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کارفرما به قراردادهای  سازمانی بر تعهد  های ظرفیت تاثیر

 شناختی روان

 
 **یکانیپ یمهربان هاد، *نژاد نگار مجیدی1

  
 چکیده 

شـااتیی ار   کارفرما بـ  رراراااهـای روا    های سازمانی بر تعهد بررسی تاثیر ظرفیتاین پژوهش با هدف      
کـاربرای و از نرـر    ،هـدف  از لحاظ. پژوهش حاضر شد)توراسگا ( انجام  اانشگاه آزاا اسلامی واحد اصفها 
ی اانشگاه آزاا اسلامی واحد کارکاا  سیاا شامل. جامع  آماری پژوهش استماهیت توصیفی از نوع پیمایشی 

و از ایـن میـا ،    شـد نفر گـاار    312است ک  تعداا کل کارکاا  آ   1394)توراسگا ( ار تابسیا  اصفها 
عاـوا  نمونـ  پـژوهش انی ـا       ای بـ   نفر ب  رو  تصاافی طبق  173طبق جدول کرجسی و مورگا ، تعداا 

اس 7. جهت گراآوری اطلاعات از پرسشاام  محقق ساتی  ظرفیت سـازمانی بـا اسـیفااه از ابعـاا مـدل      شدند
برای بـرآورا   .شداسیفااه  ،(1394) شااتیی رمضانیا  کاای و پرسشاام  تعهد کارفرما ب  رراراااهای روا  مک
ر سـ ، ابـاار را تاییـد کرانـد.     از س  رو  روایی سازه، روایی محیوایی و روایی صوری اسیفااه شد و ه ،روایی

 بـرای  95و % برای ظرفیت سازمانی  96%ها نیا با اسیفااه از ضریب آلفای کرونباخ ب  ترتیب  پایایی پرسشاام 
سـازی معـاا ت    و تحلیـل اااه از مـدل   بررسـی . جهت شدشااتیی گاار   کارفرما ب  رراراااهای روا  تعهد

ها نشا  ااا ک  ابعـاا ظرفیـت سـازمانی بـر تعهـد       . تحلیل اااهشداسیفااه  AMOS23افاار  ساتیاری و از نرم
 شااتیی تاثیر مثبت و مسیقیم اارا.  کارفرما ب  ررارااا روا 
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 مقدمه .1

رانونی و رسمی  شدت ب ای بین سازما  و کارکاانش ار طیف وسیعی از رراراااهای  مباال   رابط      
روانین و مقررات، توافقات و  باهای بسیاری از این روابط  تا رراراااهای کاملا روانی ررار اارا. جاب 

وق و ماایا موارای همچو  ساعات کاری و حق  شوند ک  اربرگیرنده رراراااهای کاری مش ص می
شااتیی ب  یک مفهوم  شوا، اصطلاح ررارااا روا  ایگر این روابط ب  ناتوااگاه محدوا می  جاب  است.
سازما  و کارکاانش فراهم   های پاها  رابط  کاد ک  چارچوبی برای ارک جاب  ای اشاره می مباال 
2شین( و 1960) 1های آرگریس شااتیی ار نوشی  کاد. سازه ررارااا روا  می

ار حوزه تعهدات  ،(1980) 
ای از باورها و انیرارات است شااتیی مجموع  میقابل میا  کارکاا  و سازما  ریش  اارا. ررارااا روا 

صورت فعال، روز آمد و مداوم ماناد ملاک یا معیار ارزیابی عمل   های ذهای افراا بک  ار چرت 
 [.7] کاد می
ااند ک   ای از انیرارات فرای کارکاا  می شااتیی را مجموع  رراراااهای روا ، (1994)3سیمس     

هم اعطا کااد  انیرار اارند از هم اریافت کااد و ب  توا آنچ  ک  افراا و سازما  ار طول روابط کاری
عاوا  آنچ  کارکاا  با تلا  و همکاری توا  آ  را ب  ،(1996)4کاد. نیول و اوپسو  را مش ص می

ها و یااگیری مسیمر  همچو  امایت شغلی، ماایا و اریافت توا از کارفرمایا  هایی برای کسب ارز 
وج  مشیرک تمامی این تعاریف این است ک  ررارااا روانی ب   [.20] اند کااد، مطرح کراه فراهم می

مباال    چ  ب  ماال های کارکاا  با توج  ب  آن ئولیتها و مس اعیقااات ابراز نشده، انیرارات، وعده
  تاها از جاب  کاد. رراراااهای روانی با سایر رراراااها ن  اشاره می ،روابط کار است  اصفان  ار محدواهم

 هسیادبوا  انیرارات کارکاا  و کارفرمایا  میفاوت  بلک  از جهت میفاوت ؛شماری ک  اارند عااصر بی
ها، تاها اسیاباط  اغلب آ  .اند و مورا بحث ررار گرفی  استو تعداا کمی از این عااصر شااتی  شده 

کااد. رراراااهای روانی همچاین از  و با تغییرات انیرارات کارکاا  و کارفرمایا ، تغییر می هسیادافراا 
ای ک  با نقض رراراااهای  گون   ب هسیاد؛پیامدهای نقض آ  نیا با رراراااهای رسمی میفاوت   جاب 
ولی ار زمیا  نقض رراراااهای روانی، پیامدهای  ؛شد های رضایی حل تواهد اااگاه بال  ئمس ،رسمی
باابراین تعهد و  ؛ترابکاری، کارشکای و یا ترک تدمت را ار پی تواهد ااشت :ناپذیری همچو  جبرا 

ک  از عوامل میعدای  استهای امروزی  ای ضروری ار سازما  ل ئپایبادی ب  رراراااهای روانی مس
تواند یکی از  می ظرفیت سازمانی ؛گذارا. محقق ارنرر اارا ی تاثیر میپذیرا و بر موارا زیاا تاثیر می
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طورگسیراه، توج    شااتیی رابط  اارا. ظرفیت ب عواملی باشد ک  با تعهد کارفرما ب  رراراااهای روا 
تواند بر عملکرا سازمانی اثرگذار باشد، ب  توا جلب کراه  عاوا  میغیری ک  می و علار  محققا  را ب 

است.   مانده  . با وجوا علار  زیاا محققا  ب  این مفهوم، هاوز مبحث ظرفیت سازمانی مبهم باریاست
تا رسالیش  سازا میااند ک  سازما  را توانماد  ها می ای از ویژگی را مجموع  ظرفیت 1(2002) ایایاگر

و تحلیل وضعیت سازما   بررسیمیغیری مهم ار  ،ک  ظرفیت سازمانی . با وجوا این[18] را کامل کاد
 2(2008) کریسیاسن و گیالی مقا ت اتیراند. ار  محققا  ابعاا میفاوتی را برای آ  تعیین کراهاست، 

عاوا   های چادگان  آ ، هم ب  کااد ک  س یی تعریف مفهوم ظرفیت سازمانی ب  کیفیت بیا  می
 .[9] گراا می وروای، هم تروجی، هم مابع و هم یک فرایاد بر

