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 چکیده

وجود رقابت بین سازمانها و شرکتها درجهت کسب منافع بیشتر، تسلط بر منابع موجود اهمیت ویژه اي  لیعصر حاضر،به دلدر 

به خود اختصاص  یمربوط به رفتار سازمان قاتیرا در تحق یمهم گاهیجا یموضوع تعهد سازمان ریاخ يیافته است در سال ها

 نیبه ا یپاسخگوئ يو انجام اقدامات لازم برا یانسان يازهاین لیواند با تحلت یم یمنابع انسان تیریمد همچنین داده است 

موفقیت سازمان، افزایش تعهد و  يدر سازمان ها برا یاهمیت مدیریت منابع انسان نی. همچندینما فایرا ا ینقش مهم ازهاین

سازمان ها  ياست. عدم توجه به این مهم، برا يضرور ند،یآ یبشمار م یهر سازمان یاصل يرضایت کارکنان که سرمایه ها

کارکنان  یبر تعهد سازمان یاقدامات مدیریت منابع انسان یحاضر بررس قیبه همراه خواهد داشت . بنابراین هدف تحق یمشکلات

نابع شیوه تحقسق بصورت کتابخانه اي و مرور تحقیقات موجود در مورد تعهد سازمانی و مباشد.  یم یدولت يدر سازمانها

بر  يسازمانها  اثرمعنادار در یدهد که اقدامات مدیریت منابع انسان ینشان م يیافته هاانسانی و ارتباط بین آنها   می باشد ، 

 شیکارمندان خود را افزا یسطح تعهد سازمان دیوجود دارد که سازمان ها با یلیدلا همچنین  کارکنان دارد. یتعهد سازمان

 شتریمانند و ب یدر سازمان م يشتریب تیدر کار خود دارند،مد يشتریتعهد هستند نظم ب يکه دارا یدهد،وجود دارد: کارمندان

 کنند یم رکا

 

 .یتعهد سازمان ،یعملکرد مدیریت منابع انسانهاي كلیدي: واژه
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  مقدمه .6

 که خوبی دریافته اند به مدیران و شودمی  نگریسته سازمان منابع مهمترین عنوان به انسانی منابع به سازمان ها در امروزه

 و به زمان انسانی منابع وفاداري و تعهد مقوله توجه به رو این از می باشند، انسانی منابع رقابتی، مزیت کسب عامل مهمترین

 جدّي دغدغه هاي از یکی انسانی منابع توسط فرانقشی وظایف حتی آنها و به یافته اختصاص نقشهاي بهتر چه هر انجام

 تمامی مشارکت چگونگی به نسبت تر یکپارچه مدیریتی رویکرد اتخاذ سوي به بحث حاضر درحال .باشد می سازمان ها مدیران
 ،2112 همکاران، و  سینگ( است داده مسیر تغییر رقابتی، مزیت به سازمان رسیدن در انسانی منابع مدیریت اقدامات مجموعه

 (151 ص

مدیریت منابع انسانی اثربخش براي موفقیت هر سازمانی حیاتی است .کیفیت منابع انسانی سازمان ، احساس افراد از برخورد 

بر بهره وري سازمان ،خدمات ،شهرت سازمان و بقاي همه عادلانه،تعهد کارکنان به سازمان ،اشتیاق و رضایت آنها از شغلشان 

 هر دارایی بزرگترین آوري و نو ،خلاقیت اندیشه قدرت از برخورداري لحاظ به انسانی نیروي.(2111آن تاثیر گزار است )رنز،

 می نیروي انسانی صورت توسط و سازمانی فنی هاي سیستم در وپیشرفتی بهبود گونه هر که ،چرا میشود محسوبسازمان 

 اساس این و بر سازد تر می خود نزدیک اهداف به را جامعه کل و در ارزش،سازمان و با مهم منبع این به توجه پس گیرد

 به نسبت را آنها تا نموده فراهم را انسانی منابع ي ،رشد وتوسعه حفظ براي ولازم اساسی راهکارهاي مدیران دارد، ضرورت

 خود اهداف که سازمان اهداف وبراي بیند می سازمان به متعلق را خود متعهد انسانی نیروي. کنند متعهد سازمان

 تمایز معیارعمده یا وجه لذا .بخشد می هویت آن با را وخود شده وابسته سازمان به ،مثبت گذارد می مایه اوست،ازخویش
 مدیریت معطوف به بررسی اثرات عملکرد اندکی پژوهشهاي. است متعهد انسانی نیروي یکدیگر به نسبت ها سازمان برتري
تعهد ( . 22: 2112کرده اند)احمد و شرودر، بررسی را مثل تعهدسازمانی عملکري ملموس غیر شاخصهاي بر انسانی منابع

سازمانی به منزله شاخصی مورد توجه قرار می گیرد که دلالت بر آن دارد که آیا عملکردهاي مدیریت منابع انسانی بکار رفته 

شد یا نه. این روند یکی از پیآمدهاي در یک سازمان قادر به تقویت ارتباط روان شناختی بین اهداف سازمان و کارمندان می با

انسانی بوده و در حفظ کارمندان و بهره گیري از پتانسیل آنها تا آخرین درجه در طول زمان  ناملموس سیستم مدیریت عملکرد

از سوي دیگر، کاهش تعهد و عملکرد سازمانی ، افزایش فرسودگی ، ایجاد (. 2112:21اهمیت بسیاري دارد )احمد و شرودر، 

حساسات منفی و تغییر نگرش کارکنان نسبت به مدیران و سازمانان، از جمله پدیده هاي شایعی است که در چند سال اخیر ا

( با سرعت و مقیاس تغییر فزاینده در سازمان ها ، 272ص1231آن درگیرند)سید جوادین و همکارن، سازمان ها و مدیران با

راي ایجاد تعهد کارمندان می باشند که به مزیتی رقابتی و نگرش هاي بهبود مدیران به طور سازگاري به دنبال روش هایی ب

( براین اساس 51ص2113یافته کاري مثل رضایت شغلی،کارایی، غیبت ، و تمایل هاي مبادلات تفسیر می شود)بینگ و احمد 

کارکنان است ، در این رابطه ،  یکی از چالش هاي پیش روي سازمان ها، اتخاذ تدابیر و ساز و کار هایی براي افزایش تعهد

