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ن استا ارزیابی تاثیر روش های مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی در بانک ملی

 مرکزی

 
 2ابولفضل مستور، 1علیرضا رهکوی

 دانشگاه آزاد اسلامی، ساوه، ایران، منابع انسانی -گروه مدیریت، كارشناسی ارشد مدیریت دولتی –دانشکده علوم انسانی-1

 دانشگاه آزاد اسلامی، ساوه، ایران، گروه مدیریت ،استادیار –دانشکده علوم انسانی -2

 چکیده 

 زیاستان مرك ارزیابی تاثیر روش های مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی در بانک ملیپژوهش حاضر با موضوع 

از نوع  قیاز نظر روش تحق نیهمچن .پژوهش حاضر بر حسب هدف در حیطه پژوهش های كاربردی جای می گیردصورت پذیرفت. 

ل باشد كه تعداد ك یاستان مركزی م یبانک مل پژوهش شامل كارشناسان و كاركنان یجامعه آمار خواهد بود. یشیمایتوصیفی/ پ

تعداد با مراجعه به جدول  نیباشد كه ا یو كاركنان م رانینفر از مد 191حاضر  قیحقتی نفر بوده است . نمونه آمار 044افراد،  نیا

 یمنابع انسان مدیریت کیاستراتژ یها تیفعال نهیها در زمگردآوری داده یاست.در این پژوهش برا دهیردگ نییومورگان تع یجرس

می باشد.داده های حاصل از  11شامل (1992) تعهد عاطفی نیز بر اساس پرسشنامه آلن و میر گویه و پرسشنامه 22باشامل 

ت. نتایج حاصل از مورد تجزیه و تحلیل قرار خواهد گرف SmartPLSاز معادلات ساختاری و نرم افزار پرسشنامه ها با استفاده از 

زیابی ، ارتجزیه و تحلیل داده ها نشان داد شیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی شامل)كارمندیابی، آموزش، تسهیم اطلاعات

 تاثیر مثبت و معناداری دارد. 4.1عملکرد، پاداش و جبران خدمات، امنیت شغلی ( بر روی تعهد سازمانی با سطح معناداری 

: شیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی، اموزش، تسهیم اطلاعات، ارزیابی عملکرد، پاداش و جبران خدمات، واژه های کلیدی

 مانی، امنیت شغلی ، تعهد ساز
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 مقدمه 

ی ها یژگیوها و از رفتار ینوع یمنابع انساااان تیریاثربخش مد یها یاساااتراتژ یریبه كارگ قیتوانند از طر یها م ساااازمانامروزه 

 یتعهد سازمان .است یسازمان ضرور تیموفق یو پرورش دهند كه برا ندینما جادیرا در كاركنان خود ا مثبتی چون تعهد به سازمان

 ساازمان علاقه خود را به سازمان،  یآن اعضاا  قیاسات كه از طر  یمساتمر  ندیكاركنان به ساازمان و فرا  ینگرش درباره وفادار کی

عبارتست از مرتبط  یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد. (2414، 1)كالینگس و همکاراندهندی آن نشان م وساته یپیی و كارا تیموفق

 یانفرهنگ سازم جادیبهبود عملکرد سازمان و ا یبرا کیكوتاه مدت و بلند مدت استراتژ یبا هدف ها یمنابع انسان تیریساختن مد

خلق  ،یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد یاساس هدف. (1241، 2و همکاران )سانچزكرد تیرا تقو تیو خلاق یریكه بتوان انعطاف پذ

اس، اس نیباشد. بر ا یسازمان م در زهیو مطمئن شدن از وجود كاركنان ماهر، متعهد و با انگ نیتضم قیطر از کیاستراتژ توانمندی

داشته  رایدر اخت را ماهر یكه سازمان بتواند منابع انسان دیآ یبه حساب م یرقابت تیمز محور، منبع یمنابع انساان  یاساتراتژ  یزمان

 .  (4124، 3)چیو و چانسازد یاثربخش عمل یخود را به شکل یها آموخته از آنها تر عیو سر ردیبگ ادیتر از رقبا  عیباشد تا سر

عملکرد، امنیت شااغلی، اشااترا    مشاااركت، ارزیابی آموزش، كارمندیابی، مثل انسااانی منابع مدیریت راهبردی اقدامات از برخی

 عملکرد افزایش و خدمت تر  كاهش افزایش تعهد، با كاركنان انگیزش و توسااعه بر تأثیر طریق از تشااویقی پرداخت و اطلاعات

تعهد  لایق با و شایسته كار نیروی اختصاص و انتخاب در تواند می مؤثر كارمندیابی سیستم یک(. 4،2411پاساگال )هساتند  مرتبط

 یدهند كه وقت ینشااان م (2411) 6یوبیآلناك(. 2441، 5كند)كانوی و مانکس كمک سااازمان به نیاز مورد كارهای انجام برای بالا

دارد، نسابت به شغل خود و   یآن ها توجه كاف شارفت یتوساعه و پ  یازهایآموزش و ن یبرا ساازمان  كنند كه یكاركنان احسااس م 

اشااترا  اطلاعات، ایده ها،  منجر به تسااهیم دانش(. 2412، 7همکاران و )والنتینشااوند یبه اهداف سااازمان متعهدتر م یابیدساات

ها و  فعالیت در مشاركت و مثبت درگیری است كه منجر به آگاهی ودر میان كاركنان  پیشنهادات و قضاوت های مربوط به سازمان