با سایر آ  ها ار زمیا  ارک مفهوم ظرفیت سازمانی، بررسی ابعاا و شااسایی روابط  باوجوا چالش     
های م یلفی وجوا  مدل ،میغیرها از اهمیت با یی برتوراار است. ار زمیا  مفهوم ظرفیت سازمانی

نشا  ین مدل . ااستکاای  اس مک7 بواه است، مدل ا ها مورا تائید محقق مدلی ک  سال ولی ؛اارا
، کارکاا ، راهبراعد؛ ب7را اارند ک  ار  توا زمانی توانایی انجام رسالت ،ها سازما  اهد ک  می

 های مشیرک از ظرفیت مااسبی برتوراار باشاد. ها، ساتیار، سیسیم، سبک رهبری و ارز  مهارت
و آرزوی  استا  کارکاا  آ  سازم ،های هر سازمانی ها و اولویت جاک  یکی از ارز  از آ      

ها اسییابی ب  کارکاانی راضی، میعهد و وفااار ک  همچو  سربازانی از سازما  توا حمایت  سازما 
ها برای رسید  ب  چاین  و از هرگون  کمک ب  سازما  اریغ نکراه است؛ لذا سازما  کااد می

پایبادی ب  رراراااها، ماوط ب  مجموع   ولی ؛میعهد باشاد توا های هایی، باید نسبت ب  وعده ارز 
عاوا   هایی است ک  کمیر شااتی  شده است. مقال  حاضر بر تاثیر ظرفیت سازمانی ب  عوامل و ظرفیت

را کامل کاد، بر تعهد کارفرمایا   توا تا رسالت سازا میها ک  سازما  را توانماد  ای از ویژگی مجموع 
بررسی پیامدهای تعهد ب   های بسیاری ب  اارا. تاکاو  پژوهششااتیی تاکید  ب  رراراااهای روا 
اما ار زمیا  عوامل اثرگذار بر تعهد کارفرمایا  ب  رراراااهای  ؛اند شااتیی پرااتی  رراراااهای روا 

های  است. پژوهش کاونی با اسیفااه از الگویابی معاال   شااتیی پژوهش چادانی صورت نگرفی  روا 
شااتیی  های سازمانی بر تعهد کارفرما ب  رراراااهای روا  ررسی میاا  تاثیر ظرفیتب ار پیساتیاری 

 است.

است و سپس ار ب ش بعدی   های تحقیق و پیشیا  آ  پرااتی  شده ار این مقال  ب  توضیح سازه     
 است.  شدهارائ   ،های  زم گیری ارائ  مباحث و نییج  ،رو  تحقیق و نیایج و ار نهایت
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 نظری و پیشینه پژوهشمبانی  .2

سازی، ار  ظرفیت  مراا  برای وروا ب  عرص  محققا  و اولت زیاابا وجوا علار   ظرفیت سازمانی.
ست. ا ظرفیت، چادبعدی و پویا واژهاجماع کمی وجوا اارا.  ،تصوص تعریف این واژه و ارزیابی آ 

 سازما  را ار بر و ا، سیسیمفر چو :های م یلفی هم ظرفیت ار یک سازما ، سطوح و موجوایت
(، 1998توا  فرایاد و هم سیااه ار نرر گرفت، گوامن و همکارا  ) گیرا. ظرفیت را هم می می

ب  عبارت ایگر، ظرفیت یعای ااشین یک محیط  [.13] اند ظرفیت را توانایی انجام ااا ، تعریف کراه
 ب  ک  کاد می تعریف تواناساز محیطی را ظرفیت ،(2010) . کاتسوهاماتوانماد برای رسید  ب  هدف

 ،(2002) ایایاگر ،(1981) هااال کاد. می کمک هدف یک ب  رسید  برای ضروری های سیااه تدوین
 یک توانایی معاای ب  را سازمانی ظرفیت ،(2008) گالی و کریسیاسن و( 2003) همکارا  و انیگرام
 ک  آنچ  انجام را ظرفیت ،(1980) گارگا . ااناد می توا اهداف رساند  انجام ب  ار سازما 

 سازما  از و توانماد را سازما  ک  ااند می ها نگر  از ای مجموع  را آ  ،(2002) ایایاگر و تواهید می
تا زمانی ک  ب  حرکت اراوراه نشوند پاها   ها این نگر  .کاد کامل را رسالیش تا کاد می حمایت
های اثرب ش تمایل اارند  . سازما استاسیفااه از آ   ،ظرفیتمورا  باابراین نکی  جالب ار ؛هسیاد

 ها برای تکمیل رسالت سازما  های ظرفییی وسیع ااشی  باشاد و هم از این ظرفیت ک  هم نگر 

  .اسیفااه کااد توا

 
   سازمانی  های ظرفیت مدل

ماابع  ،تارجی پوست پیاز  کاد،  ی  های پیاز تشبی  می این مدل سازما  را ب   ی  .مدل پوست پیاز
بعدی   ل.  ی ئتجهیاات و وسا پول، ساتیما ، :اهد مالی و فیایکی مورا نیاز سازما  را نشا  می

  ی  سومو  استهای سازما   های مورا نیاز برای انجام فعالیت های انسانی و شایسیگی مهارت
 راهبرا، ایدگاه، اهداف و  ی  بعدی ؛های مورا نیاز برای فعالیت سازما  است یار و سیسیمسات

ار این مدل مش ص است ک  پیچیدگی  .ها و فرهاگ ررار اارا سازما  و ار رلب آ ، هویت، ارز 
اما بدو  سلامت ناحی   ؛یابد افاایش می کاد، ظرفیت سازما  هرچ  ب  سمت مرکا پیاز حرکت می

زیرا ظرفیت و توا   زم برای کارامد و  ؛شوا مرکای ک  هما  رلب مدل است، یک سازما  ناتوا  می
های ارونی مااسب باشاد، مشکلات بیرونی کمیر  وریی  ی [. 14] سالم بوا  ار بلادمدت را ندارا

یا ماابع مالی یا تاریق پول ب  سازما  های مااسبی وجوا نداشی  باشد، تجه اگر از بیرو  انگیاه .است
انجامد. بدو  وجوا  سازما  می شد   ار بهیرین شرایط ب  هدرااا  پول و ار بدترین شرایط ب  تباه

های مولد  با  برا  ماابع مالی ممکن است ب  کاهش فعالیت ،هماهاگی و صدارت ار سازما 
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 صورت و ار غیر این، اا  سازما  ضروری استبیانجامد. وجوا حس مالکیت و تعهد ب  توسع  ار کارک
اهمیت  اهاده نشا  ،1 شکل سازما  اثرگذار ن واهد بوا. ،های مااسب حیی با وجوا اهداف و سیسیم

 است.حفظ کل سازما  

 

 
 [14] مدل پوست پیاز .1 شکل

 

  اند از: عبارتهای اصلی سازما  ار این مدل  ظرفیت .ظرفیت سازمانی اصلی مدل چهار
ها و  )تطابق(: توانایی سازما  ار آموتین و اسیفااه از اطلاعات جدید ار برنام  انطباریظرفیت 
 ار جهت اثرب شی و توسع  پایدار. توا های فعالیت