مدیریت منابع انسانی به عنوان یک ساز و کار ساختاري در رشد و سازگاري سرمایه انسانی براي رسیدن به مزیت رقابتی قابل 

بین ارتباطی  تحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این سوال است که آیا.( 111: 2115)سانچز و همکاران ، تحمل ضرروي است

 ؟وجود دارد یا خیر سازمانهامدیریت منابع انسانی و تعهد سازمانی در  اقدامات

 بیان مسئله .2

 هداشته اند، در حقیقت امروز یتاي بر مدیریت منابع انسانی به عنوان یک رویکرد ممتاز در مدیره دردو دهه گذشته، تاکید ویژ

لاو  . (17،ص1225د )سیدجوادین و همکاران، ومی ش تلقینی به عنوان ارزشمند ترین و مهمترین دارائی سازمان ها نسامنابع ا

مجموعه از اقدامات ،کارکردها و فرآیندها و »( یک سیستم مدیریت منابع انسانی را این گونه تعریف می کند 1331و ویلسون)

 گیرد. دهاي مرتبط ولی متمایز از یکدیگر که با هدف جذب، توسعه و حفظ منابع انسانی یک سازمان صو رت میینفرآ

درعصر حاضر سازمان ها به دلایلی از قبیل جهانی شدن، فناوري پیشرفته، تغییر سریع خواسته هاي مشتریان، نیروي کار  

متنوع  و... با محیط هاي چالش انگیز و رقابتی مواجه هستند که به سرعت در حال تغییر اند. نیاز است سازمان ها کارکنان با 

( بر این باور است که سازمان ها می 1335د تا در بازار جهانی به موفقیت دست یابند.هاسلید)استعداد را جذب و حفظ نماین
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توانند از شیوه هاي مدیریت منابع انسانی براي شکل دهی به نگرش و رفتار کارکنان استفاده نمایند.به این ترتیب که مدیران 

بع انسانی براي ایجاد انگیزه و بهبود تعهد در کارکنان می توانند به منظور تحقق اهداف سازمانی شیوه هاي مدیریت منا

 استفاده کنند.

میلادي است که در امریکا انجام  1351نخستین بررسی هاي انجام شده درباره مدیریت منابع انسانی و اقدامات مربوط به سال 

 این مفاهیم استفاده می کردند شده است و طی جنگ جهانی دوم امریکایی ها ، براي افزایش بهره وري نیروي کار خود از

بیان و مطرح می شد ولی بعد ها این مفهوم تکامل یافته و با « مدیریت و اداره پرسنل»مفهوم منابع انسانی در ابتدا با عنوان .

( اصل اساس مدیریت منابع انسانی این است که کارکنان 1232ظهور پیدار کرد)شفعیان و همکاران،ص« منابع انسانی»عنوان 

جایگاه تازه ا ي در  نه هزینه ،لذا منابع انسانی سازمان، با توجه به الزامات مربوط به تعاریف جدیداي سازمان دارایی هستند و بر

 در انسانی منابع بخش مسئولیت اکنون .برنامه هاي مربوط به بهبود اقدامات و عملکرد منابع انسانی در سازمان دست یافت
 بخش اصلی هاي دغدغه اوایل در.است ها سازمان در آن اولیه ظهور زمان از تر استراتژیک و تر گسترده بسیار سازمانی چارت

 گزینش و بررسی به مربوط امور در تکنولوژي ظهور به توجه با اکنون هم ولی بود استخدام به معطوف انسانی منابع
 انتخاب امر به را اي ویژه توجه کارمندان به دادن وپاداش خدمات جبران و و عملکرد ارزیابی و ها مصاحبه و کارمندان،آزمونها

 نتایج اثبات پی در پژوهش این لذا (. 11: 2113، ماروات اسلم و جان (است کرده معطوف کارمندان ارتقاء و آموزش کارمند،

 .باشد می سازمان کارکنان سازمانی برتعهد تاثیر عملکردهاي مدیریت منابع انسانی به مربوط

 دستیابی در مهمی و کلیدي نقش که دانست سازمان یک سرمایه مهمترین عنوان به باید را انسانی نیرويدر شرایط کنونی 

 عرصه در تا کنند می صرف انسانی منابع نگهداري و جذب جهت بالایی هاي هزینه سازمانها روزهدارد. ام اهدافش به سازمان

 کسب درجهت شرکتها و سازمانها بیندر عصر حاضر،به دلیل وجود رقابت  (. 2111،براون) نمانند عقب رقیبان سایر از رقابت

 عنوان به انسانی منابع مدیریت اساس این بر ( ،2117)دسوزا ، است یافته اي ویژه اهمیت موجود منابع بر تسلط بیشتر، منافع

. است شده مطرح شغل دانش و تجارب بهبود افراد، شایستگی توسعه منظور به بیستم قرن نیمه در یکاتسیستم رویکرد یک

 مدیریت بر آن ارتباط و گذاشته تأثیر سازمانی تعهد روي بر میتواند انسانیمنابع  مدیریت است معتقد ( 2111مک ایلیروي)

 انتها تا باشند نکرده انتخاب را مناسبی کارکنان سازمانها اگر که میکند نشان خاطر او .دهد قرار خود تأثیر تحت نیز را افراد

  (. 2111)ویتنر،میشود ناشی شغلی تناسب عدم از کارکنان پایین تعهد که زیرا بود نخواهند سازمان در آنها حفظ به قادر
در سال هاي اخیر موضوع تعهد سازمانی جایگاه مهمی را در تحقیقات مربوط به رفتار سازمانی به خود اختصاص داده است.از 

رضایت شغلی و بهره وري  و افزایش ترک خدمت کاهش که تعهد سازمانی رابطه مستقیمی بانین جایگاه این است چدلایل 

 به توجه اینرو از ،سازمانهاست انسانی منابع رقابتی مزیت کسب عامل مهمترین که اند دریافته خوبی به سازمانها مدیراندارد. 

