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 چکیده
پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش راهبردهاي تعالی منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان 

همبستگی از نوع مدل معادلات -روش پژوهش توصیفی. است   خودروسازي سایپا، انجام شدهشرکت
اي چند  گیري خوشه گیري کوکران و روش نمونه با استفاده از فرمول نمونه. ساختاري بوده است

 راهبردهاي ها از پرسشنامه آوري داده جهت جمع.  نفر از کارکنان انتخاب شد155اي، حجم نمونه  مرحله
 استفاده 81/0با پایایی) 1991(یر  نامه تعهد سازمانی آلن و می  و پرسش94/0تعالی منابع انسانی با پایایی

اي، ضریب همبستگی پیرسون،  نمونه  هاي کولموگروف اسمیرنوف، تی تک ها با استفاده از آزمون داده. شد
نتایج نشان داد، . یل شدهاي تعقیبی تحل یابی معادلات ساختاري، تحلیل واریانس و آزمون مدل

تر و تعهد سازمانی کارکنان، بالاتر از حد متوسط  راهبردهاي تعالی منابع انسانی به طور معناداري پایین
ها برخوردار  یابی معادلات ساختاري نشان داد مدل پژوهش از برازش نسبتاَ خوبی با داده مدل.  بوده است

 بر تعهد سازمانی تأثیرگذار 58/0ع انسانی با ضریب مسیرهاي مناب بوده است و براین اساس، استراتژي
راهه و  نهایتاَ، تحلیل واریانس یک. بوده است اما رهبري منابع انسانی بر تعهد سازمانی تأثیر نداشته است

هاي شرکت با   نشان داد، وضعیت راهبردهاي تعالی منابع انسانی در بخش3آزمون تعقیبی دانت تی
ه، اما تعهد سازمانی کارکنان بخش مدیریت ایمنی و بهداشت با بخش مدیریت یکدیگر تفاوتی نداشت

  .نیروي انسانی متفاوت بوده است
  :واژه هاي کلیدي

 راهبردهاي تعالی منابع انسانی، تعهد سازمانی،کارکنان، شرکت خودروسازي سایپا

                                                           
 mkamali@ut.ac.ir شناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهران، تهران، ایران استاد دانشکده روان-1
  Khabare.k@gmail.com )نویسنده مسئول(گاه خوارزمی، تهران، ایراندانشجوي دکتري مدیریت آموزشی، دانش -2
  Mazari.ebrahim@gmail.com  دانشجوي دکتري مدیریت آموزش عالی، دانشگاه تهران، تهران، ایران-3

 » بهره وريمدیریت«
  1395 بهار _36 شماره _سال نهم 

  37 - 64 ص ص
  25/01/94: تاریخ دریافت مقاله

 12/12/94: تاریخ پذیرش نهایی مقاله
 

mailto:mkamali@ut.ac.ir
mailto:Khabare.k@gmail.com
mailto:Mazari.ebrahim@gmail.com


 1395 بهار  –36  شماره–  بهره وريمدیریت

 

38

  مقدمه
ت گرفته ها بر روي دانش و نیروي انسانی صور گذاري ترین سرمایه یکی از گران

 به عنوان ستون حرکت به 1که جوامع پیشرفته دنیا به مدیریت منابع انسانی طوري به
در این راستا، مدیران سطوح عالی این . اند محور اعتقاد پیدا کرده سمت کسب وکار دانش

توان رقابت سالمی را در  هاي تعالی منابع انسانی می جوامع بر این باورند که با ایجاد مدل
ها ایجاد نمود تا در این مسیر عملاً شاهد رشد  ها و بنگاه ها، سازمان  شرکت2الیمسیر تع

  ).3: 1389طالعی، (و شکوفایی نیروي انسانی خود باشند
، 3ترین عامل کسب مزیت رقابتی اند که مهم ها به خوبی دریافته مدیران سازمان
ها   منابع انسانی به سازمانرو توجه به تعهد و وفاداري از این. هاست منابع انسانی سازمان

ها و حتی وظایف فرانقشی منابع  هاي اختصاص یافته به آن و انجام هر چه بهتر نقش
درك ایجاد ). 1390عریضی،(هاست هاي جدي مدیران سازمان انسانی یکی از دغدغه

فرایند تعهد براي سازمان و جامعه مفید است زیرا موجب ابداع کارکنان، ماندگاري بیشتر 
وري  مؤسسه و قدرت رقابت زیادتر مؤسسه شده و در عین حال جامعه نیز از بهرهدر 

مدیران منابع ). 1388توکلی، (شود مند می ها و کیفیت بهتر محصولات بهره بیشتر سازمان
کارهایی  توانند با آگاهی از تعهد سازمانی اهداف سازمانی را بهبود بخشند و راه انسانی می

هاي  هاي متعالی توانایی سازمان. 4)2004اسکات و راس، (یین کنندبراي توسعه سازمان تب
شان را در سطوح فردي، تیمی و سازمانی مدیریت کرده و توسعه  بالقوه منابع انسانی

شان را مشارکت  دهند و منابع انسانی ها انصاف و برابري را افزایش می آن. دهند می
ها ارتباط  کنند، با آن انسانی خود توجه میها به منابع  آن. سازند دهند و توانمند می می

اي که  به گونه. کنند دهند و قدردانی می شان پاداش می کنند و به خاطر خدمت برقرار می
ها را برانگیزانند و در  شان براي منافع سازمان، آن ها و دانش منظور استفاده از مهارت به
  ).1389لی، قلیچ(ها تعهد ایجاد کنند آن

ی عواملی که عامل انسانی و توجه درست بر آن را در فضاي متغیر علی رغم تمام
توجهی به مسایل کارکنان، فقدان عدالت در  و پر تحول امروزي از جمله تبعیض، بی
                                                           

1  -  Human Resources Management 
2   - Excellence 
3 - Competitive Advantage 
4 - Skut and Rase 
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گی، برخورد گزینشی با تخصص افراد، بی توجهی مافوق به مسائل  برنامه ها، بی پرداخت
سازي و  پدیده تغییر ساختار و کوچک، )1390زاد،  هاشمی و پورامین(و اتفاقات سازمان
اندازد و  ، به مخاطره می)1384دعایی و عالی، (ها ها و  تغییر استراتژي تعدیل سازمان

چنین تأکیداتی که بر عامل انسانی و تعهد آن به ویژه در حوزه منابع انسانی وارد  هم
انی پیشنهاد نشده است، تاکنون راهبردي اثرگذار و کلیدي براي ارتقاي پایدار تعهد سازم

ها بر عوامل متعدد تأثیرگذار بر تعهد سازمانی منابع  است و به صورت پراکنده، پژوهش
؛ بازخورد 1)1977استیرز، (انسانی از جمله آزادي عمل، تنوع شغل، بازخورد و هویت شغل

چنین تعهد سازمانی تابعی از  اند، هم متمرکز بوده 2)2004کوان و بنکز، (و تنوع تکالیف
کولبرت (هاي شخصی و عوامل موقعیتی مرتبط با محیط کار، به عنوان مثال، سن ویژگی

 سطح تحصیلات ،5)آنجل و پري(، جنس4)1998هاوکینز، (، سابقه کار3)2000و کوآن، 
  متمرکز شده است6)2002وایت و همکارانش، (و مقیاس شخصی) 1383وند،  زینی(
باشند و ممکن است در هر  سته به زمینه میها واب ؛ اما این یافته)140: 1387امامی،(

رو، مسأله تعهد سازمانی کارکنان نیازمند  سازمانی آثار خاص خود را داشته باشند، از این
باشد که سازمان را بر اساس یک طرح و نقشه از   تر و فراگیر می بررسی عوامل کلیدي

  .پیش تعیین شده در ارتقاي تعهد سازمانی کارکنان، یاري نماید
تازگی مورد توجه  یکی از عوامل مطرح درباره تعهد سازمانی کارکنان که به

المللی براي آن در نظر  نظران حوزه منابع انسانی قرارگرفته و جوایز ملی و بین صاحب
اي راهبردي، جامع و استراتژیک در برخورد با عامل  تواند نقشه  شده است و می گرفته

ضرورت توجه به تعالی منابع انسانی نیز بر . ع انسانی استانسانی قلمداد گردد، تعالی مناب
گذار در رشد و ماندگاري یک  هیچ سازمانی پوشیده نیست، چراکه بخش اصلی و تأثیر

