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 چکيده
و از آن جهوت   شووند یمو اقداماتی است که برای انجام اهداف معینی انجام  هاتیفعالی از امجموعهعملکرد 

ایو    ی دارد. هودف تووجه قابو   ریتوث  ی کلوی آن  وربهور  ر مهم است که بهبود عملکرد منابع انسانی هر سازمان بو 

ی از الگووی شوبکه عیوبی میونوعی اسوت.      ریو گبهر بر عملکرد کارکنان با  مؤ رپژوهش بررسی و تبیی  عوام  

مسوترر   شرکت بیموه ایوران   نفر از کارکنان و مدیران واحدهای ستادی و شعب 3581جامعه آماری ای  پژوهش از 

ی از نوع تیوادفی  ریگنمونهنامه و از پیمایش با پرسش هاهیفرضی  گردید  است. برای آزمون در استان تهران تشک

ی نهایی عملکرد هری و گلداسمیت، تعهد سوازمانی دیوو و متکواف، تعهود     هانامهپرسش و ی، استفاد  شداطبره

کارشناسان شرکت بیمه ایوران   ساخته تعهد ارزشی، میان مدیران ونامه محرقآل  و میر و پرسش شد یبومی احرفه

ی متغیرهوای ورودی بور   رگواار یتث و مدل شبکه عیبی مینوعی بورای تعیوی  نحوو      R افزارنرمتوزیع شدند. از 

ی و ارزشوی  احرفوه دهد که سه نوع تعهود سوازمانی،   ی تحریق نشان میهاافتهی عملکرد و مرایسه آنها استفاد  شد.

ی منوابع  زیو ربرنامههستند. همچنی  هریو از متغیرهای سازمانی پاداش و  ؤ رمهریو به میزان متفاوتی بر عملکرد 

 .دهندیمی را نشان رگااریتث انسانی در کنار انواع تعهد کارکنان درجه متفاوتی از 
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 مقدمه
نفعوان، از موضووعات   رسانی به ذیوری و کیفیت خدماتمسئله مدیریت عملکرد، بهر 

رود. به همی  علت یکی از مسائ  مهمی کوه  کلیدی موردتوجه در هر سازمانی به شمار می

 ها هموار  بر آن تثکید دارند، بررسی دقیق عوام  مؤ ر بر عملکرد کاری است.  سازمان

رفته، عملکرد کارکنان تابع عناصر پیچید  و مختلفی اسوت  گبا توجه به مطالعات صورت

و آگاهی از ای  عوام  برای تموامی مودیران و سرپرسوتان ضوروری اسوتک  راکوه بودون        

پرداخوت صووحیه بوه ایوو  عواموو ، انتروار عملکووردی مطلوووا از کارکنوان امووری بعیوود و     

 بینانه است.غیرواقع

مان تلاش کننود یوا کارآمودی و عملکورد     وری بیشتر سازمدیران خوا  برای سود یا بهر 

های کاری باشند. بخوش  باید پیوسته مراقب انگیزش و شایستگی افراد و گرو  بهتر کارکنان،

های افزایش سطه شایستگی کارکنوان اسوت.   بزرگی از وظیفه مدیر جستجوی همیشگی را 

ر تعیوی  نروا    یکی از مسائ  معمول در فراگرد مدیریت ای  است که بسیاری از مودیران د 

ها بوه هموان میوزان ا وربخش     یابی ضعفقوت کارکنان توانایی دارند ولی در کمو به علت

بسیاری از مدیران در شناسایی مسئله قوی هستند ولی در تشوخی    دیگر،عبارتنیستندک به

هوای زیوادی ارائوه شود  اسوت کوه       ها یا اید علت یا تحلی  آن ضعیفند. در ای  زمینه مدل

 رود. مودل هرسی و بلانچارد تنها یو نمونه از عوام  مؤ ر بر عملکرد به شمار موی الگوی 

achieve   منروور  عام  را بر عملکرد نیروی انسانی موؤ ر دانسوته و بوه    7هرسی و بلانچارد

وجودآمدن راهبردهوای تغییور   کمو به مدیران در تعیی  علت وجود مشکلات عملکرد و به

 .یزی گردید  استربرای ح  ای  مشکلات، طرح

در بسیاری از الگوها استعداد، دانش، مهارت، فرصت، منابع و امکانات، انگیوز ، هودف،   

برنامه و پشتکار و تعهد ازجمله عوام  محوری مؤ ر بور عملکورد منوابع انسوانی بوه شومار       

 روند.می

ریوزی  توان به وفاداری کارکنان، مدیریت انگیزش و پاداش، برنامهازجمله ای  عوام  می

سازمانی و عوام  مشابه اشار  کرد. تعهد سازمانی در علوم رفتاری یکوی از عوامو  کلیودی    
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پوردازان تعهود سوازمانی را عواملی     هاست و بسیاری از نرریوه در روابط بی  افراد و سازمان

منروور موفریوت و دوام آوردن در   کند. بوه دانند که وابستگی فرد را به سازمان ترویت میمی

ها به کارکنان متعهد و باانگیز  نیاز دارند که عملکرد تغییر، سازمانپیوسته درحال یو محیط

 آنها را بهبود دهند. 

ها بور آن تثکیود   رو یکی از عوام  مهم مؤ ر بر عملکرد کارکنان که هموار  سازمانازای 

گفت کوه  توان های کاری است و میدارند، میزان تعهد کارکنان در قبال سازمان و مسئولیت

دهی به رفتار کارکنان و بازد  سوازمان اسوت. شوخ     تعهد سازمانی عام  مؤ ری در شک 

دارای تعهد سازمانی، نسبت به سازمان احساس وفاداری قوی دارد و درنتیجه برای موفریت 

تنها میوزان  . مشارکت مؤ ر نه 3132دوسوت،  فعاطفتآن، از خود تلاش بیشتری نشان خواهد داد 

های آنان نیز خواهد شود. افوزایش   دهد بلکه موجب رشد مهارترا کاهش میترک خدمت 

توری بورای کارکنوان تبودی      شود که سازمان به مکان مطلووا میزان تعهد هر فرد باعث می

 .  Scales, 2018فشود

رسد یکی از دلای  افت عملکرد کارکنان و سازمان، ریشوه در کمبوود   بنابرای  به نرر می

