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 چکیده

بررسی ارتباط راهبردهای منابع انسانی با تعهد سازمانی و حمایت سازمانی  ،هدف از پژوهش حاضر
این پژوهش بر اساس زیرمجموعه قوه قضاییه در استان ایلام بود.  هایسازمان کارکنان ستادیشده درک
، از نوع تحقیقات ازین موردهای دادهآوری شیوه جمع بر اساسیک تحقیق کاربردی و همچنین  ،هدف

نفر(  900که جامعه آماری آن را تمامی کارکنان زیرمجموعه قوه قضاییه ) استهمبستگی -توصیفی
قرار گرفت. حجم نمونه  استفاده مورد ،ای متناسب با حجمگیری تصادفی طبقهتشکیل داده و روش نمونه

 نامهشپرسسه  ازها آوری دادهجمع منظوربهنفر برآورد شد.  146 به تعدادبا استفاده از فرمول کوکران 
روایی آنها  که استفاده شد شدهدرک سازمانی استاندارد راهبردهای منابع انسانی، تعهد سازمانی و حمایت

منظور ( بررسی شد. بهα=94/0از آلفای کرونباخ ) ی و پایایی آنها با استفادهتأیید عاملی تحلیل راهاز 
 موجودریب همبستگی و تحلیل رگرسیون اسمیرونف، ض -ها از آزمون آماری کلموگروفتحلیل فرضیه

های پژوهش نشان داد که راهبردهای منابع انسانی با تعهد سازمانی و حمایت سازمانی استفاده شد. یافته
های توسعه منابع انسانی، لفهؤم راه همچنین راهبردهای منابع انسانی از .رابطه معناداری دارد ،درک شده

جبران خدمات و روابط کاری بر تعهد سازمانی و حمایت سازمانی جذب و استخدام، مدیریت عملکرد، 
 معناداری دارد. تأثیر شدهدرک
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 جستارگشایی

ها قلمداد ترین عامل موفقیت سازماندر فضای رقابتی امروز، دسترسی به منابع مناسب، بدیهی

منابع انسانی تنها منبعی است که متمایزتر از سایر منابع بوده و  ،شود. در این میانمی

)جزنی، طاهری و ابیلی،  لیت تقلید و... را نداردهای منفی منابع دیگر مانند فناپذیری، قابویژگی

های طور مداوم به توسعه کارکنانشان توجه دارند و در برنامههایی که به(. سازمان1389

ترین عامل در دستیابی به توسعه کنند، منابع انسانی را مهمگذاری میسرمایه خود یآموزش

 که ندکنمی ایجاد را ها، فرهنگیاین سازمان ،واقع(. درCankovic, 2013) داننداقتصادی می

 توسعه را خود کارکنان هایقابلیت آنها. سازدمی میسر را سازمانی و فردی متقابل منافع تحقق

های های متعالی در عمل، مهارت و شایستگی. سازمانندکنمی ترویج را برابری و عدالت و داده

 کننددرک می راهبردیاهداف  انداز وموریت، چشمأنیاز کارکنان را برای دستیابی به م مورد

ترین سرمایه و مزیت رقابتی در هر سازمانی منابع انسانی مهم ،(. بر این اساس1389)نجیمی، 

یندها در مدیریت منابع انسانی اترین فرشک توسعه منابع انسانی از محوریبوده است و بی

یند کار و عملکرد فرد ابود سیستم سازمانی، فربه ،است. هدف از توسعه منابع انسانی در سازمان

(. توسعه منابع انسانی در هر سازمانی نیازمند راهبرد Swanson & Holton, 2009) و سازمان است

شامل حل  ،ترین هدف توسعه منابع انسانیبنابراین مهم؛ و راهکارهای اجرایی خاص است

آتی عملکرد و توسعه دانش  هایمشکلات فعلی عملکرد، جلوگیری از مشکلات و چالش

های امروزی، اهمیت به کارکنان است. با توجه به حساسیت کار کارکنان ستادی در سازمان

راهبردهای منابع انسانی با محوریت  ،رواز اینپیامدهای کاری این کارکنان ضروری است. 

نقاط قوت  دادنقرار مدنظرانداز و راهبرد سازمان و با توسعه دانش کارکنان، باید مطابق با چشم

تعهد (. 1391راد و دعایی، د )رضاییشوها و تهدیدهای محیطی تدوین و ضعف، فرصت

ات مهم این راهبردها بر تأثیراز کارکنان در محیط کار و رفاه  یسلامتبهو توجه  1سازمانی

در  های مقتضیسیاست بنابراین؛ (1380)هروآبادی و مرباقی،  استهای کاری کارکنان گرایش

های تأمین، ارزیابی عملکرد، پاداش و روابط کارکنان که هدف آنها بهبود تعهد زیرسیستم

گیری انواع تعهد سازمانی نقش دارد. در این و در شکلشدهدرکاز سوی افراد  ،سازمانی است

نقشی اساسی را در تعهد سازمانی  ،عنوان متغیرهای میانجیاحساس و ادراک کارکنان به ،میان

 (.1389)انصاری و همکاران،  کندمی ایفا

                                                                                                                                        
1. Organizational Commitment 
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ارتباط تعهد سازمانی با تمایلات کاری و پیامدهای روانی،  به علت ،در چند سال گذشته

(. تعهد Panaccio & Vandenberghe, 2009این سازه بخشی مهم از مطالعات سازمانی بوده است )

وابستگی هویت فرد به سازمان و تمایل به مشارکت در امور تعریف  قدارعنوان مسازمانی را به

ای فعال بین کارمند و تعهد سازمانی، مستلزم ایجاد رابطه (.Shore & Vin, 2000اند )کرده

شده، تعیین ای که کارمند با تمایل باطنی، فراتر از رفتارهای از پیشگونه، بهاستسازمان 

: 1388)سجادی و همکاران،  کندتر به تحقق سازمان کمک فعال خواهد که با ایفای نقشمی

روابط تبادلی بهبود یابد. این  نتیجه تواند درتعهد کارکنان به سازمان می ،رواز این(. 33

(. اساس ,Fitnat (2011 شوندارتباطات تبادلی در پرتو نظریه تبادل اجتماعی بحث و بررسی می

دهد، طرف مقابل را انجام می علاقه مورداین تبادلات بر این فرض است که وقتی فردی کار 

 ,Bernard&Blue)دهدانتظار دارد فرد مقابل نسبت به جبران و تلافی این رفتار واکنش نشان 

2002).  