 ،2012اي، . آر. اچ(باشد سازمان، منابع انسانی آن سازمان و توجه به تعالی و رشد آنان می
 به عنوان فرایندي براي ایجاد و ارتقاي تعهد تواند رو تعالی منابع انسانی می   از این .7)2

                                                           
1 - Steers 
2 - Coan and Bonkse 
3 - Coolbert and Coan  
4 - Howkinse 
5 - Anjel and Pery 
6 - Wight et al 
7  - H.R.E 
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البته حرکت به سوي تعالی، خود با مسائل و . سازمانی منابع انسانی، مورد توجه قرار گیرد
تواند به عنوان یک نقشه جامع و آرمانی، در  هاي متعددي روبه رو است، اما می چالش

ها را با توجه و تأکیدي که  نخدمت عامل انسانی در سازمان قرار گیرد و تعهد سازمانی آ
  .تعالی انسانی بر عامل انسانی دارد، دستخوش تغییر نماید

امکان شناخت و تمرکز آگاهانه بر نقاط قوت و  1توانمندسازهاي تعالی منابع انسانی
هاي منابع انسانی را فراهم کرده است و با بهبود عملکرد منابع  نواحی قابل بهبود حوزه

 صفرزاده و همکاران،(دهد اي منابع انسانی را در مسیر تعالی جهت میه ، فعالیت2انسانی
 از میان توانمندسازهاي تعالی منابع انسانی راهبردهاي تعالی منابع انسانی). 1390،263

اي دارند چراکه رهبري و  نقش و جایگاه ویژه) رهبري و استراتژي منابع انسانی(
رایی سایر اقدامات منابع انسانی را جهت استراتژي منابع انسانی است که چگونگی و چ

با توجه به مطالب مطرح شده سؤال اساسی این است که نقش راهبردهاي تعالی . دهد می
هایی که به  دیگر، آیا سازمان منابع انسانی بر تعهد سازمانی وجود دارد؟ به عبارت

 بالایی برخوردارند؟ راهبردهاي تعالی منابع انسانی توجه بیشتري دارند از کارکنان با تعهد
  .گویی به این سؤال انجام شده است پژوهش حاضر نیز با هدف پاسخ

یابی به رؤیایی  کنند، دست چه دیگران تصور می تعالی یعنی مراقبت بیش از آن
چه دیگران در  کنند و برآوردن انتظارات پیش از آن چه دیگران فکر می عملی بیش از آن

نفعان و ایجاد تعادل  تعالی برآورد مستمر انتظارات ذي. 3)2005کانتري، (گیرند نظر می
 میرسپاسی،(هاي اجتماعی سازمان است ها درجهت ارتقاي سطح سرمایه بین منافع آن

تعالی یعنی رسیدن به حد کمال در امر  4)2007(از دیدگاه شارما و تالوارت). 1389،3
هاي برتر  معیارها و شاخصهاي محوري  تعالی منابع انسانی، چارچوبی از ارزش. کیفیت

کند تا با ارزیابی  در تمامی ابعاد منابع انسانی یک سازمان است که به سازمان کمک می
هاي بهبود  ها، فرایندها و نتایج منابع انسانی، نقاط قوت و فرصت ها، رویه مستمر فعالیت

عالی منابع انسانی بنابراین ت. ریزي نمایند ها برنامه خود را شناسایی کرده و براي بهبود آن
ها را در حوزه منابع انسانی  ها و سازمان تواند شرکت چارچوب بسیار مؤثري است که می

                                                           
1 - Human Resources  Excellence Enablers(HRE-Enablers) 
2  -  HR Performance 
3 - Courtney 
4 - Sharma &Talwart 
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راهبردها بخشی ). 10: 1391انجمن مدیریت منابع انسانی،( به سوي تعالی رهنمون سازد
هاي منابع انسانی یک سازمان را  از توانمندسازهاي تعالی منابع انسانی هستند که، حوزه

استراتژي منابع ) 2 ،1رهبري منابع انسانی) 1 :کنند و شامل مایت و یکپارچه میح
 باشد که در پژوهش حاضر مورد بررسی قرار گرفته است و توسط صاحب ، می2انسانی

  .نظران زیادي تأکید شده است 
  

  )1392،73خباره، (راهبردهاي تعالی منابع انسانی): 1(جدول
  استراتژي هاي منابع انسانی  بع انسانیرهبري منا  صاحبنظران/راهبردها

  *  * )1988(دیسنز و رابینز
  *    )1988(کراوتز 
  *  * )1994(آرتور
  *  * )1997(دسلر

    *  )1997(آلریچ 
  *   )2000(بامبرگر و شولم

  *  * 2001(آرمسترانگ 
  *   )1381(میرسپاسی 

  *   )2002(استون
    * )2003(جا و ولیو
  *  * )2003(هندرسون

  *  * )2003.(ام.ام.یس.پی
    * )2004(جانت و چو 

    * )2006(شرم 
  *  * )2008(برکینگ 
  *  *  )2009(فیلیپس 

    *  )2009(گاروال و بارگاوا
  *  * )2010(ام.کیو.اف.اي

  *   )2010(ونگ و همکاران
  *    )2010(9000ایزو 

                                                           
1- HR  Leadership 
2- HR Strategy 
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سانی با هاي منابع ان اي رهبري منابع انسانی نیازمند حرفه: رهبري منابع انسانی
آنان به عنوان عضو تیم ارشد .هاي مختلفی ایفا کنند کیفیت بالاست که بتوانند تقش

توانند موفقیت کسب و  کنند و می مدیریت در تصمیمات کسب و کار مشارکت می
آنان به عنوان رهبران و مدیران واحد منابع انسانی باید هم .کارهاي خود را تضمین کنند

رهبران منابع ). 1388،243 قلیچ لی،  ترجمۀ2009آلریچ،(را باشندگ گرا و هم واقع آل ایده
هاي محوري و استراتژي منابع انسانی  انداز، ارزش هاي متعالی چشم انسانی سازمان

در فرایند تدوین استراتژي کسب و کار مشارکت فعال دارند و . کنند سازمان را تدوین می
انجمن مدیریت منابع (کنند انی ایفا مینقش الگو را در توسعه فرهنگ تعالی منابع انس

  ).1390انسانی،
رهبر منابع انسانی در فرایند طراحی و استقرار استراتژي کسب و کار و استراتژي 
منابع انسانی مشارکت فعال دارد که این فرایند عبارت است از طریق مشارکت فعال در 

استراتژي کسب و کار، فرایند و  1هاي سازمانی انداز و ارزش فرایند طراحی و استقرار چشم
طراحی و استقرار استراتژي منابع انسانی با در نظر گرفتن نیازهاي کارکنان، جامعه و 

سازي منابع انسانی از استراتژي کسب و کار و  نفعان، اطمینان از اطلاع رسانی و آگاه ذي
رار استراتژي استراتژي منابع انسانی، اطمینان از توانمندسازي منابع انسانی براي استق

رهبري منابع ). 1390،270صفرزاده و همکاران، (کسب و کار و استراتژي منابع انسانی
کند  انسانی از اجراي کار و اثربخشی فرایندها و خدمات منابع انسانی اطمینان حاصل می

و بهبود فرایندها و  2نفعان در طراحی که شامل اطمینان از برآورده کردن انتظارات ذي
ابع انسانی، اطمینان از شایستگی مدیران و کارکنان حوزه منابع انسانی براي خدمات من

نفعان از فرایندها و  راهبري فرایندهاي منابع انسانی، اطمینان از شناسایی از انتظارات ذي
وري منابع انسانی در  ریزي براي ارتقاي بهره خدمات منابع انسانی، اطمینان از برنامه

هاي یکپارچه مدیریت منابع  طراحی و استقرار فرایندها و سیستمسازمان و اطمینان از 
  ).228 ،1389قلیچ لی،(باشد هاي اطلاعاتی منابع انسانی می انسانی و سیستم

 کارکنان از طریق 3رهبري منابع انسانی براي افزایش رضایت، انگیزه و تعهد
گویی مناسب به  پاسخهاي در حال تغییر کارکنان و  شناخت و آگاهیاز تقاضاها و خواسته