حال دیگر عوام  مدیریتی و سازمانی مانند نحوو  جبوران   نی دارد. اما درعی تعهد منابع انسا

دهوی و تعیوی  عملکورد مؤ رنود.     ریزی برای منابع انسوانی نیوز بور شوک     خدمات یا برنامه

های سوازمان بورای پواداش دادن بوه     ها، فرایندها و رویهمدیریت مؤ ر پاداش شام  سیاست

ریوزی منوابع انسوانی    های آنان است و برناموه ها و مشارکتکارکنان بر مبنای تسلط، توانایی

فرایندی است که طی آن، مدیران اجرایی با توجه به اهمیت منابع انسانی و اهداف سازمان، 

 .  Gungor, 2011فپردازند به طراحی مسیر شغلی نیروی کار می

ایو  نرور تبیوی     رسد. از تث یر  نی  عواملی بر عملکرد کارکنان امری منطری به نرر می

ریزی منابع انسوانی در کنوار تعهود سوازمانی کارکنوان و       گونگی تث یر نوع پاداش و برنامه

خود جالب توجه بود  و اطلاعوات  نوبهتواند بههای میان آنها، میها و تفاوتمرایسه شباهت

ن سودمندی را در زمینه بررسی و تبیی  بهتر عوامو  موؤ ر بور عملکورد کارکنوان بوه مودیرا       

 ها ارائه دهد.اجرایی سازمان
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درنتیجه به همان میزان که پول و منابع مالی برای افزایش خروجوی عملکورد مهوم اسوت،     

شناسی و رفتاری هم مهوم خواهود بوود. اموا بررسوی و تبیوی  درجوه اهمیوت و         مسائ  روان

عوامو   تواند مدیران را از سردرگمی و ابهام درخیوو   ا رگااری ای  عوام  در کنار هم می

شود. مؤ ر بر عملکرد کارکنان نجات بخشد. ای  موضوع کلید محوری تحریق حاضر تلری می

تووان بوه شورح زیور بیوان کورد:       با توجه به آنچه بیان شد، مسئله اصلی پژوهش حاضر را می

عوام  اصلی و مهم مؤ ر بر تبیی  عملکرد کارکنان کدامند و هریو بر عملکرد نهوایی نیوروی   

 عنوان یو شرکت دولتی،  ه تث یری دارند؟ت بیمه ایران، بهکار در شرک

 

 مباني نظری و پيشينه تحقيق  

 پيشينه  

هوای  شد  در رابطه با متغیرهای اصولی و یافتوه  های انجامتری  تحریقدر ای  بخش مهم

 صورت خلاصه آورد  شد  است.آنها به
 محقق/
 سال

 عنوان و هدف پژوهش
روش 
 پژوهش

 هایافته

 نیا،یمختار
3134 
 

مطالعه عوام  ا رگواار تعهود   
سازمانی و رضایت شغلی بر 
عملکوورد کارکنووان در یووو   

 سازمان

 -توصیفی 
 پیمایشی

های تعهد سازمانی با رضوایت شوغلی و   بی  تمام مؤلفه
بورای ،  عملکرد آنها رابطه معناداری وجود دارد. عولاو  

انگیزش مودیریت و توانمندسوازی کارکنوان از طریوق     
 شغلی بر عملکرد شغلی ا رگاار است. رضایت

شیخی، 
3134 

بینی عملکرد شغلی براسواس  پیش
جو سازمانی و تعهد سوازمانی در  

 کارکنان شرکت برق

 -توصیفی 
 پیمایشی

رابطه بی  تعهد سازمانی و جو سازمانی با عملکورد  
 دار است.شغلی مستریم و معنی

، 3زینسیرکیان
2438 

تعیووی  ا وورات کووار تیمووی و  
د سوازمانی بور عملکورد    تعه

کارکنوان بیمارسوتان عموومی    
 در کشور ترکیه

 -توصیفی 
 پیمایشی

رابطه خطی مثبتی بی  کار گروهی و تعهد سازمانی 
با نمرات عملکرد سوازمانی وجوود دارد. کارمنودان    

های خیوصی دارای کوار تیموی، تعهود    بیمارستان
سازمانی و نمورات عملکوردی بوالاتری نسوبت بوه      

 ارستان عمومی هستند.کارکنان بیم

رحمان، 
2438 

های بررسی ارتبا  بی  مؤلفه
تعهوود سووازمانی و عملکوورد  

 شغلی در کشور بنگلادش

 -توصیفی 
 پیمایشی

تمامی ابعاد تعهد سازمانی رابطه مثبت و معنواداری  
 با عملکرد شغلی کارکنان دارند.

                                        
3. Zincirkiran 
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 تعهد سازماني

هوای کارکنوان بوا    ت همانندسوازی انگیوز   صور  تعهد سازمانی را به3374و سایری  ف 3پورتر

 . Porter. et al., 1974فهای سازمانی و تمای  آنها برای مانودن در سوازمان تعریوف کردنود     ارزش

  تعهد سازمانی را از منرور تعلوق روانوی بررسوی کردنود و معترود       3354ف 2اُریلی و  اتم 

هوا یوا   ایرش ویژگوی سوازی یوا پو   کننود  میوزان درونوی   تعهد سوازمانی مونعک   »بودند که 

تووان میوزان   دیگر، تعهود سوازمانی را موی   بیاناست. به« های سازمانی توسط کارکناندیدگا 

  2434. گونلوو ف  Porter. et al., 1974فشیفتگی کارکنان به سازمان متبوع خود تعریوف کورد   

مانی کوردن آنوان در سواز   بخشی به افراد ازطریق درگیرکردن و سهیمتعهد سازمانی را هویت

گونوه    تعهود سوازمانی را ایو    2441ف 1. گریمسلی Gunlu. et al., 2010: 704فداند خا  می

شناختی یو فرد به سازمان. تعهد سازمانی عنووان  کند: وابستگی فدلبستگی  روانتعریف می

های اخیر انجام گرفته است و هم از نرر کارکنان و هوم  بسیاری از تحریراتی بود که در دهه

ها نسبت به تغییور  ایان باید بررسی شود. تعهد سازمانی بر قید ترک سازمان، نگرشکارفرم