ظرفیت رهبری: توانایی رهبری کارکاا  ار جهت ایجاا ایدگاه، ارتباط با آ  ب  شکل اثرب ش و 
 رسید  ب  آ .)انسانی، مالی( برای  فراهم کرا  ماابع  زم

 ظرفیت مدیریت: توانایی سازما  ار ت صیص ماابع ب  شکل اثرب ش و کارامد.
 [.10] نمایش اااه شده است، 2 ظرفیت تکایکی: توانایی انجام کار. مدل ار شکل
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 [10] مدل چهار ظرفیت سازمانی اصلی .2شکل 

 
  شد و ار طی ائار ا های م یلفی توسط محقق مدل ،گون  ک  گفی  شد هما  .کنزی اس مک7 مدل

 استکاای  اس مک7، چارچو  شوا می اسیفااهولی مدلی ک  کماکا   ؛زما  از اور تارج شده است
ای  میلاای توسط تام پییرز و رابرت واترمن ک  از کارشااسا  شرکت مشاوره 80ک  ار اوایل اه  
ی از ئل  را مطرح کراند ک  تغییر ساتیار، تاها جائها این مس   شده است. آ ئارا 1مککاای و کمپانی

بر این حقیقت اسیوار است  ،شده توسط این شرکت  ئمشکلات کارایی مدیرییی است. اساس مدل ارا
اس مککاای 7جاب  ااتلی آ  ک  عبارت از هما   7ک  اگر سازمانی تمایل ب  کسب موفقیت اارا، 

ساتیار، سازما  »عاوا  باای  ، باید با یکدیگر هماهاگ و همسو باشاد. این مدل ار مقال هسیاد
جوی و ار جست»و  1981سال  ار« هار مدیریت ژاپای»های و بعدها ار کیا  1980ار سال  ،«نیست
نمایش اااه شده است، ابعاا مدل  3 گون  ک  ار شکل هما  ب  چاپ رسید. 1982ار سال « تعالی
ک  تعداا  اول این :ولی توج  ب  چادین نکی  ار ایاجا ضروری است ؛کاای با هم ار ارتباط هسیاد مک

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Mc-Kinsey & Company 



 99                                                                 یشناخت روان یبر تعهد کارفرما به قراردادها یسازمان  های یتظرف یرتاث

اهد ک  نباید  کاد و هشدار می یاااوری می ها ار تغییر سازمانی را عوامل تاثیرگذار بر توانایی سازما 
اوم این نمواار ب  روابط  ؛پوشی کرا تاها ب  یک یا چاد عامل توج  ااشت و از سایر عوامل موثر چشم

کاد ک  امکا  بهبوا یکی از عوامل بدو  بهبوا سایر  شده اشاره اارا و بیا  می ااتلی عوامل شااسایی
شوا ک  هیچ نقط  شروع و یا  ل  را یاااور میئاین مس ل نمواارشک و سوم، پذیر نیست عوامل امکا 

توا  گفت ار یک زما  مش ص و ار  سلسل  مراتبی بین ابعاا مدل وجوا ندارا، ب  این معای ک  نمی
 است.  برتوراار با تری  یک سازما  تاص، کدام عوامل از ارج  اهمیت 

 

 
[5] یکاا اس مک7 مدل .3 شکل  

  
یافی  ک  جاو  های توسع  ها و اعیقااات مسلم و نرم عبارت از ارز  ،بعد فرهاگ سازمانیسبک از      

ل  است ئو بعد سبک مدیرییی نیا عبارت از این مس است ،اند های ماندنی زندگی سازمانی شده ویژگی
ی گذراناد و بر چ  موضوعات کااد، ورت توا را چگون  می گویاد و چگون  عمل می ک  مدیرا  چ  می

ورا آ اهد، بسیار بیشیر از آنچ  وی ب  زبا  می کااد. آنچ  ک  مدیر ار رفیار توا نشا  می تمرکا می
 [.5] اهمیت اارا

. ار حالت مطلو ، است ،تواهد ب  آ  برسد راه رسید  ب  آنچ  ک  سازما  می ،کااده تعیین راهبرا     
. فرای استکاد ک  ماسجم، یکپارچ  و مرتبط با اهداف اصلی سازما   هایی را اجرا می راهبراسازما  
های اصلی  شده، بر شایسیگی های تو  ارک راهبراها،  ای از فعالیت عاوا  مجموع  ب  راهبراتعریف 

سازی با  های ظرفیت تلا  .شوند می  تمایا ساتی   وج  تعیین  ها و اولویت ماابع ب    سازما  و ت صیص
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. این فعالیت ار تدمت یک است ها با آرما  راهبراهاتاریم  ار پی، معمو  راهبراتوج  ب  عاصر 
های با تاثیر کم بر رسالت سازما  بازی  : از یک طرف، نقش مهمی ار حذف فعالیتاستهدف اوگان  

اما  ؛اهد یر را میهای جدید و شرایط میغ ب  سازما  اجازه اسیفااه از فرصت کاد و از طرف ایگر می
بیشیرین تاثیر اجیماعی مثبت را  هسیاد تاها، ماابع انسانی و سایر عااصر مرتبط  مهارت ها با راهبرا

   .کاد تضمین
 :ماابع انسانی شامل موارا زیر است راهبرای الگوهای

 و کارفرمـا  بین ارتباط و سیدها و ااا ک  معیقدند این ب  بیشیر الگوها این نظریه: بر مبتنی الگوهای
 ایـدگاه ) شـوند  مـی  بررسـی  ماـابع  تقسـیم  و معاملـ   یـا  و کایرل اعمال نرارت، بعد از انسانی نیروی
 است. احساسی یا و ارزشی یا عقلایی شوا، گرفی  می ک  ؛ تصمیماتی(عقلایی

 

 و رفیارهـا  مجموع ْ ک  گوید می کارگر و کارفرما بین ارتباط ار الگوها این :منابع بر مبتنی الگوهای
 باشد.  نقش صاحب ،سازما  راهبرا اجرای ار تواند می کارکاا  روابط و ها نگر 
 نیـا  راهبرا 4 هر و شد تواهد شااسایی انسانی نیروی میفاوت راهبرا چهار ،با توج  ب  این الگوها     
  .کرا تواهد تبعیت سازما  راهبرا از
 

 تـوا  مهارت و شغل ب  ،کارکاا  و افراا ک  است این بر راهبرا این اساس مهارت: بر مبتنی راهبرد
 لذا ؛ستا ها مهارت و ها توانایی ،ارز  ایاجا ار. کارفرما ب  وفاااری ن  کااد افی ار می آ  ب  و وفااارند

 ایـن  ار. اسـت  تاثیرگذار انسانی نیروی ار تارجی بازار تقاضای و عرض  و تارجی بازار راهبرا، این ار
 از کـ   کوشـد  مـی  ،کاـد  مـی  انی ا  را راهبرا این ک  کسی. ندارا وجوا شغلی امایت نوع هیچ ،حالت
 ررـابیی  مایت از انسانی نیروی تامین ار بیشیر انعطاف با و انسانی نیروی های هایا  کرا  کم طریق
 .کاد اسیفااه