                                                           
1- Organizational Values 
2- Design 
3- Commitment 
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هاي ادراکی کارکنان، اطمینان از طراحی و  ایشان، اطمینان از پایش مستمر شاخص
انجامد، توسعه  هاي ادراکی کارکنان می که به بهبود شاخص هایی اجراي فعالیت

هاي رهبري مناسب سازمان در راستاي ایجاد انگیزه و جلب مشارکت فعال  سبک
 کند  و حل مسائل سازمان به طور مؤثري ایفاي نقش می1ها گیري کارکنان در تصمیم

  ).271 ،1390صفرزاده و همکاران،(
اصطلاح استراتژي منابع انسانی به عنوان یک فرایند : استراتژي منابع انسانی

عبارت است از مجموعه خاص از اقدامات منابع انسانی که توسط سازمان براي 
ها در برگیرنده طیف  به عبارتی، استراتژيو . شود یابی به اهدافش برداشته می دست

گردند که  ویژه طوري طراحی می هاي منابع انسانی هستند و به کاملی از اهداف و فعالیت
با محیط موجود هماهنگ و سازگار باشند و باعث تقویت خود و هم باعث توسعه محیط 

س، استراتژي منابع پرای). 1391،305؛ به نقل از صفرزاده،1998، 2دایر و هلدر(خود بشوند
اي سازمان  هاي مرتبط با مدیریت سازمان در قالب برنامه انسانی را شامل تمامی فعالیت
استراتژي منابع . داند یابی به اهداف استراتژي سازمان می یافته و منسجم براي دست
هاي متعلق به سیستم منابع انسانی  ها و رویه ها که به سیاست انسانی الگویی از تصمیم

کنیم باید همه توجه  که فرض می اول این. یاز داردکه دو فرض در این تعریف وجود داردن
دوم، بدون توجه . ها به منابع انسانی معطوف شود و نه به وظیفه منابع انسانی به سیستم
توان  هاي درون سازمانی و محیطی و بدون توجه به شرایط اقتصادي نمی به سیاست

؛ ترجمه اعرابی، 2000، 3بامبرگر و شولم(انی را درك کردماهیت استراتژي منابع انس
هاي عمده منابع  هایی درباره هدف هاي منابع انسانی، تصمیم استراتژي). 1384،16

هاي منابع انسانی مشخص  استراتژي. هاست هایی براي تأمین این هدف انسانی و وسیله
هاي مدیریت  ردها و سیاستکنند که سازمان قصد دارد چه اقداماتی را در مورد عملک می

- و نیز با یکدیگر-منابع انسانی انجام دهد و چگونه این موارد باید با استراتژي شرکت
استراتژي منابع انسانی عبارت از ). 62: 2006، 4آرمسترانگ(یکپارچه و منسجم باشند

استراتژي منابع انسانی، هدف و . ایجاد یک دستور کار براي واحد منابع انسانی است
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استراتژي منابع انسانی به .کند  کانون توجه براي واحد منابع انسانی خلق می
هاي منابع انسانی که قصد ایجاد ارزش افزوده براي کسب و کارشان دارند  اي حرفه

هاي واحد منابع انسانی را  چنین مأموریت، چشم انداز و اولویت کند و هم کمک می
هاي منابع  هدف استراتژي). 1388،214 لی،؛ ترجمه قلیچ12009اولریچ، (کند مشخص می

هاست و افزون بر آن  انسانی، فراهم ساختن رهنمودهایی به منظور تدوین و اجراي برنامه
اي را براي انتقال مقاصد سازمان در مورد چگونگی مدیریت منابع انسانی ارائه  وسیله
گیري کند و  شرفت را اندازهسازند تا میزان پی ها سازمان را قادر می این استراتژي. کنند می

 ،2006آرمسترانگ، (به ارزیابی نتایج به دست آمده، با توجه به اهداف مورد نظر بپردازد
هاي متعالی استراتژي منابع انسانی خود را متناسب با مقتضیات درون و  سازمان). 62

هاي  عالیتها و ف ها، برنامه کنند تا سیاست اي طراحی و مستقر می بیرون سازمان به گونه
هاي محوري  انداز، اهداف و استراتژي حوزه مدیریت منابع انسانی در راستاي تحقق چشم

هاي مناسب به  چنین، از روش هم). 1391انجمن مدیریت منابع انسانی،(سازمان باشد
منظور اطمینان از آگاهی و درك استراتژي منابع انسانی توسط مدیران و کارکنان و 

قلی پور، (شود  ي تعهد و انگیزه آنان براي استقرار آن استفاده میچنین حفظ و ارتقا هم
1391، 356.(  

جا که پژوهش حاضر، تعالی منابع انسانی را در ارتباط با تعهد سازمانی مورد  از آن
تعهد . است، درك درست از مفهوم تعهد سازمانی نیز ضروري است بررسی قرار داده

ترین  نی است و به بیان دیگر، یکی از مهمیک نگرش مهم شغلی و سازما 2سازمانی
، 4کوهن( و مدیریت منابع انسانی است3هاي مدیریت، رفتار سازمانی مفاهیم در زمینه

 تعهد سازمانی را به عنوان مشارکت، احساس تعلق و تعیین هویت 5 نینگر.)338 ،2007
آور با  ي الزامتعهد سازمانی نیرو). 568 ،2011نینگر، (داند کارکنان با یک سازمان می

هاي مرتبط با هدف سازمان پیوند  شناختی است که فرد را به مجموعه فعالیت ثبات روان
ترین مطالعاتی که  یکی از مهم:ابعاد تعهد سازمانی). 2006، 6توماس و همکاران(دهد می
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باشد که  می) 1990(یر است از سوي آلن و می در زمینه ابعاد تعهد سازمانی صورت گرفته
. تر است تر و کامل اند جامع ایسه با ابعاد تعهد سازمانی که دیگران به آن پرداختهدر مق

هایی که در  ها و تفاوت شان را مبتنی بر مشاهده شباهت یر مدل سه بعدي آلن و می
  :این ابعاد به شرح زیر است. مفاهیم تک بعدي تعهد سازمانی وجود داشتند، ایجاد کردند

به وابستگی عاطفی کارکنان به سازمان و ماندن با 1تعهد عاطفی: تعهد عاطفی
دلیل این وابستگی ). 2013، 2یو. اس. پی(خواهند بمانند ها می که آن سازمان به دلیل این

دانند و یا احساس  ها و شخصیت خود می این است که آن را جاي مناسبی براي ارزش
د زمانی در خود وابستگی یر معتقدند که یک فر آلن و می. کنند صلاحیت در کار خود می

عاطفی نسبت به سازمان احساس خواهند کرد که اهداف سازمانی را از اهداف خود 
چنین  هم. دانسته و متقاعد شود که سازمان را باید در راه رسیدن به اهدافش یاري کند

دهد که  کنند که تعیین هویت شدن فرد از طریق سازمان زمانی رخ می ها بیان می آن
هاي سازمان سازگار بوده به نحوي که فرد قادر باشد   فردي افراد با ارزشهاي ارزش
  ).1997یر،  آلن و می(سازدهاي سازمان را در خود درونی  ارزش

.  است3یر تعهد مستمر دومین بعد از ابعاد تعهد سازمانی آلن و می: تعهد مستمر
انسته که از ادراك ها تعهد مستمر را صورتی از وابستگی روانی فرد به سازمان د آن

  شود تعریف دهد، ناشی می کارمند از چیزهایی که در صورت ترك سازمان از دست می
 بمانند، ندها مجبور هست که آن تعهد مستمر شامل ماندن در سازمان به دلیل این. اند کرده

هایی که با ترك   تعهد مستمر به آگاهی از هزینه).2013یو، . اس. پی(است تعریف شده
تینگ، تعهد مستمر را ادراك یا آگاهی کارکنان از . شود، اشاره دارد ان همراه میسازم
هاي  گذاري از دست دادن سرمایه: به عنوان مثال(داند هاي ترك سازمان می هزینه

 ). 270 ،2011، 4تینگ(اقتصادي و مشکلات در پیدا کردن شغل جدید
ست که نشان دهنده یک  ا5بعد سوم تعهد سازمانی، تعهد هنجاري: تعهد هنجاري

افرادي که داراي سطح بالایی . نوع احساس تکلیف براي ادامه همکاري با سازمان است
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در مورد . کنند مجبورند در سازمان فعلی باقی بمانند از تعهد هنجاري هستند احساس می
علاوه . این بعد تعهد سازمانی، نسبت به ابعاد دیگر تحقیقات کمتري صورت گرفته است