 . Scales, 2018 ، فYousef, 2016فگاارد در سازمان و رضایت شغلی تث یر می

تعهد سازمانی عبارت است از تعلق روحی و روانی کارکنوان بوه سوازمان. میوزان تعهود      

د  ای  است که آیا او با کارفرموای خوود خواهود    دهنسازمانی که یو نیروی کار دارد نشان

دهد که آیا یو نیروی کار به کارکردن و کمو به سازمان در ماند یا خیر. همچنی  نشان می

طوور  برای  همان. علاو  Hassan, 2012فها متعهد است یا خیر راستای تحرق اهداف و آرمان

ازمانی تووابعی از ترکیووب  انوود، تعهوود سوو    عنوووان کوورد  2431کووه بِک وور و همکوواران ف  

های فردی است که شام  منابع احساسی، روابط کاری و منوابع موالی اسوت.    گااریسرمایه

هوایی کوه در راسوتای    که تولاش کنند که کارکنان هنگامیهمچنی  بکر و همکاران عنوان می

دهند با پاداش همورا  باشود، تعهود بیشوتری از خوود نشوان       تحرق اهداف سازمان انجام می

                                        
3 Porter 

2 O'Reilly and Chatman 

1 Grimsley 
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برای  تعهد سازمانی شام  سه نوع تعهد است: تعهد مؤ ر فعاطفی ، تعهد واهند داد. علاو خ

 .  Becker. et al., 2013فاستمراری و تعهد هنجاری فاجباری  

توان تعلق عاطفی کارکنان بوه سازمانشوان دانسوت. اگور کارکنوان تعهود       تعهد عاطفی را می 

الاً رابطه مثبتوی بوا سازمانشوان داشوته و فعالانوه بورای       سازمانی عاطفی بالایی داشته باشند، احتم

کنند. داشت  تعهد سوازمانی عواطفی بوالا، موانع از ایو       کمو به تحرق اهداف سازمان تلاش می

.  Meyer. et al., 2002فهوا باشود   هایی در دیگر سازماندنبال فرصتشود که یو نیروی کار بهمی

ای دلی  وابستگی به همکاران و مدیر خود علاقهبه مثال یو نیروی کار ممک  استعنوانبه

 . Heizman, 2019فبه ترک آنان نداشته باشد 

کنود کوه   دهد که یو نیروی کار  رودر احسواس موی   تعهد سازمانی استمراری نشان می

ترک کردن سازمان منجر به نتایج بهتر و مثبت نخواهود شود. اگور یوو نیوروی کوار تعهود        

کند باشد ترجیه خواهد داد که در سازمان بماندک  راکه احساس می استمراری بالایی داشته

 ها نخواهد بود. مزایای مثبتی در جستجوی فرصت در سایر بخش

شود یو نیوروی کوار تیومیم نگیورد کارفرموای      دلای  زیادی وجود دارد که باعث می 

از اول شوروع  مثال ممک  است احساس کند که اگر بخواهود  عنواناش را ترک کندک بهفعلی

پشتکار بداند و از نرر حروق شود و کارفرمای جدید او را کمکار محسوا کند، نیروی تاز 

کار، امکان دورکاری و سوایر مزایوایی کوه کارفرموای فعلوی بورایش فوراهم        و مزایا و اضافه

 .  Meyer. et al., 2002فکند، موقعیت کنونی را نداشته باشد می

کند کوه مجبوور   دهد که یو نیروی کار  ردر فکر میشان میتعهد هنجاری فاجباری  ن

کند که ماندن با سازمان کار درستی است. است در سازمان بماند یا اینکه  ردر احساس می

یو نیروی کار ممک  است احساس کند که مجبور است با کارفرمای فعلی خود بمانود بوه   

دی دشوار از او حمایت کرد  و انعطاف مثال سازمان او در شرایط فرعنواندلای  مختلفک به

به خرج داد  است یا اینکه او را ارتروا یوا حرووقش را افوزایش داد  کوه باعوث شود  فورد         

 . Heizman, 2019فاحساس کند که مجبور است با سازمان بماند 
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 1اي )شغلي(تعهد حرفه

، بوا   ، براسواس تعریوف تعهود سوازمانی    2441پژوهشگرانی مانند لئونو  و همکواران ف  

ای را اعترواد قووی بوه اهوداف و     ، تعهد حرفه«سازمان»جای به« حرفه»جایگزی  کردن واژ  

های حرفه و قبول آن، اراد  برای تلاش حداکثری در حرفه، و تمای  زیاد برای حفظ ارزش

ای به معنای تعیی  هویت با حرفه است، کوه  اند. تعهد حرفهعضویت در حرفه تعریف کرد 

ای اسوت. تعهود   حرفه، وقف حرفه شدن و پایرش اهوداف و اخولاق حرفوه    شام  تعهد به

دیگور،  عبوارت به حرفوه مبتنوی اسوتک بوه    ای بر احساس مسئولیت و علاقه فرد نسبتحرفه

گرفت  نرشی، خود را ملزم به انجام دادن آنهوا  احساس پایبندی فرد به وظایفی که با برعهد 

را احساس هویت و وابستگی نسبت به یو شغ  و  ایداند. برخی دیگر نیز، تعهد حرفهمی

ای تثکیود  عنوان تعهد حرفهدانند و بر تمای  و علاقه به کار در یو حرفه بهحرفه خا  می

ای از دیدگا  نرریه هویوت اجتمواعی تعریوف شود      کنند. در پژوهشی دیگر، تعهد حرفهمی

تلوف اجتمواعی فازجملوه    است. ای  نرریه معترد است افراد خودشوان را درون طبروات مخ  

کننود و ازطریوق آن خوود را برحسوب     بنودی موی  حرفه، گرو ، سازمان و نروایر آن  دسوته  

ای از کنند. یعنی افراد علاقه دارند در گرو  یا دسوته عضویت در موجودیتی خا  تبیی  می

د، ای و تعهد سوازمانی بیوان شو   هایی که از تعهد حرفهجامعه قرار گیرند. با توجه به تعریف

هوای  بینوی که ای  دو نوع تعهد نتایج و پویش طوریتوان گفت ای  دو مفهوم متمایزندک بهمی

حال، نررهای متفاوتی دربارة رابطة ایو   . باای  Leong. et al., 2003: 364فمتفاوتی نیز دارند 