و خواسته  ازهایاست كه در آن ارضای ن یحالت ایاز خطر  ،یاحساس فراغت نسب ،یشغل تیامن ،روندهای ساازمانی می شاود. داشتن  

 و عملکرد ارزیابی .(2411می شودند)پاسکال، ، بنابراین نسابت داشتن و حف  چنین شغلی متعهد تر  ابدی یهای شاخ  تحقق م 

 در. كنند استفاده اهداف سازمانی به رسیدن برای متعهد كردن آن ها و كاركنان رفتارهای تقویت برای توانند می مناساب  پرداخت

باشند، به سازمان متعهد  یجبران خدمت راض یها استیس شركت و ارتباط آن با اتیمورد جبران خدمت، اگر كاركنان از نحوه عمل

ی عملیات یها بر شاااخ  یتأثیر مدیریت منابع انسااان یاندك یها با این حال، پژوهش(. 8،2412گ و همکارانهان)خواهند گشاات

 كند یم یاست كه بررس یشاخص یاند. تعهد سازمان كرده یرا بررس یتعهدسازمان غیر ملموس عملکرد مثل یها یا شاخ  عملکرد

ند و كاركنان هست یاهداف سازمان بینی روان یبه كار رفته در یک ساازمان قادر به پرورش پیوندها  ییت منابع انساان مدیر اعمال آیا

   .(2412، 9)سندگد و همکارانیا خیر

ابع من پایین بودن سطح بهره وری )كارایی و اثر بخشی(در واقع دغدغه پژوهشاگر از طر  چنین موضوعی از آنجا ناشی می شود كه  

، خود معلول و در واقع نشااانه بیماری اساات كه ریشااه یابی علل آن ها، نیاز به  چون بانک هادولتی  مهم در سااازم ن های انسااانی

                                                           
1 -Collings et al 

2 -Sánchez et al 

3 -Chew & Chan 

4-Paşaoğlu 

5 -Conway   & Monks 

6-Alnaqbi 
7 -Valentine et al 
8- Hong et al 
9 -Şendoğdu et al 
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در  قان و مدیران منابع انسااانیاز مافوق تیرضااا نیرابطه ب یبررساا( در 1291)رفردیجهانگ و یعبدالله. دارد در این زمینهمطالعات 

د تعهی، در امار توصاایفی و همچنین نتایج خود به پایین بودن نمرات مركزملی اسااتان كاركنان بانک  ینسااازمان و تعهد سااازما 

ی و همچنین عدم رضاایت آنها از مدیران منابع انساانی خود اشاره كردند و عنوان كردند   مركزملی اساتان  كاركنان بانک  یساازمان 

كاركنان را در امور ساازمانی خود ندارند. این موضوع برای مدیران بانک ها  مشااركت و تعهد   توانایی درگیری، مدیران منابع انساانی 

 انیاغلب مشااتر بگیرند، چراكه كنترل تحت و در دساات را مشاااركت و تعهد كاركنان ،کیاسااتراتژ حیاتی می باشااد كه با اقدامات

ر د ه گیری از كاركنان متعهد، شایسته و پاسخگوبهر باكنند كه توانسته اند  یمطالبه م ییخود را از بانک ها ازین مورد یخدمات مال

حقق به منظور تبانک ملی، به مانند سااایر بانک ها، نهادها و موساسااات مالی و اعتباری،   بدرخشاند.  یخوب هبانک ها ب گریرقابت با د

كاركنان متعهد، عاملی بسیار . داشاتن  كند یم نیتأم یمردم یساررده ها  جذباز طریق را عمدتاً  ازیمورد ن یاهداف خود منابع مال

متاسفانه مهم در جذب، رضاایت و وفاداری مشاتریان می باشاد، كه سرمایه و سررده گذاری در بانک، منجر به سودآوری می شوند.    

د سختی از خو های بعضاً گیریمنابع انسانی، موضع استراتژی های مدیریتدهی به ها، در جهت سازمانبانک مدیران منابع انساانی  

تاجاییکه حتی به این اساتراتژی های نیز به عنوان یک اقدام مثبت در بانک ها نگریسته نمی شود. بانک ملی با وجود  شاان بدهند.  ن

ی انمدیریت منابع انسبانک های رقیب دولتی و خصوصی قدرتمند با خدمات و محصولات نزدیک بهم، می تواند با اجرای و یا تقویت 

 و رفتارها و اهداف سااطو  عملکردها، كاركنان،كه در بیشااتر دادن قرار تأثیر با تحت، هد سااازمانیبر تعاز دیدگاه اسااتراتژیک 

 از دچار انحراف یا باشند داشته را لازم كارآیی خود وظیفه و نقش ایفای در موجب شاوند  درگیرهساتند،  را ساازمانی  سااختارهای 

عنایت به مطالب برای خلق مزیت رقابتی در میان انبوه بانک ها و موسسات مالی كشور باشند. با  و منبعی شوند خود شغلی رساالت 

ارزیابی تاثیر روش های مدیریت اساتراتژیک منابع انساانی بر تعهد سازمانی در   بررسای  پژوهش،  نیدر ا یمورد بررسا  مسااله  فوق،

 باشد. یم استان مركزی بانک ملیشعب 
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 روش پژوهش 

بر حسب هدف در حیطه پژوهش های كاربردی جای می گیرد، بدین دلیل كه به زمینه یابی برای حل یک مساله در پژوهش حاضر 

 خواهد بود. یشیمایاز نوع توصیفی/ پ قیاز نظر روش تحق نیدنیای واقعی می پردازد. همچن

ل باشد كه تعداد ك یاستان مركزی م یبانک مل پژوهش شامل كارشناسان و كاركنان یجامعه آمار ،یو زمان یبا توجه به قلمرو مکان