 منابع فرانقشی وظایف حتی و آنها به یافته اختصاص هاي نقش بهتر چه هر انجام و سازمانها به انسانی منابع وفاداري و تعهد

 تعهد از آگاهی با میتوانند انسانی منابع مدیران( و  1231)عریضی ،سازمانهاست مدیران جدي هاي دغدغه از یکی انسانی

براي این مبنا  ( 2111 راس، و اسکات)کنند تبیین سازمان توسعه براي راهکارهایی و بخشند بهبود را سازمانی اهداف سازمانی

و ارتباط وصول چنین شناختی در ارائه راهکار ها و رهنمود ها براي ارتقا سطح تعهد سازمانی کارکنان جهت تحقیق انجام این 

 .خواهد داشتآن با عملکردهاي مدیریت منابع انسانی ضرورت 

 وهشژمبانی نظري پ .3

 مدیریت منابع انسانیالف ( 

محیط و شرایطی است که در آن ، افراد گروه ها به دستیابی به اهداف منتخب گروهی  ،به مدیریت، فرآیند طراحی و حفظ 

 است هایی سیستم و اقدامات ها، سیاست به معطوف انسانی منابع مدیریتو(.1331طور موثر و با انگیزه فعالیت نمایند)رابینز،
 برانگیز چالش يا وظیفه سازمان یک در انسانی منابع واحد. دهند می قرار تأثیر تحت را کارکنان عملکرد و فکر طرز رفتار، که

 سازمان یک انسانی منابع واحد دست در بسیاري امور .دارد عهده بر را کارمندانیعنی  سازمانی داراییهاي ارزشترین با مدیریت

  ( 1231 زاده، وثیق( میباشد مدیریت و کارکنان میان رابط یک عنوان به عمل آنها مهمترین که دارد، وجود
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امروزه یکی از دانش هاي ضروري براي اداره سازمان هاي انسانی، مدیریت منابع انسانی است، مدیریت منابع انسانی ، عبارت 

است از ایجاد  وتوسعه برنامه هایی که از طریق آنها ضمن بهبود توانایی هاي نیروي انسانی اهداف فردي و سازمانی حاصل 

انی ، نمی توان باکارایی مطلوب به اهداف دست یافت و انسان ها را در راستاي رشد و تعالی گردد.بدون شناخت منابع انس

 هدایت و رهبري کرد، بنابراین یکی از دانش هایی که ضرورت دارد هر مدیر با آن آشنا باشد دانش مدیریت منابع انسانی است.

، زیرا مدیریت منابع انسانی جزئی از مدیریت سازمان را هدف هاي مدیریت منابع انسانی ار هدف هاي کلی سازمان جدا نیست 

 تشکیل می دهد. مدیریت منابع انسانی با پی جویی اهداف زیر در راستاي اهداف کلی سازمان گام بر می دارد:

 تامین نیروي انسانی مورد نیاز -

 پرورش و توسعه توانایی ها و انگیزه نیروي انسانی -

 سته از طریق برقراري نظام پرداخت مناسب و متعادل حفظ و نگهداري نیروي انسانی شای -

جلب رضایت کارکنان و ایجاد همسویی لازم بین اهداف فردي و سازمانی از طریق توجه به نیاز هاي سطوح بالاي انسانی و  -

 بهبود زندگی شغلی

اي سازمانی هدستیابی به اهداف و ماموریت  دیر منابع انسانی با توجه به اهداف فوق ، مدیران اجرایی و سازمان را درم -

یاري می کند. بدون تحقق اهداف مذکور، سازمان ها نمی توانند هدف هاي خود را جامه عمل بپوشانند. بر اساس مطالعات 

صاحب نظران مدیریت، اهداف و وظایف مدیریت منابع انسانی فزآینده است، سازمان هایی که نتواسته اند دراین زمینه ، 

 قیت لازم را کسب کنند از صحنه فعالیت محو شده اند.موف

 جاي بر سازمان منابع بر را توجهی قابل تأثیر دارند، در سازمان که بالایی اهمیت و فراگیري دلیل به انسانی منابع فعالیتهاي

 انسانی، منابع ریزي برنامه شامل که داند می مدیریتی اقدامات و ها مشی خط را انسانی منابع اقدامات از نظورم .میگذارند

 پژوهش .شود می کار روابط و بالندگی، و یادگیري عملکرد، ارزیابی خدمات، جبران آشناسازي، گزینش، جذب، شغل، تحلیل

 اقدامات انسانی، منابع مدیریت راهبردي اقدامات مانند اند، کرده نامگذاري متفاوتی طور به را انسانی منابع مدیریت اقدامات ها

 بر (2113)لین و یینگ .(111ص ، 2111 ،  هانگ و چن( انسانی منابع جدید واقدامات نوآورانه، انسانی منابع اقدامات یا کاري

 :اند کرده دنبال را زیر عمده جریان دو از یکی انسانی، منابع مدیریت خصوص در پیشین هاي مطالعه که اعتقادند این

 استخدام، و انتخاب :شود می زیر موارد شامل که است متمرکز انسانی منابع مدیریت گوناگون کارکردهاي بر جریان نخستین

 که پردازد می انسانی منابع استراتژیک مدیریت بررسی به جریان دومین .خدمات جبران و عملکرد ارزیابی توسعه، و آموزش

 ص ، 1232 همکاران، و امیرخانی( میشود سازمانی عملکرد اب آن رابطه و بالا عملکرد با کاري سیستمهاي توانمندسازي، شامل

 ،كارمندیابی شامل (2113) هانگ و چن ابعاد از انسانی منابع مدیریت اقدامات سنجش براي پژوهش دراین ( 112-112

 .است شده استفاده خدمات جبران عملکرد، ارزیابی مشارکت، آموزش،

 آنها که است پرسنلی از طریق انسانی سرمایه ذخیره ارتقاي براي سازمان ها راه هاي آشکارترین از :  یکیكارمند یابی

 سرمایه به شدن تبدیل براي خاص مهارتهاي با کارکنانی بر شناسایی انسانی منابع پیکربندي خلاصه طور به .میکنند استخدام

 1232و  همکاران، )امیرخانیدهند  ارتقا را سازمانی رقابت پذیري قادرند، کارکنان گونه این که دارد چرا تمرکز انسانی

 .)112،ص

 شغلی محیط یک  در خاص کاربردي قابلیت داراي که و نگرش دانش مهارت، نظام مند فراگیري از است عبارت:  آموزش

 همکاران تعاملاتشان با و خود کار به نسبت آنها عملکرد نحوة و می دانند کارکنان آنچه تغییر به معناي آموزش واقع در. باشد