فرض « سازمانی-مدل تعارض حرفه ای»دو متغیر با یکدیگر وجود دارد. در متون کلاسیو 

شدن ود مجموع تعهد به سازمان و حرفه صفر است. یعنی تعهد به یو طرف باعث کمشمی

تنها در تعوارض  ای معتردند ای  دو نوع تعهد نهدر مراب ، عد  .شودتعهد به طرف دیگر می

با یکدیگر نیستند، بلکه رابطة مثبتی با هم دارند و برای اینکه سازمان بتواند به نتایج بهتوری  

ود هر دو نوع تعهد در سازمان لازم است و سازمان بایود بوا ایجواد شورایط     دست یابد، وج

 . 421: 3134فمرادی و خلیلی، مناسب، میزانی از هر دو نوع تعهد را در کارکنان خود ایجاد کند 

                                        
3. Professional Commitment 
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 تعهد ارزشي 

نرریه محرران پیرامون ماهیت تعهد سازمانی بیانگر ای  مطلوب اسوت کوه درنررگورفت      

از ارزش نروری و عملوی   « تعهود مسوتمر  »و « تعهد ارزشی»کیبی از دو بعد عنوان ترتعهد به

هوای متفواوتی از دو بعود    شر ها و پیشبالایی برخوردار است. ای  مطالعه میدانی به زمینه

نامه دوبعدی تعهود سوازمانی و براسواس    تعهد پی برد  است که بایستی با استفاد  از پرسش

 رد. ار وا مارچ مورد بررسی قرار گی

پیرامون عوامو  موؤ ر     Mayer & Schoorman, 1988: 15-28فدر مطالعه مایر و اسکورم  

های تعهد در دو بعد بررسی شدک به ایو  صوورت کوه    شر بر تعهد سازمانی کارکنان، پیش

بندی گردید و میوزان ا رگوااری   تعهد سازمانی به دو بعد تعهد مستمر و تعهد ارزشی ترسیم

هایی همچوون سوابره   شر د مورد بررسی قرار گرفت. در ای  تحریق پیشعوام  بر ای  ابعا

خدمت، مزایای بازنشستگی، تحییلات و س  همبستگی نسبتاً قوی با تعهد مسوتمر نشوان   

هایی مانند مشوارکت، موقعیوت اجتمواعی، وابسوتگی شوغلی و      شر که پیشاند درحالیداد 

 . 45: 3175فمولایی، اند ی داشتهترابهام در نرش، با تعهد ارزشی همبستگی قوی
 

 پاداش و جبران خدمات

دادن بوه  هوای سوازمان بورای پواداش    ها، فرایندها و رویوه مدیریت پاداش شام  سیاست

های آنان است. ای  نرام در  ار وا فلسوفه  ها و مشارکتکارکنان برمبنای تسلط، توانایی

عنوان شود که بهشام  توافراتی می گیرد وهای سازمان شک  میپاداش، راهبردها و سیاست

ها، مزایا و سوایر  ها و ساختارهایی هستند که انواع و سطوح متناسب پرداختیفرایندها، رویه

کنند. براساس سویفرت و تو ، کفایوت دسوتمزد، عودالت در      اشکال پاداش را مشخ  می

. در ادبیوات   Gungor, 2011فمند بودن پرداخت سه بعد نرام پاداش هسوتند  پرداخت و نرام

عنووان عامو  اساسوی انگیزاننود  افوراد،      سازمانی، اهمیت جبران خدمات به شک  مادی بوه 

 2  و موو گرگوور  3344ف 3هوای دوعواملی هرزبور    هموار  مورد تثکید نبود  است. نرریوه 

                                        
1. Herzberg 

2. McGregor 
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واسطه عواملی که در ذات شوغ  وجوود   اند که افراد به  دربار  انگیزش، بر ای  مبتنی3344ف

شوند و عوواملی نریور   برانگیخته می -نند احساس استرلال و موفریت در انجام کارما-دارد 

توانند از نارضوایتی افوراد جلووگیری    جبران خدمات که در خارج از کار قرار دارند، تنها می

های بعدی، نرریه دوعاملی هرزبر  تا حدی به  الش کشوید  شود و بور    کنند. در پژوهش

کنود.  داخت در افزایش انگیز  کارکنوان نروش محووری ایفوا موی     ای  امر تثکید گردید که پر

کوردن عملکورد بوه    ها به اهمیت پرداخت واقف شود  و لوزوم مورتبط   امروز  بیشتر سازمان

رغم تثکید بر اهمیت مرتبط کردن پرداخوت  اند. البته بهپرداخت را برای بهبود آن درک کرد 

هوای پرداخوت مبتنوی بور عملکورد خوود       رنامهها از ببا عملکرد کارکنان، بسیاری از سازمان

 ناراضی هستند.

های انترار، هدف و برابری،  ار وبی را مطرح کرد    با توجه به نرریه2447ف 3لیسیون

 که براساس آن، انگیزش افراد برای تحرق اهداف، تحت تث یر پنج عام  کلیدی زیر است:

 تعهد به هدف 

  2سودمندی فابزاریت 

 انترار 

  پرداختارزش مطلق 

 ارزش نسبی پرداخت 

های پرداخت با توجه به ارزش انگیزشی آنهوا مطورح شود،    در  ار وبی که برای برنامه
 شود:انگیزش افراد برای تحرق اهداف خود بر مبنای معادله زیر تعیی  می

 فارزش مطلق پرداخت + ارزش نسبی پرداخت  = انگیزش× انترار × سودمندی ×  تعهد به هدف
وری و رابطه بالا، داشت  انترارات مشخ  از کارکنان، کلیود انگیوزش، بهور     با توجه به

 . Stiffler, 2006ف عملکرد آنان است
 

 

                                        
3. Liccione 

2. Instrumentality 
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 ريزي منابع انسانيبرنامه

ای بورای کسوب   هوا، وسویله  ریوزی ریزی منابع انسانی مث  هریو از انوواع برناموه  برنامه

اطمینوان از توثمی  بهنگوام     مریود است که در ای  مورد، مریود عبارت اسوت از حیوول  

های موردنیاز برای رسیدن به اهداف سوازمان را بوه   منابع انسانی که قادر است تمام فعالیت

ریزی راهبردی منابع انسانی، فرایندی اسوت کوه طوی آن، مودیران ارشود      عهد  گیرد. برنامه

کننود.  راحی میاجرایی و عملیاتی با توجه به اهمیت منابع انسانی و اهداف سازمان آن را ط