تعداد با مراجعه به جدول  نیباشد كه ا یو كاركنان م رانینفر از مد 191حاضر  قیحقی نمونه آمار نفر بوده است. 044افراد،  نیا

 است. دهیردگ نییومورگان تع یجرس

 .شودمی استفاده ای گزینه 1گویه  29( و 2411ل)جهت گردآوری داده ها در این پژوهش از پرساشانامه اساتاندارد پژوهش پاسکا   

 امتیاز ، مخالفم2 امتیاز ندارم ، نظری0امتیاز ، موافقم1 امتیاز موافقم كاملا گزینه كه شده تنظیم مستقیم صورت به پرساشنامه  این

 کیاسااتراتژ یها تیفعال نهیها در زمگردآوری داده یدر این پژوهش برا .اساات شااده گرفته نظر در 1 امتیاز مخالفم كاملا و 2

 یابیارز، (هیگو 1)با تسهیم اطلاعات(، هیگو 0(، آموزش كاركنان)با هیگو 1)با یابیشاامل  كارمند  هیگو 22با  یمنابع انساان  مدیریت

مولفه های تعهد  ( خواهد بود.هیگو 0)با و امنیت شاااغلی (هیگو 1پاداش و جبران خدمات )با  م(، نظاهیگو 0عملکرد كااركناان)باا    

گویه(، تعهد  1گویه شااامل  تعهد عاطفی) 11( و 2411( به نقل از پاسااکال)1992)1عاطفی نیز بر اساااس پرسااشاانامه آلن و میر

 گویه( خواهد بود. 1گویه( و تعهد هنجاری) 1مستمر)

ها بالاتر از محاسبه شد، كه ضریب پایایی برای هر یک از پرسش  SPSSافزاربرای تعیین پایایی ضریب آلفای كرونباخ بوسیله  نرم

توان گفت كه پایایی ، است می2/4ها بالاتر از نامهجایی كه مقدار آلفای كرونباخ هر یک از پرسشبه دست آمد. بنابراین از آن 2/4

 ها در حد قابل قبول بوده است. نامهپرسش

 کرونباخ بررسی پایایی با ضریب آلفاب  -1جدول 

 آلفا عنوان متغیر

مدیریت استراتژیک منابع 

 انسانی

 12/4  یابیكارمند

 91/4 آموزش كاركنان

 21/4 تسهیم اطلاعات

 19/4 عملکرد كاركنان یابیارز

 11/4 پاداش و جبران خدمات منظا

 12/4 امنیت شغلی

 29/4 تعهد عاطفی تعهد سازمانی

 19/4 تعهد مستمر

 22/4 هنجاریتعهد 

 

در بخش  SPSSدر بخش تجزیه و تحلیل اطلاعات، داده هایی كه از اجرای پرسشنامه ها بدست آمده بود، با استفاده از نرم افزار 

 مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. SmartPLSو نرم افزار  2توصیفی و در بخش استنباطی از معادلات ساختاری

                                                           
1-Meyer & Allen 
2-SEM(Structural Equation Modeling) 
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 یافته های تحقیق 

 های پژوهشفرضیهآزمون مدل و 

 (PLSروایی سازه و پایایی در روش كمترین توان دوم )

و  1محتوا، از روایی سازه و از روش مدل معادلات ساختاری رواییها ، علاوه بر در تحقیق حاضر بمنظور تعیین روایی پرسشنامه

-)میانگین واریانس استخراج AVEاستفاده شد. یکی از انواع روایی سازه،روایی همگرا می باشد كه از معیار  Smart PLSافزار نرم

 نشان داده شده است: 2( استفاده شد كه نتایج این معیار برای متغیرهای پژوهش در جدول 2شده

 ها سازه همگرای : ضرایب همبستگی، روایی2جدول 

 AVE C R مولفه

 4.9212 4.1201 استراتژیک منابع انسانیروش های مدیریت 

 4.1211 4.1119 كارمندیابی

 4.1102 4.1910 آموزش

 4.1222 4.1292 تسهیم اطلاعات

 4.2092 4.1020 ارزیابی عملکرد

 4.1402 4.1121 پاداش و جبران خدمات

 4.1410 4.1240 امنیت شغلی

 4.9421 4.1121 تعهد سازمانی

 4.1921 4.1222 تعهد عاطفی

 4.1112 4.1091 تعهد مستمر

 4.1119 4.1110 تعهد هنجاری

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1.Structural Equation Modeling 
2.Average Variance Extracted 
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 چگونگی آزمون

 
 فرضیه اصلی پژوهش: مدل مفهومی پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد 1شکل 

عب بانک شبا توجه به ضریب استاندارد می توان گفت كه میزان تأثیر شیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی 

درصد نیز  99(در سطح اطمینان  10.11برابر  Tمعناداری این رابطه)آماره   0بوده، كه با توجه به شکل  4.124 ملی استان مركزی

 .شود یرد نم

 یب)ضرا یمعادلات ساختار یمدل در واقع تمام ین. ادهدی( نشان مt-value) یبضرا یمدل پژوهش را در حالت معنادار، 1شکل 

اگر مقدار  باشد،یمعنادار م %91 یناندر سطح اطم یرمس یبمدل ضر ین. بر طبق اكندی، آزمون مt( را با استفاده از آماره یرمس