 همکاران، و )نوعپسند یابند بهبود سازمان و عملکرد کارکنان شایستگی سطح آن طریق از که طوري به است، سرپرستان و

 .(122 ص ، 1232

 درگیري براي کارکنان را است ممکن است، انسانی منابع مدیریت استراتژیک اقدامات از دیگر یکی مشارکت که:  مشاركت

 گستردهتري مسئولیتهاي و تخصص مهارتها، که افرادي. جذب کند یادگیري، فعالیتهاي و دانش مدیریت در مشارکت و مثبت
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 تصمیم بیشتر در مشارکت و عمل آزادي دادن. باشند داشته کارشان انجام براي بیشتري عمل و آزادي استقلال باید دارند

 .( 117 ص ، 2113 و هانگ، )چن دهد افزایش را کارکنان تعهد و آگاهی درگیري، میتواند ها گیري

 سیستم، این که چرا است؛ سازمان انسانی سرمایه ارتقاي اصلی براي معیارهاي از یکی عملکرد ارزیابی:  عملکرد ارزیابی

 نیازهاي برآوردن شایستگیهایشان براي بهبود راستاي در را آنها و داده ارائه کارکنان به را عملکرد در خصوص لازم بازخوردهاي

 عملکرد در را نتایج و شده کارکنان رفتارهاي در انگیزش ایجاد به منجر همچنین عملکرد ارزیابی. میرساند یاري سازمان،

 .( 111 ص ، 1232 همکاران،  و امیرخانی) بهبود میبخشد گروهی یا فردي

 سازوکار یکپارچه یک عنوان به پرداخت سیستم مطلوب کارگیري به از است عبارت جبران خدمات استراتژي: جبران خدمت

 سازمان استراتژیک اهداف تحقق سمت به کارکنان آنها و مختلف فرعی واحدهاي تلاشهاي آن، طریق از که اساسی کننده

 (.53 ص ، 1235 همکاران،  و )عطافر میشود داده جهت

 تعهد سازمانیب ( 

 عمل از است عبارت اصطلاح در و بستن، پیمان و عهد داشتن، نگاه گرفتن، عهده به از است عبارت لغوي نظر از تعهد
 .( 73ص ، 1221 فر، صادقی( آینده در کاري دادن انجام دارشدن عهده یا تقبل باور، یک یا مسئولیت یک به متعهدشدن

 فرهنگ و بستر تعهد را این گونه تعریف می کنند:

 هد شدن به یک مسولیت و یا یک باورععمل به مت -1

 موضوععمل ارجاع یا اشاره به یک  -2

 تقبل یا به عهده گرفتن کاري -2

 حالت یا وضعیت اجبار یا الزام عاطفی به انجام کاري -1

 انواع تعهد:

 ( اظهار می دارد:1231فیض )

: اولین و شاید مهمترین تعهد سازمانی بر ارباب رجوع تاکید دارد. مدیران ممتاز می کوشند که تعهد نسبت به ارباب رجوع -1

کنند خدمت مفید ارائه کنند. مدیران از دو طریق عمده تعهد خود را نسبت به ارباب رجوع نشان کسانی به آنها مراجعه می 

  می دهند الف( انجام خدمت ب( ایجاد اهمیت براي او

افتخار سازمان خویش است.  رتعهد نسبت به سازمان : دومین تعهد مدیریت ، بر سازمان تاکید دارد.مدیر موثر خود تصویرگ -2

مدیر این تعهد را به گونه اي مثبت به سه طریق نشان می دهد. الف(خوش نام کردن سازمان ب( حمایت از مدیریت رده ي 

 بالا ج( عمل کردن بر اساس ارزش هاي اصلی سازمان.

مثبت از خویش براي دیگران  تعهد نسبت به خود : سومین تعهد تکیه بر شخص مدیر دارد. مدیران ممتاز تصویري قوي و -2

رقم می زنند آنها درهمه ي موقعیت ها به عنوان قدرتی قاطع عمل می کنند. این طلب را با خدمت به خود و یا خودپرستی 

نباید اشتباه کرد. تعهد به خود از سه فعالیت خاص معلوم می شود الف( نشان خود مختاري ب( مقام خود را به عنوان مدیر 

 ( قبول انتقاد سازندهتثبیت کردن ج

تعهد نسبت به مردم: چهارمین تعهد مدیریت بر کار تیمی و فرد  فرد اعضاي گرو تاکید دارد. مدیران ممتاز نسبت به  -1

کسانی که براي آن ها کار می کنند ایثار نشان می دهند . این عمل به استفاده مدیر از شیوه صحیح رهبري به منظور کمک به 

ق در انجام وظایفشان اشاره دارد. تمایل مدیر به صرف وقت و انرژي و کار روزانه با زیردستان نشان دهنده افراد در حصول توفی

تعهد مثبت او نسبت به مردم است. بخصوص سعه عمل حیاتی اجزاي تشکیل دهنده این تعهد هستند نشان دادن علاقه مندي 

 ي نوآرانه.مثبت و بازشناسی، دادن بازخورد پیشرفتی و ترغیب ایده ها

 تعهد نسبت به وظایفه تکلیف : پنجمین تعهد مدیریت ، بروظایفی تکیه دارد که باید انجام گیرند. -5

تعهد سازمانی از موضوعات مهم مدیریت ،به ویژه رفتار سازمانی است که محققان زیادي به بررسی آن پرداخته اند)داولی و 

و همکاران  توکسان ولی مهم و اثر گذار در رفتارهاي شغلی کارکنان )بی(.تعهد سازمانی از عوامل پنه 515، 2115همکاران ،
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(و نوعی نگرش حالتی روحی است که نشان دهنده میزان تمایل ،نیاز و الزام به ادامه اشتغال در سازمان است 27،  2112،

مرتبط می .تعهد سازمانی عبارت است انگیزش یا جهت گیري نسبت به سازمان که هویت فرد را به سازمان 

(که بر اساس آن  125، 2112یانیس و همکاران،(و نشان دهنده احساس وابستگی افراد به سازمان ) 11، 2111سازد)گاتمن،

هداف و ارزشهاي سازمان ،تمایل به اخود را با سازمان تعیین هویت می کند.از آنجا که تعهد سازمانی،باوري قوي از پذیرش 

تمایل براي رسیدن به عضویت در سازمان در نظر گرفته می شود و فرد خود را متعهد  تلاش قابل توجه از طرف سازمان و

 (22، 2111میداند که اهداف و ارزشهاي سازمان را براي خود شناسایی کند )میکدو و همکاران،

 :تعریف شده است به شرح ذیل دیگري اوتفتعهد سازمانی مانند مفاهیم دیگر رفتار سازمانی به شیوه هایی مت

 

این مطالعات بوسیله )میر و آلن( صورت  و معتبرترین کاملترینکه مطالعات مختلفی صورت گرفته  یدر ارتباط با تعهد سازمان

 گرفته و مدلی سه بعدي ارائه شده است .