ریوزی منوابع انسوانی    نگا  راهبردی، نیازسنجی منابع و تثکید بر بهبود سه بعد ارزیابی برنامه

  . 3134فمریمی،  براساس نرر کروت و هندلوگت  هستند

واژ  منابع انسانی طی جن  جهانی دوم واژ  متداولی بود، اما در فاصله اتمام جنو  توا   

گردیود  اسوت. از آن پو  توا بوه اموروز منوابع انسوانی          ای  مفهوم کمتر مطرح 3344سال 

براسوواس نوووع نگوورش و زاویووه دیوود، تعوواریف و معووانی متفوواوتی پیوودا کوورد  اسووت. در  

عنوان عام  تولید اقتیوادی متورادف   وتحلی  اقتیاددانان گاهی اوقات منابع انسانی بهتجزیه

واژ  منابع انسانی مفهوم منوابع   . برخی از Heneman, 2007فشود با واژ  نیروی کار گرفته می

منروور از   3کننود. انسانی، کارگران، مستخدمی ، کارمندان یا ادار  کارگزینی را اسوتنبا  موی  

منابع انسانی مجموع کمّی و کیفی افراد و دارایی انسان اسوت کوه بوا توجوه بوه وسوعت و       

و کسب اهوداف آن  ها و سطه دانش آنها، در جهت ادار  سازمان پیچیدگی سازمان، توانایی

هوای  ریزی را بوا دیودگا   شود. تعابیر متعدد پیرامون ای  واژ ، تعریف برنامهبه کار گرفته می

 فرایندی انسانی منابع ریزیبرنامه رابینز، و دو ینزو عرید  متفاوتی همرا  خواهد ساخت. به

 کارمند، تعداد  ه به خود اهداف به نی  برای که کندمعی  می سازمان آن وسیلهبه که است

ریوزی  دارد. برناموه  نیواز  زموانی   وه  در و  ه مشاغلی برای هایی،مهارت و تخی   ه با

یابد کوه نووع و میوزان منوابع     وسیله آن، سازمان اطمینان میمنابع انسانی حرکتی است که به

انسانی موردنیواز خوود را در حوال و آینود  در اختیوار خواهنود گرفوت. در ایو  صوورت          

های آیند  سازمان در قالب نووع  ها و برنامهیزی منابع انسانی درحریرت، تفسیر هدفربرنامه

                                        
3. Manpower, Human Resource, Personnel, Employees, Workers, Staffing 
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ریزی منابع و میزان منابع انسانی موردنیاز است. در تحریق دانشگا  یوتا مشخ  شد که برنامه

کردن سورمایه انسوانی موردنیواز بورای تحروق اهوداف       مند برای مشخ انسانی فرایندی نرام

 . Adekola, 2011فستهاراهبردهایی برای برآورد  ساخت  ای  نیازمندی سازمانی و توسعه
 

 عملکرد نيروي کار  

دهود یوا  یوزی    عملکرد کارکنان درواقع همان  یزی است که یو نیروی کار انجام می

توانود شوام : تعوداد خروجوی، کیفیوت خروجوی،       دهد. عملکرد کارکنان موی که انجام نمی

.  Gungor, 2011ف مح  کار و میزان مشارکتی بودن باشود  سروقت بودن خروجی، حضور در

پوایری، رعایوت قووانی  و مروررات،     کمیت کار، کیفیت کوار، دانوش و مهوارت، مسوئولیت    

پایری و خلاقیت و ابتکار ازجمله ابعاد اصلی ارزیابی و سنجش متغیر عملکورد بوه   انعطاف

ها و اقداماتی کوه در راسوتای   تای از فعالیروند. عملکرد عبارت است از مجموعهشمار می

 ، ا ربخشوی  2445گیرنود. بنوا بوه نرور یازیوو ف     یو هدف یا اهداف معینوی صوورت موی   

گاارنود. بسویاری   وری ا ر میعملکردها و مدیریت پاداش، بر وجدان کاری و همچنی  بهر 

ت منوابع  وکار، اقداماشد  برای کسباند که جدای از تحرق اهداف تبیی ها دریافتهاز سازمان

. از  Gungor, 2011ف وری بوود  اسوت  های پاداش مشوق رفتارهای ضود بهور   انسانی و نرام

طورکام  رابطه بی  نرام پاداش و عملکرد کارکنان را شورح  هدف به-سوی دیگر مدل مسیر

وری بالا مسیری است دهد که اگر یو نیروی کار ببیند که بهر دهد. ای  مفهوم نشان میمی

ورتر شوود. بورعک    کند بهر شود، سعی میاش منتهی میق یکی از اهداف فردیکه به تحر

شوود  شدن یکی از اهدافش منتهی میوری پایی  مسیری است که به محرقاگر ببیند که بهر 

دیگور اگور فورد احسواس کنود کوه       عبوارت وری کمتری داشوته باشود. بوه   کند بهر سعی می

کند کوه تولاش بیشوتری    اند، انگیز  پیدا مینتهی شد اش به دریافت پاداش مهای قبلیتلاش

 . Gungor, 2011ف داشته باشد

دهنود کوه رابطوه تعهود منوابع انسوانی و       ها نشان موی درمجموع مبانی نرری و پژوهش

ای مثبوت  های مدیریت منابع انسانی با عملکورد و خروجوی نهوایی کارکنوان، رابطوه     فعالیت
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هوایی  و درمورد ابعاد مختلف تعهود احتموالاً تفواوت   های مختلف استک هر ند در سازمان

وجود داشته باشد. به همی  علت ای  تحریق بیشتر تفاوت میان میزان و نحوو  توث یر انوواع    

 کند.تعهد را بر عام  عملکرد تبیی  می

های داخلی و خارجی نیز دیدیم که بی  تعهد سازمانی، افزون بر آن، در بررسی پژوهش

ها و اقدامات کلیدی مدیریت نیروی انسانی از طورکلی فعالیتبع انسانی و بهریزی منابرنامه

وری و های سازمانی همچون رضایت شغلی، بهر سو و متغیرهای عملکردی و خروجییو

هوای  عملکرد رابطه مثبتی وجود دارد که ای  تحریق در پی تبیی  ای  روابط براسواس مودل  

 عیبی است.

