف»معتقد است که:  یطسازمان با مح

 ی( اساسیرقابت یتمز یجادا یادر کسب برتری ) ها مانساز

 یا یو به طور کنش یوستهسازد تا پ می آنها را قادر یرااست؛ ز

 یطیی راهبردی را در پاسخ به تحولات محها هینگز یاکنشو

 (228: 2333 4،)کاپاسوان.«کنند یجادا

 مزیت راهبردی

 ینمتعهد، خلاق و نوآور ا یزه،متخصص، ماهر، با انگ کارکنان

و  ها شرو یجادا آورند که با می امکان را برای سازمان فراهم

 ی. هنگامیدبربا یبانرق یرگوی سبقت را از سا ین،نو ییها هیوش

 یراهبردی بر حوزه منابع انسان یریتاعمال مد یتوان مدع می

 یراهبردی سازمان یتمز لیدبرای تو یحوزه کانون ینشد که ا

توسط  یدقابل تقل یری راهبردی و غها تیمز یجادباشد. توان ا

نگرش و رفتار راهبردی  یابیارز یارهایاز جمله مع یبانرق

رود.  می ی آن به شمارها نظام خردهو  یمنابع انسان یریتمد

با اهداف  یقیعمپیوندهای ی متخصص و متعهدی که ها انسان

راهبردی و  یتمز یدتول یمکنند به منبع عظ می یجادا یسازمان

پر  یطشوند. با توجه به مح می یلتبد یارزش افزوده سازمان

 یاتیی حها از کانون یکی یسازمان، منابع انسان یرامونش پچال

_____________________________________ 
1. Kapasuwan 
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از  یکی. یدآ می به شمار یرقابت یها تیمز یدبرای تول

در  نماند یبه منظور حفظ برتری و رقابت»ید: گو می یسندگاننو

را  یمنابع انسان ها ماناز ساز یاریبس ،متغیّرهمواره  یطمح

اری خود ی کها هراهبردی رشت یزیر برنامه یبخش اصل

 (20: 4093 )آرمسترانگ،.«دهند یقرارم

بنابر توضیحاتی که در بالا در خصوص رویکرد راهبردی 

توان با نگاهی  می ،شدنظام نگهداشت منابع انسانی ارائه 

که رویکرد راهبردی به نظام نگهداشت  کرداجمالی چنین بیان 

 یی راهبردی،افزا منابع انسانی که همان هماهنگی راهبردی، هم

ی راهبردی و مزیت راهبردی در نگرش به پذیر انعطاف

نگهداشت منابع انسانی در سازمان است شامل جاری شدن این 

ی جذب و گزینش، آموزش ها نظام خردهنوع نگرش در تمامی 

نیروها و نگهداری آنان با توجه به  مؤثرو بهسازی، بکارگیری 

 ی کلان سازمان در واحدهای مختلف سازمانیها تسیاس

، خود نمود وجود فرهنگ ها هکه توجه به این زمین شود می

سازمانی مطلوب، حمایت لازم و کافی سازمان از کارکنان، 

نیازهای برتر  تأمینجاری بودن عدالت سازمانی و همچنین 

توان به بررسی  می باشد، که با این نگاه می کارکنان در سازمان

راهبردی در نظام یی مبنی بر ارتباط معنادار رویکرد ها هفرضی

نگهداشت منابع انسانی و عدالت سازمانی، حمایت سازمانی و 

نیازهای برتر  تأمینفرهنگ سازمانی مطلوب و همچنین 

 کارکنان در سازمان پرداخت.

 حمایت سازمانی

 توسط ربا نخستین ایبر هشد ادراك مانیزاـس تـحمای هیدا

 تبیااد در میـسر روـط هـب( 4892)راناـهمک و 4یزنبرگرآ

 و انهبرر هکنند حمایت یهارفتارده است. ش حمطر مانیزسا

 حمایتآوردن  همافر تموجبا نداتو می ،مانیزجوساهمچنین 

 ،مانیزسا حمایتاز  رمنظو که د،شو هشدادراك  مانیزسا

 که ستاسترا یندر ا ادفرا یافته تعمیم یهاوربا و سحساا

ارزش  دخو یعضاا حمایت و تمساعدو  ریهمکا به نمازسا

نهاست آ هیندو آ خوشبختی پسالود و اننگرو  گذارند می

 ،جتماعیا لهدمبا دیکررو سساا (. بر133 :4892 )آیزنبرگر،

_____________________________________ 
1. Eisenberger 

وری، ه بهر یشافزا باعث هشدادراك  مانیزسا حمایت

 مانیزسا تعهد ن،مازسا پیشرفت ران،همکا به کمک د،عملکر

کند  می همافر را انیمزسا( یندوشهر) تابعیت رفتاو ر عاطفی

 درجهد نکن می یان(  ب2339)0یدرو ر (. میرنس2،2333)لاماسترو

منعکس کننده  ی،و سرپرستی در سطح سازمان یتبالای حما

کارکنان، منجر به روابط  یستیبه بهز یریتو علاقه مد ینگران

. شود می یمنیرفتار شهروندی ا یششود و سبب افزا می متقابل

سازمان منجر به  یکدرون  یدل اجتماعتبا یگر،به عبارت د

شود  می کارکنان یمنبرحسب رفتار اای  نشده بینی یشد پیفوا

سازمان و  یتباشد. حما می که فراتر از متابعت بهنجار

از جانب سرپرست در رابطه با مسائل  یتخصوصا اًدراك حما

رساندن به  یاریمانند  یمنیبر عملکرد ا یمثبت یتأثیر ی،سلامت

اگرکارکنان احساس  .خطرات دارد یو گزارش ده همکاران

را  یمنیا یزاتباشد و تجه می آنها که سازمان به فکر کنند

و کم  یمنیبه متابعت با رفتار ا یلکند، تما می فراهم یشانبرا

 (.2338 ،و همکاران 3)ژنگ یابد می یشخطر در آنها افزا

1یادواردز و پس
یت که حما یدندرس یجهنت ین( به ا2343) 