 هنجاريتعهد  -2تعهد مستمر  -2تعهد عاطفی  -1ابعاد مدل عبارت اند از 

 :تعهد سازمانی از ابعاد مایر و آلن استفاده شده استدر این پژوهش براي سنجش و 

 میخواهند آنها اینکه دلیل به سازمان با ماندن و سازمان به کارکنان عاطفی وابستگی به عاطفی تعهد :تعهد عاطفی

 یا و میدانند خود شخصیت و ارزشها براي مناسبی جاي را آن که است این وابستگی این دلیل( . 2112،  یو .اس .پی)بمانند

 سازمان به نسبت عاطفی وابستگی خود در زمانی فرد یک که معتقدند میر و آلن .میکنند خود کار در صلاحیت احساس

 اهدافش به رسیدن راه در باید را سازمان که شود متقاعد و دانسته خود اهداف از را سازمانی اهداف که کرد خواهند احساس

 با افراد فردي ارزشهاي که میدهد رخ زمانی سازمان طریق از فرد شدن هویت تعیین که میکنند بیان آنها همچنین .کند یاري

  (1337)آلن و میر،سازد درونی خود در را سازمان ارزشهايباشد  قادر فرد که نحوي به بوده سازگار سازمان ارزشهاي

 صورت در که ازچیزهایی کارمند ادراک از که دانسته سازمان به فرد روانی وابستگی از صورتی را مستمر تعهد : تعهد مستمر

 مجبور آنها اینکه دلیل به سازمان در ماندن شامل مستمر تعهد .اند کرده تعریف میشود ناشی میدهد، دست از سازمان ترک

 میشود، همراه سازمان ترک با که هایی هزینه از آگاهی به مستمر تعهد. ( 2112،یو .اس .پی) است شده تعریف بمانند، هستند

 سرمایه دادن دست از :مثال عنوان میداندبه سازمان ترک هاي هزینه از کارکنان آگاهی یا ادراک را مستمر تعهد .دارد اشاره

 (271، 2011، تینگجدید)  شغل کردن پیدا در مشکلات و قتصاديا گذاریهاي

 داراي که افرادي .است سازمان با همکاري ادامه براي تکلیف احساس نوع یک دهنده نشان هنجاري تعهد : هنجاريتعهد 4

 سازمانی، تعهد بعد این مورد در .بمانند باقی فعلی سازمان در مجبورند میکنند احساس هستند هنجاري تعهد ازبالایی  سطح

 منبع تعریف ارائه دهنده تعریف ردیف

1 
 ویلیامسون و

 اندرسون

تعهد را شدت و گستردگی مشاکت فرد در سازمان ،احساس 

 ،شغل و احساس هویت تعریف کرده اند .تعلق به سازمان

یوسفی و همکاران 

،1223 :22 

 کانتر 2
تعهد سازمانی را به عنوان تمایل افراد به در اختیار گذاشتن 

 وفاداري خویش به نظام اجتماعی تعریف می نمایند .انرژي و 

شهبازي و همکاران 

،1227 

 آلن و میر 2
ارتباط روانی بین کارمند و سازمان است  تعهد سازمانی را یک

 که احتمال خروج داوطلبانه وي از سازمان را کاهش می دهد .
 1332آلن و میر ،

1 
 مورهد و

 گریفین
 دانسته اند .تعهد سازمانی را احساس هویت 

 1271مورهد و گریفتن ،

 :2 

 رابینز 5
تعهد سازمانی عبارت از حالتی است که فرد ،سازمان را معرف 

 خود بداند و آرزو کند در عضویت سازمان باقی بماند.
 2115رابینز ،

 دري و  1

 آیورسون

 1332 دري و ایورسون، تعهد سازمانی را درجه وفاداري فرد به سازمان تعریف کرده اند.

 :12 
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 هستند محققانی جمله از رندال و چتمن اوریلی، مییر و برآلن علاوه .است گرفته صورت کمتري تحقیقات دیگر ابعاد به نسبت

 سازمانی تعهد این (. 13، 2012، همکاران و رهمان) سازند مجزا دیگر ابعاد از را سازمانی تعهد از بعد این تا اند کرده تلاش که

 حالتیکه در تعهد از نوع این .است سخت سازمان گذاریهاي سرمایه به پاسخ کند احساس فرد که میشود ایجاد بیشتر زمانی

 آنها اینکه تعهد دلیل به سازمان در ماندن شامل هنجاري تعهد است، مشهود کاملاا  داده حضور و خدمت تعهد سازمان به فرد

 (. 2112یو، .اس .پی) میباشد هستند، ماندن به ملزم

 سابقه و پیشینه تحقیق .4

جمله تعهد محققان متعددي اقدام به بررسی رابطه بین عملکردهاي مدیریت منابع انسانی و سایر متغیرهاي سازمانی از 

وجود  و .....آیا ارتباطی بین عملکردهاي مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی "بطور مثال بیان کرده اند نموده اند:  سازمانی

تایج بدست انسانی بسته به نوع فعالیت شرکت و یا سازمان متفاوت میباشد ولی در نهایت ن عملکردهاي مدیریت منابع "؟ دارد

این کارهاي تحقیقاتی نتایج آمده در این زمینه از چنین کارهاي تحقیقاتی در ادامه به این صورت خلاصه بندي شده است: از 

با تعهد  ییبه نظر می رسد همبستگی بالا،ازمانی و تعهد س (  HRM)عملکردهاي مدیریت منابع انسانی نی ارتباط بینع،ی

