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Abstract
Purpose: Effective and efficient human resource management is 
critical to the success of any organization. Meanwhile, improving 
employee performance is one of the main concerns of organizations  
in the public sector.
Methodology: The aim of this study is to design a high commitment 
human resource management (HC-HRM) model among the employees 
of the 14 regions of Education Department in Qazvin Province. The  
statistical sample consisted of 260 employees who were selected  
according to the Morgan table. The present study was of a survey 
type. Data analysis was performed by applying structural equation 
modeling and Smart PLS2 software. 
Findings: Research results show that perceived high commitment  
human resource management directly and positively affects individual 
performance. In addition, research findings indicate that the variables of 
work engagement, professional commitment, and perceived organizational 
support play a role in the relationship between high commitment human 
resource management and individual performance as mediators. 
Originality/ Value: No doubt, the findings of this study enhance the 
knowledge of high commitment human resource management; besides, 
by modeling perceived high commitment human resource management 
at individual level, it helps create a new knowledge domain in the  
related literature.

Keywords:  High Commitment Human Resource Management (HC-HRM), 
Individual Performance, Ability-Enhancing Practices, Motivation-
Enhancing Practices, Opportunity-Enhancing Practices.
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چکیده:
هدف: مدیریت موثر و کارامد منابع انسانی برای موفقیت هر سازمان حیاتی است. ارتقای 
عملکرد کارکنان یکی از دغدغه های اصلی سازمان ها در بخش دولتی است. پژوهش حاضر 
با هدف طراحی مدل مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا در میان کارکنان آموزش  و پرورش 

استان قزوین و مناطق 14گانۀ آن انجام  می شود.
طرح/ روش شناسی پژوهش/ رویکرد: نمونه آماری مطابق جدول مورگان 260 نفر 
انتخاب گردید. پژوهش حاضر از نوع پیمایشی است. تجزیه وتحلیل داده ها به روش مدلسازی 

معادلات ساختاری با نرم افزار Smart PLS2 انجام شده است.
یافته ها: نتایج پژوهش نشان می دهد که مدیریت منابع انسانی متعهدانه ادراک شده به طور 
مستقیم و مثبتی بر عملکرد فردی اثرگذار است. در ضمن، یافته ها نشانگر آن است که 
متغیرهای التزام کاری، تعهد حرفه ای، و حمایت سازمانی ادراک شده در روابط بین مدیریت 

منابع انسانی متعهدانه ادراک شده و عملکرد فردی در نقش میانجی ظاهر می شوند. 
متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت  بین  رابطه  دارد  پژوهش تلاش  این  اصالت:  ارزش/ 
بین  روابط  از  جامع تری  مدل  تا  دهد  قرار  بررسی  مورد  را  فردی  عملکرد  بر  ادراک شده 
متغیرها کسب نماید. بی شک، نتایج این پژوهش در ارتقای دانش مدیریت منابع انسانی 
متعهدانه تعیین کننده است. یافته های این پژوهش با مدلسازی مدیریت منابع انسانی متعهدانه 

ادراک شده در سطح فردی، حوزه دانش جدیدی را در ادبیات موضوع مطرح می سازد.

کلیدواژهها:  مدیریت منابع انسانی متعهدانه، عملکرد فردی، اقدام های 
تواناسازی، اقدام های انگیزه سازی، اقدام های فرصت سازی.

انسانی عنوان مقاله: منابع  مدیریت  آثار  تبیین  مدل 
متعهدانه
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بررسی می کنند که چرا  راهبردی  انسانی  منابع  مدیریت  در  پژوهشگران  دو دهه گذشته،  از 
اگرچه  می یابند.  دست  خود  اهداف  به  انسانی  منابع  شیوه های  از  استفاده  با  سازمان ها  چگونه  و 
است،  متمرکز  انسانی  منابع  فردی  شیوه های  تاثیر  بر  سنتی  انسانی  منابع  مدیریت  پژوهش های 
دیدگاه راهبردی در پژوهش مدیریت منابع انسانی بر بسته های شیوه های منابع انسانی، اغلب به 
عنوان سیستم های کارامد با کارایی بالا، سیستم های کاری با مشارکت بالا، و سیستم های کاری 
با تعهد بالا تاکید دارد. یک جنبش رو به رشد از پژوهش های حوزۀ مدیریت منابع انسانی راهبردی 
دانش،  افزایش  برای  انسانی  منابع  مدیریت  شیوه های  سیستم های  از  استفاده  که  می دهد  نشان 
مهارت ها و توانایی ها، و انگیزه و فرصت کارکنان برای مشارکت با پیامدهای مثبتی مانند تعهد 
بیش تر، جابه جایی کم تر، بهره وری با کیفیت بالاتر، عملکرد بهتر خدمات، بهبود عملکرد ایمنی، 
و عملکرد مالی بهتر همراه است )Jiang et al., 2012(. در دهه گذشته، شواهد نشان می دهد 
که رابطه مثبتی بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی وجود دارد. این شواهد از »اعتقاد 
عقلانی« به شدت حمایت می کند، زیرا بهبود نحوه مدیریت افراد به طور اجتناب ناپذیری به بهبود 
ارتباط بین مدیریت منابع  عملکرد شرکت منجر می شود. رویکرد غالب مورد استفاده در بررسی 
انسانی و عملکرد، مدیریت منابع انسانی را به عنوان یک مجموعه  ایده آل از شیوه ها مورد توجه 
قرار می دهد. این شیوه ها به روشنی با نام شیوه های »عملکرد بالا«، »تعهد بالا« یا »مشارکت بالا« 
در نظرگرفته می شوند، زیرا به نظر می رسد ذخایر استفاده نشده از »منابع انسانی« با افزایش تعهد و 

.)Gould-Williams, 2004( مشارکت کارکنان آزاد می شود
عملکرد اصلی مدیریت سازمانی مدرن، مانند افزایش توانایی و انگیزه کارکنان، بیشینه کردن رضایت 
شغلی و عملکرد سازمانی است )Kang & Kang, 2016(. افراد در سازمان ها به طور فزاینده ای به عنوان 
یک منبع کلیدی برای ایجاد ارزش شناخته می شوند. به طور خاص، جذب و حفظ کارکنان با دانش بالا، 
که دارای سطوح عملکرد بسیار بالا هستند، می تواند به طور قابل توجهی بر اثربخشی سازمان اثر بگذارد. 
پژوهشگران معتقدند حفظ و نگهداری عملکرد برتر بر کارایی سازمانی اثر می گذارد، زیرا انتقال آن ها 
نه تنها هزینه های جایگزینی را افزایش می دهد، بلکه موجب کاهش روحیه سازمانی می شود. با توجه به 
رقابت جهانی مبتنی بر دانش، به نظر می رسد که اهمیت حفظ عملکرد برتر به دلیل تهدید بالقوه انتقال 
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.)Kwon et al., 2010( دانش ارزشمند توسط اعضای برتر به سازمان های رقیب تقویت می شود
منافع شدید در زمینه مدیریت منابع انسانی در مورد این که چگونه مدیریت منابع انسانی می تواند 
ارزش سازمان را افزایش دهد، به تمرکز بیش تر بر سیستم های کاری با عملکرد بالا منجر می شود. 
برای  پژوهش های موجود  در  به تجدیدنظر  نیاز  فزاینده ای در مورد  به طور  در عین حال، مفسران 
رفع برخی از ضعف های روش شناختی در این حوزه می پردازند. یک مسئله این است که بسیاری 
از مدل های مدیریت منابع انسانی و عملکرد شرکت بر پایه فرضیه های نظری درباره نتایج برخی از 
شیوه های مدیریت منابع انسانی به جای مشاهده های تجربی مبتنی هستند. گِست )1997(، همچنین 
از دیدگاه کارکنان در این بحث همراه با متغیرهای رایج سطح سازمانی استفاده می کند. مدیریت منابع 
انسانی اثربخش برای موفقیت هر سازمانی حیاتی است. کیفیت منابع انسانی سازمان، احساس افراد 
از برخورد عادلانه، تعهد کارکنان به سازمان، اشتیاق و رضایت آن ها از شغل و تجربیاتشان، همه بر 
بهره وری سازمان، خدمات مشتری، شهرت سازمان و بقای آن اثرگذارند )Renz, 2016(. در عصر 
جهانی شدن و پیشرفت سریع فناوری، سرمایه انساني  به عنوان مهم ترین سرمایه سازمان ها قلمداد 
می شود. سرمایه انساني مجموعه اي از مهارت ها، دانش، و ویژگی های عمومي افراد در سازمان است 
.)Hitt et al., 2006( که مي تواند نشان دهنده ظرفیت انجام کار امروز و ظرفیت بالقوۀ کار فردا باشد