بوار در بخوش بیموه    کند که بورای اولوی   نویی را ارائه می مدل تحریق حاضر،  ار وا

توانند برنامه توسوعه وفواداری و تعهود    دولتی صورت گرفته است و مدیران در قالب آن می

کارکنان را منطبق بر نوع تعهد منابع انسانی تودوی  کورد  و تیومیمات مهوم حووز  منوابع       

 انسانی را طبق آن پیش ببرند. 

های ای  تحریوق اسوت و بوه هموی      یو  انواع تعهد از ویژگیتفاوت قائ  شدن درخ

 کند.علت ای  تحریق تفاوت میان میزان تث یر انواع تعهد را بر عملکرد تبیی  می

های آمواری  کند که جزو روشهای عیبی استفاد  میهمچنی  ای  تحریق از روش مدل

 متفاوت و نو در ای  حوز  است.

 

 

 

 

 

 
 برگرفته از ادبيات نظري مدل .1شکل شماره 

 

انواع تعهد 

 نيروی کار

ی زیربرنامه

 منابع انساني

پاداش منابع 

 انساني

 عملکرد 

 منابع انساني
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 تحقيق شناسيروش

های استاندارد مبتنی بر طیف لیکرت اسوتفاد  شود    نامهدر ارزیابی متغیرها، از پرسش   

ها در مرحله نخست آید. گردآوری داد های کمّی به شمار میاستک بنابرای  از نوع پژوهش

ای انجوام  صوورت کتابخانوه  ه و آرشویو تحریروات و بوه   وسیله بررسی متون علمی و پیشینبه

های میودانی  نامه، داد پایرفت و طبق آن، الگوی تحریق طراحی شد. در ادامه با ابزار پرسش

های حاص  از مرحله نخست، گردآوری شد و مدل مفهومی مورد آزموون قورار   بر پایه یافته

مسترر در اسوتان تهوران و    ه ایرانگرفت. قلمرو مکانی مطالعه، واحدهای ستادی شرکت بیم

نفر از کارکنوان و   3581بود. جامعه آماری از  3133-3137های باز  زمانی آن محدود  سال

مسترر در استان تهران تشکی  یافت. بر  مدیران واحدهای ستادی و شعب شرکت بیمه ایران

تعیی  شد کوه   نفر 323ها، درمجموع نامهای  اساس حجم جامعه آماری برای توزیع پرسش

فرموول   وسویله گیری تیادفی ساد  و بوه نمونه تعداد اعضای نمونه آماری با استفاد  از شیو 

نفر از کارکنوان و مودیران ارشود شورکت بیموه       3581در ادامه آمد  است. از میان  1کوکران

 =43/4dنفر برای حجم نمونوه بوا ضوریب خطوای      323عنوان جامعه آماری تعداد ایران به

هوا  آوری داد د تعیی  شدند فبه علت شیوع ویروس کرونوا و نیواز بوه پخوش و جموع     درص

های انتخابی کمتری در نرر گرفته شوودک بورای ایو     صورت فیزیکی لازم بود تعداد نمونهبه

گیری در پژوهش حاضر از گیری کاهش یافته است . روش نمونهمنرور ضریب دقت نمونه

 نوع تیادفی ساد  بود.
 

 نمونه آماري .1جدول 

تعداد کل 

 کارکنان )نفر(

 حداقل

 نمونه آماری

 نامهپرسش

 شدهتوزیع

 نامهپرسش

 شدهدریافت

 نرخ بازگشت

 )درصد(

3581 331 314 323 31% 

 

 

 

                                        
1. Cochran 
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 . پايايي متغيرها4جدول 

 مقدار آلفای کرونباخ متغير

 41338 تعهد ارزشی

 41341 ایتعهد حرفه

 41338 تعهد سازمانی

 41342 زی منابع انسانیریبرنامه

 41322 مدیریت جبران خدمات

 41383 عملکرد کارکنان

های دیگر استاندارد و معتبر بود  و روایوی آنهوا در تحریروات پیشوی  بارهوا      نامهپرسش

بورای   Rافوزار  نرممدل شبکه عیبی مینوعی توسط محرران  بررسی و تثیید شد  است. از 

   بی  و متغیر وابسته عملکرد نیز بهر  برد  شد.تحلی  روابط میان متغیرهای پیش

 

 هاوتحليل دادهها و تجزیهیافته

 هاي تحقيقالف( يافته

 به شک  زیر استک Rافزار شد  توسط نرمداد مدل شبکه عیبی برازش

 
 شدهدادهشبکه عصبي برازش . مدل4شکل شماره 
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 صورت زیر است:شد  بهداد اطلاعات مدل برازش

 شد داد مدل برازش. جزئیات 1جدول 

 لايه ورودي

 متغيرها

 تعهد ارزشی 1

(Tahod_Arzeshi) 

 ایتعهد حرفه 2

(Tahod_Herfey) 

 تعهد سازمانی 3

(Tahod_Sazemani) 

مستمر به  -تعهد حسابگرانه 4

 شغ 

(Continuous) 

 جبران خدمات و پاداش 5

(Reward) 

 ریزی منابع انسانیبرنامه 6

(HRP) 

 6 تعداد متغیرهای ورودی

 سازینرمال گااری متغیرهای ورودیمریاس

 هاي پنهانلايه

 2 های پنهانتعداد لایه

 4 های لایه پنهان نخستتعداد نرون

 3 های لایه پنهان دومتعداد نرون

 تابع هالولوی تابع انترال لایه پنهان

 لايه خروجي

 

 

 متغير وابسته
 عملکرد 1

(Amalkard) 

 1 تعداد متغیر وابسته

 سازینرمال گااری متغیر خروجیمریاس

 همانی تابع انترال لایه خروجی

 مجموع توان دوم تابع خطا

بوود و   14بوه   74هوای آزموون   های آموزشی به داد شد ، نسبت داد داد در مدل برازش

شود. اطلاعوات لازم بورای     الگوریتم سنجش خطا نیز توان دوم مجموع خطا در نرر گرفتوه 

نفر اسوت. پو     323ها بندی عملکرد در جدول زیر خلاصه شد  است. تعداد آزمودنیمدل

 یعنوی   % 74ها را به نسبت به همی  تعداد خروجی داریم. حالا ای  داد 
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گیورد کوه   ها استفاد  کند و یاد بکنیم تا از ای  داد نفر برای آموزش شبکه عیبی استفاد  می