 

 ولـی  ؛اسـت  تـارجی  بـازار  تابع نیا راهبرا ایندوم:  دست بازار بر مبتنی راهبرد یا ثانویه راهبرد
 تضـمین  اسـت،  پـایین  ماایـا  و حقوق ایاجا ار. ندارا مهارت ب  زیاای نیاز سازما  ک  شوا می فرض
 بازار از و شوند می جا  جاب کارکاا  مرتب و نیست مقدور سازما  ار شغلی مسیر توسع  و نیست شغلی
 گیرا. می صورت اسی دام کار
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 از آنجا ار کارگری های اتحاای  ک  شوا می گرفی  کار  ب هایی سازما  ار راهبرا این صنعتی: راهبرد
 جایی  جاب و است معین ها مسئولیت و اریق مشاغل ها سازما  این ار ک  برتوراارند با یی روت
 است.  حاکم سازما  ار ارشدیت و است اندک سازما  ااتل
 سابق  اساس بر اسیمااها ااتلی، کار بازار از نیرو تامین: است چاین کار شیوه ،حالیی چاین ار     
 شوا. می اااه کار
 

 مایت یک را انسانی ماابع ک  گیرند می کار  ب هایی شرکت را راهبرا این حقوق: بر مبتنی راهبرد
 تعیین ار .(با  شغلی تضمین) اهاد می شغل تضمین برای روی تعهد ها آ . ااناد می پایدار ررابیی
 شدت ب  سا ری ارز  و سازما  ااتل ار انسانی نیروی. هسیاد ماعطف بسیار ها جایی  جاب و مشاغل
 ب  کارفرما با( کارکاا ) افراا حالت این ار. شوایماالت سازمانی تلقی م حقوق تفاوت و است حاکم
 . اارا انیرار ها آ  از را وفاااری هم کارفرما و ندارند توجهی کار بازار ب  و رساد می جدی سید و ااا
 مقررات مشیرک، موضوع چاد این ب  ک هسیاد  مشیرک موضوع چاد حول راهبراها این تمامی     
  :است بعد چاد اارای کار روابط بر حاکم مقررات این .گویاد کار روابط بر حاکم
 ار ،مثال برای ؛(شوا می تعریف گسیراه یا محدوا) مشاغل تعریف و شغل بادی طبق  مقررات     

 . برعکس صاعیی راهبرا ار و است محدوا کاملاً مبیای بر حقوق، مقررات راهبرا
 ار ،مثال برای ؛(تیر؟ یا نمایاد می رشد فعلی شغل مسیر ار افراا آیا) شغلی مسیر توسع  مقررات     

  .اارا وجوا بسیار شغلی مسیر توسع  مبیای بر حقوق راهبرا
  (.او امایت و فرا کار مسیمر تضمین) شغل ایمای مقررات
 شایسیگی و عملکرا یا است( حقوق بر مبیای ار) شغل تابع پرااتت اسیماا ب  مربوط مقررات     
 [.2] (اوم است و صاعیی ار)

. ماابع هسیادعامل حیات هر سازما   یس (ئای، کارکاا  بالقوه، هیلت ر کارکاا ، )کارکاا  حرف      
و هاوز  استافراا  های  جمعی یک سازما  و تجرب های رابلت  اهاده انسانی یک سازما  نشا 

بلک  تمایل ب  کم ارز  جلوه ااا   ؛میل هسیاد های مدیریت اسیعداا بی ها ن  تاها ب  فعالیت سازما 
موفق باشد،  ها آ  های ک  سازما  ار جذ  افراا با اسیعداا و اسیفااه از توانایی اارند. وریی توا افراا

ها  های توسع  آ  سازما  و رو  کارکاا این جا، معرف تعداا و نوع [. 21] داه اتفارات تو  رخ می
های کاری، نحوه  ها از لحاظ تحصیلات، اصول کارکرای یا زمیا  های آ  و همچاین مش ص 

های پای  ار جذ  نیرو، معیارهای انی ا  و ارتقا، مسیر  اهی ارز  مدیریت ماابع انسانی، رو  شکل
 [.5است ]و فرهاگ کارکاا   شغلی و آیاده شغلی
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های با عملکرا با ، مهمیرین جا از زنجیره ارزشی فرایادی است ک  از  ها، برای سازما  مهارت     
 ،گیرا. ایجاا فرایاد موفق ها صورت می گیری برنام  گذاری و اندازه طریق آ  توسع ، اجرا، سرمای 

ریای  های سازمانی، از برنام  بر طیف وسیعی از مهارت ،فرایادی ک  تاثیرات اجیماعی را افاایش اهد
 ،ب  عبارت ایگر[. 21] تا بازاریابی و افاایش سرمای  تا توسع  برنام  و اجرا بسیگی اارا راهبرای
ک  سازما  چ  کاری را بهیر از هم  انجام  و این استهای میمایا سازما   ها عبارت از ویژگی مهارت
 [.5] کاد های میمایا توا را حفظ می اهد و چگون  ویژگی می
ها ارریاس با سایر  ها و زیرساتت ها اغلب ارک بهیر و راحیی از سیسیم ، مدیرا  سازما  سیسیم     

های سیسیم  ست ک  شکستاین وارعیت ا  کااده این آگاهی ماعکس سازمانی اارند؛  عااصر ظرفیت
 .های ااتلی کار چادا  مشکلی نیست سازی جهت بهبوا سیسیم . ظرفیتاسترابل مشاهده و سریع 

ک  سازما   یی استها سازی، برای طیف وسیعی از سیسیم ل  اصلی ایجاا احساس نیاز ب  ظرفیتئمس
تری  ها، مشکلات بارگ مکاد. ار وارع، اصلاح مشکلات اصلی بدو  توج  ب  سایر سیسی را حمایت می

 مراه اارا.ه را ب 
 باک  سازما   هسیاد ها، فرایادهایی رسمی و غیررسمی ار محیوای چارچو  ظرفیت، سیسیم     
  کاد؟  طور تلاص ، چگون  هم  چیا کار می  کاد؛ ب عمل میها  آ 
ار ارتباط با مدیریت  تصوص ب تواناد پیچیده و حیی مبهم باشاد،  ها می های سازما  سیسیم     

های  و سازما  هسیادهای مش ص ظرفیت  ها یکی از اهرم ها، اانش و افراا. سیسیم تصمیم
اند. از جمل  مهمیرین  های فای می صصا  تارج از سازما  کراه غیرانیفاعی عاات ب  اسیفااه از کمک

، 1کار و کسب یت فرایادهایهای مدیر وکار، سیسیم های کسب توا  ب  سیسیم می ،ها ار سازما  سیسیم
های  ، سیسیم4های مدیریت عملکرا ، سیسیم3های نواوری ، سیسیم2های اطلاعاتی مدیریت سیسیم
 کرااشاره  7های مانییوریاگ رضایت مشیریا  و سیسیم 6های جبرا  تدمت کارکاا  ، سیسیم5مالی