عملکرد فردی یک معیار سنجش مرتبط و اغلب مورد استفاده در محیط حرفه ای است. در 
روان شناسی  و  حرفه ای،  بهداشت  مدیریتی،  زمینه های  در  زیادی  پژوهش های  گذشته،  دهه های 
در  است.  شده  انجام  فردی  عملکرد  اثرهای  و  پیش بینی ها  کشف  برای  سازمانی  ـ  صنعتی 
تعریف ساختار عملکرد فردی و درک ساختار اصلی آن صورت گرفت  به   ادامه، توجه بیش تری 
)Rotundo & Sackett, 2002; Dalal, 2005(. بنابراین، تعریف روشن و چارچوب نظری عملکرد 

کار فردی، یک پیش شرط برای اندازه گیری معتبر از ساختار است.
در این پژوهش، تمرکز ما بر درک کارکنان مدیریت منابع انسانی متعهدانه است که به طور 
می پردازد  تعهد(  )یعنی  فردی  نگرش های  اثر  با  سازمانی  اثربخشی  افزایش  منظور  به   خاص 
انسانی  منابع  مدیریت  بین  رابطه  دارد  تلاش  پژوهش  این   .)Boon & Kalshoven, 2014(

بین  از روابط  تا مدل جامع تری  قرار دهد  بررسی  را مورد  بر عملکرد فردی  ادراک شده  متعهدانه 
متغیرها کسب نماید. بی شک، نتایج این پژوهش در ارتقای دانش مدیریت منابع انسانی متعهدانه 
تعیین کننده است. یافته های این پژوهش با مدلسازی مدیریت منابع انسانی متعهدانه ادراک شده در 

سطح فردی، حوزه دانش جدیدی را در ادبیات موضوع مطرح می سازد.
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مدیریت منابع انسانی متعهدانه

سازمان های  در  متعهدانه2  انسانی  منابع  مدیریت  خصوص  در  گسترده  ادبیات  برخلاف 
است  محدود  بسیار  دولتی  سازمان های  در  صورت گرفته  پژوهش های  خصوصی،   بخش 
)Farnham & Giles, 1996; Boyne et al., 1999; Hays & Kearney, 2001(. هرچند در 

آموزش  بر  تاکید  اما  می شود،  تاکید  انسانی  منابع  اقدام های  استانداردسازی  بر  دولتی  سازمان های 
کارکنان، امنیت شغلی، و شایسته سالاری معرف نوعی مدیریت منابع انسانی متعهدانه در بخش دولتی 
است. بنابراین، انتظار می رود که چنین سیستم هایی به تربیت کارکنان متعهد و باانگیزه منجر شود، اما 
 .)Osborne & Pasterik, 1997; Boyne, 2002( این چیزی نیست که در عمل مشاهده می شود
شاید یک دلیل، این گفته باشد که رفتار حمایتی بیش  از حد به نوعی به تنبلی کارکنان منجر شده 
است. دلیل دیگر این مغایرت را باید در اقدام های عملی منابع انسانی جستجو کرد که با وجود تاکید 
قانونی بر آموزش، شایسته سالاری و مانند این ها در عمل اقدام های صوری در مدیریت منابع انسانی 
باشند. در  انسانی متعهدانه فاصله زیادی داشته  از مدیریت منابع  باعث شده است که سازمان ها 
ضمن، وجود خط مشی های استانداردسازی در زمینه مدیریت منابع انسانی به این معنا نیست که در 
عمل تمامی سازمان های دولتی از سیستم واحدی در مدیریت منابع انسانی استفاده می کنند. برای 
مثال، سیستم های مدیریت منابع انسانی در سازمان های دولتی با مقررات استخدامی خاص بیش تر 
سیستم های  از  یکی  متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت   .)Boyne et al., 1999( هستند  شبه بازار 
با  و فرصت سازی  انگیزه سازی،  تواناسازی،  آن خط مشی های  در  است که  انسانی  منابع  مدیریت 
رویکرد افزایش تعهد کارکنان تدوین و به اجرا گذاشته می شود. پفر و جفری3 )1998(، در تبیین 
مفهوم مدیریت منابع انسانی متعهدانه آن را رابطه استخدامی بلندمدت تعریف می کنند که ویژگی 
مهم آن احساس امنیت استخدامی است. مهم ترین تعاریف ارائه شده در مورد مدیریت منابع انسانی 

با تعهد بالا به شرح جدول )1( است.

1. متن این بخش توسط ویراستار کوتاه شده است.
2. High Commintment Human Resource Management )HC-HRM(
3. Pfeffer & Jeffrey
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جدول1:تعاریفمدیریتمنابعانسانیمتعهدانه

تعاریفمنبعردیف

مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا در مورد شکل دادن رفتار و نگرش کارکنان با توسعه آرتور1 )1994(1
روابط روانی بین اهداف سازمانی و فردی به منظور افزایش کارایی و بهره وری است.

شیوه هایی که یک راهبرد تعهد بالا را نشان می دهند شامل هر مجموعه ای از سیاست ها وایتنر2 ) 2001(2
و روش های مدیریت منابع انسانی می شود که بر تعهد کارکنان تاثیر می گذارد.

بون و کالشون 3
)2014(

هدف اقدام های مدیریت منابع انسانی تعهدمحور ایجاد شرایطی است که به 
کارکنان بفهماند سازمان به خواسته ها و نیازهاي آن ها توجه می کند تا کارکنان به 
اهداف سازمان متعهد شوند و براي تحقق اهداف سازمان سرسختانه تلاش کنند.

4
دتا و همکاران 

)2005(3 و سان و 
همکاران )2007(4

سیستم مدیریت منابع انسانی متعهدانه به عنوان مجموعه ای از شیوه های 
منسجم تعریف می شود که بر توسعه مهارت ها، افزایش انگیزه، و ارائه 

فرصت ها به منظور شرکت در تصمیم گیری تمرکز می کنند.

سنجش مدیریت منابع انسانی متعهدانه 

سیستم مدیریت منابع انسانی متعهدانه در سطح فردی را می توان بر مبنای ادراک کارکنان 
و  انگیزه سازی،  فرصت سازی،  خط مشی های  حد  چه  تا  این که  از  ادراک  داد.  قرار  سنجش  مورد 
تواناسازی در اقدام های منابع انسانی برای تربیت نیروی انسانی با تعهد بالا مد نظر قرار گرفته است 
)Sun et al., 2007(. پریتو و پیلار پرز سانتانا5 )2012(، با استفاده از چارچوب توانایی، انگیزش، 

و فرصت )AMO(6، مدیریت منابع انسانی متعهدانه ادراک شده را بر مبنای ابعاد سه گانه به شرح 
جدول )2( مورد سنجش قرار می دهند.

1. Arthur 
2. Whitener 
3. Datta et al.
4. Sun et al.
5. Prieto & Pilar Pérez Santana
6. Ability, Motivation, and Opportunity-Enhancing )AMO( 
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)Prieto & Pilar Pérez Santana, 2012(جدول2:ابعادومولفههایسنجشمدیریتمنابعانسانیمتعهدانه

مولفههاابعادسازه

مدیریت منابع انسانی 
متعهدانه ادراک شده

)HC-HRM(

اقدام های تواناسازی
)Ability-Enhancing Practices(

بکارگماری گزینشی، امنیت استخدامی، و 
آموزش و بهبود گسترده.

اقدام های انگیزه سازی
)Motivation-Enhancing Practices(

ارزیابی عملکرد توسعه ای، پرداخت مبتنی 
بر عملکرد، و جبران خدمات رقابتی.

اقدام های فرصت سازی
)Opportunity-Enhancing Practices(

استقلال عمل، مشارکت در تصمیم گیری، 
و وظایف کاری منعطف.

مدلمفهومیپژوهش

با توجه به مبانی نظری مدیریت منابع انسانی متعهدانه، و با در نظرگرفتن پیشینه پژوهش، 
می توان پیامدهای سیستم مدیریت منابع انسانی متعهدانه را به شرح شکل )1( کسب نمود. آثار 
این سیستم را می توان در قالب سه دسته متغیرهای سطح فردی، سطح گروهی، و سطح سازمانی 

دسته بندی کرد. به علاوه، برخی از متغیرها در نقش میانجی ظاهر می شوند.