 سازمانی داشته باشد : 

نظیر محیط کاري دوستدار کارمند، توسعه کار، ارزیابی  HRM( نشان دادند که عملکردهاي 2111:  77پائول و آنانتارامان )-

 می باشد. متمایل به توسعه و آموزش همه جانبه داراي ارتباط مثبت و معنادار با تعهد سازمانی 

 که میگیرد نظر       در وتوانمندسازي تگیشایس توسعه کارکنان، شناخت را انسانی منابع اقدامات ( 2117) ترامبلی و پاري-     
 .داشت اطلاعات فناوري بخشهاي حرفهاي کارکنان حفظ بر معنیداري و مثبت تأثیر سازمانی، تعهد طریق از

 
 ITنفره از کارمندان  111را بر روي تعهد سازمانی با استفاده از نمونه  HRM( نیز اثرات عملکردهاي 2112کیائو و همکاران )-

بررسی کردند. فرضیه هایی که در آن اشتراک اطلاعات، آموزش و توسعه، استخدام و انتخاب و مدیریت غرامت اثرات مثبتی 

 ز پشتیبانی آنالیز رگرسیون سلسله برخوردار می باشد. روي تعهد سازمانی داشتند تا حدودي ا

( مدیریت منابع انسانی را از دیدگاه اسلامی و نیز اثرات آن را بر روي تعهد سازمانی در بین کارکنان منتخب از 2111هاشم )-

شیوه اسلامی در  سازمان هاي اسلامی مالزي ارزیابی نموده است. نتایج تحلیل همبستگی و رگرسیون حاکی از آن بود که

HRM  درصد واریانس تعهد سازمانی به شیوه اسلامی در  15همبستگی بالا و معناداري با تعهد سازمانی دارد. در حدود

HRM  .توضیح داده می شود 

 در کارکنان سازمانی تعهد بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تاثیر عنوان با خود تحقیق در 1232 سال در همکاران و رلکس -

 پرداخت آموزش، گزینش، به مربوط انسانی،بخشهاي منابع اقدامات به مربوط مجموعه بین از که کردند بیان ایران بیمه شرکت

 دادند قرار سنجش مورد را کارکنان سازمانی تعهد ويربر موارد این تاثیر و اند کرده انتخاب را مشارکت و عملکرد مبناي بر

 مبناي بر پرداخت آموزش، گزینش،) انسانی منابع مدیریت اقدامات بین مثبتی رابطه یک که داد نشان تحقیق این ونتایج

 .دارد وجود سازمان در کارکنان سازمانی تعهد و (مشارکت و عملکرد

 به کارکنان حفظ بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر تحلیل عنوان تحت اي مقاله در 1232 سال در حسینی و شیرازي -

 حاصل نتایج .اند پرداخته سازمانی وتعهد شغلی رضایت واسطه به کارکنان حفظ بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر بررسی

 واسطه نقش ولی دارد تأثیر کارکنان حفظ بر سازمانی تعهد طریق از انسانی منابع مدیریت اقدامات که داد نشان پژوهش از

 از خدمت جبران جزء به عملکرد ارزیابی و آموزش مطالعه،جذب، مورد اقدامات از هریک در همچنین .نشد تأیید شغلی رضایت

 .داشتند معناداري تأثیر کارکنان حفظ بر سازمانی تعهد و شغلی رضایت طریق

 اقدامات مدیریت که داد نشان پژوهش ( نتایج تحقیق نشان می دهد که یافته هاي1235عماد گل محمدي و همکاران )-

 .دارد کارکنان سازمانی تعهد بر اثرمعناداري ایلام دولتی دانشگاههاي در انسانی منابع
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رابطه بین شیوه هاي مدیریت منابع انسانی و تعهد کارکنان بیان می کنند »( در تحقیقی با عنوان 1232محمدي و همکاران)-

مزیت رقابتی براي عملکرد سازمان که یک باور عمومی است که تاثیر اقدامات منابع انسانی بر روي تعهد سازمان می تواند، 

 ایجاد کند.

 ایران بیمه شرکت شعب در کارکنان تعهد سازمانی بر انسانی منابع مدیریت اقدامات به بررسی تاثیر( 1232) اضماره عباسی-

 منابع مدیریت اقدامات بین مثبتی رابطه یک که داد نشان پژوهش را پرداختندو نتایج این تهران استان سطح در

 .دارد سازمان وجود در کارکنان سازمانی تعهد و و مشارکت( عملکرد مبناي بر پرداخت انسانی)گزینش، آموزش،

 که داد نشان نتایج کرد بررسی بر تعهدسازمانی را انسانی منابع مدیریت اقدامات پژوهشی ( در2112) همکاران و سندگو-

 .است اثرگذارسازمانی  تعهد بر انسانی منابع مدیریت اقدامات

 کارکنان حفظ و کارکنان تعهد بر انسانی منابع اقدامات اثر عنوان با خود تحقیق در (2111) گلزار و جانجا-

 تأثیر انسانی منابع مختلف اقدامات که داد نشان کارکنان وفاداري گري میانجی نقش بررسی با پاکستان مخابرات بخش در

 را کارکنان حفظ و تعهد و انسانی منابع مدیریت بین روابط وفاداري، همچنین .دارد آنها حفظ و کارکنان تعهد بر داري معنی

 .کرد می میانجی

 موردي مطالعه) کارکنان تعهد و حفظ بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تاثیر عنوان با تحقیقی در (2111)همکاران و آژرشیخ-

 تعهد و کارکنان حفظ و انسانی منابع مدیریت اقدامات بین مثبتی روابط که داد نشان(باهاوالپور در آموزشی و بانکی بخش از

 .دارد وجود آنها

  (2112)واحمد شرودر هاي یافته از گرفته بر 1332  پفر مدل اساس بر(2112) همکارانش و شندوغدو-

 در فعالیت حال در شرکتهاي کارکنان سازمانی تعهد با انسانی منابع مدیریت عملکرد بین ارتباط بررسیتحقیق با عنوان ) در

 براي را مقیاس نه آنها (2112)شرودر و احمد توسط شده ارائه مقیاس 12 از تحقیق این در .اند داده انجام ترکیه قونیه استان