[21.] 
. ب  عبارت ایگر است اهی گاار ساتیار، ساتیار عبارت از چارت سازمانی و اطلاعات سطوح      

اهد و بیانگر وضعیت تمرکا، عدم  ساتیار، سلسل  مراتب ردرت و پاس گویی را ار سازما  نشا  می
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Business Process Management System(BPMS) 

2. Management Information System(MIS) 

3. Innovation System 
4. Performance Management System 

5. Financial System 

6. Compensation System 
7. Customer satisfaction monitoring system 
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و  اصول تقسیم کار :. ساتیار همچاین شاملاستای و غیره  تمرکا، ساتیار ماتریسی شبک 
های  ارز  [.5است ]بادی و کایرل  سازی، هماهاگی، نحوه ارتباط افراا و الگوهای طبق  ت صصی

شوا و سازما   سازی اجرا می مشیرک و یا فرهاگ ماناد یک عاصر نامرئی ار سراسر موضوع ظرفیت
است  های مشیرک عبارت از باورها، اعیقااات و مفروضاتی ارز  [.21] اارا را ب  شکل واحد نگ  می

های مشیرک هما  چیای است  . ارز استاهاده رفیار افراا ار سازما  و فرهاگ سازمانی  ک  شکل
های مشیرک، عبارت از مفاهیم راهاما،  شوا. ار وارع ارز  ها موجب ایجاا اعیماا می ک  ار سازما 

کاد. این موارا  یهای اساسی، معانی رابل ملاحر  یا اعیقااات مهم ک  سازما  ب  افراا  القا م ایده
گیری سازما  نسبت ب  انجام وظایف، اهداف، کارکاا  و جامع  است. این بعد ار مرکا  راهامای جهت

هم ار سطح اهداف  بایدهای مشیرک ار سازما   کاای وارع شده است. ارز  اس مک7مدل 
 .توبی شااسایی شوند های فرای ب  سازمانی و هم ار سطح ارز 

 
، ار است 1980کاای ار سال  اس مک7اس ک  هما  شکل کامل شده مدل  8مدل  .اس8مدل 
تواناد ب  شکل کاراتر و  مدیرا  می ،اس8مطرح شد. با کمک مدل  1توسط هایگیاا 2005سال 

را اجرا کااد. هایگیاا معیقد است ک  مدیرانی ک  زما  بیشیری صرف اجرای  راهبراهاتر  اثرب ش
تر است. ب  عقیده  از ایجاا آ  مهم راهبراها باور اارند ک  اجرای  آ  .هسیادتر  کااد، موفق می راهبرا

. استشده  انی ا  راهبراهایهای سازمانی اساسی با  ب  معاای تطبیق فعالیت راهبراهایگیاا، اجرای 
اهاد و  نسبت ب  گذشی  بیشیر تغییر شکل می راهبراهاوکار،  ب  هر جهت با تغییر مداوم محیط کسب

ساتیار، سیسیم و فرایادها،  :ش اصلی تطابق است. مدیرا  باید عوامل سازمانی عملیاتی مانادچال
جدید تطبیق اهاد. هم  این عوامل  راهبراهای مشیرک را با  سبک رهبری، کارکاا ، ماابع و ارز 

نمایش  4 طور ک  ار شکل . هما استضروری  راهبرااس برای اجرای موفق 8شده ار مدل  مطرح
گوید، تمامی  می . هایگیااراهبرایاس و عملکرا 7 شوا، می، شکل ب  او ب ش تقسیم شوا میه ااا

ممکن تاریم شوا، نکی  ایگر  راهبرایاس باید برای رسید  ب  بهیرین عملکرا 7عوامل ار ب ش 
 [.16است ]هم جهت بوا  هم  عوامل 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Higgins 



 1396بهار  ـ 29شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی                                                                                                 104

 
 [16] اس8مدل .4شکل 

 

 افراا همکاری اما است؛ سازما  و فرا تعامل آغازگر رسمی رراراااهای گرچ  شناختی. انقرارداد رو
 از یکی عاوا  ب  بارنارا. شوا نمی محدوا رسمی رراراااهای رالب ار تاها سازمانی های چارچو  ار

 سایر نیا و غیررسمی روابط و ساتیارها اهمیت بیا  ضمن مدیریت، اانش حوزه نویسادگا  ن سیین
 انجام برای افراا تمایل و همبسیگی باعث را غیررسمی ابعاا اجیماعی، و شااتیی روا  های انگیااناده

 رسمی ابعاا ب  تاها توا  نمی سازما  و فرا تعامل الگوی بهیر فهم جهت ،اساس این بر ااند. می کارها
 (1989)2( و روسو1972)1(،کاتر1960) آرگریس چو  نررانی صاحب مباا این بر. کرا اکیفا ها سازما 
 آنچ  بلک  ؛شوا نمی تلاص  رسمی ررارااا ار تاها سازما  و افراا میا  تعامل چارچو  ک  معیقدند

 چارچو  این. است رسمی رراراااهای ورای نماید، می معین را طرفیای تعهدات و تعاملی الگوی این
 کارکاا  با سازما  رابط  تر اریق تبیین جهت ،شوا می اطلاق شااتیی روا  ررارااا آ  ب  ک  تعاملی

شااتیی را بر اساس  برای اولین بار ررارااا روا  ،(1960) آرگریس شوا. می گرفی  کار  ب میبوعشا 
 ذهای طور  ب کارگرا  وریی ک  کاد می بحث وی [.4] رابط  بین سازما  و کارماد مطرح ساتت

 ررارااا ک  کاد می پیدا ظهور طرف او بین روابطی ،پذیرند می رهبرشا  عاوا  ب  را سرکارگر
 زیر تعریف با را مفهوم این بعدها ،(1962)  همکارا  و شوا. لویاسو  شااتیی کاری نامیده می روا 
 و ضمای میاا  زیاای ب  ک  اوطرف  انیرارات از محصول یک نانوشی ، ررارااا یک: اند اااه توسع 
 تعریف روسو ولی ؛ستا شده ارائ  شااتیی روا  ررارااا از بسیاری تعاریف ک  این با. است ناگفی 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Katter 
2. Rousseau 

عملکرا 
 راهبرای
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 نسبت سازما  -فرا سطح ب  را روسو چاین مفهومی ار سطح وسیعی پذیرفی  شده است. ،(1989)
 و زما  ار فرای عقیده ،شااتیی ررارااا روا »کاد،  را برای آ  مطرح می مش صی تعریف و اهد می

 ای نانوشی  ررارااا را آ ، (1389) رابیاا [.1] «است ایگر طرف و اصلی فرا میا  تباالی توافق شرایط
 آنچ  یعای اوجانب  انیرارات شااتیی روا  تعهد. اارا وجوا کارمادا  و کارفرما بین ک  ااند می