بواسطه  یممستق یرو غ قیمادراك شده بطور مست یسازمان

 باشد. می مؤثر یمنیا یامدهایبر پ یسازمان یبازشناس یشافزا

 یسازمان یتبه حما یی اخلاقها شنگاه ارز ( از2343)2بیرون

ادراك شده  یکند ارزش اخلاق می یاننگرد و ب می ادرك شده

 سازمان مرتبط یمنیو اصول ا ها هیبا انحراف از رو یسازمان

ارزش  یکو سلامت را  یمنیکه حفظ ا یسازمان باشد. می

کنند  می تقلمن  یزارزش را به کارکنانش ن ینداند، ا می یاخلاق

 یمنیو باعث کاهش احتمال عدول آنها از استانداردهای ا

 رینسای با هاآن  که رطو نهما نددار ستدو افراد .شوند می

 رفتار گونه نهما نناآ لقبا در نیز انیگرد ،میکنند رفتار

 نیز مندرکا ،اشدب منصفانه شمندرکا با سرپرستی رفتار گرا .کنند

 بایددارد.  دخو دعملکر یتقادر ارسعی  ر،فتار ینا انجبر ایبر

 تفکر زطر دبهبو به درقا متقابل یمعامله ممفهو که شتدا توجه

_____________________________________ 
2. Lamastro 

3. Mearns & Reader 

4. Zhang  

5. Edwards & Peccei 

6. Biron 
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 ترتیب بدینو  هاست آن شغلی دعملکرو  نانآ رفتار ن،کنارکا 

 باعثمرا ین. امیباشد ارثرگذازنی مانیزسا ثربخشیا یرو بر

 باعث کهرا  متقابل یمعامله ممفهو همیتاشود که  می

    شود روشن شود. می جتماعیا دلتبا هپدید یشکلگیر

 (443 :2330 ،و همکاران 4)دکاپ

در  بمطلو یمانزسا یحمایتها یئهارا ن،میا ینا در

 نهایشانمازسا به ادفرا خاطر تعلقو  بستگیوا به نکنارکا لقبا

 (024 :2330 ،و همکاران 2)بنستوك.شدهد اخو منجر

حمایت سازمانی ادراك شده باعث  ،بنا بر آنچه گفته شد

وری، عملکرد، کمک به همکاران، رفتار شهروندی  افزایش بهره

هد عاطفی کارکنان مناسب شده و در نتیجه موجب افزایش تع

توان فرضیه  می که بنابر این نقطه نظر شود می نسبت به سازمان

سازمانی کارکنان را مورد  حمایت سازمانی بر تعهد تأثیر

 بررسی قرار داد.

 فرهنگ سازمانی

سـازمان، برخـورداری از فرهنـگ     یـک یکی از وجوه قـدرت  

سازمانی مطلوب است. فرهنگ سازمانی هر مجموعه که آیینـه  

ی آن هـا  و ضـعف  هـا  ت، قـو هـا  ت، خصـل ها نمای ویژگی تمام

تواند چهـره درون و بـرون آن را از نظـر     می شود، می محسوب

و سـایر   هـا  ش، اصول، باورها، نگرها شپایبندی کارکنان به ارز

اعتقادات مرتبط نشان دهد. از طریق مطالعه فرهنـگ سـازمانی   

کنـانش پـی   توان به انسجام ارزشی و تعهـد کار  می یک تشکل،

در دو دهه اخیر، کشـورهای صـنعتی متوجـه یـک عامـل      . برد

ــت    ــدم موفقی ــا ع ــت ی ــده در موفقی ــین کنن ــتراتژیک و تعی اس

اند که قـبلاً چنـدان مـورد توجـه      دهشی کسب و کار ها مانساز

، این موضوع همان فرهنگ سـازمان اسـت. بـه    بودقرار نگرفته 

نـد انسـان،   هر سازمانی دارای شخصیتی اسـت مان  ؛تعبیر دیگر

همان گونه که عنصـر اصـلی شخصـیت یـک انسـان فرهنـگ       

اوست، عنصر اصلی شخصیت یک سازمان نیز فرهنگ سازمان 

گونـاگونی   یهـا  شنق ـ سـازمان،  در فرهنگ کلی طور . بهاست

سـازمان   ارزشـی  و فکری مرز کننده تعیین فرهنگ، کند. می ایفا

_____________________________________ 
1  .  Deckop  
2  .  Bienstock  

 ـ سـازمان  اعضـای  در هویـت  احسـاس  نوعی است.  وجـود ه ب

 بـه وجـود   افراد در جمعی تعهد نوعی شود می باعث آورد، می

 یـک سیسـتم   عنـوان  بـه  سازمان پایداری و ثبات موجب آید،

 کنتـرل و  عامل قـوی  یک فرهنگ بالاخره و شود می اجتماعی

(. 4032است )میر سپاسـی،   سازمان درای  بودجه و مالی کنترل

 در یک سازمان، فرهنگ سازمانی یک متغیر اصلی بـه حسـاب  

آید و عواملی همچون میزان آزادی عمـل و اسـتقلال، نـوع     می

 ــ  ی هــا تسـاختار، شــیوه پرداخــت پـاداش، صــمیمیت و حمای

ی مختلـف فرهنـگ سـازمانی    ها طور کلی ویژگیه مدیران که ب

گـردد. بـا    می است باعث تغییر الگوی رفتار سازمان و کارکنان

سـت  شک یـا  یـابی توان به علـل کام  می یمطالعه فرهنگ سازمان

اثـر   یچـون فرهنـگ سـازمان    یگـر برد و از سوی د یسازمان پ

کـه   یـن به علـت ا  یزبر روی رفتار افراد سازمان دارد و ن یمهم

 هـا  شارز یـن شـود و ا  می را شامل ها شاز ارزای  یچیدهبخش پ

کـاری مـؤثر    یطرفتار افراد در مح ،یتنهادر بر نحوه نگرش و 

بـه شـمار    یسازمان در کنترل یتواند عامل مهم می خواهد بود.

 یبه منظور بررسی عوامل مؤثر بر ارتقا(. 4: 4032 ی،)طوسیدآ

 :شود می به صورت ذیل تبیین ها هابعاد و مؤلف ،فرهنگ سازمانی

انسـجام   رهبری سازمانی، مدیریت کارکنان، ی غالب،ها یویژگ

 های استراتژیک، معیارهای موفقیت.تأکیدسازمان، 

در سازمان، فرهنگ سازمانی بنابر آنچه توضیح داده شد، 

میزان آزادی عمل ی اصلی بوده و بر عوامل بسیاری چون متغیّر

و استقلال، نوع ساختار، شیوه پرداخت پاداش، صمیمیت و 

مستقیم گذاشته و باعث تغییر الگوی  تأثیر ی مدیرانها تحمای

که  شود می رفتاری کارکنان در جهت تعهد بیشتر به سازمان

حمایت سازمانی بر  تأثیری تعریف فرضیه براین اساس مبنا

 گیرد. می تعهدسازمانی قرار

 عدالت سازمانی

:  مطالعه کرد یفصورت تعر ینتوان بد می را یعدالت سازمان

که مفهوم  (. زمانی8 :2334 ،0)برن و کروپانزانو ربرابری در کا

 یابیفرد ارز یک یردگ می مورد ملاحظه قرار یعدالت سازمان

با توجه به دو اصل قضاوت  یسازمان یمتصم ایکند که آ می

_____________________________________ 
3  .  Byrne & Cropanzano 
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 یفتعر ینتوازن چن  نه؟ یااتخاذ شده  و صحت یزانمیعنی 