 یبضر یا یبار عامل یجهدر نت یرد،بازه قرار گ یندرون ا t یو اگر مقدار آماره یرد+( قرار گ91/1 ات -91/1)  یخارج بازه t یآماره

+( 11/2تا  -11/2)  یخارج بازه t یاگر مقدار آماره باشدیمعنادار م %99 یناندر سطح اطم یرمس یبضرا .یستمعنادار ن یر،مس

 یرد. قرار گ
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 فرضیه اصلی پژوهشها در مدل جهت : ضرایب معناداری فرضیه2شکل 

 

گیری اند و در اندازهمعنادار شده %99تمامی بارهای عاملی و ضرایب مسیر در سطح اطمینان  tبر طبق نتایج به دست آمده از آزمون 

 .شود یرد نماند، و فرضیه اصلی های خود سهم معناداری را ایفا كردهسازه

 یها وهیش پژوهش مبنی بر نقش ابعاد یفرع یاتفرضمعناداری مسیر را برای  2حالت تخمین ضرایب استاندارد و شکل 2شکل

اش و جبران نظام پاد،عملکرد كاركنان یابیارز ،اطلاعات میتسه ،آموزش كاركنان ی،ابیكارمندی  شامل  منابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 ی نشان می دهد.استان مركز یكاركنان بانک مل یتعهد سازمانی بر شغل تیخدمات و امن
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 پژوهش یفرع یاتفرضحالت تخمین ضرایب استاندارد برای  :3شکل 

شیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر گذاری و ضرایب استاندارد می توان گفت كه بیشترین میزان تاثیر 2ا توجه شکل ب

(. 4.119بوده است زیرا بالاترین ضریب مسیر را داشته است) یشغل تیامن  از جانب تعهد سازمانی شعب بانک ملی استان مركزی

(، ارزیابی 4.014كارمندیابی)، (4.012آموزش كاركنان )، (4.022تیب پاداش و جبران خدمات)به تر یشغل تیامنبعد از 

 ( بوده است.4.241و در نهایت تسهیم اطلاعات ) (4.012عملکرد)
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 : ضرایب معناداری فرضیه اصلی پژوهش در مدل جهت فرضیات فرعی پژوهش4شکل 

 

نظام پاداش و جبران خدمات و ،عملکرد كاركنان یابیارز ،آموزش كاركنان ی،ابیكارمند، تاثیر  tبر طبق نتایج به دست آمده از آزمون 

در سطح  تسهیم اطلاعاتدرصد و برای  99ی در سطح اطمینان استان مركز یكاركنان بانک مل یتعهد سازمانی بر شغل تیامن

رد اند و فرضیات فرعی پژوهش نیز های خود سهم معناداری را ایفا كردهگیری سازهو در اندازه درصد معنادار شده 91اطمینان 

 .دنشوینم
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 پاسخ به فرضیات پژوهش

 و نتیجه فرضیه های پژوهش t: اثرات مستقیم، آماره 3جدول
 

 نتیجه فرضیه معنی داری tآماره  (βضریب مسیر) های تحقیقفرضیه

شیوه های مدیریت استراتژیک منابع  فرضیه اصلی

 تعهد سازمانی ←انسانی

 شود  یرد نم <41/4 10.111** 4.122

 شود  یرد نم <41/4 0.122** 4.014 تعهد سازمانی ← كارمندیابی فرضیه فرعی اول

 شود  یرد نم <41/4 0.222** 4.012 تعهد سازمانی ←آموزش فرضیه فرعی دوم

 شود  یرد نم <41/4 2.401* 4.241 تعهد سازمانی ←اطلاعات میتسه فرضیه فرعی سوم

 شود  یرد نم <41/4 0.221** 4.012 تعهد سازمانی ←عملکرد یابیارز فرضیه فرعی چهارم

تعهد  ←پاداش و جبران خدمات  فرضیه فرعی پنجم

 سازمانی

 شود  یرد نم <41/4 0.990** 4.022

 شودرد نمی <41/4 1.901** 4.119 تعهد سازمانی ← یشغل تیامن فرضیه فرعی ششم

 درصد.  99درصد. * معناداری در سطح اطمینان  99** معناداری در سطح اطمینان 

 

فرضیه اصلی اول: نتایج آزمون تعیین نقش شیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی شعب بانک ملی استان 

 مركزی

0H  : دارد.ن ریهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی شعب بانک ملی استان مركزی تاثشیوه 

1H :دارد. ریشیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی شعب بانک ملی استان مركزی تاث 

 
بر  %99در سطح اطمینان شیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی ، 2و جدول  2 ،2طبق نتایج به دست آمده در شکل های 

 11/2تا مثبت  11/2خارج بازه منفی  10.111برابر  tتأثیر معناداری دارد. )آماره  تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی

یت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی توان گفت تأثیر شیوه های مدیر+( می4.124قرار گرفته است(. با توجه به ضریب مسیر)

در ی شیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانباشد. بنابراین با بکارگیری صحیح شعب بانک ملی استان مركزی مثبت و معنادار می

 نیز افزایش خواهد یافت و بالعکس. تعهد سازمانی كاركنان، شعب بانک ملی استان مركزی

 )فرضیه فرعی اول(كارمندیابی بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزیتاثیر نتایج آزمون تعیین 

0H  :ندارد. ریكارمندیابی بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی تاث 

1H : دارد.تاثیر كارمندیابی بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 
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كارمندیابی ، مشخ  شده است 2-0و جدول  1-0و  2-0كه در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

تأثیر معناداری دارد. با توجه به ضریب مثبت مسیر  درصد بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 99در سطح اطمینان 