عملکرد افراد فمتغیر پاسخ  براساس متغیرهای ورودی فتعهد ارزشوی، سوازمانی، پواداش و    

کند. پ  از یوادگیری مودل از   کند و ای  امر به یادگیری مدل کمو می...   گونه تغییر می

شود تا دقت عملکرد مودل را بسونجیم و درواقوع مودل     باقیماند  استفاد  می % 14اطلاعات 

بینی کند اگر متغیرهوای ورودی نمونوه را داشوته باشود، متغیور پاسوخ آنهوا یعنوی         باید پیش

بینوی در مرابو    عملکردشان  گونه خواهد بود. در شک  صفحه بعد نموایش مروادیر پویش   

 عملکرد نشان داد  شد  استک
 سازي مدل. خلاصه0جدول 

 آموزشي

 26.075 مجموع توان دوم خطاها

 660. خطاي متناظر

 الگوی پیاپی بدون کاهش خطا توقفقاعده 

 0:00:01,51 زمان آموزش

 آزمون
 7.653 مجموع توان دوم خطاها

 678. خطاي متناظر

 

 هاوتحليل يافتهب( تجزيه

 تحليل برازش مدل شبکه عصبي مصنوعي

شد  بورای  داد شد  متغیرها در شبکه عیبی مینوعی برازشبا توجه به اهمیت نرمال   

ریوزی منوابع   تری  متغیر مستر  تعهد سازمانی و سپ  برناموه د کارکنان، مهمسنجش عملکر

تری  متغیر مستر  نیوز نروام جبوران خودمات و پواداش اسوت. در       اهمیتانسانی است. کم

جدول زیر اطلاعوات مربوو  بوه اهمیوت متغیرهوای مسوتر  در شوبکه عیوبی میونوعی          

 شد  نشان داد  شد  است:داد برازش
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 اهميت متغيرهاي مستقل .1جدول 

 
 شدهاهميت نرمال اهميت

 %62.2 233. تعهد ارزشی

 %21.7 082. ایتعهد حرفه

 %100.0 375. تعهد سازمانی

 %11.9 044. مستمر به شغ  -تعهد حسابگرانه

 %7.7 029. جبران خدمات و پاداش

 %63.0 236. ریزی منابع انسانیبرنامه

 

بینوی مروادیر عملکورد    د  از متغیرهای مستر  بورای پویش  شداد در شبکه عیبی برازش

توان ارتبا  بی  ایو  مودل و مروادیر واقعوی     شد  میداد استفاد  شد  است. در مدل برازش

 عملکرد را مشاهد  کرد:

 
 يافته. روابط در مدل برازش1شکل شماره 

اقعوی و  شوود، ارتبوا  مسوتریمی بوی  مروادیر و     گونه که در شک  فوق دیود  موی  همان

توان مشاهد  کرد. مرادیر خطای برازش مدل نیز در شک  زیر نشان بینی عملکرد را میپیش

 داد  شد  است:
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 . مقادير خطاي برازش مدل0شکل شماره 

شوود کوه   مرادیر باقیماند  ترریباً حول صفر مترارن بود  و روند خاصی در آن دید  نموی 

 های مختلف نیز ارائه شد  است.و  به لایهنشان از برازش مناسب مدل است. ضرایب مرب

 گیری  نتیجه

بینی یو الگوی کلوی و پیشونهاد آن بورای تحلیو  توث یر      در ای  تحریق به دنبال پیش   

ریزی منابع انسوانی  بور عملکورد کارکنوان     متغیرهای ورودی فانواع تعهد و پاداش و برنامه

 ستفاد  شد.  بودیم که برای ای  منرور، از شبکه عیبی مینوعی ا

عوام  اصولی و مهوم   گونه که در ابتدا بیان شد محور اصلی ای  تحریق ای  بود که همان

   مؤ ر بر تبیی  عملکرد کارکنان کدامند و هریو  ه تث یری بر عملکرد نیروی کار دارند؟

توان انترار داشت کوه  البته با نرر به عوام  مؤ ر بر عملکرد کارکنان بدیهی است که نمی

وعه وسیعی از کلیه عواملی که به هر نحوی بر عملکرد کارکنان مؤ رند در قالوب یوو   مجم

رو در ای  مراله نیز همه عوام  قابو  احیوا   مراله علمی مطالعه و تعیی  تکلیف شوند. ازای 

 نبود.

برای مثال از وظایف خا  منابع انسانی، حوز  تثمی  و توسعه بررسی نشد و فروط از   

طورمشخ  بحث پاداش سخ  به میان آمد. از حوز  رفتار هم متغیور  بهحوز  نگهداشت و 
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مهم تعهد نیروی کار و از وظایف عام حوز  مدیریت منابع انسوانی در سوازمان هوم مرولوه     

عنوان متغیوری مهوم برگزیود  شود  و موورد تحلیو  قورار گرفتوه اسوت کوه           ریزی بهبرنامه

 العه در ای  مراله را تشکی  دادند.گانه موردمطرفته عوام  تث یرگاار سههمروی

تمام انواع تعهد با عملکرد کارکنان ارتبا  مستریم و معناداری دارند که  نشان دادها یافته

توری   مهوم شود. اما هریو از آنها به درجات مختلف باعث بهبود نسبی عملکرد کارکنان می

هوای بعودی   اسوت. در رتبوه  انسوانی  ریزی منابع متغیر مستر  تعهد سازمانی و سپ  برنامه

 کوه  تغیور یافتنود  ای متغیرهای تعهود ارزشوی بوه متغیرهوای تعهود ارزشوی و تعهود حرفوه        

ای  میان تعهود   درتری  متغیر مستر  نیز نرام جبران خدمات و پاداش بود  است. اهمیتکم

د دلی  جامعیت بیشتر، از ا رگااری بیشتری برخوردار بود  است. ایو  نووع تعهو   سازمانی به

جامعیت بیشتری داشته و دربرگیرند  سایر انواع تعهود ازجملوه تعهود مسوتمر و عواطفی و      

اخلاقی است. احتمالًا به همی  دلی  نیوز در مروام مرایسوه بوا دیگور انوواع تعهود بیشوتری          

 تث یرگااری را داشته است.