 روابط متغیرها منبع ردیف
   تأثیر قرارداد روانی بر عملکرد فردي  )2010( و همکاران 2یانگ جینگ 15
   تأثیر امنیت شغلی بر عملکرد فردي )2016و همکاران ( 3ما 16
 تأثیر التزام کاري بر عملکرد فردي )2015( 4احمد زاکی 17
 تأثیر انگیزه بر عملکرد فردي  )2014( 5شهزادي 18
 اي بر عملکرد فرديتأثیر تعهد حرفه )2007، موشاوي و نگوین (6برایان 19
 تأثیر تلاش فردي بر عملکرد   )2018و تودیسکو ( 7تومو 20

 
 پژوهش مفهومی مدل

توان پیامدهاي سیستم مدیریت منابع انسانی با توجه به مبانی نظري مدیریت منابع انسانی متعهدانه، و با در نظر گرفتن پیشینه پژوهش، می
در قالب سه دسته متغیرهاي سطح  توانمیشود، آثار این سیستم را که در جدول دیده می طورهمانزیر احصا کرد.  نمودار شرحمتعهدانه را به 

 می شوند.  ظاهر، برخی از متغیرها در نقش میانجی علاوهبهکرد.  بنديدستهفردي، سطح گروه و سطح سازمانی 
 

 
 منابع انسانی متعهدانه آثار مدیریت  مفهومی . مدل1نمودار

 

عملکرد فردي بین آنها نقش  و در متمرکزشدهشود، مطالعات گذشته بر پیامدهاي مدیریت منابع انسانی متعهدانه در نمودار دیده میکه  طورهمان
  با توجه به مدل مفهومی پژوهش، فرضیه هاي پژوهش به شرح زیر احصاء شده است:  است. برجسته

 هاي پژوهشفرضیه
 بر عملکرد فردي تاثیرگذار است.  ك شده)ا(ادر : مدیریت منابع انسانی متعهدانه1فرضیه 
 بر عملکرد فردي تاثیرگذار است.استرس شغلی  از طریق: مدیریت منابع انسانی متعهدانه 2فرضیه 
 بر عملکرد فردي تاثیرگذار است. تعهد سازمانی از طریقمدیریت منابع انسانی متعهدانه : 3فرضیه 
 بر عملکرد فردي تاثیرگذار است. ياتعهد حرفه از طریقمدیریت منابع انسانی متعهدانه : 4فرضیه
 بر عملکرد فردي تاثیرگذار است. رضایت شغلیاز طریق مدیریت منابع انسانی متعهدانه  :5فرضیه 

                                                                                                                                                                                                            
1 Ferris 
2 Yongjing et al. 
3 Ma, et al. 
4 Ahmed Zaki  
5 Shahzadi  
6 Bryant, Moshavi, & Nguyen 
7 Tomo & Todisco 

شکل1:مدلمفهومیآثارمدیریتمنابعانسانیمتعهدانه
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همان طور که در شکل )1( دیده می شود، مطالعات گذشته بر آثار مدیریت منابع انسانی متعهدانه 
متمرکز شده و در میان آن ها نقش عملکرد فردی برجسته بوده است. با توجه به مدل مفهومی 

پژوهش، فرضیه های پژوهش ارائه می شود: 

فرضیههایپژوهش

H1: مدیریت منابع انسانی متعهدانه بر عملکرد فردی اثر مثبت و معنادار دارد. 

و  مثبت  اثر  فردی  عملکرد  بر  استرس شغلی  از طریق  متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت   :H2

معنادار دارد. 
و  مثبت  اثر  فردی  عملکرد  بر  سازمانی  تعهد  طریق  از  متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت   :H3

معنادار دارد.
و  مثبت  اثر  فردی  عملکرد  بر  حرفه ای  تعهد  طریق  از  متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت   :H4

معنادار دارد.
و  مثبت  اثر  فردی  عملکرد  بر  شغلی  رضایت  طریق  از  متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت   :H5

معنادار دارد.
H6: مدیریت منابع انسانی متعهدانه از طریق حمایت سازمانی ادراک شده بر عملکرد فردی اثر 

مثبت و معنادار دارد.
H7: مدیریت منابع انسانی متعهدانه از طریق التزام کاری بر عملکرد فردی اثر مثبت و معنادار 

دارد.
اثر مثبت و  بر عملکرد فردی  انگیزه کارکنان  از طریق  انسانی متعهدانه  H8: مدیریت منابع 

معنادار دارد.
H9: مدیریت منابع انسانی متعهدانه از طریق تلاش فردی بر عملکرد فردی اثر مثبت و معنادار 

دارد.
H10: مدیریت منابع انسانی متعهدانه از طریق انگیزه کارکنان بر عملکرد فردی اثر مثبت و 

معنادار دارد.

روششناسیپژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی-همبستگی است. 
برای بررسی مدل و آزمون فرضیه ها از مدلسازی معادلات ساختاری مبتنی بر PLS استفاده شده است، 
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به دلیل آن که واحد تحلیل در این پژوهش فرد است. همچنین سیستم مدیریت منابع انسانی متعهدانه 
به صورت ادراک شده مورد سنجش قرار گرفته است. جامعه آماری این پژوهش کلیه کارکنان رسمی 
آموزش  و پرورش استان قزوین و مناطق 14گانه آن است. کل جامعه آماری 153 نفر زن و 664 
نفر به عنوان نمونه آماری  با توجه به جدول مورگان 260  نفر مرد و در مجموع 817 نفر هستند. 
انتخاب گردیدند. ابزار گردآوری داده ها در پژوهش حاضر پرسشنامه است. داده های پژوهش از سنجش 
 مدیریت منابع انسانی متعهدانه ادراک شده )Prieto & Pilar Pérez Santana, 2012(، عملکرد فردی 
 ،)Keller, 1994; Kang & Kang, 2016( شغلی  استرس   ،)Koopmans et al., 2014(

 تعهد سازمانی )Meyer & Allen, 1997(، تعهد حرفه ای )Jauch et al., 1978(، قرارداد روانی 
انگیزه   ،)Price, 1997( شغلی  رضایت   ،)Price, 1997( شغلی  امنیت   ،)Rousseau, 2000(

کارکنان)Cruz et al., 2009(، حمایت سازمانی ادراک شده )Eisenberger et al., 1986(، التزام 
گردآوری شده   )Brown & Leigh, 1996( )Schaufeli et al., 2001(، و تلاش فردی  کاری 
است. با توجه به مدل های سنجشی پیشگفته، ابعاد و مولفه های متغیرهای پژوهش به شرح جدول )3( 

به دست می آید.
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جدول3:ابعادومولفههایسنجشمتغیرهایسطحفردی

ابعادومولفههایسنجشمنبعمتغیر

عملکرد فردی
 Individual(
)Performance

)Koopmans et al., 
2014(

1. عملکرد کاری )Task Performance(: کیفیت کار، برنامه ریزی و سازماندهی کار، نتیجه گرا بودن، اولویت بندی، و کارامدی.
2. عملکرد زمینه ای ـ بین کارکنانی )Contextual Performance – Interpersonal(: ابتکار عمل، پذیرش و یادگیری 

از بازخورد، همکاری با دیگران، و ارتباطات اثربخش.
3. عملکرد زمینه ای ـ سازمانی )Contextual Performance – organizational(: مسئولیت پذیری، مشتری مداری، خلاق 

بودن، و تقبل وظایف کاری چالش برانگیز.
4. رفتار کاری زیان بخش )Counterproductive Work Behavior(: نمایش منفی بیش از حد، رفتار سازمانی آسیب زا، 

دگرآزاری، و اشتباه های عمدی.

استرس شغلی
)Job Stress(

)Keller, 1984; Kang 
& Kang, 2016(

- من در انجام وظایف شغلی دچار تنش می شوم.
- برخی از جنبه های کاری من منبع ناامیدی هستند.

- انجام وظایف شغلی من دردسرهای زیادی به همراه دارد.
- من معمولاً در کارم احساس فشار می کنم.

تعهد سازمانی
 Organizational(

)Commitment

)Meyer & Allen, 
1997(

:)Affective Commitment( 1. تعهد عاطفی
- از بحث کردن درباره سازمانم با افراد خارج از سازمان لذت می برم.

- واقعاً مسائل این سازمان را مسائل خودم می دانم.
- احساس تعلق قوی نسبت به این سازمان دارم.
:)Continuous Commitment( 2. تعهد مستمر

- ماندن در این سازمان برایم ضرورت دارد.
- ترک سازمان در آینده نزدیک برای من بسیار پرهزینه خواهد بود.

- یکی از پیامدهای ترک سازمان برای من کمبود سازمان هایی است که بتوان جایگزین این سازمان کرد.
:)Normative Commitment( 3. تعهد تکلیفی

- حتی اگر شغل بهتری به من پیشنهاد شود، احساس می کنم که ترک این سازمان صحیح نیست.
- یکی از دلایل اصلی ادامه کارم با این سازمان آن است که به اعتقاد من وفاداری مهم است. بنابراین، خود را ملزم 

می دانم در این سازمان باقی بمانم.
- رفتن از یک سازمان به سازمان دیگر برایم به منزلۀ یک عمل غیراخلاقی است.
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ادامهجدول3:ابعادومولفههایسنجشمتغیرهایسطحفردی

ابعادومولفههایسنجشمنبعمتغیر

تعهد حرفه ای
 Professional(
)Commitment

)Jauch et al., 1978(

- من در حرفۀ خودم از دانش و مهارت های لازم استفاده می کنم.
- من در پی افزایش دانش رشته خودم هستم.