+(. بنابراین 4.014باشد)مثبت و معنادار می عهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزیكارمندیابی بر تتوان گفت تاثیر می

 .خواهد داشت و بر عکساثر مستقیم و هم جهت  عاملی است كه بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی كارمندیابی

 )فرضیه فرعی دوم(ستان مركزیآموزش بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی انتایج آزمون تعیین تاثیر 

0H  :ندارد. ریآموزش بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی تاث 

1H : دارد.تاثیر آموزش بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 

 
در سطح اطمینان آموزش ، مشخ  شده است 2و جدول  0و2كه در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

تا  11/2خارج بازه منفی  0.222برابر  tتأثیر معناداری دارد. )آماره  درصد بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 99

آموزش بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی توان گفت تاثیر قرار گرفته است(. با توجه به ضریب مسیر می 11/2مثبت 

 باشد. +( مثبت می4.012مثبت و معنادار می باشد، زیرا ضریب مسیر به دست آمده)

 )فرضیه فرعی سوم(تسهیم اطلاعات بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزینتایج آزمون تعیین تاثیر 

0H  :ندارد. ریتسهیم اطلاعات بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی تاث 

1H : دارد.تاثیر تسهیم اطلاعات بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 

 
در تسهیم اطلاعات ، مشخ  شده است 2و جدول  0و 2كه در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

خارج  2.401برابر  tتأثیر مثبت و معناداری دارد)آماره  درصد بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 91سطح اطمینان 

 می باشد(. 4.241قرار گرفته است و ضریب مسیر نیز مثبت  1.91تا مثبت  1.91بازه منفی 

 )فرضیه فرعی چهارم(ارزیابی عملکرد بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزینتایج آزمون تعیین تاثیر 

0H  :ندارد. ریتعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی تاث ارزیابی عملکرد بر 

1H : دارد.تاثیر ارزیابی عملکرد بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 

 
در سطح ارزیابی عملکرد ، مشخ  شده است 2و جدول  0و2كه در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

 +(.4.012تأثیر مثبت و معناداری دارد)به میزان  درصد بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 99اطمینان 

 )فرضیه فرعی پنجم(پاداش و جبران خدمات بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزینتایج آزمون تعیین تاثیر 

0H  : ندارد. ریملی استان مركزی تاثپاداش و جبران خدمات بر تعهد سازمانی كاركنان بانک 

1H : دارد.تاثیر پاداش و جبران خدمات بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 
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پاداش و جبران خدمات ، مشخ  شده است 2و جدول  0 و2كه در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

 +(.4.022تأثیر مثبت و معناداری دارد )به میزان  زمانی كاركنان بانک ملی استان مركزیدرصد بر تعهد سا 99در سطح اطمینان 

 )فرضیه فرعی ششم(بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی یشغل تیامننتایج آزمون تعیین تاثیر 

0H  :ندارد. ریامنیت شغلی بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی تاث 

1H : دارد.تاثیر امنیت شغلی بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 

 
 

در سطح امنیت شغلی ، مشخ  شده است 2و جدول 0و  2كه در شکل های  tبر طبق نتایج به دست آمده از ضریب مسیر و آماره 

(، 4.119تأثیر مثبت و معناداری دارد. بنایر مقدار ضریب مسیر) درصد بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی 99اطمینان 

یم و هم جهت بصورت مستق عاملی است كه بیشترین تاثیر و نقش را بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی امنیت شغلی

 .خواهد داشت

 برازش مدل مفهومی پژوهش

 برای بررسی برازش مدل Rمقادیر اشتراکات و  :4جدول 

 R Squareمقادیر  اشتراکات مولفه

 متغیر مستقل 4.1201 روش های مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 4.119 4.1119 كارمندیابی

 4.129 4.1910 آموزش

 4.292 4.1292 تسهیم اطلاعات

 4.121 4.1020 ارزیابی عملکرد

 4.142 4.1121 پاداش و جبران خدمات

 4.194 4.1240 امنیت شغلی

 4.119 4.1121 سازمانیتعهد 

 4.111 4.1222 تعهد عاطفی

 4.219 4.1091 تعهد مستمر

 4.141 4.1110 تعهد هنجاری

 9..177 1799.1 میانگین

 

Gof = √communalities̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  ×  R2̅̅ ̅̅  = √0.557 ∗ 0.677=4.1101 

 

 پژوهش دارد، همچنین كلیهبرازش مناسب مدل آمده، نشان ازبدست  4.21بزرگتر از  GOFكه مقادیر محاسبه شده از آنجایی

 می باشد. 4.41بالای  سازه ها واریانس تبیین شده قابل قبول و همسانی درونی و معنادار بوده هایب مسیراضر
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 بحث و نتیجه گیری
 ستان مركزیشیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی شعب بانک ملی ا ریتاث فرضیه اصلی:

تاثیر مستقیم و نسبتاً  است، كه نشان دهنده 4.124دهد كه ضریب استاندارد بین دو متغیر نتایج حاصل شده از این فرضیه نشان می

 ،تعهد سازمانی كاركنان شعب بانک ملی استان مركزیها است. بدین معنی كه یکی از عوامل موثر افزاینده  همبستگی بالای بین آن

تبط ساختن عبارتست از مر یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمدمی باشد. مدیریت استراتژیک منابع انسانی  مناسب های روشبکارگیری 