اند تا این  یر اوریلی، چتمن و رندال از جمله محققانی هستند که تلاش کرده ن و میبرآل
این ). 19 ،2012، 1رهمان و همکاران(بعد از تعهد سازمانی را از ابعاد دیگر مجزا سازند

 شود که فرد احساس کند پاسخ به سرمایه تعهد سازمانی زمانی بیشتر ایجاد می
که فرد به سازمان تعهد  ین نوع از تعهد در حالتیا. هاي سازمان سخت است گذاري 

خدمت و حضور داده کاملاً مشهود است، تعهد هنجاري شامل ماندن در سازمان به دلیل 
تعهد ) 1982( 2وینر. )2013یو، . اس. پی(باشد ها ملزم به ماندن هستند، می که آن این

ها به طریقی که  لیتهنجاري را مجموع فشارهاي هنجاري درونی شده براي انجام فعا
به عبارت دیگر، تعهد هنجاري را . است اهداف و منافع سازمان حاصل شود تعریف کرده

تعهد هنجاري را . دهد به عنوان یک ارزش کلی از وفاداري و وظیفه مورد بحث قرار می
بنابراین . توان با سایر تعهدات مانند ازدواج، خانواده، مذهب و غیره توضیح داد می

به سازمان  3که فرد به محل کار و شغل خود تعهد دارد، یعنی یک تعهد اخلاقی هنگامی
شناختی است که  نقطه مشترك این سه مؤلفه این است که تعهد وضعیتی روان. دارد

کند و در مورد تصمیم بر استمرار و عدم استمرار  ارتباط کارمند را با سازمان ترسیم می
گانه تعهد  یر معتقدند نقطه مشترك ابعاد سه  ومیآلن. عضویت در سازمان دلالت دارد
یر،  آلن و می( و در نتیجه کاهش ترك سازمان استسازمانی پیوند بین فرد و سازمان

طور که در جدول زیر آمده است، سه بعد تعهد سازمانی از جمله تعهد  همان). 1991
  .نظران زیادي تأکید شده است عاطفی، مستمر و هنجاري توسط صاحب
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  )75: 1392خباره، (ابعاد تعهد سازمانی): 2(جدول
  تعهد هنجاري  تعهد مستمر  تعهد عاطفی  صاحب نظران مولفه ها

  *    *  )1981(آنجل و پري
      *  )1982(مودي و همکاران

  *    *  )1988(پنلی و گلد

  *      )1992(رندال و کوتن

  *  *  *  ) 1991(می یر و آلن

    *    )1992(می یر  و استرمن

      *  )1992(مولر

  *  *  *  )1993(جاروس و همکاران

  *  *  *  )2000(باکر

  *  *  *  )2002(فیلد

  *  *  *  )2006(چن

  *  *  *  )2007(پارك

  *    *  )2009(یانگ

  *  *  *  )2009(مایکل

      *  )2010(وینگ

    *    )2011(تینگ

  *  *  *  )2013(یو.اس.پی

  
  

تعهد سازمانی و پژوهشی را تحت عنوان بررسی و تحلیل رابطه بین ) 1389(طالعی
نتایج این پژوهش . است انجام داده) شرکت هوا فضا) (EFQMمدل (تعالی سازمانی

و تعالی سازمانی ارتباط ) عاطفی، هنجاري و مستمر ( نشان داد بین انواع تعهد سازمانی
  . مثبت و معناداري وجود دارد

ها ایفا  چنین نشان داد تعهد سازمانی کارکنان نقش مهمی در تعالی سازمان هم
خواهد کرد و مدیرانی که قصد تعالی سازمان خود را دارند باید تعهد سازمانی کارکنان را 

...) تشویق، نگهداشت(گیري از ابزارهاي مدیریتی مد نظر داشته و در صورت لزوم با بهره
  .سعی در افزایش تعهد سازمانی آنان نمایند

اي تعالی منابع انسانی رابطه در پژوهش خود نشان داد توانمندسازه) 1392(خباره
پژوهشی ) 1389(ملکی و ایزدي. مثبت و معناداري با تعهد سازمانی کارکنان داشته است

هاي تأمین اجتماعی بر اساس الگوي  را تحت عنوان وضعیت توانمندسازها در بیمارستان
صد، خط  در1/46بیمارستان البرز در زمینه معیار رهبري . اند تعالی سازمانی انجام داده
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 15درصد امتیاز بیشتري نسبت به بیمارستان 61 درصد،  فرایندها 6/50مشی و استراتژي
ها و منابع   درصد، مشارکت39/46 خرداد در معیارهاي کارکنان 15خرداد و بیمارستان 

در ) 1389(احسانی .  درصد نسبت به البرز امتیاز بیشتري به دست آورده است5/49
سازي  ی عملکرد واحدهاي منابع انسانی شرکت لوله و ماشینتحقیقی با عنوان ارزیاب

 2/239ایران بر اساس مدل تعالی منابع انسانی به این نتایج رسید که توانمندسازها امتیاز
در این .  امتیاز را کسب کرده اند273)منابع انسانی و سازمانی(چنین در بخش نتایج و هم

 اداراکی منابع انسانی است، بالاترین پژوهش شاخص تعهد سازمانی که یکی از نتایج
  .کسب کرده است) رضایت شغلی، انگیزش(هاي دیگر امتیاز را نسبت به شاخص
در پژوهش خود با ارزیابی معیارهاي توانمندساز مدل ) 1392(مزاري، ابیلی و خباره

هاي آموزشی نشان دادند، جامعه مورد بررسی، در   درمجتمع)EFQM(تعالی سازمانی
ي رهبري و فرایندها و خدمات امتیاز بیشتري نسبت به سایر توانمندسازهاي معیارها

بر اساس منطق ) ره(چنین، مجتمع آموزشی امام خمینی  هم. تعالی کسب نموده است
 خباره، میرکمالی و مزاري.  امتیاز در معیارهاي توانمندساز کسب نموده است331رادار 

ندهاي تعالی منابع انسانی و تعهد سازمانی نیز در پژوهش خود به بررسی فرای) 2014(
پرداخته و نشان دادند فرایندهاي تعالی منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیرگذار 

در پژوهشی خود با بررسی کارکردهاي شاخص ) 1391(صالحی و همکاران. بوده است
که  دندتوانمندساز تعالی سازمانی در آموزش و پرورش شهرستان ساري نشان دا

هاي توانمندساز رهبري، استراتژي منابع انسانی در وضعیت نسبتاً مطلوبی قرار  شاخص
  .دارند

با پژوهشی تحت عنوان تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر تعهد ) 2004 (1چو
هاي استرالیایی نشان دادند بین محیط کاري و  سازمان) دائمی(سازمانی کارکنان اصلی

در پژوهش خود به ) 2009(2بوالیوسار. ازمانی رابطه مثبتی وجود داردرهبري با تعهد س
 مطالعه تعامل و ارتباطات معیارهاي توانمندساز و معیارهاي نتایج در مدل تعالی پرداخته

نتایج تحقیق نشان داد که ارتباط بسیار قوي میان توانمندسازها و نتایجی از جمله . است 
پژوهشی را تحت عنوان رابطه بین )2007 (3سو و دنیزتوتون. تعهد سازمانی وجود دارد
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هدف از این پژوهش تعیین . اند انجام دادهEFQM تعهد سازمانی با مدل تعالی سازمانی 
نتایج این پژوهش . است  بودهEFQMرابطه بین تعهد سازمانی با مدل تعالی سازمانی 

ثبت وجود دارد و  رابطه مEFQMدهد بین تعهد سازمانی و تعالی سازمانی نشان می
 ارتباط بین  مشی، عوامل تعیین کننده دهد رهبري، استراتژي و خط چنین نشان می هم

با پژوهشی ) 2009(1گویندا سامی. هستندEFQM  تعهد سازمانی و مدل تعالی سازمانی
گر در  با عنوان مطالعه عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی عاطفی در میان کارگران دانش

هاي آموزش و توسعه و رهبري با تعهد  د که متغیرهایی مانند، فرصتمالزي، نشان دا
  .عاطفی سازمانی رابطه مثبت و معناداري دارند