- تلاش می کنم با همکارانی با شایستگی فنی بالا کار کنم. 
- من در انجام وظایف شغلی به دنبال ساختن شهرت حرفه ای هستم. 

- من روی مسائل سخت و چالش برانگیز حرفه خودم کار می کنم.
- من تلاش می کنم ایده های جدیدی را در حرفه خود خلق کنم.  

قرارداد روانی
 Psychological(

)Contract

)Rousseau, 2000; 
Rousseau & Schalk, 

2000(

- سازمان برای تامین انتظارات کارکنان به طور مستقیم قول می دهد.
- سازمان به تعهدهای خود در مورد من عمل می کند.

- سازمان به قول های داده شده به من عمل می کند.
- سازمان برای تامین حقوق مکفی قول های غیرمستقیم می دهد. 

- من به تعهدهای خود در مورد سازمان عمل می کنم.
- من به قول های خود در مورد سازمان عمل می کنم.

امنیت شغلی
)Job Security()Price, 1997(

- مطمئن هستم تا زمانی که بخواهم بتوانم برای این سازمان کار کنم.
- شغل من امن است.

- اگر شغل فعلی من حذف شود، شغل دیگری در این سازمان به من پیشنهاد خواهد شد.

حمایت سازمانی 
ادراک شده
)POS(

)Eisenberger et al., 
1986(

- سازمان به عقاید من اهمیت می دهد.
- سازمان به رفاه من اهمیت می دهد.

- سازمان قویاً اهداف و ارزش های مرا در نظر می گیرد.
- سازمان در جهت رفع مشکلات فردی کمک کننده است.

- سازمان اشتباه های سهوی مرا نادیده می گیرد.
.)R( اگر فرصت داده شود، سازمان از ابتکارهای من بهره مند خواهد شد -

.)R( سازمان چندان به من بها نمی دهد -
- اگر من به لطف خاصی نیاز داشته باشم، سازمان مایل است به من کمک کند.
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ادامهجدول3:ابعادومولفههایسنجشمتغیرهایسطحفردی

ابعادومولفههایسنجشمنبعمتغیر

التزام کاری
 Work(

)Engagement

)Schaufeli et al., 
2001(

)Vigor( 1. شور و حرارت
- من در کارم احساس انرژی زیادی دارم.

- من در کارم احساس قوی و شور و حرارت زیادی دارم.
- هنگامی که صبح بیدار می شوم، احساس خوبی برای رفتن به کار دارم.

- من می توانم در مدت زمان بسیار طولانی کار کنم.
- من در کارم از لحاظ ذهنی بسیار انعطاف پذیر هستم.

)Dedication( 2. بها دادن به شغل
- من کارهایی را که پر از معانی و هدف باشد انجام می دهم. 

- من در مورد کارم مشتاق هستم.
- کارم به من الهام می بخشد.

- من به کارهایی که انجام می دهم افتخار می کنم.
- به نظرم کارم چالشی است. 

)Absorption( 3. مجذوب شدگی
- وقتی کار می کنم، زمان به سرعت می گذرد. 

- وقتی کار می کنم، همه چیز را در اطرافم فراموش می کنم.
- وقتی به شدت کار می کنم خوشحال می شوم.

- من در کارم غوطهور هستم.
- وقتی کار می کنم از حواشی دور می شوم.

- برایم دشوار است که خودم را از کارم جدا کنم.
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ادامهجدول3:ابعادومولفههایسنجشمتغیرهایسطحفردی

ابعادومولفههایسنجشمنبعمتغیر

انگیزه کارکنان
 Employee(
)Motivation

)Cruz et al., 2009(

)Extrinsic Motivation( انگیزه بیروني
)High Powered Incentives( 1. محرک های قوی

- من در قبال انجام کار حقوق مکفی از سازمان دریافت می کنم.
- من در قبال انجام کار از مزایای مناسب برخوردار می شوم.

- من در قبال انجام کار تخصصی خود فوق العادۀ شغلی دریافت می کنم.
)Recognition( 2. شناخت

- در قبال انجام کارهاي اضافي به من اضافه کار پرداخت می شود.
- در ازای عملکرد بهتر به من پاداش تعلق مي گیرد.

- در صورت عملکرد شغلی بهتر به عنوان کارمند نمونه معرفی می شوم.
- در صورت ارائه پیشنهاد مناسب نام من در سازمان شناخته می شود.

)Promotion( 3. ارتقا
- امکان ارتقای شغلی در سازمان برای من وجود دارد.

- افراد برای ارتقا به سِمت های بالاتر مورد ارزیابی سالانه قرار می گیرند.
- افراد در مسیر پیشرفت شغلی تحت آموزش ضمن خدمت قرار می گیرند.

)Stability( 4. ثبات
- من در شغلم احساس امنیت می کنم.

- تداوم شغلی من در سازمان تضمین شده است.
- احتمال تغییرات شغلی کم تری در سازمان وجود دارد.

)Intrinsic Motivation( انگیزه دروني
)Self-Confidence( 5. اعتماد به نفس

- فعالیت من در سازمان باعث بهبود شخصی می شود.
- فعالیت من در سازمان به بلوغ روانی ام کمک می کند.

- فعالیت من در سازمان به خودساختگی ام کمک می کند.
)Autonomy( 6. استقلال

- متناسب با مسئولیت شغلی از اختیار لازم برخوردار هستم.
- برای تصمیم گیری در مسائل شغلی خود از استقلال عمل برخوردار هستم.

- اجازه دارم در انجام وظایف محوله از ابتکارات شخصی استفاده کنم.
)Honesty( 7. صداقت

- در ارتباطات سازمانی با دیگران روراست هستم.
- به نظر من فعالیت های سازمان با ماموریت آن سازگار است.

- صادقانه برای تحقق اهداف سازمان فعالیت می کنم.
)Membership( 8. عضویت

- تعلق خاطر زیادی به سازمان خود دارم.
- به سازمان خود وفادار هستم.

- در معرفی خود به دیگران از وابستگی خود به سازمان استفاده می کنم.
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ادامهجدول3:ابعادومولفههایسنجشمتغیرهایسطحفردی

ابعادومولفههایسنجشمنبعمتغیر

رضایت شغلی
)Job Satisfaction()Price, 1997(

- شغلم برای من یک سرگرمی است.
- شغلم معمولاً به اندازه کافی جالب است که مانع از خستگی من شود.

- از کارم بیش تر از اوقات فراغتم لذت می برم.
- من از شغل فعلی خودم احساس رضایت خوبی دارم.

- من در حال حاضر از شغلم راضی هستم.
- من احساس می کنم در مقایسه با دیگر افراد از کارم راضی تر هستم. 

- بیش تر روزها مشتاق انجام کارم هستم. 
- من کارم را بیش تر از میانگین کارکنان دوست دارم.

- لذت واقعی در کار من است.

تلاش فردی
)Individual Effort(

)Brown & Leigh, 
1996(

- من در این سازمان ماورای مسئولیت های شغلی خود تلاش می کنم.
- من برای انتفاع سازمان خارج از شرح شغل خود تلاش می کنم.
- من در شرایط چالشی حاضرم میزان کار خودم را افزایش دهم. 
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لازم به توضیح است که آلفای کرونباخ تمامی پرسشنامه بالاتر از 7 / 0 به دست آمد. همچنین، 
از 5 / 0 است. روایی واگرای متغیرها نیز به روش  روایی همگرا تمامی متغیرهای پژوهش بالاتر 

ماتریس فورنل-لارکر محاسبه شد که در حد مناسبی بود.