 [.3] کاد می مش ص را و برعکس تواهد می کارمادا  از مدیریت
 

ای برای نمایش  کااده مدل بسیار کمک ،مدل کوه یخ .شناختی مدل کوه یخ قراردادهای روان
ارصد از کوه یخ ار زیر آ  ررار  90ا شو گفی  می .استشااتیی  های س ت رراراااهای روا  جاب 
زیرا ب ش اعرمی از رراراااهای  است؛شااتیی بسیار مااسب  این تشبی ، برای رراراااهای روا  .اارا
های اسیبداای با باور ب   این مقدار برای کارکاا  ار سازما  شااتیی نانوشی  و پاها  است. روا 
ار مورا کارکاا  تصوص  ب های امروزی،  ولی ار سازما  ؛ارصد برسد 99تا  95تواند ب   میX  نرری 

ب  ارک بهیر  ولی ؛رسد. هرچاد این مقاایر پای  علمی ندارا ارصد می 70تا  60ب  توانماد و با تجرب  
تشبی  کوه یخ تا آسما  و اریا توسع  اااه شده است تا بیواند فشارهای بازار و  کاد. مدل کمک می

محیط تارجی را بر کارکاا  و کارفرمایا  و تاثیر آ  ار تعاال و با  و پایین رفین کوه یخ را نشا  
رز  ررارااا و انیرارات آشکار با  اهد. هماما  با با  آمد  کوه یخ با موفقیت و تجرب  کارکاا ، ا

  [.8] (5 شکل)آید  می
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 [8] شااتیی کوه یخ ررارااا روا  مدل. 5 شکل

 

شده ررارااا  ها نقض وارعی یا ااراک یکی از مشکلات معمول سازما  شناختی. نقض قرارداد روان
اریصاای، عدول مدیریت ار تغییر شرایط  توا  ب  از جمل  علل نقض رراراااها می .شااتیی است روا 

شده سازمانی برای کارکاا  و ارک  های ناکافی ماابع انسانی، کمبوا حمایت ااراک سیاست معاملات،
ک  جایگاه رراراااهای  ارحالی [؛11] شااتیی، اشاره کرا ناارست از مفهوم رراراااهای روا 

بهیرین نییج  این است ک   .برانگیا است های انگیاشی و عملکرای بحث شااتیی ار مدل روا 
 [.15] (6 شکلاست )احیما  بر نگر  و رفیار کارکاا  اثرگذار 
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 [15] شااتیی تاثیر نقض رراراااهای روا  .6 شکل

 
عاوا  عاملی ک   کارگیری مفهوم ظرفیت سازمانی ب   ست تا با با ار این پژوهش سعی بر آ      
یاری  توا شااتیی کارفرمایا  را ار تعهد ب  رراراااهای روا کرا  شرایط  زم،  تواند با فراهم می

ب  ارائ  مدل پرااتی ، انجام پژوهش حاضر ار جهت بررسی کارکرا این مفهوم ار اانشگاه آزاا  ،رساند
های پژوهش صورت  . تاکاو  تحقیق مشابهی ار زمیا  ارتباط سازهاست)توراسگا (  اسلامی اصفها 
وجوا رابط   اهاده نشا یکی از میغیرهای پژوهش و نیا   اهاده پوشش ات؛ ولی تحقیقنگرفی  است

 ند از:ا ها عبارت ک  اهم آ  استبین تراه میغیرهای پژوهش 
ااراک از جو و رراراااهای  معانی ب  انبال پیغام؛»( با عاوا 2003)1پژوهش لیوتروث     
های  های شغلی، ویژگی ویژگی :ک  شاملشااتیی  ک  بیانگر وجوا رابط  بین جو روا  «شااتیی روا 

ها  سیسیم های سازمانی و تراه کاری و تصیص  های محیط و گروه نقش، رفیارهای رهبری، ویژگی
 و همچاین پژوهش اور ندو و همکارا  [19است ]شااتیی  است، با ااراک از رراراااهای روا 

ک   «تیی: آیا فرهاگ سازمانی اثر اارا؟شاا پیشایادها و نیایج رراراااهای روا »با عاوا  ،(2009)
 کاد می ایفاشااتیی  ای ار ارتباط با رراراااهای روا  کااده بیای فرهاگ سازمانی نقش پیش ،نشا  ااا

رابط  بین رهبری اتلاری با پایبادی ب  » با عاوا   ،(1391توا  ب  پژوهش مقدم ) می همچاین. [22]
های مصرف کارمادی و کارگری  شهروندی سازمانی ار تعاونیشااتیی و رفیارهای  رراراااهای روا 
شااتیی و بین  اشاره کرا ک  بیانگر وجوا رابط  بین رهبری اتلاری و ررارااا روا « اسیا  اصفها 

 [.6است ]رهبری اتلاری و رفیار شهروندی 
                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         

1. Liao-Troth 
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 مدل مفهومی پژوهش 

 
مدل مفهومی پژوهش .7شکل   

 

 :شدبا توج  ب  الگوی نرری پژوهش، فرضی  پژوهش ب  شرح زیر تدوین 
شااتیی تاثیری مثبت و معاااار  ظرفیت سازمانی بر تعهد کارفرما ب  رراراااهای روا فرضی  پژوهش: 

 اارا.

 
 شناسی تحقیق . روش3

ها توصیفی است. روایی  نحوه گرااوری اااه نررتحقیق حاضر از حیث هدف، کاربرای و از      
کارگیری آلفای کرونباخ پایایی   ها از طریق تحلیل عاملی تاییدی مورا تایید ررار گرفت و با ب سازه
کارکاا  سیاای اانشگاه آزاا اسلامی کلی   ،جامع  آماری این پژوهش های پژوهش تایید شد. سازه

نفر نمون ، ب   173تعداا  بر اساس حجم جامع ،است ک   نفر 312برابر )توراسگا (  واحد اصفها 
اباار مورا اسیفااه ار پژوهش پرسشاام  است ک  از  .شدای انی ا   گیری تصاافی طبق  رو  نمون 

ها و از رو  آلفای کرونباخ برای ارزیابی  فن تحلیل عاملی تاییدی برای ارزیابی اعیبار و روایی ساج 
 .است  پایایی اسیفااه شده
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 ها تحلیل یافته .4

نشا  اااه شده اسـت.  ، 1های حاضر ار پژوهش ار جدول و تحلیل توصیفی میغیر بررسینییج       
شده برای هر یک از میغیرهای پـژوهش، آمـار توصـیفی     ار این جدول، علاوه بر تعداا سوا ت مطرح

شامل میانگین، انحراف اسیاندارا، کمیرین مقدار و بیشیرین مقدار مربوط ب  هر یک از این عوامل نیا 
 بیا  شده است. 