  
  مدل مفهومی پژوهش

رهبري و (در پژوهش حاضر به بررسی نقش راهبردهاي تعالی منابع انسانی
 این رو مدل بر تعهد سازمانی کارکنان پرداخته شده است، از) هاي منابع انسانی استراتژي

در . مفهومی پژوهش به شکل زیر ترسیم و مورد بررسی و آزمون قرار گرفته شده است
طور مستقیم بر تعهد  این مدل اثر رهبري منابع انسانی و استراتژي هاي منابع انسانی به

در این مدل، تعهدسازمانی، استراتژي . سازمانی کارکنان مورد ارزیابی قرار گرفته است
نی و رهبري منابع انسانی به عنوان متغیرهاي پنهان و مؤلفه ها و سؤالات آنها منابع انسا

  .به عنوان متغیرهاي مشاهده پذیر منظور شده است
  

  
  
  
  
  
  
  

                                                           
1-Govindasamy 
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  مدل مفهومی پژوهش): 1(شکل
  

  ابزار و روش
. همبستگی از نوع مدل معادلات ساختاري است-روش این پژوهش، توصیفی

 در شرکت 1392این پژوهش شامل کارکنانی است که در سال جامعه آماري 
گیري کوکران و  حجم نمونه با استفاده از فرمول نمونه. اند خودروسازي سایپا شاغل بوده

.  نفر تعیین شده است155، 06/0 و ضریب خطاي 5/0، واریانس95/0با سطح اطمینان
بدین .  استفاده شده است"اي اي چند مرحله گیري خوشه نمونه"در این پژوهش از روش 

هاي مختلف شرکت چهار مدیریت انتخاب و در مرحله  ترتیب که ابتدا از میان مدیریت
بر اساس .  نفر نمونه انتخاب شد155ها   نفر از کارکنان این مدیریت370دوم از میان 

حجم تعیین شده در نمونه آماري، کارکنان مدیریت نیروي انسانی، مدیریت خدمات، 
 نفر تعیین شده 52،14، 46، 43 ایمنی و بهداشت و مدیریت آموزش به ترتیبمدیریت
  .است

F1  

F2  
 

F3  
 

  رهبري منابع انسانی

هاي منابع  استراتژي
  انسانی

  تعهد سازمانی

T1 

T2 
 T3 
 T4 
 
T5 
 
T6 
 
T7 
 
T8 
 
T9  
 T10 
 T11 
 T12 
 

T13 
 

T14 
 

T15 
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  :آوري شده است نامه جمع هاي مورد نیاز در این پژوهش از طریق دو پرسش داده
نامه بر اساس مدل تعالی  این پرسش: نامه راهبردهاي تعالی منابع انسانی پرسش:الف

ساخته شده که دو راهبرد )  1391(ی ایرانانسانی انجمن مدیریت منابع انسان منابع
ضریب آلفاي . دهد رهبري و استراتژي منابع انسانی را مورد ارزیابی قرار می

چنین ضریب آلفاي مؤلفه رهبري  هم. دست آمد ، به)α=94/0(نامه کرونباخ پرسش
جهت . دست آمده است ، به)88/0(، استراتژي منابع انسانی)91/0(منابع انسانی
تحلیل عاملی تأییدي، پس . نامه از اعتبار محتوا و سازه استفاده شد سشبررسی پر

هاي برازش نسبت مجذور خی به  از حذف خطاهاي کوواریانس توسط شاخص
، شاخص )GFI=90/0(، شاخص نیکویی برازش)=χ2/df 1,68(درجه آزادي

 ، جذر میانگین مجذورات خطاي تقریب)=99/0IFI(برازندگی افزایشی
)07/0=(RMSEAو شاخص برازندگی هنجار شده )97/0=NFI ( تأیید شد و

  .نشان داد ابزار از روایی سازه برخوردار است
هاي  گران مشهور به نام نامه توسط پژوهش این پرسش: نامه تعهد سازمانی پرسش: ب

در پژوهش حاضر براي سنجش . طراحی و تدوین شده است) 1991(یر آلن و می
از ) تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاري(انه آنتعهد سازمانی و ابعاد سه گ

، )α=81/0(نامه ضریب آلفاي کرونباخ پرسش. نامه استفاده شده است این پرسش
، تعهد )60/0(چنین ضریب آلفاي مؤلفه تعهد عاطفی هم. دست آمده است به

نامه  جهت بررسی پرسش. دست آمده است به) 75/0(و تعهد هنجاري) 82/0(مستمر
تحلیل عاملی تأییدي، پس از حذف خطاهاي . تبار محتوا و سازه استفاده شداز اع

 هاي برازش نسبت مجذور خی به درجه آزادي کوواریانس توسط شاخص
)1,81χ2/df=(شاخص برازندگی افزایشی ،)97/0IFI=( جذر میانگین مجذورات ،

، )NFI=97/0( ، شاخص برازندگی هنجار شدهRMSEA)=073/0(خطاي تقریب
  . و نشان داد ابزار از روایی سازه برخوردار استتأیید شد

  

  ها یافته
هاي حاصل از پژوهش براساس چارچوب سؤالات مطرح شده مورد بررسی  یافته

قبل از بررسی سؤالات، : اند قرار گرفته و نتایج در چارچوب این سؤالات بیان گردیده
  :نتایج توصیفی پژوهش بیان شده است
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دهندگان در خصوص جنس نشان  ، آمار جمعیت شناختی پاسخدر پژوهش حاضر
دهندگان  از پاسخ%) 7/87( نفر 136دهندگان زن و  از پاسخ%) 3/12( نفر 19دهد که  می

هاي پژوهش  دهندگان بر حسب سن، یافته در خصوص توزیع فراوانی پاسخ. باشند مرد می
تا 41سال،40 تا 36 سال،35  تا31 سال، 30 تا 25حاکی از آن است که افراد داراي سن 

درصد از حجم % 4/8و% 1/18، %1/27، %3/32، %11 سال به ترتیب 50تا46 سال و 45
دهندگان، نتایج نشان  نتایج بررسی سطح تحصیلات پاسخ. اند نمونه آماري را تشکیل داده

  نفر35لیسانس،%) 3/50(نفر78فوق دیپلم، %) 8/14(نفر 23دیپلم، %) 3/12(نفر 19: داد
چنین بررسی وضعیت سابقه خدمت  هم. باشند فوق لیسانس و بالاتر می%) 6/22(

 15 تا 11 سال، 10 تا 6سال، بین 5سابقه خدمت کمتر از : دهندگان نتایج داد که پاسخ
، %3/32، %8/36،% 2/3 سال به ترتیب 25 سال و بالاتر از 25تا 21سال،20 تا 16سال،

 19چنین تعداد  هم. اند ه آماري را تشکیل دادهدرصد از حجم نمون% 9/1و % 9/3، 7/9%
آزمون . اند دهندگان سابقه خدمت خود را مشخص ننموده  درصد از پاسخ3/12نفر معادل
و ) 564/0(اسمیرنوف براي متغیر راهبردهاي تعالی منابع انسانی با مقدار-کولموگروف

 سطح معناداريو ) 791/0(و متغیر تعهدسازمانی با مقدار) 908/0(سطح معناداري 
فرض صفر مبنی بر نرمال بودن توزیع متغیرها را رد ننمود؛ لذا نشان داد این ) 559/0(

اي  با فرض قرار داشتن متغیر در مقیاس فاصله. متغیرها از توزیع نرمالی برخوردار هستند
  . می توان آمار پارامتریک را جهت تحلیل به کاربرد
هاي آن از نظر  ابع انسانی و مؤلفهجهت بررسی وضعیت راهبردهاي تعالی من

جا که نمرات  از آن.  استفاده شد3اي با مقدار آزمون  نمونه کارکنان  از آزمون تی تک
جهت تعیین ) ها  درصد نمره50( به عنوان میانه3 می باشند، عدد 5 تا 1حاصله بین 

 انسانی با نتایج نشان داد، راهبردهاي تعالی منابع. وضعیت متغیرها استفاده شده است
طور معناداري پایین تر  به) 217/0( و سطح معناداري154، درجه آزادي )-86/1(مقدار تی

رهبري منابع انسانی و استراتژي . از حد متوسط بوده و در وضعیت نامطلوبی قرار دارد
تر از حد متوسط بوده و در وضعیت نامطلوبی قرار  منابع انسانی هم به طور معناداري پایین