تجزیهوتحلیلدادههایپژوهش

با توجه به مدل مفهومی این پژوهش که به صورت ارتباط ساختاری میان سازه هایی است که 
به عنوان متغیر پنهان در مدل نشان داده شده اند، برای بررسی روابط میان متغیرها از مدلسازی 
معادلات ساختاری مبتنی بر واریانس استفاده شده است. باید در نظر داشت که به دلیل استفاده از 
تکنیک PLS ضرورتی به آزمون نرمال بودن متغیرها نیست، زیرا این تکنیک آماری حساسیتی به 
نرمال بودن داده ها ندارد. برای پاسخ به این پرسش که مدیریت منابع انسانی متعهدانه ادراک شده 
در سازمان آموزش  و پرورش استان قزوین در چه سطحی است، نتایج فرض های آماری به شرح 

جدول )4( ارائه می شود:

جدول4:آزمونمطلوبیتمدیریتمنابعانسانیباتعهدبالا

ابعادمدیریتمنابع
انسانیمتعهدانه

ارزشآزمون=3

tمیانگینسطحمعناداریدرجهآزادی
فاصلهاطمینان95درصد

کرانه بالاکرانه پایین
0/37-0/54-10/242590/0002/54-اقدام های تواناسازی
0/73-0/91-17/642590/0002/17-اقدام های انگیزه سازی
0/32-0/51-8/432590/0002/58-اقدام های فرصت سازی

محاسبه  با  و   T مقادیر  بودن  منفی  به  توجه  با  می شود،  دیده   )4( جدول  در  که  همان طور 
سطح معناداری یک طرفه، در فاصله اطمینان 95 درصد نمی توان فرض صفر را رد کرد. به سخن 
دیگر، مدیریت منابع انسانی متعهدانه در آموزش  و پرورش استان قزوین در سطح مطلوبی نیست. 
اقدام های تواناسازی، انگیزه سازی، و فرصت سازی به ترتیب با میانگین های 54 / 2، 17 / 2، و 58 / 2 
نشانگر کم توجهی به استقرار کامل سیستم مدیریت منابع انسانی متعهدانه در آموزش  و پرورش 

است.
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مدلساختاری

از  برقرار است،  این پرسش که چه روابط ساختاری میان متغیرهای پژوهش  به  برای پاسخ 
تحلیل مسیر مبتنی بر واریانس استفاده شده است که نتایج آن به شرح شکل )2( است:

tدرصد 95اطمینان  فاصله میانگین سطح معناداري درجه آزادي 
 کرانه بالا کرانه پایین

 -37/0 -54/0 54/2 000/0 259 -24/10 تواناسازي هاي اقدام
 -73/0 -91/0 17/2 000/0 259 -64/17 سازي انگیزه هاي اقدام
 -32/0 -51/0 58/2 000/0 259 -43/8 سازي فرصت هاي اقدام

 
، در فاصله طرفه کو با محاسبه سطح معناداري ی T، با توجه به منفی بودن مقادیر شود یمدیده  )4جدول (که در  طور همان

استان قزوین  پرورش و  آموزشفرض صفر را رد کرد. به سخن دیگر، مدیریت منابع انسانی متعهدانه در  توان ینمدرصد  95اطمینان 
نشانگر  58/2، و 17/2، 54/2ي ها نیانگیمترتیب با  سازي به فرصتو  سازي، زهیانگتواناسازي،  هاي اقدامدر سطح مطلوبی نیست. 

 است. پرورش و  آموزشی به استقرار کامل سیستم مدیریت منابع انسانی متعهدانه در توجه کم
 مدل ساختاري

ل مسیر مبتنی بر واریانس استفاده از تحلی متغیرهاي پژوهش برقرار است، میان چه روابط ساختاريکه  این پرسشبراي پاسخ به 
 است: )2( شکلشده است که نتایج آن به شرح 

   

 
  استانداردشدهمدل ساختاري در حالت ضرایب مسیر  :2شکل 

 
 آمده است. )5(جدول و ضریب تعیین مدل در ، AVE یی ترکیبی،پایا آلفاي کرونباخ، مقادیر

 
 متغیرهاي پژوهش R2و  AVEمقادیر آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی،  :5جدول 

 نباخآلفاي کرو )R2( ضریب تعیین ترکیبیپایایی AVE ها سازه

 736/0 056/0 840/0 736/0 استرس شغلی 
 854/0 147/0 911/0 854/0 التزام کاري 
 744/0 177/0 854/0 744/0 امنیت شغلی 

شکل2:مدلساختاریدرحالتضرایبمسیراستانداردشده

مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، AVE، و ضریب تعیین مدل در جدول )5( آمده است.

جدول5:مقادیرآلفایکرونباخ،پایاییترکیبی،AVEوR2متغیرهایپژوهش

سازهها AVE پایاییترکیبی )R2(ضریبتعیین آلفایکرونباخ
استرس شغلی  0/736 0/840 0/056 0/736

التزام کاری  0/854 0/911 0/147 0/854
امنیت شغلی  0/744 0/854 0/177 0/744
انگیزه کاری 0/756 0/834 0/249 0/754

تعهد حرفه ای  0/777 0/849 0/050 0/777
تعهد سازمانی  0/485 0/715 0/098 0/485
تلاش فردی  0/824 0/895 0/113 0/824
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ادامهجدول5:مقادیرآلفایکرونباخ،پایاییترکیبی،AVEوR2متغیرهایپژوهش

سازهها AVE پایاییترکیبی )R2(ضریبتعیین آلفایکرونباخ
حمایت سازمانی 0/904 0/926 0/299 0/904
رضایت شغلی  0/951 0/960 0/129 0/951
عملکرد فردی  0/807 0/912 0/648 0/807
قرارداد روانی  0/508 0/753 0/303 0/508

مدیریت منابع انسانی متعهدانه 0/802 0/849 - 0/802

AVE میزان همبستگی یک سازه را با نشانگرهای خود نشان می دهد، و هرچه همبستگی 

بیش تر باشد، برازش نیز بیش تر است. مقدار AVE بالای 5 / 0 روایی همگرای قابل قبول را نشان 
می دهد. تنها سازۀ تعهد سازمانی دارای مقدار کم تر از 5 / 0 هستند. مقصود از پایایی، میزان اعتبار یا 
اعتمادپذیری ابزار جمع آوری داده هاست. در این پژوهش برای پایایی پرسشنامه ها از روش ضریب 
آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )CR( استفاده شده است. معیار پایایی مرکب، معیاری مدرن تر از 
آلفای کرونباخ برای بررسی پایایی است و برتری آن نسبت به آلفا در این است که پایایی سازه را 
نه به صورت مطلق بلکه با استفاده از همبستگی سازه هایشان با یکدیگر محاسبه می کند. ضرایب 
پایایی کرونباخ همه سازه ها به جز تعهد سازمانی و قرارداد روانی بالای 7 / 0 است. در مورد پایایی 
مرکب مشاهده می شود که همگی سازه ها مقداری بیش تر از 7 / 0 کسب کرده اند که می تواند نشان 

از تکرارپذیری و قابلیت اعتماد پرسشنامه باشد.

جدول6:ماتریسفورنلـلارکربرایرواییواگرا


استرس
شغلی
)1(

التزام
کاری
)2(

امنیت
شغلی
)3(

انگیزه
کاری
)4(

تعهد
حرفهای

)5(

تعهد
سازمانی

)6(

تلاش
فردی
)7(

حمایت
سازمانی

)8(

رضایت
شغلی
)9(

عملکرد
فردی
)10(

قرارداد
روانی
)11(

مدیریت
منابع
)12(

)1(0/799
)2(-0/2780/880
)3(-0/2550/4620/813
)4(-0/3060/6700/5480/710
)5(-0/0910/5260/3140/4190/731
)6(-0/1020/5830/3910/5500/8580/683
)7(-0/1030/6200/3840/7120/5420/5670/861
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ادامهجدول6:ماتریسفورنلـلارکربرایرواییواگرا


استرس
شغلی
)1(

التزام
کاری
)2(

امنیت
شغلی
)3(

انگیزه
کاری
)4(

تعهد
حرفهای

)5(

تعهد
سازمانی

)6(

تلاش
فردی
)7(

حمایت
سازمانی

)8(

رضایت
شغلی
)9(

عملکرد
فردی
)10(

قرارداد
روانی
)11(

مدیریت
منابع
)12(

)8(-0/1530/1720/3070/452-0/0220/1560/1290/802
)9(-0/2480/6560/4620/6270/3240/4840/4300/3660/880
)10(-0/2320/6180/3940/5310/6550/5990/5680/0880/4130/915
)11(-0/2080/3570/4520/5040/2280/3730/2720/5550/3980/3410/713
)12(-0/2360/3840/4210/4990/2230/3130/3360/5470/3590/5100/5500/701

مجذور مقدار AVE در قطر اصلی قرار می گیرد و چون این مقدار از تمامی همبستگی های 
و  درباره ضرایب  بحث  از  پیش  تایید می شود.  واگرا  روایی  است،  بیش تر  مربوطه  و ستون  سطر 
بررسی فرضیه ها، مقادیر معناداری ضرایب را که با آماره T برای هر مسیر ارائه می شود. اگر مقدار 
T ضریب مسیری بیش تر از 96 / 1 باشد، آنگاه آن ضریب در سطح خطای 5 درصد معنادار است 
و فرضیه مربوط به آن تایید می گردد و در غیر این صورت آن فرضیه معنادار نیست و رد می شود. 

جدول )7(، نتایج جزئیات آزمون فرضیه ها را نشان می دهد.