شود که می تعهد سازمانی توان و عملکرد شغلی افراد را افزایش داده و باعث ،از سوی دیگر

بر این باور  2استرون .)Ching&Hae(2009 , کارکنان سازمان غیبت و تأخیر کمتری داشته باشند

 طریق آنکه در تعهد سازمانی شخص نسبت به سازمان احساس وفاداری قوی دارد و از  است

 (.165: 1392 ودادی و مهرآرا،) ددهشناسایی قرار می موردخود را  ،سازمان

نظریه تبادل اجتماعی، درک کارکنان از چگونگی اجرای راهبردهای منابع با توجه به 

بخشد که کارکنان احساس کنند سازمان به رفاه، انسانی، زمانی تعهد سازمانی را بهبود می

که این وظایف، پیامی را در  معنا نیابه  ؛(Bartlett, 2001)کند بهزیستی و تلاش آنها توجه می

شوند کارکنان در پاسخ، تعهد خود را رسانند و موجب میمی کارکنانتعهد سازمان به  مورد

تبادلات موجود بین کارکنان و مدیران، مفهوم حمایت  منظور مطالعهافزایش دهند. همچنین به

 &Shapiro)است قرارگرفته توجه موردرابطه معنادار با تعهد کارکنان  لیبه دل شدهدرکسازمانی 

Kessler, 2000).  سلامتی  ،سازمانی به برداشت کارکنان از میزان توجه سازمان به تلاشحمایت

بالایی از حمایت سازمانی را درک  قدارکارکنانی که م ،ها اشاره دارد. بر این اساسنو آسایش آ

 (.1391زاده و دعایی، کنند، تعهد بیشتری به سازمان خواهند داشت )رضاییمی

معناداری با  تنها تعهد سازمانی رابطهکه نه مطالعات پیشین بیانگر این مطلب هستند

نوعی با راهبردهای منابع انسانی دارد، بلکه باور کارکنان از چگونگی اجرای این راهبردها به

اجرای تعهدات سازمان نسبت به  موردتعهد سازمانی در ارتباط خواهد بود و باور کارکنان در 
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بنابراین، راهبردهای منابع انسانی  ؛شودمیمطرح  شدهدرکعنوان حمایت سازمانی آنها به

کارکنان  ،داشته باشند. در چنین حالتی شدهدرکتوانند رابطه مستقیمی با حمایت سازمانی می

منظور توازن در ارتباطات تبادلی با سازمان، تمایلات و رفتارهای خود را بر اساس میزان تعهد به

(. باور کارکنان نسبت 1392 محمدی، روتن و جان ند )حریری،کنکارفرمایان به آنها تنظیم می

دارد  در نظردارد که سازمان  به همراهاین اعتماد را  آنهاتوسط کارفرما، در  بودنتیحما موردبه 

باور کارکنان  ،رواز اینبسیار مؤثری در قبال کارکنانش اجرا نماید.  به نحورا  شدهتبادلتعهدات 

، با میزان تعهد کارکنان نسبت به سازمان در ارتباط خواهد بود نهاتعهد سازمان به آ مورددر 

Shen, Jackson, Ding, Yuan, Zhao, Dou. & Zhang, 2004).) 

ممکن است ارتباط مستقیمی بین راهبردهای منابع  ،البته برخی از پژوهشگران معتقدند

های منابع انسانی و ه ارتباط بین راهبردکزیرا  ،انسانی و تعهد سازمانی وجود نداشته باشد

سازمان به آنها  بودنمتعهدهای رفتاری کارکنان با توجه به باور کارکنان نسبت به گرایش

ا نقش واسط را ایفا نهبه آ نسبت سازمان بودنمتعهدباور کارکنان به  ،شود. درواقعتعدیل می

های اخیر نشان پژوهش (.istopher & Gakuur, ChbonyooK' Harriet, Kidombo(2012 , کندمی

عنوان یک متغیر میانجی برای ایجاد تواند بهمی شدهدرکمفهوم حمایت سازمانی  که داده است

رابطه مستقیم  فرضیه بنابراین،. (Leenu & Lakhwinder, 2012)مطرح شود توانمندی کارکنان 

زیرا اجرای این راهبردها  ؛تواند لزوماً درست باشدراهبردهای منابع انسانی با تعهد سازمانی نمی

 اصلی سازمان در ارتباط خواهد بود. انگیزهمورد ابتدا با برداشت کارکنان در در 

 توجه مورد دیگر سازمانی هایلفهؤم از کمتر ،دهشدرکحمایت سازمانی  ایران در

 و صنعتی روانشناسی دوسالانه کنگره نخستین در برای مثال است. قرارگرفته پژوهشگران

 به هامقاله از درصد05/1 تنها ،شد برگزار اصفهان دانشگاه در 1387 سال در که انیسازم

 رضایت به مربوط مقالات درصد16 کهیدرحال، بود افتهی اختصاص شدهادراک سازمانی حمایت

 کارکنان عملکرد به درصد13 و رهبری سبک به درصد13، سازمانی تعهد به درصد16، شغلی

 سازمانی حمایت نقش مورد در این از بیش باید که دهدمی نشان خود این و بود افتهی اختصاص

 .کرد اقدام بررسی و کنکاش به شدهادراک

توان بیان کرد ادراکات و باورهای کارکنان، می با استناد به پیشینه پژوهش در زمینه

این  کهتواند تعهد به کارکنان را عملی سازد راهبردهای منابع انسانی می وسیلهبهسازمان 

شوند. با افزایش حمایت سازمانی می شدهدرکراهبردها منجر به افزایش حمایت سازمانی 

و عملکرد خود را بهبود کنند به سازمان انجام وظیفه می ی، کارکنان با تعهد بیشترشدهدرک
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ی را به افراد در مورد انتظار سازمان از هایراهبردهای منابع انسانی پیام ،قتیدر حقبخشند. می