د ه بتوانك یفرهنگ سازمان جادیبهبود عملکرد سازمان و ا یبرا کیكوتاه مدت و بلند مدت استراتژ یبا هدف ها یمنابع انسان تیریمد

های فرعی . همچنین برای پاسخ به فرضیه اصلی، می توان به نتایج فرضیهكرد تیرا تقو تیقو خلا یریانعطاف پذ تعهد كاركنان،

ضیه فرعی رد نشدند، به تبع آن فر كه همه ابعاد شیوه های مدیریت استراتژیک منابع انسانی در فرضیه هایرجوع كرد. با توجه به این

عملکرد، امنیت  مشاركت، ارزیابی آموزش، كارمندیابی، مثل انسانی منابع مدیریت راهبردی اقدامات از اصلی نیز رد نشد. چراكه برخی

 و خدمت تر  كاهش افزایش تعهد، با كاركنان انگیزش و توسعه بر تأثیر طریق از تشویقی پرداخت و شغلی، اشترا  اطلاعات

 به ها سازمان برای مهم عناصر انسانی منابع تمدیری اقدامات استراتژیک (. بنابراین2411، 1پاسگالهستند) مرتبط عملکرد افزایش

در این راستا  .(2412، 2باشند)سندگد و همکاران در تعهد به سازمان شان و ظرفیت قابلیت افزایش منظور بهبود عملکرد كاركنان و

خورد  ی ومحمد(، 2412) 4گ و همکارانهان (،2412)سندگو و همکاران (، 2410) 3جانجا و گلزار(، 2411)پاسگال های پژوهش

 یاحمد ی وباغن(، 1291) یداودوند(، 1291ی و همکاران)گل محمد(، 1291و همکاران) شفیعیان اصطهباناتی(، 1291) فرد مایپ

های مرتبط با ( و.. كه بیان كردند فعالیت1291(، دعایی و همکاران)1292)اضماره  یعباس(، 1292)هیمهدو  یسبز(، 1291)

ین امر رود كه اسازی كاركنان جهت دستیابی به مزیت رقابتی سازمان به كار میجهت تسهیل و یکرارچهمدیریت منابع انسانی در 

 گردد، تاییدی بر یافته فرضیه حاضر هستند.  می بر تعهد كاركنان و حف  كاركنانباعث افزایش 

 ود.جهت روشن تر شدن و تببین فرضیه اصلی، در ادامه به تبیین فرضیات فرعی پرداخته می ش

 كارمندیابی بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی ریتاث فرضیه فرعی اول:

تان بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استاثیری مثبت و مستقیمی كارمندیابی دهد كه نتایج حاصل شده از این فرضیه نشان می

 در بلکه كند می پیروی ای معیارهای ویژه از تنها نه استراتژیک رویکرد از الهام با انسانی منابع و بکارگماری دارد. جذب مركزی

بر  کیاستراتژ یابیكارمند  آید. می حساب به راهبردی انسانی منابع نظام مدیریت اصلی ستون مثابه به گرا تحول سازمانهای اغلب

 یهماهنگ یمنابع انسان یرا دارد كه با استرانژ جهینت نیبهتر یزمان یابیكارمند  ندیتمركز دارد. فرآ ستهیجذب كاركنان مناسب و شا

اگر سازمانی فاقد برنامه  كند. می ایجاد ای بهینه تناسب سازمان استلزامات راهبردی و كاركنان بین فرآیند این داشته باشد.

برنامه ها و  ییكسب و كار كنونی باشد ، اثربخشی و كارآ استلزامات متناسب با افتهیبکارگماری منابع انسانی پرورش  و یابیكارمند

 دارند حتی آموزش خوب دیتأك . آن گونه كه برخی صاحب نظراندیخواهد د رییسازمان لطمات جبران ناپذ انسانی منابع استهاییس

عداد ت وستهیسازمان پ مسئله است كه نیا نیتضم صحیح،جذب و كارمندیابی . ، جبران جذب و استخدام غلط را نخواهد كرد زین

كار سازمان  زانهیآم تیانجام موفق یمناسب و در زمان مناسب برا یدر جا را از كاركنان یتیفیبا ك متعهد و حال نیمناسب و در ع

 و شایسته كار نیروی اختصاص و انتخاب در تواند می مؤثر كارمندیابی سیستم . بنابراین می توان گفت یکداشته باشد اریاخت در

 كند. كمک سازمان به نیاز مورد كارهای انجام برای تعهد بالا لایق با
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 آموزش بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی ریتاث فرضیه فرعی دوم:

داری بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی تاثیر مثبت و معنیآموزش  سازد كهفرضیه دوم پژوهش روشن میعدم رد 

 دارد.

 و ارائه كاركنان مورد نیاز تخص  و دانش پرورش و توسعه برای را خارجی و داخلی آموزشی های فرصت دارند كه نیاز ها سازمان

مند دانش، مهارت و نگرش برای انجام وظایف دارد به كاركنان كمک  در واقع آموزش و توسعه كه اشاره به توسعۀ نظام .كنند فراهم

موثرتری در نیل به اهداف سازمان ایفا كنند كه این مهم باعث تعهد بیشتر آنان بهبود نتایج حاصل خواهد تر و كند تا نقش فعالمی

شود كه كاركنان احساس مهم بودن و متعهدتر شوند.  شد. هنگامی كه كاركنان آموزش داده شوند، دامنه متنوعی از دانش باعث می

ها و قابلیت یا ظرفیت و متنوعی را به كاركنان برای ایجاد دانش جدید، مهارت های آموزشی گستردهها ممکن است كه برنامهسازمان