اعمال خودش را با اعمال  ینکها یفرد برا یک یازن» شود:  می

 یکهدر حال«. کند یسهمقا ابهمش یها تیدر موقع یگرمشابه فرد د

ر ظحق به نبه  یمشود تصم می که باعث یفیتیک» بر صحت

 (19 :2330 4،)دوینتاز.دارد تأکید «رسدب

است که شامل  یافتهتوسعه  یرسال اخ 33در  یسازمان عدالت

 یناست. با توجه به ا یو تعامل یا هیّرو یعی،توز یها یتئور

از عدالت  یمدل چهار عامل یک، پژوهشگران ها یتئور

و دو  یا هیّ، عدالت رویعیاند که عدالت توز فتهپذیر را یسازمان

را  یفرد ینب و یعدالت اطلاعات یژهوه ب یعدالت تعاملی  هدست

عدالت  (. محققان438 :2333، 2یرد)نباتچی و بینگامگ می در بر

دارند که عدالت  یموضوع توافق عموم ینبر ا یسازمان

 .2 ،0یعیعدالت توز .4 شود: می یمبه سه بعد تقس یسازمان

5.ای عدالت مراوده .0، 3ای هیّعدالت رو
 

که فرد از میزان و صحت تصمیم  اساس، هنگامی این بر

د و عدالت شوکند مطمئن  می سازمانی که در آن خدمت

سازمانی را در تمامی سطوح سازمان جاری ببیند تعهدش 

کند بیشتر شده و  می نسبت به سازمانی که به عدالت با او رفتار

عدالت سازمانی بر تعهد  تأثیرتوان فرضیه  می بر این اساس

 نی کارکنان را مورد بررسی قرار داد.سازما

 

 نیازهای برتر تأمین

2آبراهام مزلو یهنظر
در مورد  یریت،مد یکپرداز کلاس یهنظر 

از  یآدم یازهایانسان است. به اعتقاد مزلو ن یاساس یازهاین

افراد در لحظات  ارسلسله مراتب برخوردارند که رفت یک

که  ی. هنگامگیرد یقرار م یازن یدترینشد تأثیرخاص تحت 

فرد رخ  یزشکه در انگ ییریتغ شود، یآغاز م یازهان یارضا

قبل، سطح  یازهاین یگونه است که به جا ینخواهد داد بد

 یازهاو محرك رفتار خواهد شد. ن یافته یتاهم یاز،از ن یگرید

_____________________________________ 
1  .  Devintaz 

2 . Nabatchi & Bingham 

3 . Distributive Justice  

4 . Procedural justice 

5 . Interactional justice 

6 . Abraham Maslow 

اوج گرفته و پس  یازهامراتب ن سلهسل یانتا پا یبترت ینبه هم

 ینا در .سپارند یم یگریت به داز ارضاء، فروکش کرده و نوب

اند که به  در پنج طبقه قرار داده شده یآدم یازهاین یه،نظر

 یازهاین ،9یتیامن یازهاین ،3یستیز یازهاین عبارتند از: یبترت

 یازهایمراتب ن سلسله .44ییخود شکوفا ،43احترام ،8یاجتماع

. در سطوح شود یهرم نشان داده م یکمزلو غالباً به صورت 

 ینو در بالاتر یازهان ترین یا  هیو پا ترین ییابتدا هرم، تر ینیپا

داشت که  یدهعق مزلوقرار دارند.  تر یچیدهپ یازهایسطح هرم، ن

در رفتار  یا هستند و نقش عمده یانسان یزمشابه غرا یازهان ینا

و  یاجتماع یتی،امن ،یزیولوژیکیف یازهایدارند. ن یزشیانگ

به وجود  یتمحروم یلکه به دلاند  ییازهایناحترام دریافت 

به منظور  تر ینسطح پائ یازهاین ین. برآورده کردن اآیند یم

دارد. مزلو  یتاهم یندناخوشا یامدهایپ یااجتناب از احساسات 

رشد به  یازهای. ننامد یرشد م یازرا ن یازهاسطح هرم ن ینبالاتر

بلکه  ،آیند یبه وجود نم یزیاز چ یتمحروم یاکمبود  یلدل

 .ستندفرد ه یک یرشد از سو یلتما یدهیزا

که نیازهای  این اساس و بنا بر عقیده مزلو هنگامی بر

این  تأمیند و کارکنان با شو تأمینبرتر کارکنان در سازمان 

یابند تعهد  می زش بیشتری برای ماندن در سازماننیازها انگی

توان به بررسی  می و با این توجیه شود می سازمانی آنان بیشتر

 نیازهای برتر بر تعهد سازمانی پرداخت.  تأمین تأثیررضیه ف

 

 12تعهد سازمانی

مربوط به کار  یها شغلب بر نگرا یرفتار سازمان مطالعات

 ی،شغل یریآنها در ارتباط با سه نگرش، درگ یشتراستوارند و ب

. در مورد تعهد دو باشد می یو تعهد سازمان یشغل یترضا

 خواهند می که از افراد یکردیو( ر4 وجود دارد: یکل یکردرو

نسبت به سازمان خود وفادار و به آن متعهد بمانند که 

 ادراك یسازمان یتبا حما یتا حد و است طرفه یک یکردیرو

_____________________________________ 
7 . Biological needs 

8. Security needs 

9. Social needs 

10. Needs respect 

11 . Self-actualization needs 

12 . Organizational Commitment (OC)  
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 شود، می جبران است شده سازی مفهوم آیزنبرگر توسط که شده 