Tجدول7:ضرایبمسیرومقادیر

ضریبمسیر
انحراف
استاندارد

Tضریبمسیر
انحراف
استاندارد

T

0/5470/05210/620مدیریت منابع به حمایت سازمانی0/0560/0760/739انگیزه کاری به عملکرد فردی
0/2590/0517/061مدیریت منابع به رضایت شغلی0/0390/0650/592قرارداد روانی به عملکرد فردی
0/4210/0528/034مدیریت منابع به امنیت شغلی0/1870/0762/466التزام کاری به عملکرد فردی
0/2360/0593/988-مدیریت منابع به استرس شغلی0/0950/0621/539تلاش فردی به عملکرد فردی

0/5500/05310/390مدیریت منابع به قرارداد روانی0/1970/0583/389-حمایت سازمانی به عملکرد فردی
0/3360/0605/599مدیریت منابع به تلاش فردی0/4770/1124/259تعهد حرفه ای به عملکرد فردی
0/2230/0762/924مدیریت منابع به تعهد حرفه ای0/0300/0650/459رضایت شغلی به عملکرد فردی
0/3130/0634/954مدیریت منابع به تعهد سازمانی0/0030/0430/066-امنیت شغلی به عملکرد فردی
0/4990/04112/228مدیریت منابع به انگیزه کاری0/1230/1081/144-تعهد سازمانی به عملکرد فردی
0/3840/0576/711مدیریت منابع به التزام کاری0/0491/1100/044-استرس شغلی به عملکرد فردی

0/3760/0606/304مدیریت منابع انسانی به عملکرد فردی
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و  متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت  بین  رابطه  در  عواملی  چه  که  پرسش  این  به  پاسخ  برای 
عملکرد فردی در نقش میانجی ظاهر می شوند، باید از آزمون سوبل )Sobel( استفاده نمود. یکی 
از پرکاربردترین روش ها برای تشخیص معناداری اثر غیرمستقیم یا میانجی بودن یک متغیر آزمون 
سوبل است. به طور کلی، در آزمون سوبل می توان از تخمین نرمال برای بررسی معناداری رابطه 
اثر غیرمستقیم می توان فرضیه صفر را در مقابل  با داشتن برآورد خطای استاندارد  استفاده کرد. 
 اگر مقدار Z از 05 / 0 کوچک تر 

ضریبمسیر
انحراف 
استاندارد

Tضریبمسیر
انحراف 
استاندارد

T

056/0076/0739/0انگیزه کاري به عملکرد فردي
مدیریت منابع به حمایت 

سازمانی
547/0052/0620/10

259/0051/0061/7مدیریت منابع به رضایت شغلی039/0065/0592/0ی به عملکرد فرديقرارداد روان
421/0052/0034/8مدیریت منابع به امنیت شغلی187/0076/0466/2التزام کاري به عملکرد فردي
059/0988/3-236/0مدیریت منابع به استرس شغلی095/0062/0539/1تلاش فردي به عملکرد فردي

550/0053/0390/10مدیریت منابع به قرارداد روانی058/0389/3-197/0سازمانی به عملکرد فرديحمایت 
336/0060/0599/5مدیریت منابع به تلاش فردي477/0112/0259/4اي به عملکرد فردي تعهد حرفه

223/0076/0924/2يا تعهد حرفهمدیریت منابع به 030/0065/0459/0رضایت شغلی به عملکرد فردي
313/0063/0954/4یتعهد سازمانمدیریت منابع به 043/0066/0-003/0امنیت شغلی به عملکرد فردي

499/0041/0228/12مدیریت منابع به انگیزه کاري108/0144/1-123/0تعهد سازمانی به عملکرد فردي
384/0057/0711/6مدیریت منابع به التزام کاري110/1044/0-049/0استرس شغلی به عملکرد فردي

مدیریت منابع انسانی به عملکرد 
فردي

376/0060/0 304/6 

 
چه عواملی در رابطه بین مدیریت منابع انسانی متعهدانه و عملکرد فردي در نقش میانجی ظاهر که  پرسشبراي پاسخ به این 

یا  میرمستقیغداري اثر تشخیص معناها براي  یکی از پرکاربردترین روش) استفاده نمود. Sobelاز آزمون سوبل ( باید ،شوند یم
داري رابطه ااز تخمین نرمال براي بررسی معن توان در آزمون سوبل می ،یکل طور به .استآزمون سوبل میانجی بودن یک متغیر

با در کرد. توان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون  استفاده کرد. با داشتن برآورد خطاي استاندارد اثر غیرمستقیم می
∝ گرفتن سطح خطاينظر = ت اسنظر آماري معنادار  شده از تر باشد، اثر غیرمستقیم مشاهده کوچک 05/0از  Zاگر مقدار 0.05

 ).8جدول (
 

 میانجی بودن متغیرها (آزمون سوبل)آزمون  :8جدول 

مسیر مستقل 
به میانجی

مدیریت منابع 
به استرس 

شغلی

مدیریت منابع 
به التزام کاري

مدیریت منابع 
به امنیت 

شغلی

مدیریت منابع 
به انگیزه کاري

مدیریت منابع به 
ايتعهد حرفه

مدیریت منابع 
تعهد به 

سازمانی

مدیریت منابع 
به تلاش 

فردي

مدیریت منابع 
به حمایت 

سازمانی

مدیریت منابع 
به رضایت 

شغلی

مدیریت منابع 
به قرارداد روانی

ضریب مسیر 
)a(

236/0- 384/0421/0499/0223/0313/0336/0547/0259/0550/0

Sa059/0057/0052/0041/0076/0063/0060/0052/0051/0053/0

مسیر میانجی 
به وابسته

استرس شغلی 
عملکرد فردي

التزام کاري به 
عملکرد فردي

امنیت شغلی 
به عملکرد 

فردي

انگیزه کاري به 
عملکرد فردي

اي به  تعهد حرفه
عملکرد فردي

تعهد سازمانی 
به عملکرد 

فردي

تلاش فردي 
به عملکرد 

فردي

حمایت سازمانی 
به عملکرد 

فردي

شغلی رضایت 
به عملکرد 

فردي

قرارداد روانی به 
عملکرد فردي

ضریب مسیر 
)b(

049/0-187/0003/0-056/0477/0123/0-095/0197/0-030/0039/0

Sb110/1076/0043/0076/0112/0108/0062/0058/0065/0065/0
043/0289/2069/0733/0372/2089/1456/1219/3451/0596/0آماره سوبل
معنا بیمعنا بیمعنادارمعنا بیمعنا بیمعنادارمعنا بیمعنا بیمعنادار معنا بینتیجه آزمون

 
عنوان متغیر میانجی اي، و حمایت سازمانی را به  متغیرهاي التزام کاري، تعهد حرفهتوان  داري آزمون سوبل میبا توجه به سطح معنا

 بین رابطه مدیریت منابع انسانی و عملکرد فردي پذیرفت. 
 برازش مدل 

یعنی  .شود و تعبیري مشابه رگرسیون دارد می ارائهمعیار مناسب بودن مدل، ضریب تعیینی است که براي مدل  PLSافزار  در نرم
کند (البته قدرت مدل بستگی به ابزار مناسب یعنی پرسشنامه  تر عمل می تر باشد، مدل قوي هرچه ضریب تعیین به یک نزدیک

براي مدل قوي  66/0براي مدل متوسط و  33/0هاي ساختاري  براي ضریب تعیین در مدل شده هیتوصمناسب دارد). مقدارهاي 
آورده شده است. به  )9(جدول در ستون دوم مقادیر آن شود که  زاي مدل حساب می هاي درون است. ضریب تعیین تنها براي سازه

فرض مخالف آزمون کرد. با در نظرگرفتن سطح خطای 0/05 
باشد، اثر غیرمستقیم مشاهده شده از نظر آماری معنادار است )جدول 8(.
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جدول8:آزمونمیانجیبودنمتغیرها)آزمونسوبل(

مسیرمستقلبه
میانجی

مدیریتمنابع
بهاسترس
شغلی

مدیریتمنابع
بهالتزامکاری

مدیریتمنابع
بهامنیتشغلی

مدیریتمنابع
بهانگیزه
کاری

مدیریت
منابعبهتعهد

حرفهای

مدیریت
منابعبهتعهد

سازمانی

مدیریتمنابع
بهتلاشفردی

مدیریتمنابعبه
حمایتسازمانی

مدیریتمنابع
بهرضایت

شغلی

مدیریتمنابع
بهقرارداد
روانی

)a( 0/2360/3840/4210/4990/2230/3130/3360/5470/2590/550-ضریب مسیر
Sa0/0590/0570/0520/0410/0760/0630/0600/0520/0510/053

مسیر میانجی 
به وابسته

استرس شغلی 
عملکرد فردی

التزام کاری به 
عملکرد فردی

امنیت شغلی به 
عملکرد فردی

انگیزه کاری به 
عملکرد فردی

تعهد حرفه ای 
به عملکرد 

فردی

تعهد سازمانی 
به عملکرد 

فردی

تلاش فردی به 
عملکرد فردی

حمایت سازمانی 
به عملکرد 

فردی

رضایت شغلی 
به عملکرد 

فردی

قرارداد روانی به 
عملکرد فردی

ضریب مسیر 
)b(-0/0490/187-0/0030/0560/477-0/1230/095-0/1970/0300/039

Sb1/1100/0760/0430/0760/1120/1080/0620/0580/0650/065
0/0432/2890/0690/7332/3721/0891/4563/2190/4510/596آماره سوبل
بی معنابی معنامعناداربی معنابی معنامعناداربی معنابی معنامعناداربی معنانتیجه آزمون
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و  حرفه ای،  تعهد  کاری،  التزام  متغیرهای  می توان  آزمون سوبل  معناداری  به سطح  توجه  با 
فردی  عملکرد  و  انسانی  منابع  مدیریت  رابطه  بین  میانجی  متغیر  عنوان  به  را  سازمانی  حمایت 

پذیرفت. 