  .دارند
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گروهی نشان داد، تعهد سازمانی به طور معناداري بالاتر از حد  نتایج آزموت تی تک
تعهد عاطفی و مستمر نیز چنین وضعیتی . متوسط بوده و در وضعیت مطلوبی قرار دارد

  .قرار داشته است) میانگین(اند، اما تعهد هنجاري در وضعیت نسبی داشته
  

 

  3روهی راهبردهاي تعالی منابع انسانی با مقدار آزمونتک گ نتایج آزمون تی): 3(جدول شماره 

  درجه  مقدارتی  میانگین متغیرها
  آزادي

   سطح
  معناداري

  تفاوت
 ها میانگین

  -108/0 217/0 154  -86/1  89/2 انسانی منابع تعالی راهبردهاي
  -133/0  029/0 154  -20/2  86/2 انسانی منابع رهبري
  -076/0  217/0 154  -24/1  92/2 انسانی منابع استراتژي

  232/0 000/0 154  89/4  23/3 تعهدسازمانی
  444/0  000/0 154  05/6  43/3 عاطفی تعهد
  200/0  001/0 154  34/3  20/3 مستمر تعهد
  039/0  508/0 154  633/0  04/3  هنجاري تعهد

  
، بین متغیرهاي پژوهش نشان داد متغیرها و )ضریب پیرسون(ضرایب همبستگی

  . اند کدیگر روابط مثبت و معناداري داشتهها با ی ابعاد آن
  

  ضرایب همبستگی راهبردهاي تعالی منابع انسانی و تعهد سازمانی): 4(جدول
  7  6  5  4  3  2  1  ها متغیر

              1 انسانی منابع تعالی راهبردهاي 1
            1  94/0**  انسانی منابع استراتژي 2
          1  82/0**  96/0** انسانی منابع رهبري 3
        1  47/0**  50/0**  50/0** عهدسازمانیت 4
      1  83/0**  44/0**  48/0**  48/0** عاطفی تعهد 5
    1  19/0*  63/0**  20/0**  22/0**  22/0** مستمر تعهد 6
  1  25/0**  65/0**  81/0**  44/0**  43/0**  46/0**  هنجاري تعهد 7

05/0سطح آلفاي /     * 01سطح آلفاي **   
 

هبردهاي تعالی منابع انسانی بر تعهد سازمانی، از روش به منظور بررسی تأثیر را
  ). 1، نمودار 5جدول(افزار لیزرل استفاده شده است الگویابی معادلات ساختاري و نرم
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  هاي برازش مدل راهبردهاي تعالی منابع انسانی و تعهد سازمانی کارکنان شاخص): 5(جدول
 شاخص
  Χ2/DF  SRMR AGFI GFI RMSEA  NFI  NNFI IFI برازندگی

 دامنه
  1 - 0  0.9<  0.9<  0.08>  0.9<  0.9<  0.05<  5 -1  پذیرش

 مقدار
 محاسبه
  شده

24/1  023/0  93/0  97/0  070/0  98/0  98/0  99/0  

 
هاي برازندگی مانند نسبت  پس از حذف خطاهاي کوواریانس، بررسی شاخص

ی ، شاخص برازندگ)GFI(، شاخص نیکویی برازش)(χ2/dfمجذور خی به درجه آزادي
، شاخص برازندگی RMSEA)(، جذر میانگین مجذورات خطاي تقریب)IFI(افزایشی

دهند که مدل  نشان می) AGFI(و شاخص نیکویی برازندگی تطبیقی) NFI(هنجار شده
  ). 1 و نمودار5جدول ( ها برخوردار است از برازش نسبتاً خوبی، با داده

  

  
 
  
  
  
  
  

  
  

  

 
 
 
 
 

اري راهبردهاي تعالی منابع انسانی و تعهد یابی معادلات ساخت مدل): 1(نمودار
  )ضرایب مسیر(سازمانی



   کارکنان هاي تعالی منابع انسانی بر تعهدسازمانیتبیین نقش راهبرد
   

 

55

 t-value یا همانtجهت بررسی معنادار بودن روابط بین متغیر ها از آماره آزمون 
 بررسی شده، بنابراین اگر میزان 05/0جا که معناداري در سطح خطاي از آن. استفاده شد

تر محاسبه شود، رابطه معنادار   کوچک±1,96از  t-valueمقادیر به دست آمده با آزمون 
باشد   می0,08 محاسبه شده رهبري منابع انسانی و تعهد سازمانی، tمقدار آزمون . نیست

 معنادار نیست اما مقدار تی محاسبه شده بین استراتژي منابع انسانی و 05/0که در سطح 
براساس نتایج .  معنادار است05/0دست آمده است که در سطح   به39/2تعهدسازمانی 
) γ=58/0(توان گفت فقط استراتژي منابع انسانی با ضریب مسیر  یابی می حاصل از مدل

بر تعهد سازمانی کارکنان تأثیرگذار بوده است اما تأثیر رهبري منابع انسانی بر تعهد 
  .سازمانی کارکنان تأیید نشده است

تعالی منابع نکته دیگر مورد توجه پژوهش حاضر، بررسی وضعیت راهبردهاي 
رو، نتایج تحلیل  از این. انسانی و تعهد سازمانی در واحدهاي مختلف، شرکت بوده است

هاي شرکت  راهه نشان داد وضعیت راهبردهاي تعالی منابع انسانی در بخش واریانس یک
از جمله مدیریت نیروي انسانی، آموزش، خدمات و ایمنی و بهداشت با یکدیگر تفاوت 

  .  ندارد) p:440/0(معناداري
  

  
  )راهبردهاي تعالی منابع انسانی(نتایج تحلیل واریانس یکراهه): 6(جدول شماره

  مجموع  تعهدسازمانی
  مربعات

  درجه
  آزادي

  میانگین 
 F  مربعات

  سطح
  داري معنی

 0,440  905/0  93,465  3  280,39  ها گروه بین تفاوت

      103,287  151  15596,276  ها گروه درون تفاوت
        154  15876,671  کل جمع

  
بین تعهد ) p:035/0(شود که تفاوت معناداري با توج به جدول زیر مشخص می

  . هاي مختلف واحد منابع انسانی سایپا وجود دارد سازمانی بخش
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  )تعهد سازمانی(نتایج تحلیل واریانس یکراهه): 7(جدول شماره

  مجموع  تعهدسازمانی
  مربعات 

  درجه
  آزادي 

   میانگین
 F  مربعات

  طحس
  داري معنی

 0,035  2,945  524,494  3  1573,482  ها گروه بین تفاوت

      178,112  151  26538,688  ها گروه درون تفاوت

        154  28112,170  کل جمع

  
، و سطح 07/5ها با مقدار آماره لوین آزمون بررسی همگن بودن واریانس گروه

هاي واحد منابع  بخش(ها وه نشان داد، واریانس متغیر تعهد سازمانی گر002/0معناداري
، از )Post Hoc(ها لذا جهت تحلیل دوتایی تفاوت میانگین گروه. باشد همگن نمی)انسانی
هاي مقایسه  تحلیل. ، استفاده شد)3دانت تی(ها هایی با فرض نابرابري واریانس آزمون

یروي هاي واحد منابع انسانی از جمله مدیریت ن هاي تعهد سازمانی بخش دوتایی میانگین
به شرح ) Dunnett T3(3تی   دانت انسانی، آموزش، خدمات و ایمنی و بهداشت با آزمون

توان گفت تعهد سازمانی کارکنان ایمنی و  بر این اساس می: دست آمده است زیر به
  .  نیروي انسانی، تفاوت معناداري داشته است بهداشت با تعهد سازمانی کارکنان بخش

  
  ): 8(جدول شماره

  )هاي چندگانه مقایسه(هاي متغیر تعهدسازمانی اي دوتایی میانگین مقایسهتحلیل 
  سطح معناداري

)Sig(  
  خطاي انحراف
   استاندارد

  تفاوت
  ها میانگین

  بخش
)J(  

  بخش
)I(  آزمون  

  نیروي انسانی  خدمات  4,86  2,20  0,16
    آموزش  5,21  4,62  0,82
    ایمنی و بهداشت  8,35*  2,92  0,033
  خدمات  نیروي انسانی  -4,86  2,20  0,16
    آموزش  0,35  4,65  1,00
    ایمنی و بهداشت  3,49  2,92  0,80
  آموزش  نیروي انسانی  -5,21  4,62  0,82
    خدمات  -0,35  4,65  1,00
    ایمنی و بهداشت  3,14  5,03  0,98
  ایمنی و بهداشت  نیروي انسانی  -8,35*  2,92  0,033
    خدمات  -3,49  2,97  0,80
    آموزش  -3,14  5,03  0,98
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  گیري بحث و نتیجه
پژوهش حاضر با هدف تبیین نقش راهبردهاي تعالی منابع انسانی و تعهد سازمانی 