 روان یمانپ یکاست که تعهد را عبارت از  یکردی( رو2و 

(. 03: 4083 و همکاران، یضی)عراندد می و دوطرفه شناختی

4و اندرسون یلیامسونو
مشارکت  یتعهد را شدت و گستردگ 

فرد در سازمان، احساس تعلق به سازمان و شغل و احساس 

 2(. شلدن02: 4093 یگران،و د شهبازی)اند کرده یفتعر یتهو

فرد  یتکه هو ی: نگرشکند می یفتعر ینرا چن یتعهد سازمان

را  یتعهد سازمان 0. کانترکند می وابسته یابط را به سازمان، مرت

 یو وفادار یگذاشتن انرژ یارافراد به در اخت تمایل عنوان به

(. تعهد 00 همان:)کند می یفتعر یبه نظام اجتماع یشخو

سازمان و  یبرا یادز یاربه بقا و تلاش بس یلتما ی،سازمان

تعهد  باشد. می سازمان اهداف و ها شارز یرشپذ ینهمچن

و وابستگی عاطفی  نگرش وابستگی به سازمانازمانی س

-شخصی قوی کارکنان به سازمان  است که ممکن است تعهد

تری را ایجاد، و کارکنان را برای تجربه حس تعلق توانمند 

را  یسه بعد اصل الن و میر (.2334 ،3کند)میر و هرسکوویچ

 عبارتند از: تعهد یبکه به ترت گیرند می تعهد در نظر یبرا

2تعهد مستمر ،1یعاطف
 و همکاران، یضی)عر3یو تعهد هنجار 

 تأثیر» ( در پژوهش خود با نام2340)9مسنر (.02: 4083

 یمنابع صنعت ITدر خدمات  یبر تعهد سازمان یفرهنگ سازمان

بر تعهد  یفرهنگ سازمان تأثیرکردن  یدابه دنبال پ« هند

 284 بوده است. یصنعت ITکارکنان در خدمات  یسازمان

پژوهش پاسخ  ینبه پرسشنامه ا یت یکارمند در خدمات آ

 یلچندگانه و تحل یوناز رگرس ها هداد یلتحل ی. برااند گفته

وهش نشان داد که ابعاد ژپ ینا یجاستفاده شد. نتا یتأیید یعامل

در  ITکارکنان خدمات  یبر تعهد سازمان یفرهنگ سازمان

( در 2342) 8ویدومبک مثبت و معنادار دارد. یصنعت هند اثر

د هو تع یمنابع انسان یراهبرد یکردرو»با عنوان  یقیتحق

_____________________________________ 
1 . Williamson & Anderson 

2 . Schelden 

3 . Kanter 

4  .  Meyer & Herscovitch 

5 . Emotional commitment 

6 . Continuous Commitment 

7 . Normative Commitment 

8 . Messner 

9 . Kidombo 

 یکردرو ینرابطه ب، «یاکن یصنعت یها تدر شرک یسازمان

تعهد  مؤلفهو سه  یمنابع انسان یریتسخت و نرم مد یراهبرد

ه کرد یو مستمر را بررس یعاطف ی،تعهد هنجار یعنی یسازمان

بزرگ  یرکت صنعتش 214 ینب ژوهشپ یناست. پرسشنامه ا

پژوهش،  ینا یهفرض 2شده است. از آزمون  یعتوز یاکن

منابع  یریتنرم و سخت مد یراهبرد یکردکه رو شدمشخص 

 اند رابطه مثبت یدارا یتعهد مستمر و عاطف مؤلفهبا دو  یانسان

 یراهبرد یکردبا رو یو منف یفضعای  رابطه یتعهد هنجار یول

سخت  یراهبرد یکردرو یک،تئور یلدلا لافسخت دارد. برخ

 یشینپ یها هیافت نتایج، یندارد. ا یبا تعهد عاطف یارتباط مثبت

 یراهبرد یکردتحت رو یرا حت یکه کارکنان تعهد عاطف

 یتکه با موفق یتیرضا یراز ؛کند می تأییدکنند  می سخت حفظ

( 2340)43یوبامیکند. آ می آنان را ارضا یذات یازهاین ،یدآ می

 یادراك شده بر رو یعدالت سازمان تأثیر» را با نام یپژوهش

انجام داده  «یجریهشرکت غذا و نوشابه در ن یک یتعهد سازمان

تعهد  یبر رو یپژوهش نقش عدالت سازمان یناست. ا

 ینب یرابطه معنادار یافتنکند و به دنبال  می یرا بررس یسازمان

 241بوده است.  یبا تعهد سازمان یعدالت سازمان یها مؤلفه

ت سؤالابه ای  یجریهن یتیر از کارکنان شرکت چند ملنف

، tپژوهش با آزمون  ینا یهفرض 3. اند پرسشنامه پاسخ داده

نشان داد که  یاجشدند. نت یدهسنج یانسوار یلو تحل یهمبستگ

  دارد. یمثبت و معنادار تأثیر یبر تعهد سازمان یعدالت سازمان

 یریتمد»( در پژوهش خود با عنوان 2340)44ینوگلار

ادراك  یسازمان یتبر حما ی: اثر گذاریمنابع انسان یکاستراتژ

کند که امروزه حرکت  می یانب ینچن «یشغل یها ششده و نگر

از  یاریهدف بس یمنابع انسان یکاستراتژ یریتبه سمت مد

نشان دادند  نتایج این پژوهش انسان محور است. یها مانساز

با  یمثبت و معنادار طهراب یمنابع انسان یکاستراتژ یریتکه مد

 دارد. یشغل یها شادراك شده و نگر یسازمان یتحما

 با نام اند انجام داده یپژوهش( 2343همکاران) و42کولاکوقلو

 مؤثر یبرون دادها یادراك شده بر رو یسازمان یتاثرات حما»

_____________________________________ 
10 . Ayobami 

11 . Glarino 

12 . Colakoglu 
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پژوهش  یندر ا ینمحقق ،«یاز صنعت هتلدار یکارکنان: شواهد

 یتحما ینرابطه ب لعات گذشته عمدتاًکنند که مطا می یانب ینچن

 یممستق یرمس یکرا در  یادراك شده و تعهد سازمان یسازمان

انجام  یسمتور یکه بر رو ی. مطالعات محدوداند کرده یواکاو

در  یانجیم متغیرّ یک یشغل یتکه رضا دهد می نشانشده است، 

( 4مطالعه؛  یناست. هدف ا یسازمان یتتعهد و حما ینرابطه ب

( 2ی،ابعاد تعهد سازمان یبر رو یشغل یتاثرات رضا یسبرر

( 0  ی،ابعاد تعهد سازمان یبر رو زمانیسا یتاثرات حما یبررس

 یترابطه حما یبر رو یشغل یترضا یگر یانجیاثرات م یبررس

مطالعه   یک بر اساس  ی،ادراك شده و ابعاد تعهد سازمان یسازمان

ادراك  یسازمان یتمادهند که ح می نشان ها هیافتاست.  یتجرب

تعهد مستمر،  ی،شغل یتاثر برجسته مثبت بر رضا یکشده 

بر اساس واکاوی نظام نگهداشت منابع دارد.  یو عاطف یهنجار

رسد که رویکرد راهبردی در  می انسانی در ادبیات موضوع به نظر

بگذارد  تأثیرنظام نگهداشت منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان 