 و انسانی منابع تناسب شامل عملکرد این که برند می بکار سازمانی تعهد با انسانی منابع مدیریت اقدام بین ارتباط بررسی

 شغلی، مهارتهاي آمورش اهداف، به دستیابی براي مشوقهایی تعاملات، تسهیل تیمی، فعالیتهاي نگرش، و رفتار تولیدي، منابع

 .باشند می عملکرد بازخورد و استراتژي و اطلاعات انتقال چندگانه، ایفظو آموزش

 سازمانی تعهد یک ایجاد و کارکنان فردي شغلی رضایت در انسانی منابع ازسیستم استفاده که داده می شود  نشان ها مطالعه در
 ( 217،ص 2115پاسگال( است مؤثر اثربخش

 فرضیه هاي تحقیق .5

 فرضیه اصلی:

 وجود دارد. سازمانهامدیریت منابع انسانی و تعهد سازمانی کارکنان  اقداماتارتباطی معنی داري بین 

 فرضیه هاي فرعی:

 بر تعهد سازمانی تاثیر معنی داري دارد. کارمندیابیمدیریت منابع انسانی در زمینه  اقدامات-1

 بر تعهد سازمانی تاثیر معنی داري دارد. آموزشمدیریت منابع انسانی در زمینه  اقدامات-2

 دارد.کارکنان بر تعهد سازمانی تاثیر معنی داري  ارزیابی عملکردمدیریت منابع انسانی در زمینه  اقدامات-2

 اقدامات مدیریت منابع انسانی در زمینه پرداخت بر تعهد سازمانی تاثیر معنی داري دارد.-1

میر و آلن  سازمانی تعهد ابعاد و( 2113) هانگ و چن انسانی منابع مدیریت اقدامات ابعاد به باتوجه نیز پژوهش مفهومی مدل

 :است شده داده نمایش زیر شکل صورت به (2115)
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 روش تحقیق .1

 

 

 

 

پیشین این تحقیق از جمله پژوهشهاي مروري است به این دلیل که محقق متغیرها را دستکاري نمی کند و با بررسی مطالعات 

و سوابق و مطالعات کتابخانه اي و ترکیب نتایج مطالعات گذشته در خصوص موضوع تحقیق در مورد ارتباط بین عملکردهاي 

 مدیریت منابع انسانی و تعهد سازمانی نتیجه گیري می نماید .

 ترکیب نتایج .7

 

یل به اهداف نهایی و نانسانی در جهت مدیریت منابع انسانی به عنوان سیستمی براي استفاده بهینه و شایسته از نیروي 

سازمان می باشد .مدیریت منابع انسانی نقش اصلی را در کسب مزیت رقابتی سازمان به عهده دارد که از طریق استراتژیک 

 ایجاد ارزش می تواند به این مهم دست یابد .یکی از راه هایی که می تواند ایجاد ارزش کند و به کسب مزیت رقابتی منجر شود

،تقویت نیروي انسانی متعهد است .وجود نیروي انسانی متعهد به سازمان می تواند ضمن کاهش غیبت ،تاخیر و جابجایی 

،باعث افزایش چشمگیر عملکرد سازمان ،نشاط روحی کارکنان و تجلی بهتر اهداف متعالی سازمانی و نیز دست یابی به اهداف 

ود را دارند باید تعهد سازمانی کارکنان را مد نظر داشته و در صورت لزوم با بهره فردي گردد.مدیرانی که قصد تعالی سازمانی خ

 گیري از ابزارهاي مدیریتی )تشویقی،نگهداشت و ... ( سعی در افزایش تعهد سازمانی آنان نمایند .

 بحث و نتیجه گیري .8

یافته ر تعهد سازمانی کارکنان پرداخته است .تحقیق حاضر به بررسی ارتباط بین عملکرد و اقدامات مدیریت منابع انسانی ب

هاي تحقیقات قبلی نشان دهنده ارتباط بین عملکرد مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی است که بیان کننده این است که 

مثبت و بین عملکرد مدیریت منابع انسانی)کارمندیابی/آموزش/مشارکت/ارزیابی عملکرد/جبران خدمت( و تعهد سازمانی رابطه 

معنی داري وجود دارد.بنابراین میتوان گفت که وقتی ادراک کارکنان از سه عامل کارمندیابی،آموزش و جبران خدمت  مثبت 

باشد آنها رفتارهاي درون نقشی و فرا نقشی مناسبی از خود بروز می دهند ، براي مثال :در انجام وظایف خود کوتاهی نمی 

 ود دارند.کنند و تعهد بیشتري به سازمان خ

دلایلی وجود دارد که سازمان ها باید سطح تعهد سازمانی کارمندان خود را افزایش دهد،وجود دارد: ازجمله اینکه تعهد و 

که داراي تعهد هستند نظم بیشتري در کار خود دارند،مدیت پایبندي به سازمان پیامدهاي مثبتی به دنبال دارد.کارمندانی 

 بیشتري در سازمان می مانند و بیشتر کار می کنند .... 

مدیریت منابع  اقداماتمدیریت منابع انسانی و تعهد سازمانی انجام گرفته است . اقداماتاین تحقیق با هدف تعیین رابطه بین 

( با پنج مولفه 2113بود که براساس مدل چن و هانگ)انسانی به عنوان متغیر اصلی این تحقیق 

کارمندیابی،آموزش،مشارکت،ارزیابی عملکرد و جبران خدمت مورد بررسی قرار گرفت و تعهد سازمانی که به عنوان متغیر 

تعهد 

 عاطفی

تعهد 

 مستمر

تعهد 

 هنجاری

 تعهد

 سازمانی

اقدامات 

منایع 

 انسانی

کارمند 

 یابی

 آموزش

 مشارکت

ارزیابی 

 عملکرد

 جبران خدمت
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ت ( با سه بعد تعهد عاطفی /مستمر/هنجاري مورد سنجش قرار گرف1331وابسته تحقیق می باشد براساس مدل آلن و میار )

.نتایج این تحقیق می تواند سازوکارهاي مفیدي در راستاي بکارگیري اثربخش عملکرد مدیریت منابع انسانی ،ایجاد نظام 

به شایسته سالاري و ارتقاي تعهد سازمانی ارائه نماید که این نتایج بطور یقین می تواند براي سازمانها اعم از دولتی و خصوصی 

 رد استفاده قرارگیرد.ویژه  در بخش منابع انسانی مو

 پیشنهاد هاي مرتبط با نتایج تحقیق .3

 به مطالب گفته شده پیشنهادات ذیل در راستاي اهداف تحقیق بیان می گردد : با توجه

علاوه بر تحقق اهداف ،حس که  مدیران ،اقدامات منابع انسانی را با توجه به رسالت و ماموریت سازمان بگونه اي طراحی کنند-

 د که در نهایت این حس منجر به افزایش تعهد آنان خواهد شد.نوده را به کارکنان القاء کنارزشمند ب

استخدام و انتخاب کارکنان چنانچه براساس نظام شایسته سالاري باشد نه براساس رابطه خویشاوندي ،می تواند در افزایش -

 رضایت و تعهد کارکنان به سازمان موثر باشد .