 ،بنابراین؛ (Shanok&Eisenberger, 2006)کنند کارکنان و انتظار کارکنان از سازمان ارسال می

راهبردها نقش مهمی را در ارسال پیام از طرف سازمان به کارکنان و ایجاد باور حمایت سازمانی 

زمانی با عملکرد سازمان رابطه بیشتری  ،منابع انسانیند. البته راهبردهای کنشده ایفا میدرک

 ،که درک کلی کارکنان علت نیابهطور هماهنگ و یکپارچه اجرا شوند. خواهند داشت که به

زیرا که آنها در معرض  ؛دهدنسبت به راهبردهای گوناگون نشان میرا احساس کارکنان 

و باشند )نوروزی رض یک راهبرد مجزا نمیراهبردهای متنوع منابع انسانی هستند و تنها در مع

 (.1391حسینی، سید

 دولتی هایسازمان شدنیخصوص و یقانون اساس 44 اصل سازیپیاده روند ایران در اکنون

 و جذب برای کرد. رقابت خواهد بدل رقابتی منبعی به را انسانی نیروی تدریجبه که است تحولی

 و سازمان حمایت مطالعه اهمیت ،44 اصل سازیپیاده دوره در انسانی نیروی نگهداری ویژهبه

 کارکنان روی فراوانی تأثیر مدیران که است واضح .دهدمی افزایش کارکنان بین در را تعهد

 سازمانی حمایت بر انسانی منابع راهبردهای تأثیر با رابطه در کهییآنجا از و دارند خود

 تحقیق بنابراین؛ است نگرفته صورت زیادی پژوهش ایران در سازمانی تعهد و شدهدرک

 به نظر ضروری امری سازمان اهداف پیشبردبرای  مذکور هایمؤلفه بین ارتباط درخصوص

و بررسی قرار دهد.  قیتحق مورداین مقاله درصدد است تا این مهم را در استان ایلام . رسدمی

 حمایت ریتحت تأث سازمانی تعهد آیا که است نکته ایندرصدد تشخیص  پژوهش اینهمچنین 

 که است این حاضر پژوهش عملی فواید ؟است انسانی منابع راهبردهای و کارکنان شده ادراک

و  قضاییه قوه با مرتبط هایسازمان در انسانی منابع راهبردهای انتخاب در آن نتایج از توانمی

 برای را ثرتریؤم رفتاری راهکارهای در این نهادها استفاده کرد و حتی کارکنان رفتار اصلاح

 افزایش به توانمی حاضر پژوهش غیرمستقیم فواید دیگر از. دکر ایجاد کارکنان کارایی افزایش

 سازمانی ایجاد و کارکنان و مدیران ارتباطات بهبود، کار محیط در روانی سلامت، شغلی رضایت

 .دکر اشاره پیشرو و سالم

 شناسی پژوهشروش .1

 نوع و ماهیت پژوهش .1-1

 عینی، پژوهش توصیف نوع این انجام از محقق هدف که زیرا ؛است توصیفی نوع از تحقیق این

روابط بین متغیرها  کهییآنجا از. است موضوع یک یا موقعیت یک خصوصیات منظم و واقعی
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های همبستگی قرار دارد. پژوهش حاضر گیرد، نوع تحقیق در زمره پژوهشمورد بررسی قرار می

گانه راهبردهای منابع انسانی، تعهد سازمانی و بررسی روابط بین متغیرهای سهبا قصد دارد 

حل شناسایی و راهرا ها ها در این سازمانراهبردمشکلات مرتبط با شده؛ حمایت سازمانی درک

توان یک نوع پژوهش را مین اساس دهد. بر ایی در جهت حل این مشکلات ارائه هایو پیشنهاد

 .دانستپژوهش کاربردی 

 جامعه و نمونه آماری .1-2

باشند که استان ایلام می مجموعه قوه قضاییه درکارکنان زیر ،جامعه آماری در این پژوهش

ای متناسب با حجم گیری تصادفی طبقهاین تحقیق از روش نمونه .استنفر  900تعداد آنها 

 های مشترکیها و طبقاتی که دارای ویژگیآماری به گروه جامعه ت که در آنده اسکراستفاده 

 855زیرمجموعه با تعداد  8دارای  ،. مجموعه قوه قضاییه در استان ایلامشودتقسیم می هستند،

 آمده است. 1 نگاره. تعداد کارکنان هر سازمان در باشدمیکارمند بخش ستادی 

 مطالعه موردهای سازمان یکبه تفکجامعه و نمونه آماری  -(1نگاره شماره )

 مطالعه موردهای سازمان
تعداد جامعه هر 

 سازمان

 برداری از هر سازماننمونه

 67 240 هادادسراها و دادگاه. 1

 21 135 محاسباتدیوان . 2

 5 45 دفتر نمایندگی دیوان عدالت اداری. 3

 9 85 استانسازمان بازرسی کل . 4

 10 90 مسلح نیروهایسازمان قضایی . 5

 19 125 مینی و تربیتیأها و اقدامات تسازمان زندان. 6

 8 70 و املاک اسنادثبت . اداره کل7

 7 65 سازمان پزشکی قانونی. 8

 146 855 مجموع

ای متناسب با حجم تصادفی طبقه وهیبه ش مطالعه موردسازمان  8گیری از بین نمونه

 موردعنوان نمونه کارمند به 146نفر،  855با توجه به تعداد  ،بر این اساسصورت گرفت. 

درصد( مرد و  55/70نفر ) 103؛ تعداد مطالعه موردافراد  نفر 146کل از  .شدند نتخابا ،مطالعه

درصد(،  50/18سال ) 30تا  20 نیبنفر  27تعداد  .انددرصد( زن بوده 45/29نفر ) 43تعداد 

 64/11سال ) 50تا  40نفر بین  17درصد(، تعداد  7/63سال ) 40تا  30نفر بین  93تعداد 

نفر دارای  7اند. تعداد درصد( سن داشته 16/6سال ) 50نفر نیز بیشتر از  9درصد( و تعداد 

 69/50نفر کارشناسی ) 74درصد(،  96/10دیپلم )نفر فوق 16درصد( 79/4تحصیلات دیپلم )
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 48/5نفر دارای تحصیلات دکترا ) 8درصد( و تعداد  08/28) ارشد یکارشناسنفر  41 درصد(

درصد(،  72/26سال ) 5نفر دارای سابقه کاری کمتر از  39نهایت تعداد  در درصد( هستند.