های چهارگانه حمایت سازمانی ، فرهنگ سازمانی، عدالت متغیرّو 

نیازهای برتر نیز بتوانند با ورود به رابطه بین این  تأمینسازمانی و 

در مدل مفهومی پژوهش، امکان واکاوی دقیق تر این  متغیرّدو 

 ورند.آرابطه در نظام نگهداشت منابع انسانی را فراهم 
 

 مدل مفهومی پژوهش
ه در مبانی نظری و پیشینه پژوهش گفته شد و بنا با توجه به آنچ

برای نگرشی راهبردی به بر نگاه نگارندگان به موضوع، مدل زیر 

نظام نگهداشت منابع انسانی و تبیین رابطه آن با تعهد سازمانی 

 ه است:شداستخراج 

 

 

 

 

 

 

 

 ی پژوهشها هفرضی
 ذیـل ی هـا  هدر چارچوب مدل پیشنهادی  این پژوهش، فرضـی 

 راج شده است:استخ

رویکرد راهبردی نظام نگهداشت منابع انسانی از طریق 

 گذارد.  تأثیر میحمایت سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان 

رویکرد راهبردی نظام نگهداشت منابع انسانی از طریق فرهنگ 

 گذارد.  تأثیر میسازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان 

نسانی از طریق عدالت رویکرد راهبردی نظام نگهداشت منابع ا

 گذارد. تأثیر میر تعهد سازمانی کارکنان سازمانی ب

 تأمینرویکرد راهبردی نظام نگهداشت منابع انسانی از طریق 

 گذارد. تأثیر مینیازهای برتر بر تعهد سازمانی کارکنان 

 

 روش شناسی پژوهش
 جامعه آماری

، انزاهدمرکز جامعه آماری پژوهش را کلیه کارکنان شهرداری 

شهرداری ی  و دوازده سازمان زیرمجموعه ی مناطقها یشهردار

که بنا بر برآورد انجام شده در زمان انجام  دهند می تشکیل

 نفر بوده است. 2302پژوهش تعداد این جامعه آماری 

 گیری حجم نمونه و روش نمونه

ای  طبقه یتصادف یریروش نمونه گدر این پژوهش از 

مونه مورد مطالعه استفاده شده است. برای شناسایی ن نامتناسب

حجم نمونه مورد مطالعه در این پژوهش بر اساس جدول 

  ه است .شدنفر محاسبه براورد 023مورگان 
 ابزار گردآوری اطلاعات

 یازمورد ن یها هداد ،از پرسشنامه یریبا بهره گ یق،تحق ینا در

پرسشنامه مورد استفاده در این پژوهش،  .شده است یگردآور

ی استاندارد ها هالی با استنباط از پرسشنامؤس 99ای  رسشنامهپ

رویکرد راهبردی در نظام نگهداشت منابع انسانی  متغیّرشامل 

حمایت  متغیّر، سؤال 42تعهد سازمانی با  متغیّر، سؤال 42با 

 متغیرّ، سؤال 42عدالت سازمانی با  متغیّر، سؤال 42سازمانی با 

 23فرهنگ سازمانی با  متغیّرو  ؤالس 42نیازهای برتر با  تأمین

نخبگان و متخصصین امر(  تأیید، با احراز روایی بالا )با سؤال
 

رویکرد 

 راهبردی

هماهنگی 

 راهبردی

هم افزایی 

 راهبردی

انعطاف 

پذیری 

 راهبردی

مزیت 
 راهبردی

رویکرد راهبردی 

نظام نگهداشت 

 منابع انسانی
حمایت 

 سازمانی
فرهنگ 

 سازمانی

عدالت 

 سازمانی

 تامین نیازهای برتر

تعهد 

 مانیساز

تعهد 

 عاطفی

تعهد 

 مستمر

تعهد 

 هنجاری

نگهداشت 

مطلوب منابع 

 انسانی

 مدل مفهومی. 1شکل 



     

 
 

 

 05 39 ، تابستان7، شماره دومسال فصلنامه   مدیریت سازمانهای دولتی؛  

با استفاده از آلفای کرونباخ، مبنای 98/3و پایایی قابل توجه  

 تحقیق میدانی قرار گرفت. 
  

 روش تجزیه و تحلیل اطلاعات

ی آمار استنباطی از جمله ها شدر پژوهش حاضر از رو

ی همبستگی پیرسون و فریدمن و همچنین تحلیل مسیر هاآزمون

 استفاده شده است.
 

 ی تحقیقها هیافت
 ی پژوهش)آزمون همبستگی پیرسون(ها هآزمون فرضی

نتیجه حاصل از انجام آزمون پیرسون در پژوهش حاضر، 

 :شود می در جدول زیر مشاهده
 

 ضریب همبستگی پیرسون بین متغرهای مدل طراحی شده .1جدول
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، ضریب معناداری شود می ملاحظه 4همانگونه که در جدول

(Sig برای همبستگی تمامی )و کمتر از  333/3ها مقدارمتغیّر

 د، این امر نشانباش می درصد88در سطح معناداری   34/3

های مدل طراحی شده همبستگی متغیرّدهد که بین تمامی  می

 معناداری وجود دارد.

 های پژوهشمتغیّر بندی اولویت

های پژوهش از آزمون فریدمن استفاده متغیّر بندی برای اولویت

 شود: می دیده0و2شد که نتایج حاصل در جدول

 ای پژوهشهمتغیّربندی  آزمون فریدمن جهت اولویت .2جدول

 219 تعداد

میزان مجذور 

 کای

833/4323 

 1 درجه آزادی

 333/3 داریسطح معنی

 
 های پژوهش به ترتیب اولویتمتغیّر .3جدول

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دهد که در سازمان مورد مطالعه  می نتایج این آزمون نشان

ها مورد توجه قرار متغیّرتعهدسازمانی بیشتر از بقیه  متغیّر

رویکرد راهبردی در نظام نگهداشت منابع  متغیّرگرفته است و 

ترین میزان توجه را در سازمان به خود اختصاص  ینانسانی پای

 داده است.