 میانگین میغیرهای اصلی پژوهش .1جدول 

 متغیرهای پژوهش
شماره 

 سوال

میانگین متغیرهای 

 پژوهش

انحراف 

 معیار

کمترین 

 مقدار

بیشترین 

 مقدار

 85/4 85/1 617/0 41/3 1-34 شااتیی تعهد کارفرما ب  رراراااهای روا 

 77/4 2 628/0 25/3 35-72 ااراک از ظرفیت سازمانی

 83/4 67/1 767/0 23/3 35-40 راهبراااراک از ظرفیت 

 5 2 697/0 15/3 41-46 ااراک از ظرفیت ساتیاری سیسیم

 5 2 843/0 30/3 47-49 های مشیرک ظرفیت ارز ااراک از 

 5/4 63/1 684/0 99/2 50-58 ااراک از ظرفیت سیسیمی و ساتیاری

 75/4 25/1 742/0 12/3 59-62 ااراک از ظرفیت سبک رهبری سازما 

 5 67/1 780/0 55/3 63-68 ااراک از ظرفیت کارکاا 

 5 2 682/0 44/3 69-72 های سازمانی ااراک از ظرفیت مهارت

 
 است. شدهمدلسازی  AMOS23 افاار توسط نرم ،8مدل معاا ت ساتیاری ب  شکل 
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 مدلسازی معاا ت ساتیاری فرضی  پژوهش با ضرائب اسیاندارا .8شکل 

 

 است میغیر 17 شامل وروای کوواریانس ماتریس .های برازندگی مدل فرضیه پژوهش شاخص
گشیاورهای نمون  میمایا و  36مدل اارای  . ایناستمیغیر پاها   9شده و  میغیر مشاهده 8ک  شامل 

 از و است آزاای ارج  17اارای  مدل باابراین این است؛شوا،  برآورا بایدپارامیر میمایا ک   19تعداا 
 . اینشوا مشاهده می 2است ک  ار جدول  شده محاسب  کای اسکور نیا براز  شاتص، رو این
 براز نشانگر براز  اارا. آزمو  کای اسکور  ها اااه با توبی ب  مدل ک  اهد می نشا  ها یافی 

ک   TLI,IFI,RFI,NFI,CFI های آماره همچاین. است کوواریانس واریانس ماتریس با مدل مااسب
همچاین  ؛ررار اارند 9/0سطح بسیار تو  و با تر از  همگی ار ،نشا  اااه شده است 3ار جدول 

های پژوهش  ک  همگی نشا  از براز  بسیار مااسب مدل با اااه است 1/0کمیر از  RMSEA مقدار
 اارند.
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 شاتص کای اسکور مدل پژوهش .2جدول 

 
 های براز  مدل فرضی  پژوهش شاتص .3جدول 

 
اهاده موثر بوا  یا  نشا  ،4ضرایب رگرسیونی ار جدول  .رگرسیونی استاندارد های برآورد وزن

هایی هسیاد ک  بر مدل با  نبوا  هر مولف  است. ضرایب رگرسیونی اسیاندارا شده، هما  بار عاملی
مثال یک واحد انحراف  برایکاد ک   اند. ضرائب اسیاندارا بیا  می ضرائب اسیاندارا نیا نوشی  شده

انحراف معیار تغییر ار میغیر تعهد ب   891/0اسیاندارا تغییر ار میغیر ااراک از ظرفیت سازمانی باعث 
 . ار سیو  اول مقدار ضریب، سپس تطای انحراف اسیاندارا، آماره شوا میشااتیی  رراراااهای روا 

T  شوا با توج  ب   طور ک  ار جدول مشاهده می و ار نهایت سطح معااااری گاار  شده است. هما
باابراین تمام ضرائب اثر ار سطح  است؛ 58/2تر از  ها بارگ ولیو تمامی رابط  -ک  مقدار تی این

اصلی تحقیق مورا   و تاثیر میغیرهای مسیقل بر میغیر وابسی  ار فرضی  است% معاااار 99اطمیاا  
 تایید ررار گرفت. 

 برآورا ضرایب رگرسیو  اسیاندارا .4جدول 

تاثیر مستقیم متغیر مستقل بر 

 متغیر وابسته
ضریب 

 اثر

 خطای انحراف

 استاندارد
T-Value 

 )نسبت بحرانی(
سطح 

 معناداری

اارک از 
ظرفیت 
 سازمانی

<−−− 
تعهد ب  رراراااهای 

 شااتیی روا 
891/0  103/0  560/10  ∗∗∗ 

 شناختی = تعهد کارفرما به قراردادهای روان 891/0ادراک از ظرفیت سازمانی                       

 

مجـذور ضـریب    ،5جـدول    .وابساته در مادل   مجذور ضریب همبستگی چندگانه متغیرهاای 
شـااتیی ار مـدل را نشـا      همبسیگی چادگان  برای میغیر وابسی  تعهد کارفرما بـ  رراراااهـای روا   

اهد میغیر ااراک از ظرفیت سازمانی راار بـ  تبیـین    نشا  می واست آمده است   ب 794/0اهد ک   می

 سطح معناداری کای دو/ درجه آزادی درجه آزادی کای اسکور

479/29 17 734/1 030/0 

 NFI RFI IFI TLI CFI RMSEA شاخص

 075/0 986/0 976/0 986/0 946/0 967/0 مدل پژوهش
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شااتیی بواه است ک  ارصد تبیین  ب  رراراااهای روا  % از واریانس میغیر وابسی  تعهد کارفرما 4/79
 ها اارا. و نشا  از براز  بسیار تو  مدل با اااه استنسبیا با یی 

 
 مجذور ضریب همبسیگی چادگان  ار مدل .5جدول 

 ضریب همبستگی چندگانه متغیر وابسته

 794/0 شااتیی تعهد کارفرما ب  رراراااهای روا 

 
 پیشنهادگیری و  نتیجه .5

کارفرما ب  رراراااهای  های سازمانی بر تعهد تاثیر ظرفیت» این تحقیق با هدف بررسی     
های سازمانی ار تعهد کارفرمایا  ب   انجام پذیرفی  است. این مطالع  نقش ظرفیت «شااتیی روا 

 شااتیی را مورا بررسی ررار ااا. رراراااهای روا 
های سازمانی، ماجر ب  تعهد کارفرمایا  ب   اهد ک  وجوا ظرفیت مینیایج این پژوهش نشا       

گرفی  را تایید  شوا ک  این یافی ، مطالعات اندک پیشین صورت می ها آ   شااتیی رراراااهای روا 
سازمانی بر تعهد ب    ای ک  تاثیر ابعاا ظرفیت گون  کاد. ار مطالعات ربلی، پژوهشی جامع، ب  می

اهد  شااتیی را مورا بررسی ررار اهد، صورت نگرفی  است. این پژوهش نشا  می رراراااهای روا 
، ساتیار، سیسیم، کارکاا ، راهبرا)سبک،  کاای گان  مدل مک سازی ار هم  ابعاا هفت ظرفیت
 .شده استهای مشیرک( ماجر ب  افاایش تعهد کارفرمایا   ها، ارز  مهارت
 راهبراهایاهاده  سازما  شکل راهبراهایاسید ل کرا ک   توا  گون  می این ،راهبراار بعد      

مقررات کااده مقررات حاکم بر روابط کار همچو   ماابع انسانی تعیین راهبراهایماابع انسانی و 