 15تا  10ای بین نفر دارای سابقه 30درصد(،  83/43سال ) 10تا  5ای بین نفر سابقه 64تعداد 

سال به بالا  25نفر بین  9درصد( و  74/2) سال 20تا  15نفر بین  4صد(، در 55/20) سال

 باشند.درصد( می 16/6)

 ابزارهای پژوهش .1-3

آوری جمع منظوربهشد.  استفادههای پژوهش از سه ابزار استاندارد آوری دادهجمع برای

 شده استفاده( 1990) «یرآلن و می» مهشناپرسهای مربوط به متغیر تعهد سازمانی از داده

 24حاوی  و بعد تعهد مستمر، تعهد هنجاری و تعهد عاطفی 3دارای  نامهپرسشاست. این 

 برای. است شدهاستفاده پرسش 8 نامهشپرسباشد. برای هر یک از ابعاد در می پرسش

 آلن و همکاران پرسشنامهاز  شدهدرکهای مربوط به متغیر حمایت سازمانی آوری دادهجمع

 برای. است یتک عاملو  پرسش 13مذکور شامل  شنامهپرساست.  شدهاستفاده( 2003)

انسانی  منابع استاندارد راهبردهای پرسشنامهسنجش متغیر راهبردهای منابع انسانی از 

 27مذکور شامل  پرسشنامهاست.  شدهاستفاده( 2012درویش، موگالی، موسوی و پناهی )

میزان پایایی متغیرهای پژوهش از ضریب آلفای  تعیین منظورباشد. بهمی مؤلفه 5 و پرسش

مقدار ضریب آلفای کرونباخ هر یک از متغیرهای پژوهش  2 نگارهاست. در  شدهاستفادهکرونباخ 

 است. شده ذکر

 متغیرهای پژوهش مقدار آلفای کرونباخ -(2گاره شماره )ن
 ضریب آلفای کرونباخ هاتعداد سؤال ابعاد ردیف

راهبردهای 
 منابع انسانی

 83/0 4 توسعه منابع انسانی
 80/0 4 استخدام جذب و

 83/0 3 مدیریت عملکرد
 73/0 8 جبران خدمات
 86/0 3 روابط کاری

 تعهد سازمانی

 77/0 8 تعهد عاطفی

 84/0 8 تعهد مستمر

 72/0 8 تعهد هنجاری
 86/0 13 شدهحمایت درک

 94/0 59 کل
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 های پژوهشیافته. 2
 است. شدهگزارش 3 نگارههای توصیفی برای تمامی متغیرهای پژوهش در شاخص

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش -(3نگاره شماره )
 میانه دامنه ماکزیمم مینیمم انحراف معیار تعداد میانگین متغیر

 75/3 25/3 00/5 75/1 687/0 146 71/3 توسعه منابع انسانی

 25/3 50/3 00/5 50/1 721/0 146 38/3 استخدام جذب و

 33/3 00/4 00/5 00/1 884/0 146 43/3 مدیریت عملکرد

 50/3 63/3 88/4 25/1 683/0 146 46/3 جبران خدمات

 33/3 00/4 00/5 00/1 865/0 146 35/3 روابط کاری

 37/3 13/3 75/4 63/1 610/0 146 41/3 تعهد عاطفی

 62/3 75/3 75/4 00/1 680/0 146 49/3 تعهد مستمر

 62/3 13/3 75/5 63/1 641/0 146 56/3 تعهد هنجاری

 43/3 50/2 56/5 06/2 430/0 146 48/3 شدهحمایت درک

( و 71/3) بالاترین میانگینعد توسعه منابع انسانی ب ،دهدنشان می 3 نگارهطور که همان

راهبردهای منابع انسانی ترین میانگین را در بین ابعاد ( پایین35/3با میانگین ) روابط کاریبعد 

برای ابعاد تعهد سازمانی، تعهد هنجاری بالاترین میانگین  باشد.داشته و در رتبه آخر می

و حمایت  است( کمترین میانگین را دارا 41/3( و بعد تعهد عاطفی با میانگین )56/3)

 .است( 48/3شده دارای میانگین )ادراک

 های پژوهشون فرضیهآزم. 2-1

ها از ضریب آزمون و تحلیل داده برایهای تحقیق، با توجه به هدف پژوهش و ماهیت فرضیه

 است شدهاستفادهزمان همبستگی و رگرسیون چندگانه هم

 ،همبستگی برای ارتباط بین راهبردهای منابع انسانی یبضرنتایج آزمون  -(4) نگاره شماره

 حمایت سازمانی وتعهد 

 متغیرهای پژوهش

 شدهحمایت درک تعهد سازمانی

شدت 

 رابطه

سطح 

 معناداری

شدت  گیرینتیجه

 رابطه

سطح 

 معناداری

 گیرینتیجه

493/0 توسعه منابع انسانی 384/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *

501/0 استخدام وجذب  420/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *

554/0 مدیریت عملکرد 401/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *

741/0 جبران خدمات 591/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *

573/0 روابط کاری 464/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *

نمره کل راهبردهای منابع 

 انسانی

707/0 563/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *
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دهد که ارتباط بین راهبردهای منابع حاصل از آزمون همبستگی نشان می یهایافته

ترین رابطه مربوط به رابطه خطی آماری معنادار است. قوی به لحاظانسانی با تعهد سازمانی 

ترین رابطه مربوط به رابطه خطی ( و ضعیفr=0.707راهبرد جبران خدمات و تعهد سازمانی )

. ضرایب همبستگی مربوط به است( r=0.493راهبرد توسعه منابع انسانی با تعهد سازمانی )