توانند تخص  سازمانی را برای نوآوری ها می نوآوری جدید ضروری برای انجام كارشان ارائه كنند. از طریق آموزش و توسعه، سازمان

احتمال زیاد منبع  را در همه سطو  افزایش دهد و این بهتواند تخص  كاركنان گذاری در آموزش و توسعه میتوسعه دهند. سرمایه

دهند كه  ینشان م (2411) 1یوبیآلناك كند.ها را برای نوآوری بیشتر فراهم و ارائه میی از تعهد كاركنان به ارایه ایدهاپایدار بالقوه

دارد، نسبت به شغل خود  یآن ها توجه كاف شرفتیتوسعه و پ یازهایآموزش و ن یبرا سازمان كنند كه یكاركنان احساس م یوقت

 (. 2412، 2همکاران و )والنتینشوند یبه اهداف سازمان متعهدتر م یابیو دست

 تسهیم اطلاعات بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی ریتاث فرضیه فرعی سوم:

داری بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان معنیتاثیر مثبت و تسهیم اطلاعات  سازد كهعدم رد فرضیه دوم پژوهش روشن می

 مركزی دارد.

 4.241ان ی به میزاستان مركز یكاركنان بانک مل یاطلاعات بر تعهد سازمان میتسهدهد كه نتایج حاصل شده از این فرضیه نشان می

 یازمانتعهد سمان مورد بررسی، انتظار می رود در ایم ساز ت تسهیم اطلاعاتبصورت مثبت و معنادار تاثیر دارد. بنابراین با افزایش 

اشترا  اطلاعات، ایده ها، پیشنهادات و قضاوت  منجر به تسهیم دانشو بالعکس.  ی افزایش می یابداستان مركز یكاركنان بانک مل

ها و روندهای سازمانی می  فعالیت در مشاركت و مثبت درگیری است كه منجر به آگاهی وهای مربوط به سازمان در میان كاركنان 

 ها و سازمان ها می باشد. در تعهد سازمانی كاركنان شركت گذار ریتاث عاملی كه تسهیم اطلاعاتشود. بنابراین 

 ارزیابی عملکرد بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی ریتاث فرضیه فرعی چهارم:

داری بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان تاثیر مثبت و معنیارزیابی عملکرد  سازد كهدم رد فرضیه چهارم پژوهش روشن میع

 برای توانند می ها كه سازمان باشند می انسانی منابع مدیریت راهبردی اقدامات جمله از پرداخت و عملکرد مركزی دارد. ارزیابی

عملکرد یک فرآیند استراتژیک و . كنند استفاده سازمانی اهداف به رسیدن برای متعهد كردن آن ها و كاركنان رفتارهای تقویت

یکه گردد. زمانت پایدار سازمان میهای كاری موجب موفقیهای افراد و تیمریق بهبود عملکرد و پرورش قابلیتیکرارچه است كه از ط

پی  توانند به اشتباهات خودكنند، میت میگیرد و آنها نسبت به كار خود بازخورد لازم را دریافعملکرد كاركنان مورد ارزیابی قرار می

اسگال پبرده و بجای تنبیه، آنها را اصلا  كنند بدین سبب زمینه برای تعهد بیشتر كاركنان به سازمان فراهم می شود. در این رابطه 

در  وده وارزیابی عملکرد بدر ارتباط با  کیاستراتژ دگاهید کییکی از اقدامات اثرگذار مدیریت منابع انسانی از بیان كردند،  (2411)

ینه تواند زم دست آمده از ارزیابی عملکرد به جبران خدمات، میریت عملکرد و پیوند زدن نتایج بههای مدیگیری از نظامصورت بهره

نیز بیان كردند  (2410) 3جانجا و گلزاررد. در پژوهش دیگری كه نتیجه مشابه گرفته شده است فراهم ك تعهد كاركنانرا برای بروز 
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 تارهایگیری رفشکل در مهمی نقش تواندمی كه است انسانی منابع مدیریت نظام از دیگری عملکرد، زیرسیستم ارزیابی كه نظام

 رورشپ بهتر سازمان در تعهد كاركنان تا باشد برخوردار هاییویژگی باید از سازمان، در عملکرد باشد و این ارزیابی داشته متعهدانه

  .یابند

 پاداش و جبران خدمات بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی ریتاث فرضیه فرعی پنجم:

داری بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی تاثیر مثبت و معنیپاداش و جبران خدمات  سازد كهعدم رد این فرضیه پژوهش روشن می

باشند، به سازمان متعهد  یجبران خدمت راض یها استیس شركت و ارتباط آن با اتیاگر كاركنان از نحوه عملاستان مركزی دارد. 

، عامل یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد (. پاداش و قدردانی به عنوان بعدی از فعالیت های1،2412گ و همکارانهان)خواهند گشت

دهد و در فزایش میتوسعه خدمات جدید ا مهمی در توسعه تعهد سازمانی كاركنان در سازمان است كه مشاركت كاركنان را در

(، بیان گردیده است كه پاداش 2411كند. در پژوهش پاسکال )پذیری بیشتری برای آنها فراهم میگروهی نیز انعطافارتباطات درون

تر كاركنان بیشو قدردانی از كاركنان یک عامل ضروری برای ترغیب مدیریت تعهد سازمانی كاركنان است و بطور مستقیم با درگیری 

 شود تان باعث مینیز بیان كردند كه به كارگیری پاداش و قدردانی از كاركنا (2411) 2یوبیآلناكدر سرنوشت سازمان مرتبط است. 