برازشمدل

در نرم افزار PLS معیار مناسب بودن مدل، ضریب تعیینی است که برای مدل ارائه می شود 
باشد، مدل قوی تر  و تعبیری مشابه رگرسیون دارد. یعنی هرچه ضریب تعیین به یک نزدیک تر 
عمل می کند )البته قدرت مدل بستگی به ابزار مناسب یعنی پرسشنامه مناسب دارد(. مقدارهای 
توصیه شده برای ضریب تعیین در مدل های ساختاری 33 / 0 برای مدل متوسط و 66 / 0 برای مدل 
آن در  مقادیر  برای سازه های درون زای مدل حساب می شود که  تنها  تعیین  قوی است. ضریب 
ستون دوم جدول )9( آورده شده است. به دلیل آن که بیش تر سازه های درون زا تحت تاثیر تنها یک 
سازه برون زا هستند، برای این پژوهش معیار اندازه اثر رابطه چندان مناسب و برای بیش تر سازه ها 
قابل محاسبه نیست. به جای آن معیار Q2 مورد استفاده قرار می گیرد. علاوه بر ضریب تعیین در 

PLS، مقدار Q2 است که قدرت پیش بینی مدل را نشان می دهد.

جدول9:شاخصهاینیکوییبرازشمدل

سازهها )R2(ضریبتعیین Q2معیار
انگیزه کاری 0/25 0/075

عملکرد فردی 0/65 0/331
التزام کاری 0/15 0/049

حمایت سازمانی 0/30 0/298
رضایت شغلی 0/13 0/084
امنیت شغلی 0/18 0/083
استرس شغلی 0/06 -0/015
قرارداد روانی 0/30 0/173
تلاش فردی 0/11 0/040
تعهد حرفه ای 0/05 -0/003
تعهد سازمانی 0/10 0/014
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با توجه به جدول )9(، ضریب تعیین عملکرد فردی )65 / 0( در حد مناسب و قابل قبول است. به 
سخن دیگر، مدل به دست آمده به نسبت قوی است. معیار Q2 نیز که مقدار توصیه شده آن بیش تر 
از 15/0 برای قدرت پیش بینی کنندگی متوسط و 35 / 0 برای قدرت پیش بینی کنندگی مناسب است. 
این مقدار برای سازۀ عملکرد فردی، حمایت سازمانی، و قرارداد روانی در حد مناسبی است، یعنی 
قدرت پیش بینی کنندگی این سازه ها مناسب هستند. معیار نیکویی برازش تنها معیار برای سنجش 
برازش کلی مدل های معادلات ساختاری است که هر دو بخش مدل اندازه گیری و ساختاری را 
کنترل می کند. وتزلس و همکاران1 )2009(، مقادیر 01 / 0، 25 / 0، و 36 / 0 را به ترتیب به عنوان 
مقادیر ضعیف، متوسط، و قوی برای نیکویی برازش کلی مدل تعیین می نمایند. میانگین مقادیر 
اشتراکی سازهای مرتبه اول مدل پژوهش که همان مقادیر AVE سازه هاست برابر با 62 / 0 است 
 GOF سازه های درون زای مدل پژوهش نیز 24 / 0 است. بنابراین، مقدار معیار R2 و میانگین مقادیر

عدد 36 / 0 به دست آمد که نشان دهنده برازش قوی مدل پژوهش است.

تعیینشدتاثرمیانجی

استفاده   VAF نام  به  آماره ای  از  میانجی  متغیر  از طریق  غیرمستقیم  اثر  تعیین شدت  برای 
می شود که مقداری بین صفر و یک را اختیار می کند. هرچه این مقدار به یک نزدیک تر باشد، نشان 
از قوی بودن تاثیر متغیر میانجی دارد. در پژوهش حاضر سازه های التزام کاری، تعهد حرفه ای، و 
حمایت سازمانی ادراک شده رابطه مدیریت منابع انسانی متعهدانه )ادراک شده( و عملکرد فردی را 
میانجی گری می کنند. طبق نتایج و محاسبه های انجام شده شدت اثر میانجی این سازه ها به ترتیب 

16، 21، و 40 درصد است )جدول 10(.

جدول10:تعیینشدتاثرمیانجی

مسیرمستقلبه
مدیریتمنابعبهتعهدمدیریتمنابعبهالتزامکاریمیانجی

حرفهای
مدیریتمنابعبهحمایت

سازمانی
)a( 0/3840/2230/547ضریب مسیر
مسیر میانجی به 

تعهد حرفه ای به عملکرد التزام کاری به عملکرد فردیوابسته
فردی

حمایت سازمانی به 
عملکرد فردی

)b( 0/197-0/1870/477ضریب مسیر

1. Wetzels et al.
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ادامهجدول10:تعیینشدتاثرمیانجی

مسیرمستقلبه
مدیریتمنابعبهتعهدمدیریتمنابعبهالتزامکاریمیانجی

حرفهای
مدیریتمنابعبهحمایت

سازمانی
مسیر مستقل به 

وابسته
مدیریت منابع انسانی متعهدانه 

به عملکرد فردی
)c( 0/376ضریب مسیر

a×b0/0720/106-0/108
)a×b(+c0/4480/4820/268

VAF0/160/21-0/40

F2معیاراندازهتاثیر

این معیار رابطه میان سازه های مدل را تعیین می کند. مقادیر 02 / 0، 15 / 0، و 35 / 0 به ترتیب 
بیانگر اندازه تاثیر کوچک، متوسط، و زیاد یک سازه بر سازه دیگری است. بر اساس این، مقدار 

اندازه تاثیر برای هر یک از روابط موجود در مدل پژوهش در جدول )11( گزارش شده است.

جدول11:شاخصاندازهاثررابطهها

اندازهاثرF2سازههااندازهاثرF2سازهها
0/002قرارداد روانی به عملکرد فردی0/002انگیزه کاری به عملکرد فردی

0/009تلاش فردی به عملکرد فردی0/218مدیریت منابع به عملکرد فردی
0/143تعهد حرفه ای به عملکرد فردی0/036التزام کاری به عملکرد فردی

0/008تعهد سازمانی به عملکرد فردی0/053حمایت سازمانی به عملکرد فردی
0/006استرس شغلی به عملکرد فردی0/001رضایت شغلی به عملکرد فردی
0/000امنیت شغلی به عملکرد فردی

با توجه به اندازه اثر رابطه مدیریت منابع انسانی متعهدانه به عملکرد فردی که 218 / 0 است، 
اندازه اثر این رابطه در حد متوسط است. اندازه اثر تعهد سازمانی با 008 / 0 و حمایت سازمانی با 
05 / 0، و التزام کاری با 04 / 0 دارای اندازه اثر کوچک است. اندازه اثر تعهد حرفه ای به عملکرد 

فردی نیز در حد متوسط است )143 / 0(.
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مدلنهاییپژوهش

مدل نهایی مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا با توجه به ابعاد و مولفه های پژوهش و ارتباط 
آن ها با یکدیگر و چگونگی تاثیرگذاری و تاثیرپذیری هر یک از متغیرها به صورت شکل )3( ترسیم 

می گردد.