که به  دهدنشان می شدهدرکارتباط خطی بین راهبردهای منابع انسانی و حمایت سازمانی 

. لازم به ذکر است که استدرصد معنادار  95در سطح اطمینان  بالالحاظ آماری ارتباطات 

 شدهرکدارتباط مربوط به رابطه خطی راهبرد جبران خدمات و حمایت سازمانی  نیتریقو

(0.59=rو ضعیف ) ترین رابطه مربوط به رابطه خطی راهبرد توسعه منابع انسانی و حمایت

همبستگی نمره کل راهبرد منابع انسانی با متغیرهای تعهد  .است( r=0.38) شدهدرکسازمانی 

دهد که به لحاظ آماری ارتباط خطی معناداری شده نشان میسازمانی و حمایت سازمانی درک

تر ( قویr=0.707تغیرهای مذکور وجود دارد. شدت ارتباط راهبرد منابع انسانی با تعهد )بین م

 ( است.r=0.563شده )از ارتباط آن با حمایت سازمانی درک

 راهبردهای منابع انسانی بر تعهد سازمانی تأثیربررسی . 2-2

ها یافته استفاده شد.کننده تعهد سازمانی، از رگرسیون چندگانه بررسی بهترین تبیین برای

 زیر است: شرطبه

 زمانهمنتایج آزمون رگرسیون چندگانه  -(5شماره )نگاره 

 
aمتغیر ملاک: تعهد سازمانی . 

CI: Condition Index EV: Eigen value DW: Durbin-Watson Tol: Tolerance 

همان تعهد سازمانی  ،است که در آن متغیر ملاک شده لیتشک 5 نگاره به شرحیک مدل 

باشند. قبل از بررسی مدل رگرسیونی، لازم است راهبردهای منابع انسانی می ،بینو متغیر پیش

ها و ثبات ماندهیباق بودن یعادقرار گیرند. در ابتدا ثبات  یبررس موردهای مدل که مفروضه

 :استزیر  به شرحها قرار گرفت. یافته یبررس موردواریانس 

 .گیردقرار می توجه مورد بودننرمالرین بخش صحت مدل در مورد تابتدا مهم

 است.بالا ها بر محور مورب، تأییدکننده فرض عنایت به تجمع داده نیز با Q-Q نمودار
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 براي Q-Q. نمودار 1 نمودار

 هاباقيمانده بودننرمال بررسي

 
 . نمودار بررسي ثبات واريانس2نمودار 

، بینپیش هایبرای تمامی مقادیر متغیر ملاکواریانس متغیر  بودنثابتمنظور بررسی به

با توجه به نبود . است 1شکل  به شرحبینی در مقابل مقادیر پیش هاباقیماندهنمودار مقادیر 

صورت متناسب، روند یکنواخت افزایش یا کاهشی و پراکنش نقاط بر محور افقی مفروض به

استقلال  ،در ادامه واریانس متغیر مستقل وجود ندارد. ثبات نداشتننگرانی خاصی در مورد 

انجام گرفت که  هاباقیماندهن بر روی وواتسـتمامی مشاهدات نیز با استفاده از آزمون دوربین

های متوالی ( نشانگر نبود همبستگی بین داده4 نگارهبرای آن )مطابق  2مقدار بسیار نزدیک به 

واتسون در وضعیت مناسب قرار دارد. -دوربین آمارهشده، بنابراین در مدل تشکیل؛ است

دهنده استقلال خطاهاست، برای تمامی مدل همچنین تحلیل واریانس رگرسیون که نشان

خطی چندگانه توسط دو شاخص عامل تورم . همچنین عدم هماست 38/111 معنادار و برابر

قرار گرفت و مشخص شد که مقادیر عامل تورم واریانس و  یبررس مورد تلورانسواریانس و 

شاخص عامل تورم واریانس و  10شده )مقادیر کمتر از تر از دامنه مشخصینیدر پا تلورانس

بنابراین ؛ باشند( میاست، برای تشکیل مدل مناسب تلورانسبرای شاخص  1مقادیر کمتر از 

شده، های انجامعنایت به مجموع بررسیبا  میان متغیرهای مستقل وجود ندارد. یخطهم

آمده را معتبر دستها را برای اجرای مدل رگرسیونی مناسب و نتایج بهتوان تناسب دادهمی

معرفی تعهد سازمانی  کنندهعنوان متغیرهای توجیهبهبین متغیرهای پیشدانست. بنابراین، 

منابع انسانی با ضریب تعیین دهد، توسعه تحلیل نتایج مدل رگرسیونی نشان می شوند.می

شود و با ضریب بنابراین فرض صفر رد می؛ گذار بوده استتأثیربر تعهد سازمانی  257/0

توسعه منابع انسانی دار بین معنی توان بیان داشت که یک رابطه خطیدرصد می 95اطمینان 

داری معنی تأثیر سازمانیتوسعه منابع انسانی بر تعهد  یبه عبارت .وجود دارد با تعهد سازمانی

 1Hرد و فرض  o H بنابراین فرض؛ مثبت دارد تأثیرمثبت است  Bدارد، چون علامت ضریب 
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. تحلیل نتایج مدل رگرسیونی مربوط به رابطه خطی جذب و استخدام نشان شودمی تأیید

گذار تأثیر 284/0جذب و استخدام نسبت به تعهد سازمانی با ضریب تعیین  مؤلفه که دهدمی

توان بیان داشت که درصد می95شود و با ضریب اطمینان بنابراین فرض صفر رد می؛ بوده است

جذب  یبه عبارتوجود دارد یا  جذب و استخدام با تعهد سازمانیدار بین معنی رابطه خطی یک

 تأثیر ،مثبت است Bچون علامت ضریب  ؛داری داردمعنی تأثیر و استخدام بر تعهد سازمانی

. تحلیل نتایج مدل رگرسیونی شودمی تأیید 1Hرد و فرض  oHبنابراین فرض ؛ مثبت دارد

مدیریت عملکرد نسبت به تعهد سازمانی که دهد مربوط رابطه خطی مدیریت عملکرد نشان می

شود و با ضریب بنابراین فرض صفر رد می؛ گذار بوده استتأثیر 295/0با ضریب تعیین 

مدیریت عملکرد با دار بین معنی وان بیان داشت که یک رابطه خطیتدرصد می 95اطمینان 

. داری داردمعنی تأثیرمدیریت عملکرد بر تعهد سازمانی  یبه عبارتوجود دارد یا تعهد سازمانی 