 مسیر-تحلیل

سازد تا  می استفاده از روش تحلیل مسیر پژوهشگر را قادر

ازه اند  دیگر متغیّررا بر  متغیّراثرات مستقیم و غیر مستقیم یک 

 ردیف
 ها هرتبمیانگین  مقیاسخرده

 38/43 تعهد سازمانی 4

 32/43 نیازهای برتر تأمین 2

 02/44 فرهنگ سازمانی 0

 08/43 حمایت سازمانی 3

 39/8 ت سازمانیعدال 1

2 
رویکرد راهبردی در نظام 

 انسانی نگهداری منابع
29/8 

R 

Sig 
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اگر را با هم مقایسه نماید. در این روش  هاگرفته و مقدار آن

، 0تر از  ( کوچکdf، نسبت به درجه آزادی)2χمقدار

RMSEA
GFIو نیز  4/3تر از  کوچک 4

AGFIو  2
0 

توان نتیجه گرفت که مدل اجرا  می % باشند، 83تر از  بزرگ

شده برازش مناسبی دارد. ضریب استاندارد رابطه موجود نیز 

 -82/4تر یا از  بزرگ 82/4، از tکه ارزش  در صورتی

دار خواهد ادرصد معن 88شد، در سطح اطمینان تر با کوچک

نتیجه انجام تحلیل مسیر بر روی مدل پژوهش در حالت  بود.

 شود: می دیده 0و 2در شکل   t-valueاستاندارد و

 

 

 تحلیل مسیر در حالت استاندارد .2شکل
 

دار اشود و با توجه به معنهمانطور که مشاهده می

و  RMSEAمقدار ، مقدار مناسب کای دو،tبودن ارزش 

شده  نسبت کای دو به درجه آزادی و مقدار محاسبه

، اعتبار و  AGFIو  GFIدرصد برای  83بالاتر از 

شود. بنابراین کلیه برازندگی مناسب مدل تأیید می

 گردند.می تأییدی پژوهش، ها هفرضی

 دیده با توجه به نتایج حاصل از انجام تحلیل مسیر،

_____________________________________ 
1. Root Mean Square Error of Approximation 
2 .Goodness of Fit Index 

3. Adjusted Goodness of Fit Index 

 

 
ح .3شکل در  ر  مسی یل  حل لت ت tا -value 

توان اثر  شده و می تأییدشود که تمامی فرضیات  می

رویکرد راهبردی در نظام نگهداشت منابع  متغیّرنهایی 

صورت آنچه که ه تعهد سازمانی ب متغیّرانسانی را بروی 

 .کردشود محاسبه  می دیده 3ر جدول د

 
 گیری نتیجهبحث و 

نتایج حاصل از انجام آزمون همبستگی پیرسون با 

های در متغیّرکه بین تمامی  کرددرصد ثابت  81اطمینان 

نظر گرفته شده در پژوهش رابطه مستقیم و معناداری 

ی ها هتمامی فرضی تأییدوجود دارد که این به معنای 

 1توان این نتیجه را در غالب جدول  می باشد. می پژوهش

 .کرد بندی دسته

ایج با توجه به آنچه که در نتطبق آنچه که گفته شد 

آزمون همبستگی قابل مشاهده است رابطه بین رویکرد 

ه شد تأییدراهبردی منابع انسانی و حمایت سازمانی 

است، که این نتیجه با پژوهش سنجقی و 

 ( همراستا بوده و نتیجه 2340( و گلارینو)4083همکاران)
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ه است. نتایج آزمون همبستگی رابطه کردمشابهی را حاصل 

و عدالت سازمانی را با ضریب  بین رویکرد راهبردی

 یها شنماید،که این نتیجه با پژوه می تأیید932/3همبستگی 

و  (4083(، سنجقی و همکاران)4098شمس احمر و همکاران)

( همراستایی دارد و نتایج 4093همچنین جهانگیری و مهرعلی)

 دهد. می قرار تأییدرا مورد  ها شحاصل از این پژوه
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ی پژوهشها هنتایج آزمون فرضی. 5جدول            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بر اساسنیازهای برتر  تأمینرابطه بین رویکرد راهبردی و 

ون همبستگی پیرسون با ضریب همبستگی نتیجه آزم

ه است. این نتیجه با پژوهش سنجقی و شد تأیید128/3

باشد. همچنین از نتایج حاصل از  می ( همراستا4083همکاران)

 متغیرّآید که رابطه بین دو می آزمون همبستگی پیرسون چنین بر

گرفته  قرار تأییدرویکرد راهبردی و فرهنگ سازمانی مورد 

ی سنجقی و ها شه حاصل شده با پژوهاست، نتیج

( 4099(، عباسی)4093(، جهانگیری و مهرعلی)4083همکاران)

 ها شنتایج این پژوه تأیید( همراستا  بوده و در 4098و حبیبی)

های حمایت متغیّرباشد. وجود رابطه همبستگی بین  می

 تأیید 314/3سازمانی و تعهد سازمانی با ضریب همبستگی 

یی که توسط ها شپژوه بانتیجه شده است که این 

یکرد راهبردی و رو

تعهد سازمانی از طریق 

 های میانجیمتغیّر

اثر 

 مستقیم
 اثر کل اثر غیر مستقیم

 -رویکرد راهبردی

تعهد -حمایت سازمانی

 سازمانی

- 40/3  *12/3 332/3 

 -رویکرد راهبردی

تعهد -فرهنگ سازمانی

 سازمانی

- 24/3  *90/3 433/3 

 -رویکرد راهبردی

تعهد -عدالت سازمانی

 یسازمان

- 20/3  *20/3 433/3 

 تأمین -رویکرد راهبردی

تعهد -نیازهای برتر 

 سازمانی

- 23/3  *13/3 410/3 

 130/3 تعهد سازمانی-رویکرد راهبردی 

 بررسی اثر متغیر رویکرد راهبری بر تعهد سازمانی. 4جدول                

 از طریق تحلیل میسر              

 نتیجه  همبستگی بین متغیرها

ضریب 

همبستگی 

R 

 اولویت

هبردی نظام رویکرد را

نگهداشت منابع انسانی 

با احساس تعهد 

 سازمانی

 093/3 تایید
اولویت 

 هشتم

رویکرد راهبردی نظام 

نگهداشت منابع انسانی 

با احساس عدالت 

 سازمانی

 932/3 تایید
اولویت 

 دوم

رویکرد راهبردی نظام 

نگهداشت منابع انسانی 

 با فرهنگ سازمانی

 939/3 تایید
اولویت 

 اول

راهبردی نظام رویکرد 

نگهداشت منابع انسانی 

 با حمایت سازمانی

 111/3 تایید
اولویت 

 چهارم

رویکرد راهبردی نظام 

نگهداشت منابع انسانی 

با تامین نیازهای برتر 

 کارکنان

 128/3 تایید
اولویت 

 پنجم

احساس عدالت 

سازمانی با میزان تعهد 

 سازمانی کارکنان

 034/3 تایید
اولویت 

 نهم

مانی با فرهنگ ساز

میزان تعهد سازمانی 

 کارکنان

 302/3 تایید
اولویت 

 هفتم

حمایت سازمانی با 

میزان تعهد سازمانی 

 کارکنان

 314/3 تایید
اولویت 

 ششم

تامین نیازهای برتر 

کارکنان با میزان تعهد 

 سازمانی کارکنان

 120/3 تایید
اولویت 

 سوم
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( 2343( و همچنین کولاکوقلو )4098( و دعایی)4099طالقانی)