نتایج همبستگی نشان داد . است  کارکنان شرکت خودروسازي سایپا، انجام شده
ا تعهد سازمانی کارکنان داشته راهبردهاي تعالی منابع انسانی رابطه مثبت و معناداري ب

، )2014(، خباره، میرکمالی، پورکریمی و مزاري)1392(هاي خباره این نتایج با یافته. است
نواب ) 1391(، صالحی و همکاران)1389(، احسانی)1389(، ملکی و ایزدي)1389(طالعی
نسو و ، توتو)2009(، گوینداسامی)2004(،چو) 2011(و عدنان و همکاران) 2011(و بهاتی

  .سو بوده است ، هم)2005(، بوالیوسار و همکارانش )2007(دنیز 
اي نشان داد، میانگین راهبردهاي تعالی منابع انسانی به طور  نمونه نتایج تی تک

انسانی و استراتژي منابع انسانی نیز  تر ازحد متوسط بوده و رهبري منابع معناداري پایین
) 1389(و احسانی) 1389(ي ملکی و ایزديها در پژوهش. اند چنین وضعیتی داشته

اما تعهد سازمانی . اند راهبردهاي تعالی منابع انسانی دروضعیت نسبتاً مطلوبی قرارداشته
تعهد عاطفی، . به طور معناداري بالاتر از حد متوسط بوده و در وضعیت مطلوبی قرار دارد

هاي نواب و  تایج پژوهشاین نتایج با ن. اند مستمر و هنجاري نیز چنین وضعیتی داشته
از نظر مطلوب بودن وضعیت تعهد سازمانی ) 2011(و عدنان و همکاران) 2011(بهاتی

 25نتایج رگرسیون گام به گام نشان داد، استراتژي منابع انسانی . خوانی دارد کارکنان هم
 که توتونسو و دنیز طور همان. نماید درصد از تعهد سازمانی کارکنان را پیش بینی می

اي در  اند، استراتژي منابع انسانی عامل تعیین کننده در پژوهش خود عنوان نموده) 2007(
  .ارتباط بین تعهد سازمانی، تعالی منابع انسانی و تعالی سازمانی است

هاي منابع انسانی بر  تراتژيیابی معادلات ساختاري حاکی از تأثیر اس نتایج مدل
هاي منابع انسانی بر  ن اساس، نقش استراتژيبر ای. سازمانی کارکنان بوده استتعهد

هاي بوالیوسار  این نتایج با یافته.  تعهدسازمانی کارکنان بیش از پیش تأکید می گردد
که بر ) 1392(و مزاري، ابیلی و خباره) 1391(، صالحی و همکاران)1392(، خباره)2009(

اند  ابع انسانی تأکید داشتههاي من هاي تعالی منابع انسانی از جمله استراتژي توانمندساز
هاي منابع انسانی، نوع نگاه و برخورد شرکت را با عامل انسانی  استراتژي. باشد سو می هم

کند و اولویت توجه به عامل انسانی را نیز در شرکت از نظر مدیران نشان  مشخص می
شرکت، به ها باشد، بدنه  هرگاه در سازمانی استراتژي منابع انسانی از اولویت. دهد می
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/ تر شدن شرکت منابع انسانی توجه بیشتري خواهد نمود و این امر خود زمینه انسانی
که رویکرد سازمان معطوف افراد باشد، طبیعتاً اقدامات  هنگامی. نماید سازمان را فراهم می

ها، خود مبنا و  اي در آن زمینه انجام خواهد شد و هر اقدام مثبتی از طرف سازمان سازنده
.  قابل پذیرشی براي ارتقاي ابعاد تعهد سازمانی را در سازمان فراهم خواهد نمودبستر

شایان ذکر است که اکنون کلاس برخورد با منابع انسانی سیر تحول شگرفی را تجربه 
سرمایه انسانی،  هاي نیروي انسانی، منابع انسانی، کرده است و استفاده از واژه

وندان سازمانی، حاکی از نقش پراهمیت عامل انسانی هاي سازمانی و نهایتاَ شهر گنجینه
ها، استراتژي منابع  دار شرکت هاي اولویت لذا لازم است از استراتژي. هاست در شرکت
  .ها باشد انسانی آن

 نتایج حاکی از عدم تأثیر رهبري منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان بوده است 
تواند معلول و متأثر  که این امر خود می.  استبوده) 2004(هاي چو که مغایر با یافته

 .کند هاي بیشتر در این زمینه را مطالبه می عوامل مختلفی باشد که پژوهش
هاي مختلف  هاي راهبردهاي تعالی منابع انسانی در بخش بررسی تفاوت میانگین

ردهاي راهه نشان داد، وضعیت راهب واحد منابع انسانی با استفاده از تحلیل واریانس یک
هاي واحد منابع انسانی از جمله مدیریت نیروي انسانی،  تعالی منابع انسانی در بخش

. مدیریت آموزش، مدیریت خدمات و ایمنی و بهداشت با یکدیگر تفاوت معناداري ندارد
ها با یکدیگر وضعیت  به عبارت دیگر، راهبردهاي تعالی منابع انسانی در این بخش

هاي مختلف واحد منابع انسانی سایپا  عهد سازمانی کارکنان بخشاما بین ت. مشابهی دارند
نیز نشان داد، ) هاي چندگانه مقایسه(ها تحلیل دوتایی میانگین. تفاوت معناداري وجود دارد

تعهد سازمانی کارکنان بخش ایمنی و بهداشت با مدیریت نیروي انسانی تفاوت معناداري 
طور که   مدیریت ایمنی و بهداشت، همانبر این اساس شرکت سایپا در. داشته است

تواند با  اند می عنوان نموده) 2006(و توماس و همکاران) 2011(، نینگر)2007(کوهن
توجه به ابعاد تعهد سازمانی و بهبود آن، مشارکت، احساس تعلق و تعیین هویت کارکنان 

  .سویی اهداف فردي و سازمانی آنان را موجب شود با سازمان و هم
موجب  هاي پژوهش در جهت ارتقاي تعالی منابع انسانی و به ه به نتایج یافتهبا توج

  :تواند امعان نظر قرارداد آن افزایش تعهد سازمانی کارکنان پیشنهادهاي زیر می
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رو،   منابع انسانی بر تعهدسازمانی تأثیر داشته است از این جا که استراتژي از آن
هاي سازمانی، حرکت  ابع انسانی در بدنه استراتژيجانمایی مفاهیم و فرایندهاي تعالی من

هاي سازمانی خواهد نمود و این امر تعهد  به سوي تعالی را جزء اجتناب ناپذیر فعالیت
استراتژي منابع انسانی رهنمودهایی به منظور تدوین و . سازمانی را ارتقا خواهد بخشید

ل مقاصد سازمان در مورد اي براي انتقا هاست و افزون بر آن وسیله اجراي برنامه
  توان جهت تقویت استراتژي چگونگی مدیریت منابع انسانی است، اقدامات زیر را می

  :منابع انسانی در حرکت به سوي تعالی و تبعاً ارتقاي تعهد سازمانی کارکنان انجام داد
 

هاي منابع انسانی باید به گونه اي تدوین گـردد کـه در خـدمت ارتقـاي                   استراتژي §
سازمانی کارکنان باشد، این امر در صورتی میسر خواهـد شـد کـه اسـتراتژي            تعهد  

منابع انسانی شرکت به تعهد عاطفی، هنجاري و مستمر کارکنـان حـساس بـوده و       
به عبارت دیگر، استراتژي منابع انسانی شرکت باید این نوع تعهدات           . گو باشد   پاسخ

ه و پیگیري نماید چـرا کـه تعهـد و          ها را مطالب    را در افراد پرورش دهد و متعاقباَ آن       
تعالی یک فرایند تعاملی و متقابل بین فرد و سازمان است و هـر دو در قبـال هـم                    