از برگزاري دورهاي آموزشی تخصصی در سازمان از یک طرف می توانند سطح دانش و معلومات کارکنان را مدیران با استفاده -

افزایش داده و از طرف دیگر می توانند مسئولیت هایی را به آنان واگذار کنند که این تفویض اختیار منجر به افزایش تعهد 

 سازمانی می شود.

وظایفشان تشویق کنند ،آنان را مورد حمایت قرار دهند .این حمایت و تشویق از  مدیران کارکنان را در قبال انجام صحیح-

 طرف مدیران در افزایش تعهد آنها نسبت به سازمان بسیار موثر است .

مدیران باید بستري مناسب را براي کار گروهی و تیمی کارکنان فراهم کنند که از جمله اثرات مثبت آن افزایش روحیه -

 س تعلق به سازمان خواهد بود.همکاري و احسا

مدیران می توانند از طریق مشارکت کارکنان در تصمیم گیري هاي سازمان ، احساس تعلق و حس ارزشمند بودن ایشان را -

 به سازمان افزایش دهند.

نند،که این مدیران می بایست میزان دریافتی هر کارمند را با توجه به کیفیت و کمیت کاري که وي انجام می دهد تعیین ک-

 امر نشان دهنده رعایت عدالت سازمانی در قبال کارکنان است که منجر به افزایش رضایت شغلی و تعهد سازمانی می باشد .

به مدیران در خصوص ارزیابی عملکرد پیشنهاد میگردد که بصورت مستمر نسبت به ارزیلبی کارکنان خود اقدام کنند نه به -

 افزایش عملکرد سازمان می گردد. افزایش عملکرد کارکنان و در نهایتب صورت مقطعی ، که این کار موج

 منابع 

( ،اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر 1235عماد گل محمدي ،محمدباقر رسوله وندي،رضا حاتمی و محمدرضا ملک شاهی )-

  تعهد سازمانی

منابع انسانی اسلامی بر مبناي تهعد کارکنان با ( ،بررسی رابطه میان مدیریت 1235فرزاد فشارکی و سعید صحت )-

 میانجیگري عدالت سازمانی

 شده ارائه خدمات کیفیت بر روانشناختی تأثیرسرمایه بررسی ، ( 1231) حسین بلوچی، مرجان، فیاضی، سیدرضا، سیدجوادین،-
 . 212- 277، 2دولتی، مدیریت تعهدسازمانی، میانجیگري با باجه کارکنان توسط مشتریان به

 ( ،تاثیر مدیریت منابع انساي استراتژیک بر نوآوري و مدیریت دانش1231)لیلا لایقی -

ع ب( ،بررسی رابطه چندگانه بین سبکهاي رهبري و منا1235مهدي صادقیان سورکی ،دکتر سعید رجایی پورو زمان اژدري )-

 انسانی با تعهد سازمانی از دیدگاه اعضا هیئت علمی دانشگاه اصفهان

( ،تبیین نقش راهبردهاي تعالی منابع انسانی بر تعهد 1235دکتر سید محمد میر کمالی ،کبري خباره و ابراهیم مزاري )-

 سازمانی کارمندان

سازمانی  و شغلی مشاوره فصلنامه.کارکنان ارزشی نظام با سازمانی تعهد رابطه ،( 1390 )کاظمی ملیحه، رضا؛ حمید عریضی، -

.2(.7)75 -51  
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( ،بررسی ارتباط بین مقیاسهاي سنجش عملکرد مدیریت 1231حمد آقابزرگی،محمد میر محمدیو حامد شاکریان )سید م-

 منابع انسانی و ابعاد سه گانه تعهد سازمانی

 رمایه  نقش بابررسی :سازمان و عملکرد انسانی منابع مدیریت وظایف ( 1232محسن) عارفنژاد، رضا، سپهوند، طیبه، امیرخانی،-

 121-21ایران،  مدیریت. علوم فصلنامه روانشناختی، و اجتماعی هاي

 مدیریت اقدامات بین بررابطه کار و کسب راهبرد نقش بررسی (، 1232) گیلدا، دقیقی، محمود، مرادي، سیدمحمد، نوعپسند،-
 123، 22پیاپی . ،1 مدیریت، بهبود ،)گیلان استان غذایی صنایع کارخانه هاي در موردي مطالعه( :عملکردسازمانی و انسانی منابع

-113 

 اساس بر سازمانی عملکرد بر منابع انسانی استراتژیهاي (،تأثیر 1223مژگان ) سامانی، بهرامی ناصر، خانیخوزانی، علی، عطافر،-
 111- 23  3، 3مدیریت، پژوهشهاي استان اصفهان، مالیاتی امور کل اداره در متوازن امتیازات مدل

 .شیراز نوید :شیراز اول، چاپ . سازمان تعهد و فردي ارزش(1223ي)جعفر فر، صادقی-

 در کارکنان تعهدسازمانی بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تاثیر ( 1232 ).اضماره عباسی سعید نجاري؛ جواد سرلک، محمد-

 تهران، استان نور پیام دانشگاه ،(فناوري و تحقیقات، علوم، وزارت) نور پیام دانشگاه دولتی، .پایاننامه .ایران بیمه شرکت

 .ارشد کارشناسی . 1232 .مدیریت دانشکده تهران، نور پیام مرکز

 .کارکنان. حفظ بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر تحلیل .( 1232 ) .رباط حسینی منصوره سیده شیرازي، علی-
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