باشد. رابطه همبستگی بین دو  می انجام گرفته است همراستا

فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی از طریق آزمون  متغیّر

. شود می تأیید 302/3همبستگی پیرسون با ضریب همبستگی 

( 4098) این آزمون با پژوهش کرمی نیانتیجه کسب شده در 

 همراستا بوده، همچنین نتیجه پژوهش ملکی و همکاران

نماید. رابطه  می تأیید( را 2340( و نیز پژوهش مسنر )4093)

عدالت سازمانی و تعهد سازمانی با ضریب  متغیّربین دو 

شده است که با نتیجه پژوهش  تأیید 034/3همبستگی 

نتیجه حاصل از پژوهش آیوبامی  با ( و همچنین4099غفوری)

 تأمین متغیرّدو  ینرابطه بباشد.  می ( در یک راستا2340)

 120/3 یهمبستگ یبضربا  یو تعهد سازمان نیازهای برتر

، این نتیجه با پژوهش انجام شده توسط شده است تأیید

( همراستا بوده و نتیجه حاصل از 4083سنجقی و همکاران)

نماید. و در نهایت بنابر نتیجه حاصل  یم تأییداین پژوهش را 

رویکرد  متغیّرشده از آزمون همبستگی پیرسون رابطه بین 

 تأییدراهبردی در نظام نگهداشت منابع انسانی و تعهد سازمانی 

باشد و  می 093/3 متغیّرشده است. ضریب همبستگی این دو 

( 4083ی سنجقی و همکاران)ها شاین نتیجه همراستا با پژوه

باشد و نتیجه پژوهش کیدومبو  می (4098چنین حبیبی)و هم

بر رابطه نظام نگهداشت و تعهد  تأکید( را نیز با 2342)

 کند.  می تأییدسازمانی 

بمنظور اینکه رویکرد راستای نتایج حاصل از پژوهش، در

راهبردی نگهداشت منابع انسانی در سازمان به بهترین نحو 

 در سازمان ضروری ساماندهی گردد، توجه به نکات ذیل

ی نظام نگهداشت منابع انسانی باید در ها ینماید: جهت گیر می

راستای عالی ترین تدابیر ابلاغی و همسو با راهبردهای کلان 

و راهبردهای نظام نگهداشت  ها تسازمان باشد. بین سیاس

منابع انسانی سازمان هماهنگی لازم موجود باشد بطوریکه این 

کدیگر را تقویت کرده و مکمل هم باشند. دو باید در سازمان ی

منابع  شتو تحول نظام نگهدا رییروند تغباید بطور مداوم 

 یها هو آموز اتیاز تجرب، گرددرصد  ها مانساز ریسا یانسان

 شده یبهره بردار ها مانساز ریسا یمنابع انسان شتنظام نگهدا

 ریسا یمنابع انسان شتارزشمند نظام نگهدا یدستاوردهاو 

کل  یمنابع انسان شتنظام نگهدا یساز یدر غن ها مانزسا

، با درنظر داشتن تجربیات دیگران، کار گرفته شوده سازمان ب

سازمان باید به جایی برسد که دارای یک نظام جبران خدمات 

 تأمینفرد شده و بسترسازی لازم برای تعالی و ه منحصر ب

ر مقایسه با ی معنوی کارکنان خود را فراهم کرده و دها شپادا

ی دیگر وجهه اجتماعی بالاتری را برای کارکنان ها مانساز

 خود فراهم نماید.

 : شود می تر پیشنهاد منظور برقراری حمایت سازمانی مطلوبه ب

سازمان برای نقش تک تک کارکنان خود ارزش بیشتری قائل 

ی کاری ها تشود، به عقاید آنان احترام گذاشته و به پیشرف

هد. در صورت بروز مساله و مشکل از کمک به آنان اهمیت د

آنان دریغ ننماید و اهمیت به رفاه و رضایتمندی کارکنان را در 

اولویت قرار دهد. کارمند نباید احساس کند که سازمان هر جا 

که لازم باشد از منافع او به نفع خود چشم پوشی کرده و هر 

کارمند آن ممکن است فرد دیگری را با او جایگزین نماید. 

 نباید احساس نماید که در فضای سازمان صدای او شنیده

دهد. سازمان  نمی ی او اهمیتیها هشود و کسی به خواست نمی

یی که کارکنان برای هرچه بهتر ها شباید به قدردانی از تلا

اهمیت زیادی داده  دهند می انجامانجام دادن کارها در سازمان 

را در خود احساس کرده  تا کارکنان انگیزه و روحیه مضاعفی

و با دلگرمی حضور سازمان در کنار خود،  به نحو مطلوب 

 تری به انجام کارها بپردازند.

برای اینکه کارمند احساس نماید که نیازهای برتر او در 

؛ سازمان آزادی عمل شود می پیشنهاد شود میتأمین سازمان 

ین بستر لازم را در انجام وظایف به کارمندان خود داده، همچن

و  ها ته و از خلاقیکردبروز استعدادهایشان را فراهم 

یشان استقبال نماید، در واقع فرصت بروز ها ینوآور

ی کارمندان را فراهم نماید تا آنان با انجام کارها به ها یتوانمند

لذت برده و حس دانند از انجام آن  می که خود صحیحای  شیوه

سازمان باید برای نظرات بهتری برای انجام آن داشته باشند. 

مشورتی کارکنان خود اهمیت قائل شده، رفتار محترمانه با حفظ 

شئونات شخصی کارمند را با او داشته باشد تا 
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کار در سازمان افتخار کرده و به انجام  به  کارمند

 وظایف خود به بهترین نحو ممکن اقدام نماید.