تحلیل نتایج مدل رگرسیونی مربوط به رابطه خطی جبران خدمات و تعهد سازمانی نشان 

؛ گذار بوده استتأثیر 576/0هد سازمانی با ضریب تعیین جبران خدمات نسبت به تع که دهدمی

توان بیان داشت که یک رابطه درصد می 95شود و با ضریب اطمینان بنابراین فرض صفر رد می

جبران خدمات بر  یعبارتبهوجود دارد یا جبران خدمات با تعهد سازمانی دار بین معنی خطی

تحلیل نتایج مدل رگرسیونی مربوط به رابطه خطی روابط . داری داردمعنی تأثیر یتعهد سازمان

روابط کاری نسبت به تعهد سازمانی با ضریب تعیین  که دهدکاری و تعهد سازمانی نشان می

درصد 95شود و با ضریب اطمینان بنابراین فرض صفر رد می؛ گذار بوده استتأثیر 325/0

وجود دارد  روابط کاری با تعهد سازمانیدار بین معنی توان بیان داشت که یک رابطه خطیمی

 .داری داردمعنی تأثیر روابط کاری بر تعهد سازمانی یبه عبارتیا 

 راهبردهای منابع انسانی بر حمایت سازمانی تأثیربررسی  .2-3
 زماننتایج آزمون رگرسیون چندگانه هم -(6) نگاره شماره
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a شدهدرک. متغیر ملاک: حمایت سازمانی 
CI: Condition Index EV: Eigen value DW: Durbin-Watson Tol: Tolerance 

، از رگرسیون چندگانه درک شدهکننده حمایت سازمانی بررسی بهترین تبیین منظوربه

قرار  یبررس موردهای مدل استفاده شد. قبل از بررسی مدل رگرسیونی، لازم است که مفروضه

به ها قرار گرفت. یافته یبررس موردها و ثبات واریانس باقیمانده بودنیعادگیرند. در ابتدا ثبات 

 توجه مورد هاباقیمانده بودنیعادترین بخش صحت مدل در مورد ابتدا مهم: است شرحاین 

 بالاکننده فرض تأییدها بر محور مورب، عنایت به تجمع داده نیز با P-P گیرد. نمودارقرار می

 است.
 

 

 

 

 

 
 بودننرمالبرای بررسی  P-P. نمودار 3نمودار 

 هاباقیمانده

 

 

 

 

 

 
 . نمودار بررسی ثبات واریانس4نمودار 

، بینپیش هایواریانس متغیر وابسته برای تمامی مقادیر متغیر بودنثابتمنظور بررسی به

با توجه به است.  شده میترس 3شکل  دربینی در مقابل مقادیر پیش هاباقیماندهنمودار مقادیر 

صورت متناسب، نبود روند یکنواخت افزایش یا کاهشی و پراکنش نقاط بر محور افقی مفروض به

بررسی در ادامه  واریانس متغیر مستقل وجود ندارد. ثبات نداشتننگرانی خاصی در مورد 
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انجام  هاباقیماندهن بر روی وواتس -ستفاده از آزمون دوربیننیز با ا هاهاستقلال تمامی مشاهد

نشانگر نبود همبستگی بین  ،(5 نگارهبرای آن )مطابق  2گرفت که مقدار بسیار نزدیک به 

واتسون در وضعیت مناسب  -دوربین هشده، آماربنابراین در مدل تشکیل؛ های متوالی استداده

 مؤلفه، بدان معنا که هر استدوربین واتسون بیانگر استقلال خطاها  83/1قرار دارد. مقدار 

باشد. همچنین  شدهدرکسازمانی  مناسبی برای حمایت کننده ینیبشیپتواند می ییتنهابه

معنادار و  ست، برای تمامی مدلا دهنده استقلال خطاهاتحلیل واریانس رگرسیون که نشان

چندگانه توسط دو شاخص عامل تورم واریانس و  یخطهمباشد. همچنین عدم می 93/52برابر 

 تلورانسقرار گرفت و مشخص شد که مقادیر عامل تورم واریانس و  یبررس مورد تلورانس

شاخص عامل تورم واریانس و مقادیر کمتر از  10شده )مقادیر کمتر از از دامنه مشخص ترینیپا

میان  یخطهم ،بنابراین؛ باشند، برای تشکیل مدل مناسب است( میتلورانس برای شاخص 1

دهد که تمامی های رگرسیون چندگانه نشان میفرضمتغیرهای مستقل وجود ندارد. پیش

 وجود دارد. کننده ینیبشیپشرایط برای تشکیل مدل 

های راهبردهای منابع مؤلفهدهد که تمامی زمان نشان مینتایج رگرسیون چندگانه هم

 هامؤلفهدهد که تمامی معناداری دارند. این امر نشان می تأثیر شدهدرکانسانی بر حمایت 

( و این مقدار به R=0.56بوده ) شدهدرکدارای همبستگی متوسط به بالا با حمایت سازمانی 

درصد 35 مجموعدر لحاظ آماری معنادار است. لازم به ذکر است که راهبردهای منابع انسانی 

ها نشان رفته یافتههماند. رویرا تبیین معنادار کرده شدهدرکاز واریانس حمایت سازمانی 

( و β=0.59) تأثیردهد که در بین ابعاد راهبردهای منابع انسانی، جبران خدمات با مقدار می

ترین اثر بر یفترین و ضعدارای قوی بیبه ترت( β=0.38) تأثیرتوسعه منابع انسانی با مقدار 

باشند. مدل رگرسیونی راهبردهای منابع انسانی و حمایت شده میحمایت سازمانی درک

 است:زیر  به شرحشده درکسازمانی 

0. Y= 1.35 + 0.59 X1 + 0.46X2 + 0.42X3 + 0.40X4 + 38X5 

 فرجام

که راهبردهای منابع  شد تأییدنهایت این فرضیه در ،های پژوهشفرضیه لیوتحلهیتجزپس از 

با توجه به مقدار سطح معناداری و  یعبارتبه ارد.دمعناداری  تأثیرانسانی بر تعهد سازمانی 