VAF 16/0 21/0 40/0- 

 
 
 
 2f تأثیرمعیار اندازه  

به ترتیب بیانگر  35/0و  15/0، 02/0چنین مقادیر کند. هممیهاي مدل را تعیین ) معرفی شد. رابطه میان سازه1988( 1این معیار توسط کوهن
براي هر یک از روابط موجود در مدل پژوهش در  تأثیربر این اساس مقدار اندازه  کوچک، متوسط و زیاد یک سازه بر سازه دیگري است. تأثیراندازه 

 .است شدهگزارش 11جدول 
 هارابطهشاخص اندازه اثر  .11جدول 

 f 2اندازه اثر  هاسازه f 2اندازه اثر   هاسازه

 002/0 قرارداد روانی به عملکرد فردي 002/0 انگیزه کاري به عملکرد فردي

 009/0 تلاش فردي به عملکرد فردي 218/0 مدیریت منابع به عملکرد فردي

 143/0 به عملکرد فردي ايحرفهتعهد  036/0 التزام کاري به عملکرد فردي

 008/0 تعهد سازمانی به عملکرد فردي 053/0 به عملکرد فرديحمایت سازمانی 

 006/0 استرس شغلی به عملکرد فردي 001/0 رضایت شغلی به عملکرد فردي

   000/0 امنیت شغلی به عملکرد فردي

 

است. اندازه  متوسطاندازه اثر این رابطه در حد  جهیدرنتاست،  218/0به عملکرد فردي که  انسان متعهدانه اثر رابطه مدیریت منابع اندازهبهبا توجه 
به عملکرد  تعهد حرفه ايهستند. اندازه اثر  کوچکداراي اندازه اثر  04/0با  و التزام کاري، 05/0با  حمایت سازمانیو  008/0با  تعهد سازمانیاثر 

 در حد متوسط است.) 143/0(فردي 
 

 مدل نهایی پژوهش
هریک  يریرپذیتأثو  يرگذاریتأثتحقیق و ارتباط آنها با یکدیگر و چگونگی  يهامؤلفهمدل نهایی مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا، با توجه به ابعاد و 

 گردد.ترسیم می ساختاري صورتبهاز متغیرها 

 

 آثار مدیریت منابع انسانی متعهدانه ساختاريمدل   .4نمودار 

                                                           
1 Cohen 

شکل3:مدلساختاریآثارمدیریتمنابعانسانیمتعهدانه

همان طور که در شکل )3( دیده می شود، مدیریت منابع انسانی متعهدانه ضمن تاثیرگذاری 
مستقیم بر عملکرد فردی، بر تمامی متغیرهای سطح فردی از استرس شغلی گرفته تا تلاش فردی 
از میان متغیرهای پیشگفته، تنها سه متغیر تعهد حرفه ای، حمایت سازمان  البته  تاثیرگذار است. 
و عملکرد  )ادراک شده(  متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت  بین  رابطه  در  کاری  التزام  و  ادراک شده، 

فردی در نقش میانجی ظاهر می شوند.



136

11
5 

پي
پيا

 ـ 
1 

اره
شم

 ـ 
14

00
ار 

 به
3 ـ

4 
وره

| د

بحثونتیجهگیری

متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت  شیوه های  برای  مهمی  پیامدهای  است  ممکن  ما  یافته های 
متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت  بین  مستقیمی  رابطه  می دهد  نشان  پژوهش  نتایج  باشد.  داشته 
افزایش  باعث  متعهدانه  منابع  مدیریت  استقرار  یعنی  دارد.  وجود  فردی  عملکرد  و  )ادراک شده( 
عملکرد فردی می شود و همچنین، سیستم مدیریت منابع انسانی متعهدانه بر استرس شغلی، تعهد 
سازمانی، تعهد حرفه ای، قرارداد روانی، امنیت شغلی، رضایت شغلی، حمایت سازمانی ادراک شده، 
از میان متغیرهای اشاره شده،  البته  تاثیرگذار است.  انگیزه کارکنان، و تلاش فردی  التزام کاری، 
متغیرهای تعهد حرفه ای، حمایت سازمانی ادراک شده، و التزام کاری در رابطه بین عملکرد فردی 
)متغیر وابسته( و مدیریت منابع انسانی متعهدانه ادراک شده )متغیر مستقل( در نقش میانجی ظاهر 
می شوند. دلالت ضمنی یافته های پژوهش آن است که سازمان آموزش و پرورش با استقرار جامع 
مدیریت منابع انسانی متعهدانه می تواند متغیرهای سطح فردی را ازجمله عملکرد فردی کارکنان 
ارتقا دهد. نتایج پژوهش با بون و کالشون )2014(، لاتوره و همکاران1 )2016(، کانگ و کانگ 
)2016(، و چیانگ و همکاران2 )2011( در تاثیرگذاری مدیریت منابع انسانی متعهدانه بر عملکرد 

فردی هماهنگی دارد.
یافته های این پژوهش نشان می دهد که ابعاد سه گانه مدیریت منابع انسانی متعهدانه در سازمان 
آموزش و پرورش در سطح قابل قبولی نیست. اقدام های تواناسازی، انگیزه سازی، و فرصت سازی 
به ترتیب با میانگین های 54 / 2، 17 / 2، و 58 / 2 نشانگر کم توجهی به سیستم مدیریت منابع انسانی 
متعهدانه در آموزش و پرورش است. بنابراین پیشنهاد می شود برای استقرار کامل این نوع سیستم 
مدیریت منابع انسانی اقدام هایی مانند گزینش کارکنان مبتنی بر شایسته سالاری و آموزش و توسعه 
با  نیازهای راهبردی سازمان، جبران عادلانه خدمات و مدیریت عملکرد کارکنان  بر  آنان مبتنی 
تاکید بر نتایج بلندمدت و کار گروهی، و طراحی شغل مبتنی بر کار تیمی و همکاری شبکه ای و 

همچنین استقرار تصمیم گیری مشارکتی در دستور کار قرار گیرد.
فردی  بر عملکرد  متعهدانه  انسانی  منابع  مدیریت  که  نشان می دهد  پژوهش  این  یافته های 
تاثیرگذار است. بنابراین، پیشنهاد می شود برای ارتقای عملکرد کارکنان آموزش و پرورش، سیستم 
مدیریت منابع انسانی متعهدانه به صورت کامل جایگزین سیستم مدیریت منابع انسانی کنترل گرا 

شود.

1. Latorre et al.
2. Chiang et al.
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یافته های این پژوهش نشان می دهد که سیستم مدیریت منابع انسانی متعهدانه هم به طور 
التزام کاری بر  مستقیم و هم از طریق متغیرهای تعهد حرفه ای، حمایت سازمانی ادراک شده، و 
تعهد  تعمیق  برای  لازم  سازوکارهای  می شود  پیشنهاد  بنابراین،  است.  تاثیرگذار  فردی  عملکرد 
نشان می دهد که  ادراک کارکنان  بکار گرفته شود. در ضمن،  آنان  پایبندی  و  حرفه ای کارکنان 
حمایت سازمانی قابل قبولی از کارکنان به عمل نمی آید و ضروری است سازمان آموزش و پرورش 

به برنامه های رفاهی و حل مشکلات فردی کارکنان توجه بیش تری نشان دهد.
با توجه به این که مسائل جدیدی در حین پژوهش برای پژوهشگران مطرح شده است، توصیه 
می شود پژوهش های تکمیلی زیر دنبال شود: اولًا برخلاف نتایج ادبیات پژوهش تعدادی از متغیرها 
در نقش میانجی ظاهر نشدند، که این موضوع می تواند ناشی از عوامل تعدیل کننده  ای باشد که در 
این پژوهش مد نظر قرار نگرفته است. توصیه می شود با در نظرگرفتن متغیرهای تعدیل گر از طریق 
خبرسنجی یا لحاظ کردن متغیرهای سطح سازمانی، پژوهش های تکمیلی دیگری انجام گیرد. ثانیاً 
این مدل تنها ناظر بر سازمان آموزش و پرورش است، پیشنهاد می شود برای ایجاد مدل بومی 
جامع تر، این مدل در دیگر دستگاه های اجرایی مورد آزمون مجدد قرار گیرد. در این مدل بیش تر 
بر عوامل فردی تاکید شده است، پیشنهاد می گردد که در پژوهش های آتی مدلسازی با تاکید بر 

عوامل سطح گروهی و سازمانی دنبال شود.
پژوهش  این  در  اصلی  محدودیت  دو  است.  خود  خاص  محدودیت های  دارای  پژوهش  هر 
از: الف. محدودیت تعمیم. از آن جایی که یافته هاي این پژوهش ناظر بر یک سازمان  عبارت اند 
دولتی در ایران است، در خصوص تعمیم آن به دیگر سازمان ها باید جانب احتیاط را رعایت کرد. و 
ب. محدودیت تکنیک آماری. از آن جایی که در این پژوهش از مدل معادلات ساختاری مبتنی بر 

واریانس استفاده شده است، محدودیت توان آماری این تکنیک را نباید نادیده گرفت.
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