برای اینکه کارکنان در سازمان برقرار بودن 

 یابیارز یبرا الت را احساس نمایند، باید سازمانعد

استفاده کرده ای  ی منصفانهها هاز روی عملکرد کارکنان

و تنها عملکرد آنان را مدنظر قرار دهد. بر این اساس 

ی جبران خدمات را بطور یکسان تنظیم کرده و ها هروی

بطور یکسان در بین کارکنان خود با رعایت عدالت و 

 خدماتتوزیع  که طوریه ماید بمساوات اعمال ن

بر  ازهایامت عیتوز و ایو مزا حقوقی، لاتیتسه و یرفاه

 آنان یپذیر تیمتناسب با مسئولعملکرد و  اساس

صورت گیرد. و همچنین مسئولان هر بخش سازمان 

باید تلاش نمایند با زیر دستان خود رفتاری صمیمانه، 

داشته  صادقانه، مودبانه و در چارچوب احترام متقابل

 باشند.

منظور ارتقای هرچه بیشتر فرهنگ سازمانی سازمان ه ب

باید تلاش نماید تا فضایی شبیه یک خانواده را فراهم 

کند، مکانی بسیار پویا برای کارآفرینی با تمایل به 

ی مدیریتی غیر رسمی و تمایل ها هریسک بالا با روی

گرایی که در آن موضوع اصلی انجام  زیاد به نتیجه

ن کار با بهترین نتیجه ممکن باشد. رهبری در شد

کنندگی و پرورشی،  سازمان نیز باید جنبه تسهیل

کنندگی و  و کارآفرین، هماهنگ پذیر نوآورانه، ریسک

سازمان دهندگی داشته باشد. سبک مدیریت در سازمان 

اجماع، کارگروهی و مشارکت بوده و  بر اساسباید 

انطباق، قابلیت یی چون امنیت استخدام، ها یویژگ

و ثبات در روابط داشته باشد. باید تلاش  بینی پیش

شود که سازمان هرچه بیشتر به سمت کاهش 

استراتژیک  تأکیدی زائد گام بردارد. ها یروکراسوب

انسانی با اعتماد بالا و مشارکت  سازمان باید بر توسعه

 .باشد

  منابع

 یکاستراتژ یریتمد" .(4093ایکل)آرمسترانگ، م •

و داوود  یمحمد اعراب یدترجمه س "ینابع انسانم

ی ها شنشر دفتر پژوه ،چاپ دوم، تهران ، یزدیا

 .یفرهنگ

 مهرعلىو امیر هوشنگ  علیجهانگیرى، •

 بر مؤثر عوامل بندى اولویت و شناسایى".(4093)

 سازمان متخصص کارکنان نگهداشت و حفظ

  سال اجتماعى، و انسانى علوم پژوهشنامه" ساصد

 . تابستان ،28 رة، شما9

مدیریت راهبردی منابع ".(4098)حبیبی،روزبه •

نشریه  "ی پیشروها مانانسانی استراتژی ساز

 .23راهبرد یاس، شماره 

 بررسی ".(4098برجعلی لوش)و  دعائی،حبیب الله •

 تعهد با شده ادراك سازمانی حمایت رابطه

از مدیریت اند شمچ "خدمت ترك قصد و سازمانی

 . 0دولتی، شماره

آسیب " .(4083سنجقی،محمدابراهیم و همکاران)  •

شناسی نظام نگهداری منابع انسانی با رویکرد 

راهبردی و ارائه الگوی مناسب)مطالعه موردی در یک 

فصلنامه راهبرد دفاعی، سال نهم،  "سازمان دفاعی(

 .03شماره 

 اثر بررسی" .(4098مهران و همکاران ) احمر، شمس •

 راهبردی رویکرد بین رابطه بر سازمانی عدالت احساس

 سازمانی تعهد و انسانی منابع نگهداری نظام در

 اسلامی، مدیریت پژوهشی  علمی دو فصلنامه"کارکنان

 تابستان. و بهار ،4 شماره ،48 سال

و  یشغل یترضا تأثیر"(.4093) و همکاران ی،محمدشهباز •

ماهنامه  دو "بر ترك خدمت کارکنان یتعهد سازمان
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 ،، مهر و آبان 48سال پنجم، شماره یس،پل یتوسعه انسان

  .33-21:ص

 بر مؤثر عوامل بررسی ".(4093و همکاران) محمد شهبازی، •

 سال پلیس، انسانی دو ماهنامه توسعه"پلیس شغلی رضایت

 .21-39 صص،48، شماره پنجم

 ادراك حمایت تأثیر".(4099) و همکاران طالقانی،غلامرضا •

 سازمانی: و عملکرد نانکارک تعهد بر سازمان سوی از شده

 علوم فصلنامه "تهران شهر بانک ملت شعب درای  مطالعه

 .16 شماره چهارم، سال ایران، مدیریت

چاپ پنجم،  "فرهنگ سازمانی".(4032طوسی، محمدعلی) •

 تهران: مرکز آموزش مدیریت دولتی.

 یمنابع انسان یها تیتوسعه قابل ندیفرا".(4099عباسی، اشرف) •

مطلوب درنظام  راتییاعمال تغ قیازطر کیتژاسترا کردیبا رو

فصلنامه مدیریت منابع "آموزش وفرهنگ سازمان،یرهبر

 .9انسانی در صنعت نفت، شماره 

رابطه میان رفتار  ".(4083)عریضی،حمیدرضا، و همکاران •

شهروندی سازمانی با تعهد سازمانی و میل به ماندن در شغل 

شناسی روان یها شپژوه "در میان کارکنان شرکت سایپا

 .4، شماره4اجتماعی، دوره

 رابطة ررسیب".(4099گل پرور)محسن  و غفوری،محمدرضا •

 کارکنان سازمانی در تعهد با سازمانی عدالت یها همؤلف

 ،دانشکدة مطالعات روان شناختی"اصفهان شهر شهرداری

 .3 شماره ، 1 الزهراء، دورة دانشگاه شناسی روان و تربیتی علوم

 کارکنان چرا".(4034) چارلز گزها و نتس وین فلاورز، •

زاده،  قاضى مترجم: مصطفى "کنند نمى ترك را سازمان

 .28شماره  مدیریت، دانش فصلنامه

 با رهبری سبک رابطه".(4098کرمی نیا، رضا و همکاران) •

 طب مجله "نظامی نیروهای در سازمانی تعهد و فرهنگ

 .2 شماره ، 42 نظامی، دوره

رابطه ابعاد فرهنگ ".(4093اران)محمدرضا و همک ملکی •

سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان در بیمارستان شهید 

فصلنامه علمی پژوهشی مدیریت سلامت، دوره  "صدوقی یزد
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