 .باشند گو می مسؤول و پاسخ
هاي مهم منابع انسانی شرکت، ارتقاي تعهد سازمانی کارکنـان از      از جمله استراتژي   §

بـه  . انی شـرکت اسـت   طریق وضع راهبردهاي اثرگذار، حمایتی و مداوم منابع انـس         
هاي منابع انسانی قابلیـت       عبارت دیگر،  بر اساس نتایج پژوهش حاضر،  استراتژي         

رو کیفیـت، کمیـت و اولویـت ایـن           اند، از این    تأثیرگذاري بر تعهد سازمانی را داشته     
 .ها مورد تأکید است استراتژي

برخورد بـا   توسعه تفکر استراتژیک و به عبارتی حرکت از برون به درون شرکت در               §
اي بیشتري نـسبت بـه تعهـد          منابع انسانی؛ چرا که نیروهاي متخصص تعهد حرفه       

هاي منابع انسانی، سبب ماندگاري بیشتر        رو توجه به استراتژي     سازمانی دارند از این   
 .گر در بدنه شرکت خواهد شد نیروهاي دانش

ي تـدوین   در نظر گرفتن مقتضیات درونی و فشارها و تغییرات بیرونی شـرکت بـرا              §
هاي اثرگذار و کاربردي در بدنه شرکت که بتواند ضمن تأثیر بر کارکنـان                استراتژي

  . و ارتقاي تعهد آنان، در راستاي اهداف شرکت نیز قرار گیرد
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هاي متنوع براي حفـظ و ارتقـاي تعهـد و انگیـزه کارکنـان بـراي               استفاده از روش   §
ندمدت هستند و ضروري اسـت      مشارکت در اقداماتی که نیازمند پیگیري و تعهد بل        

  این امر به عنوان یک استراتژي مهم در شرکت قلمداد شود
شناخت و لحاظ کردن نیازهاي آتی و حـال منـابع انـسانی شـرکت، در طراحـی و                    §

فعلـی   نیازهاي به گویی  پاسخ ضمن که اي  گونه به هاي منابع انسانی    تدوین استراتژي 
 .ها در آینده باشد سازمانی آن تعهدقايها، تعهدات متقابل تضمین و زمینه ارت آن

رو، به  از این. تعهد سازمانی کارکنان در پژوهش حاضر، ضعیف ارزیابی شده است
 شکلی مستقیم، پیشنهادهاي زیر خواهد توانست به  منظور ارتقاي سطح تعهد سازمانی به

  :بهبود وضع تعهد سازمانی کارکنان کمک نماید
  عاطفی به سازمان، تمایـل بـراي تعیـین هویـت           تعهد عاطفی صورتی از وابستگی     §

نمودن  دادن فعالیت سازمان است، لذا فراهم       شدن از طریق سازمان و میل به ادامه       
    میـل بـه    شرایطی که کارکنان بتوانند تعلق عاطفی خود را از طریـق وابـستگی و               

ی چنین موجبات تعهد عـاطف      شود، هم   ادامه کار در شرکت تقویت کنند پیشنهاد می       
هـاي مبتنـی بـر        بـودن پـاداش     توان از طریق وضوح شـغلی و منـصفانه          آنان را می  

 .عملکرد نیز فراهم آورد
 در تعهد مستمر، دلیل اصلی ارتباط فرد با سازمان و تصمیم او بـه بـاقی مانـدن در            §

سازمان، تلاش براي حفظ مزایاي حاصل از ارتباط با سازمان اسـت؛ ایـن شـرکت                
و سوپرمارکتی و شایان توجه که فرد نتواند آنان را در خارج            تواند خدمات متنوع      می

هـاي آموزشـی را کـه         هـا و دوره     چنین مهارت   هم. از شرکت تأمین کند، ارائه نماید     
هاي دیگر نباشد، ارائه دهد،   باشد و قابل انتقال به سازمان       مخصوص همان سازمان    

بـه شـرکت     تعهـد آنـان   صورت کارکنان ترك سازمان را پرهزینه دانسته و           تا بدین 
تواند به عنوان     هاي ارتقاي کارکنان نیز می      ایجاد امنیت شغلی و شیوه    . افزایش یابد 
 .هاي قوي براي افزایش تعهد مستمر کارکنان شرکت در نظر گرفته شود محرك

تواند با تفویض اختیار به آنان،        به منظور ارتقاي تعهد هنجاري کارکنان، شرکت می        §
ها، ایجاد رضـایت و انگیـزه از طریـق        گیري  ارکنان درتصمیم ک جلب مشارکت فعال  

گویی مناسـب   هاي در حال تغییر آنان و پاسخ از تقاضاها و خواسته شناخت و آگاهی 
 . ها، تعهد هنجاري کارکنان را ارتقا داد به آن
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 : منابع
ازي س ارزیابی عملکرد واحدهاي منابع انسانی شرکت لوله و ماشین،)1389(احسانی، فوضیه -

پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، . ایران بر اساس مدل تعالی منابع انسانی
 .شناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهران دانشکده روان

، ترجمه سید )راهنماي عمل( مدیریت استراتژیک منابع انسانی،)2006(آرمسترانگ، مایکل -
  .هاي فرهنگی دفتر پژوهش: تهران. 1389محمد اعرابی و امید مهدیه،

رویکرد جدید خلق ارزش و اثربخشی در کسب و (  رهبري منابع انسانی،)2009(آلریچ، دیو -
 سرآمد: تهران. ، ترجمه بهروز قلیچ لی)کار

  .127-144، 1راهبرد،.  تعهد سازمانی و عوامل مؤثر بر آن،)1387(امامی، مصطفی -
قابل دسترس در . ابع انسانیجایزه تعالی من). 1390(انجمن مدیریت منابع انسانی ایران -

 www.iphrd.orgسایت، 
نامه چهارمین دوره جایزه تعالی منابع   ویژه،)1391( انجمن مدیریت منابع انسانی ایران -

  1-44، صwww.iphrd.orgقابل دسترس در سایت، . انسانی
 بررسی تأثیر آموزش رفتار شهروندي سازمانی بر افزایش ،)1388(توکلی، زینب و همکاران -

  105-124، 33چشم انداز مدیریت، شماره .عهد سازمانیت
: مورد(بررسی رابطه توانمندسازهاي تعالی منابع انسانی با تعهد سازمانی، )1392(خباره، کبري -

نامه کارشناسی ارشد، دانشکده  پایان). واحد منابع انسانی شرکت خودروسازي سایپا
  شناسی و علوم تربیتی دانشگاه تهران روان

نشر بیان : تهران. شدن ها در بستر جهانی  سازمان،)1384(االله؛ عالی، مرضیه بیبدعائی، ح -
  .هدایت نور

). ها و کاربردها مفاهیم، نظریه( مدیریت منابع انساي پیشرفته،)1390(صفرزاده و همکاران -
  .دانشگاه تربیت دبیر شهید رجایی: تهران

مطالعه (سازمانی و تعالی سازمانیبررسی و تحلیل رابطه بین تعهد ، )1389(طالعی، محمدرضا -
نامه کارشناسی ارشد دانشکده علوم اجتماعی و  پایان). سازمان صنایع هوا فضا: موردي

  .اقتصادي، دانشگاه پیام نور استان تهران
.  رابطه تعهد سازمانی با نظام ارزشی کارکنان،)1390(عریضی، حمید رضا؛ ملیحه، کاظمی -

 54- 75، )7. (3ی، نامه مشاوره شغلی و سازمان فصل
  سمت: تهران). ها و کاربردها مفاهیم، تئوري(  مدیریت منابع انسانی،)1391(پور، آرین قلی -
  سرآمد: تهران. ریزي و بهبود  تعالی منابع انسانی، ارزیابی، برنامه،)1389(لی، بهروز قلیچ -

http://www.iphrd.org
http://www.iphrd.org
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نمندساز مدل تعالی  ارزیابی معیـارهاي توا،)1389(مزاري، ابراهیم؛ ابیلی، خدایار؛ خباره، کبري -
مجتمع آموزشی امام خمینی : مطالعه موردي(هاي آموزشی  در مجتمع)EFQM(سازمانی 

  اولین کنفرانس ملی حسابداري و مدیریت، تهران). ره
 طراحی مدل تعالی منابع ،)1389(میرسپاسی، ناصر؛ طلوعی، عباس؛ معمارزاده، غلامرضا -
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