ان  ، زینسویرکی 3134 ، شویخی ف 3134نیوا ف هوای مختواری  آمود ، بوا یافتوه   دستنتایج به

دهد. همچنوی     همسویی نشان می2444 ، گری ف2438 ، پاسگال ف2438 ، رحمان ف2438ف

دهنود   های گاشته خارجی نیوز کوه نشوان   توجهی از پژوهشنتایج ای  تحریق با بخش قاب 

اند، همخوانی دارد. نتایج ایو   همبستگی معنادار بی  تعهد سازمانی و عملکرد سازمانی بود 

عوام  انگیزشی بیش از پاداش صرف بر عملکرد کارکنوان و در پوی آن    تحریق نشان داد که

کننود. البتوه تحریوق    عملکرد سیستم مؤ رند. شواهد تجربی هم ایو  موضووع را ا بوات موی    

های ایو  تحریوق بایود بوه جامعوه      هایی را نیز به همرا  دارد. ازجمله محدودیتمحدودیت

هوای دولتوی و آن هوم در    فاً بور شورکت  آماری اشار  کرد. جامعه آماری ای  پوژوهش صور  

پوایری آن را بوه سوایر    صنعت بیمه متمرکز بود  است و طبیعی است که ایو  نکتوه تعمویم   

تور  تر یوا کو وو  های بزر ها با محدودیت مواجه کند. ممک  است جامعه و نمونهسازمان

ایو  خههوا   هوای متفواوتی باشوند.    هایی باشند که دارای منابع و ویژگوی دربردارند  شرکت



 ای دانشرشتهفیلنامه علمی مطالعات بی             261

  3443 بهار، 44، سال دوازدهم، شمارة راهبردی

 

هوای بیشوتر در   های پژوهش تث یر بگاارنود و نیواز بوه انجوام پوژوهش     ممک  است بر یافته

 ها و نرا  متفاوت احساس گردد.فرهن 

 

 پيشنهادها

تری  متغیرهوای موؤ ر بور عملکورد منوابع      های اصلی ای  تحریق، مهمبا توجه به یافته .3

ریوزی منوابع انسوانی و البتوه     رنامهانسانی به ترتیب عبارتند از تعهد سازمانی و سپ  ب

تری  متغیر مستر  نیز نرام جبران خودمات و پواداش بوود  اسوت. بنوابرای       اهمیتکم

گردد که عوام  رفتاری حوز  مدیریت منابع انسانی که بر احساس تعهود و  توصیه می

تبعوی،، اسوترلال کواری،    سوالاری و عودم  تعلق کارکنان مؤ ر هستند، ازجمله شایسته

اش منطبق بر عملکرد، ارزیابی مبتنی بور عملکورد، جواابیت محویط کوار، فرصوت       پاد

ریزی ویژ  برای مسیر شغلی آنوان بیشوتر   گیری و برنامهپیشرفت، مشارکت در تیمیم

 مورد توجه باشند.

تری  عام  تث یرگاار ای  تحریق، توصویه  عنوان مهمدر راستای ترویت عام  رفتاری به .2

بیمه ایران به نوع تعهد کارکنان توجه کرد  و مبتنی بور هور    شود واحدهای مختلفمی

های کاربردی را برای هر گرو  از کارکنان لحاظ کننود. بورای مثوال از    نوع تعهد برنامه

اتکای صرف بر معیارهای صرفاً پولی اجتناا کرد  و ترکیبی منطروی از هموه عوامو     

 ا مدنرر قرار دهند.انگیزشی غیرپولی و رفاهی مؤ ر بر عملکرد کارکنان ر

های تحریق لازم است در مدیریت عملکرد منابع انسانی در بیموه ایوران،   بر مبنای یافته .1

های یکسانی بهر  گرفته نشود و با شناخت صوحیه هور   برای تمامی کارکنان از روش

های منابع انسوانی مربوو  ازجملوه نووع تعهود      بخش از شرکت و نیز بر مبنای ویژگی

ریزی منابع انسوانی، مودل پرداخوت پواداش و بهبوود       ، از نرر برنامهغالب در آن حوز

 تعهد کارکنان، در جهت ارترای عملکرد منابع انسانی حرکت شود.

های دولتی مبتنی با توجه به اینکه جانشینی، انتیاا و ارترای نیروها در اغلب شرکت .4

توانود در  موی گیرد، توجه به اصلاح ای  موضووع  بر مدیریت مسیر شغلی صورت نمی

هوای  تری  مشکلات و  الشخود یکی از مهمنوبهسطه بعدی اهمیت قرار گرفته و به
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آمد  کنونی از ایو   دستنرام اداری را در نوبت اصلاح قرار دهد که برحسب نتایج به

 شود.طورجدی به مدیران شرکت توصیه میتحریق، پیگیری ای  مطلب به

ر عملکرد و جبران خدمات ازجمله موواردی اسوت   ایجاد نرام مدیریت پاداش مبتنی ب .8

تواند در افزایش و ارترای عملکرد منابع انسوانی شورکت   که در درجه سوم اهمیت می

هوا، یکوی از مووارد موجوب     ناموه تث یرگاار باشد و طبق اظهارات کارکنوان در پرسوش  

نارضایتی همی  عدم وجود معیار دقیوق پرداخوت اسوت. ایو  مسوئله موجوب ایجواد        

وری خوود را  شودک  راکه فردان تث یر کارایی و بهور  انگیزگی کارکنان میعی، و بیتب

کنند و براسواس نرریوه برابوری،    بر نحو  جبران خدمات خود و همکارانشان درک می

 شود.موجبات ناخشنودی و افت عملکرد ایشان فراهم می

نود حووز  توثمی  و    تحریق روی دیگر متغیرهای مهم مؤ ر بر عملکرد منابع انسانی مان .4

توسعه فنحو  جاا و استخدام، آموزش، مدیریت دانوش، ارزیوابی عملکورد و نروایر     

 شود.  مندان ای  بخش توصیه میآن  به دیگر علاقه

های متفاوت فرهنگی محیطی کار، توانند با تمرکز بر ویژگیهمچنی  تحریرات آتی می .7

هوای محویط کوار و کودام     م ویژگوی عملکرد کارکنان را بررسی و تبیی  کنند. مثلاً کدا

 های فردی کارکنان در تبیی  عملکرد منابع انسانی دارای اهمیت است.ویژگی
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