ار است و این مقدار مثبت و معناد تأثیرتوان اذعان داشت که جهت ، میمثبت Bعلامت ضریب 

به لحاظ  در بین راهبردهای منابع انسانی، راهبرد توسعه منابع انسانی .باشدمی 707/0برابر با 
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راهبرد توسعه منابع  تأثیربینی نیز میزان با تعهد ارتباط معناداری داشت و در مدل پیش آماری

یعنی با ایجاد توسعه منابع انسانی، تعهد سازمانی  ؛برآورد شد 493/0انسانی بر تعهد سازمانی، 

راهبرد جذب و استخدام بر  تأثیربینی میزان همچنین در مدل پیش. یابدمی کارکنان افزایش

بوده و با توجه به مقدار  501/0برابر با  تأثیر. میزان استآماری معنادار  به لحاظتعهد سازمانی 

t  های جذب و استخدام چه برنامهیعنی هر ؛معنادار استآماری  به لحاظو سطح معناداری

راهبرد مدیریت عملکرد بر  تأثیرمیزان . یابدهد سازمانی کارکنان نیز افزایش میافزایش یابند، تع

بوده و با  554/0برابر با  تأثیراست. میزان  شدهگزارشآماری معنادار  به لحاظتعهد سازمانی 

چه مدیریت عملکرد یعنی هر است؛و سطح معناداری به لحاظ آماری معنادار  tتوجه به مقدار 

راهبرد  تأثیردر بررسی . یابدتر باشد، تعهد سازمانی کارکنان نیز افزایش میویتر و قدقیق

و فاصله اطمینان  05/0ها نشان داد که در سطح خطای جبران خدمات بر تعهد سازمانی یافته

یعنی با افزایش جبران خدمات تعهد سازمانی کارکنان  ؛است 74/0برابر با  تأثیرمیزان  ،95/0

ها نشان داد که ارتباط روابط کاری و تعهد سازمانی، یافته لیوتحلهیتجز. پس از یابدافزایش می

راهبرد روابط کاری بر  تأثیرو سطح معناداری، میزان  tو مقادیر  Bبا توجه به جهت ضریب 

یعنی با افزایش روابط  است؛ 573/0تعهد سازمانی به لحاظ آماری معنادار و مقدار آن برابر با 

راهبردهای منابع انسانی با  تأثیردرباره  بالانتایج  .یابدسازمانی کارکنان افزایش میتعهد  ،کاری

( 1391) همکاران آبادی ودولت(، 1391) راد و دعاییرضایی هایپژوهشبا نتایج  تعهد سازمانی

 است.همسو 

دهد که نشان میشده درکبینی راهبردهای منابع انسانی و حمایت سازمانی پیش مدل

به که  است 573/0برابر با شده درکراهبردهای منابع انسانی بر حمایت سازمانی  تأثیرمیزان 

انسانی، حمایت سازمانی  منابع کارگیری راهبردهایهیعنی با ب ؛استآماری معنادار  لحاظ

(، 1391) راد و همکارانرضایی هایافتهبا پژوهش . نتایج یابدکارکنان افزایش می شدهادراک

( 1391) دیباچی و همکاران(، 1391) و همکاران یمیکریحاج(، 1392) حسینی و همکاران

ها شده یافته ادراک انسانی بر حمایت سازمانی منابع توسعه راهبرد تأثیر. در بررسی استهمسو 

بر تعهد سازمانی  384/0 زانیبه مآماری راهبرد توسعه منابع انسانی  به لحاظنشان داد که 

(، 1998) آرملی و همکاران(، 2006) شانوک و آیزنبرک هاییافتهبا  بالا هنتیجگذار است. تأثیر

جذب و  تأثیر. تحلیل رگرسیون مربوط به است( همسو 1392) نسبیهاشمو  یکافریام

 تأثیر ؛مثبت است Bچون علامت ضریب نشان داد که شده درکاستخدام بر حمایت سازمانی 

جذب و استخدام با حمایت دهد میزان نشان می Bو ضریب  داردوجود  یمثبت معنادار و
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یعنی با افزایش جذب و استخدام حمایت سازمانی  ؛است 420/0برابر  شده ادراکسازمانی 

(، آرملی و 2006شانوک و آیزنبرک )نتایج با  بالا ه. نتیجیابدکارکنان افزایش می شده ادراک

(، دیباچی و 1391و همکاران ) یمیکریحاج(، 1392(، حسینی و همکاران )1998همکاران )

 شده ادراکمدیریت عملکرد بر حمایت سازمانی  تأثیر. در بررسی است( همسو 1391همکاران )

چون علامت  ،ارتباط نیا درها نشان داد که رابطه معناداری بین دو متغیر وجود دارد. یافته

 Bدارد و ضریب وجود  بالاو معناداری بین دو متغیر  مثبت تأثیر، پس مثبت است Bضریب 

 ،است 401/0 برابرشده  کرامدیریت عملکرد بر حمایت سازمانی اد تأثیردهد میزان نشان می

 یجه. نتیابدشده کارکنان افزایش میکرایعنی با افزایش مدیریت عملکرد حمایت سازمانی اد

دیباچی و (، 1389) لودعایی و برجعلی(، 1391) پرورگلعریضی و پژوهش  هاییافتهبا  بالا

شده درکجبران خدمات با حمایت سازمانی  تأثیر. در بررسی است( همسو 1391) همکاران

با توجه به مقدار  یبه عبارتها نشان داد که رابطه معناداری بین دو متغیر وجود دارد. یافته

 تأثیر ،مثبت است Bو چون علامت ضریب  است 01/0کمتر از که  Sig= 000/0سطح معناداری 

 برابرشده درکجبران خدمات با حمایت سازمانی دهد میزان نشان می Bمثبت دارد و ضریب 

یج . نتایابدافزایش میشده درکیعنی با افزایش جبران خدمات، حمایت سازمانی ؛ است 59/0

( همسو 1391) آبادی و همکاران(، دولت1391) راد و دعاییرضایی هایپژوهش با نتایج بالا

ها حاکی از وجود یافته ،درک شدهر راهبرد روابط کاری بر حمایت سازمانی یثأدر بررسی ت است.