 محصول، ابعاد مختلف در سازمان در هایشان، برای ایجاد تعهدتوانایی و هاهایشان بالاتر رفته و با بکارگیری مهارتكاركنان انگیزه

( بیان كردند كه قدردانی و پاداش به عنوان مولفه مهم 2412) 3كنند. همچنین، سریواستاوا و دارمی تلاش مسائل دیگر و ایندفر

های بیشتری به كند تا كاركنان متعهد با انگیزهمی ایجاد جدید ابتکار یک برای آمادگی سازمانی از مدیریت منابع انسانی، دركی

 بروند.دنبال حل خلاقانه مسائل 

 بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان مركزی امنیت شغلی ریتاث فرضیه فرعی ششم:

داری بر تعهد سازمانی كاركنان بانک ملی استان تاثیر مثبت و معنی یشغل تیامن سازد كهعدم رد فرضیه ششم پژوهش روشن می

 مركزی دارد. 

 روند بر ی گرانبها سرمایه این به توجه و است آن انسانی ی سرمایه سازمان، ی سرمایه ارزشمندترین و ترین اینکه مهم به توجه با

 باید مدیران كه است مهمی امر آنان شغلی و امنیت كاركنان در تعهد ی توسعه برای تلاش دارد، اثر ها سازمان كامیابی یا شکست

به شغل  در مفهوم امنیت شغلی موضوعاتی چون تغییرات شغلی، از دست دادن شغل، عدم دست یابی . باشند داشته توجه آن به

 و شغلی یکی از عوامل ایجاد رضایت شغلی مناسب گنجانده شده است و بعضی روان شناسان صنعتی و سازمانی معتقدند كه امنیت

 واكنش در زیادی میزان به فعلی سازمان تر  به آنها تمایل و كاركنان تعهد سطح كاهش .است در نتیجه تعهد كاركنان به سازمان

 تهدید ادرا  كه است آن از نیز حاكی (2411میگیرد. پژوهش پاسکال ) شغلی صورت امنیت تأمین در سازمان مدیریت ناتوانی به

ازسوی دیگر،  است. ارتباط در شغل تر  قصد باكاهش تعهد كاركنان و شغلی آتی فرصتهای دادن از دست و فعلی شغلی موقعیت

شود، می تواند منجر به گسترش اعتماد به این مرجع  سازمان تضمین میو سازمان امنیت شغلی كاركنان كه از سوی مدیریت ارشد 

حضور در  تر  شغل در افراد شود زیرا امنیت شغلی، شرط اساسی كاركنان برای متعهد ماندن و ادامه و به تبع آن كاهش قصد

و خواسته های شخ   ازهایاست كه در آن ارضای ن یحالت ایاز خطر  ،یاحساس فراغت نسب ،یشغل تیامن ،لذا داشتن  تسازمان اس

 .(2411، بنابراین نسبت داشتن و حف  چنین شغلی متعهد تر می شودند)پاسکال، ابدی یتحقق م
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 منابع 

تعهد سازمانی از دیدگاه نظریه پردازان و نقش راهبردهای  (.1219. )مسلم ،صالحی . وعلی ،باقری كلجاهی  محمداسماعیل ،انصاری

 . 22تا صفحه  21از صفحه  ، 21شماره   ،2دوره  ، توسعه انسانی پلیس، مدیریت منابع انسانی در بهبود آن

تعهد بررساای تأثیرگذاری وظایف مدیریت منابع انسااانی بر (. 1291ی. )مصااطف ،راد ییرضااا . ودیمرتضااوی، سااع  اله بیحبیی، دعا

 91-11(، 0)1، مجله پژوهش های مدیریت منابع سازمانی .شناختیسازمانی كاركنان با تأكید بر نقش قراردادهای روان

بررسی رابطه بین كاركردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی و تعهد سازمانی مورد مطالعه: (. 1292.)مهدیه،مهناز و امید ،سابزی 

 اه، اولین كنفرانس بین المللی ابزار و تکنیکهای مدیریت، تهراندانشگاه علوم پزشکی شهر كرمانش

تاثیر شیوه های مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی (.1291. )محسان  علی فتحعلی زاده و زهرا رضایی  ،شافیعیان اصاطهباناتی  

سابداری و علوم انسانی در آغاز هزاره كنفرانس جهانی مدیریت، اقتصاد ح (،مورد مطالعاتی : صانایع غذایی اساتان گیلان   )كاركنان 

 سوم، شیراز

فصاالنامه   بر حف  كاركنان یمنابع انسااان تیریاقدامات مد ریتأث لیتحل(. 1292.) منصااوره دهیساا،رباط ینیحساا ی. وعل، یرازیشاا

 11-11  ص  19، شماره توسعه و تحول تیریمد

اثر اقدمات مدیریت منابع انسانی بر تعهد (. 1291. )محمدرضا ملکشاهی،رضا . ورسوله وندی، حاتمی، محمدباقر  گل محمدی، عماد

 (20)پیاپی  2فصلنامه مطالعات مدیریت بر آموزش انتظامی ، سال نهم، شماره   سازمانی كاركنان

ر زمانی كاركنان دبررسی رابطه بین مدیریت منابع انسانی الکترونیکی و تعهد سا(.1291.)علیرضا و علیرضا خورد پیما فرد ،محمدی

 -اجرای برنامه استراتژیک سازمان كتابخانه ملی ایران، كنفرانس بین المللی چالشها و راهکارهای مدیریت و توسعه اقتصادی، امارات
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