مقررات مربوط ب   ،مقررات ایمای شغل، مقررات توسع  مسیر شغلی، شغل و تعریف مشاغل بادی  طبق 

کااده برای کارفرمایا  ار تعهد ب   تواند مانع و یا کمک این مقررات میباابراین  [؛2]است اسیماا 
با بلوغ کارکاا  از رسد ک   نرر می  گون  ب باشد. از جاب  کارکاا  این ها آ   شااتیی رراراااهای روا 

 ،روا طریق آموز  و کسب تجرب ، ارعین حال ک  سطح انیرار کارکاا  از کارفرمایا  با تر می
یخ رراراااهای   شوا. مدل کوه و مبیای بر وارعیت می تر تر، شفاف هماما  این انیرارات عیای

کاد. ار این مدل کسب تجرب  و بلوغ افراا ماجر  نیا این رابط  را تایید می ،[8]  چپمن شااتیی روا 
ای رراراااها است ک  ب ش عی  شوا ک  این مطلب بیانگر این ب  با تر آمد  کوه یخ از سطح آ  می

شااتیی ک   کاد و ار نییج  ارک ناارست رراراااهای روا  افاایش و ب ش ضمای آ  کاهش پیدا می
 اهد. کمیر رخ می است،شااتیی  یکی از علل نقض رراراااهای روا 
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توبی انجام  ا  را ب  های روزان  سازا تا بیواند فعالیت ها سازما  را توانماد می سیسیمهمچاین      
اهد. این عااصر شامل فرایادهای رسمی و غیررسمی مورا اسیفااه ار سازما  برای مدیریت 

های پااا  و  بادی و ت صیص ماابع، سیسیم ریای، بواج  های برنام  های اطلاعات، سیسیم سیسیم

  .استیفیت کایرل ک
ها  توا  اسید ل کرا ک  هیچ رابلیت سازمانی بدو  وجوا شایسیگی گون  می ها، این ار بعد مهارت     

های فرای  های سازمانی نیاز ب  توسع  رابلیت های کارکاا  رابل تصور نیست. توسع  رابلیت و ویژگی
ب   بایدهای سازمانی توا هسیاد،  هایی ک  ارصدا توسع  رابلیت باابراین سازما  ؛کاد می را ایجاا

ها ک  از تعهدات کارفرمایا  ب   های کارکاا  و توسع  مسیر شغلی آ  آموز  و توسع  شایسیگی
سبک رهبری از ایگر ابعاا ظرفیت  شااتیی است، نیا توج  ویژه ااشی  باشاد. رراراااهای روا 

شااتیی  رمایا  ب  رراراااهای روا های پیشین تاثیر آ  را بر تعهد کارف ک  پژوهش استسازمانی 
آفرین از طریق ایجاا جوی  رسد، وجوا سبک رهبری اتلاری و تحول لذا ب  نرر می ؛اند تایید کراه

تواند بر  مبیای بر اعیماا و با توانمادسازی کارکاا  و فراهم کرا  فرصت برای تلاریت و نوآوری، می
شااتیی اثرگذار باشد. یکی ایگر از ابعاا  اااهای روا ااراک کارکاا  از تعهدات کارفرمایا  ب  ررار

های افراا ار سازما  و  ک  نقش و از آنجا استکاای، ساتیار سازمانی  سازمانی از ایدگاه مک  ظرفیت
توا  ارتباط ساتیار با  اهد، چگون  می ها، ساتیار سازمانی را شکل می الگوی روابط میا  نقش

شااتیی ک  ب  معاای انیرارات ضمای افراا ار روابط است را ناایده گرفت. بعد  رراراااهای روا 
، ماناد یک عاصر نامرئی ار سراسر استکاای ک  ار مرکا سایر ابعاا  های مشیرک ار مدل مک ارز 

گون  ک   هما  و [21] اارا شوا و سازما  را ب  شکل واحد نگ  می سازی اجرا می موضوع ظرفیت
کاد،  ای بین کارکاا  و سازما  تعریف می عاوا  روابط مباال  شااتیی را ب  اااهای روا ررار 1980شین

شااتیی چارچو  مفیدی برای بررسی رابط  سازما  با  ک  ااراک از رراراااهای روا   است  بیانگر این
ول ئما( مس)کارفر کاد. ار این رابط  هم کارماد و هم سازما  ها و رفیارهای کارکاا  فراهم می نگر 

شااتیی نقش حیاتی اارا ک  این  انجام تعهدات هسیاد. سازما  ار تلق و ارک رراراااهای روا 
  ای ا لت بر این امر اارا ک  سازما  با فرهاگ . رابط  مباال استنقش ار مرکا فرهاگ سازمانی 

ک نقش اساسی ار تعریف گذارا و ار وارع فرهاگ سازمانی ی توا بر ااراک افراا از رراراااها تاثیر می
فرهاگ  باشااتیی  کاد ک  رراراااهای روا  عاوا  می[ 19( ]2003) تروث-کاد، لیو رراراااها بازی می
 گیرا. سازمانی شکل می

شااتیی  ار این پژوهش ابعاا ظرفیت سازمانی و رابط  آ  با تعهد کارفرمایا  ب  رراراااهای روا      
شااتیی تعهد،  باابراین از آنجاک  مطالعات پیشین نشا  اااند ک  تعهد ب  رراراااهای روا  ؛بررسی شد
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ها باید برای رسید  ب  این هدف ب  مسال  ظرفیت  انبال اارا، سازما  رضایت و وفاااری کارکاا  را ب 
 :شوا ارائ  می های تحقیق سازمانی توج  بیشیری ااشی  باشاد. ار ااام  پیشاهااهایی بر اساس یافی 

 راهبراشااتیی،  اسیفااه از  ار تعهد کارفرمایا  ب  رراراااهای روا  راهبرابا توج  ب  نقش مهم ـ 
ماابع انسانی با الگوی مبیای بر حقوق ک  ماابع انسانی را یک مایت ررابیی پایدار  راهبراگر و  تحلیل
 شدت حاکم است و ب  توسع  مسیر ب  سا ری اهد، ارز  ااند، تعهد روی برای تضمین شغلی می می

 شوا. پیشاهاا می شغلی توج  زیاا اارا،
کارگیری   ها، ب های اصولی و مبیای بر مهارت بهبوا وضعیت کارکاا ، از طریق اسی دامهمچاین ـ 

ها از طریق آموز  و توسع   های آ  کارکاا  ار جایگاه مااسب و افاایش شایسیگی و توانایی
 .شوا پیشاهاا میکارکاا ، 

شااتیی نقش حیاتی اارا و این نقش ار مرکا  ک ، سازما  ار تلق و ارک رراراااهای روا از آنجا -
 ؛کاد لذا فرهاگ سازمانی یک نقش اساسی ار تعریف رراراااها بازی می است؛فرهاگ سازمانی 

مدار  ترویج فرهاگ توفیقهای سازما  و  های کارکاا  با ارز  همسوسازی هاجارها و ارز  باابراین
 شوا. توصی  می مدار و حمایت
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