 000/0با توجه به مقدار سطح معناداری  یبه عبارتباشد. رابطه معناداری بین دو متغیر می

=Sig  و چون علامت ضریب  است 01/0کمتر از کهB مثبت دارد و ضریب  تأثیر ،مثبت استB 

یعنی با  ؛است 591/0برابر  شدهادراکروابط کاری با حمایت سازمانی دهد میزان نشان می

با نتایج  بالا. نتایج یابدکارکنان افزایش می شدهادراکافزایش روابط کاری حمایت سازمانی 

(، حسینی و همکاران 1998(، آرملی و همکاران )2006ی شانوک و آیزنبرک )هاپژوهش

 .( همسو است1391و همکاران ) یمیکر یحاج(، 1392)

 :شودمیهای پژوهش پیشنهادهای زیر ارائه با توجه به یافته

 بر که شکل گیرد عاطفی تعهد ایجاد واسطههب یسازمان تیحماشود پیشنهاد می -

 و اثرگذار باشد شغلی عملکرد و غیبت، خدمت ترک مانند سازمانی مهم متغیرهای

 و خاطرتعلق احساس نوعی ابتدا ،کندمی حمایت کارکنان از سازمان وقتی گریدعبارتبه

 و یدرون نقش عملکرد افزایش باعث احساس این و بگیرد آنها شکل در احساسی تعهد

 کارکنان شود.غیبت در  و خدمت ترک به تمایل کاهش، فرانقشی
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ند که کنهای زیرمجموعه قوه قضاییه تدابیری اتخاذ شود مدیران سازمانپیشنهاد می -

 در مقابلچه بیشتر کارکنان شوند و تعهد هر انسانی باعث توسعه منابع راهبتوانند از 

چه بیشتر و با رعایت عدالت و انصاف زمینه هر منظور گردد هاآنهای سازمانی برای پاداش

 ند.کنهای سازمانی را برای کارکنان فراهم حمایت

جذب و استخدام  راهمجموعه قوه قضاییه از های زیرشود مدیران سازمانپیشنهاد می -

کارکنان منابع انسانی سازمان را توسعه بخشند و بتوانند تعهد را در این کارکنان ایجاد و با 

 .دکننهای خود انگیزه قوی را در آنها ایجاد حمایت

افزایش روابط کاری  اهرمجموعه قوه قضاییه از های زیرشود مدیران سازمانپیشنهاد می -

های ضمن تعهد را در کارکنان بالا برده و همچنین با استفاده از امنیت شغلی، آموزش

 ند.کنخدمت، پرداخت حقوق و مزایا آنها را پشتیبانی 

 در فرد که خدماتی قوه قضاییه جبران های زیرمجموعهمدیران سازمان شودپیشنهاد می -

 به نیل به خاطر سازمان و در او که نیرویی و وقت ازای فقط در شود،می متحمل سازمان

 یافتن و برای وی ابتکارات و خلاقیت تلافیبه .نباشد ،کندمی صرف سازمان اهداف

دهند و او را  پاداش فرد به سازمان بهتر، و جدیدتر کاری هایروش و هارویه کارگیریبه

 های سازمانی خود قرار دهند.مورد حمایت

در نگرش جدید به  هییقوه قضا زیرمجموعه هایشود مدیران سازمانپیشنهاد می -

پرداخت حقوق و دستمزد و مزایای  راهتنها از  جبران خدمات را منابع انسانی مدیریت

امل مزایای غیرمستقیم مالی و بلکه میزان کیفیت زندگی کاری که ش ،دنپولی انجام نده

 .دنقرار ده توجه موردمزایای غیرمالی است 

شود که مقدار و نوع پرداخت حقوق و مزایا به کارکنان در برابر وظایف و پیشنهاد می -

گرفتن میزان تجربه کاری و امتیازهای علمی باشد تا سبب نظربا در آنها هایمسئولیت

 د.شوتعهد بیشتر کارکنان 

 :ندکنهای خود موارد زیر را رعایت پژوهشدر  شودپژوهشگران آینده توصیه میبه 

های بیشتری انجام شود و به روش کیفی این در زمینه راهبردهای منابع انسانی پژوهش -

 .کردهای جدیدی را برای این متغیر کشف مؤلفهند تا بتوان کنمورد را بررسی 

د از نتوانمی ،است شدهارائههای گوناگون کثیری پیرامون تعهد سازمانی مدل ازآنجاکه -

 .کنند استفاده تناسببههای دیگر نیز مدل
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به  ؛استهای زیرمجموعه قوه قضاییه در استان ایلام سازمان ،جامعه آماری این پژوهش -

ا در ها یی را در استانیهاپژوهشدر همین راستا که شود شنهاد میپژوهشگران پی

 ند.کنهای دیگر انجام داده و نتایج آن را با نتایج این پژوهش مقایسه سازمان

ارتباط راهبردهای منابع انسانی با تعهد سازمانی و حمایت سازمانی  ،در این پژوهش -

را بر راهبردهای منابع انسانی  تأثیرتوانند محققان می ؛بررسی شده استشده درک

 متغیرهای دیگر بررسی کنند.

ای از نقاط قوت آن، همانند سایر مطالعات پیمایشی با مجموعه وجودباپژوهش حاضر، 

 :ها همراه بوده استمحدودیت

امتناع برخی از  ها مشاهده شد،پرسشنامهتوزیع  هنگامدر که یکی از موانع . 1

به دهندگان نسبت ای از پاسخعدم اعتماد پاره .ها بودپرسشنامهدهندگان از تکمیل پاسخ

 .گذاشته باشد تأثیرآمده دستتواند روی اطلاعات بهشده میماندن اطلاعات ارائهمحفوظ

تر به تر و سادهدسترسی سریع برای پرسشنامهها به آوری دادهدن ابزار جمعکرمحدود. 2

 .نیاز اطلاعات مورد

 .پرسشنامهعدم اطمینان از حوصله و دقت کارکنان در تکمیل . 3

ی بود که مسائل زمانی و مکانی را یهاگستردگی جامعه آماری یکی دیگر از محدودیت .4

مانع بزرگی برای  ،در بین جامعه گسترده پرسشنامههمراه داشت. مشکل توزیع به

 های زیرمجموعه قوه قضاییه بود.های سازماندادن تمامی بخشپوشش
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