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Abstract 
Background and Aim: This study aims to investigate the effect of strategic human resource management 

operations on organizational commitment of employees of the Hamedan City Fire Department. 
Methods: In terms of method, it is a correlational research, in terms of purpose, it is an applied research, and 

in terms of data collection method, it is a quantitative research. The statistical population in the section of 

examining the relationship between research variables and testing hypotheses includes 176 personnel of the 

Hamadan Province Fire Department during 2023. The statistical sample was estimated to be 131 people using 

the Krejci and Morgan table with a simple random method. The strategic human resource management 

variable was measured with a 14-question questionnaire by Chang and Hong (2005) and organizational 

commitment with a 24-question questionnaire by Allen and Meyer (1996). Also, in relation to the evaluation 

of strategic human resource management operations and their ranking with a fuzzy analytic hierarchy process 

approach, the opinions of 30 experts from the organization under study were used. 

Findings and Conclusion: The results of path analysis and structural equation modeling approach with 

Smart-PLS software indicate that strategic human resource management had a positive and significant effect 

on organizational commitment of employees of Hamedan Province Fire Department. Also, the variables of 

selection in the organization, training measures in the organization, human management performance 

evaluation measures, promotion opportunities, performance-based rewards, information sharing, and job 

security had a positive and significant effect on organizational commitment of employees. Finally, the output 

of the fuzzy analytic hierarchy process showed that the second factor (training measures in the organization) 

with the highest weight is ranked first, and the fourth factor (performance-based reward) is ranked second. 

Also, the seventh factor (human management performance evaluation measures) is ranked last (seventh) in 

terms of importance. Therefore, appropriate planning for effective employee training and planning a 

performance-based reward system in the organization will have a significant effect on the implementation of 

the strategic human resource management system and ultimately the organizational commitment of 

employees.  
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 دهیچک

نشانی شهر کارکنان سازمان آتش تعهد سازمانی برمنابع انسانی  استراتژیک عملیات مدیریت تأثیر بررسی این پژوهش با هدف زمینه و هدف:

 .ه استانجام شدهمدان 

. استکمی  یتحقیق، هاکاربردی و از لحاظ شیوه گردآوری داده یتحقیق ،جزء تحقیقات همبستگی، از لحاظ هدف ،لحاظ روشاز  روش بررسی:

نشانی استان همدان طی نفر از پرسنل سازمان آتش 176شامل  در بخش بررسی ارتباط میان متغیرهای تحقیق و آزمون فرضیاتجامعه آماری 

مدیریت متغیر نفر برآورد گردید.  131توسط جدول کرجسی و مورگان با روش تصادفی ساده به تعداد . نمونه آماری هستند 1402سال 

( سنجیده 1996سوالی آلن و مایر )24( و تعهد سازمانی با پرسشنامه 2005سوالی چانگ و هانگ )14استراتژیک منابع انسانی با پرسشنامه 

مراتبی فازی از ها با رویکرد فرآیند تحلیل سلسلهبندی آنو رتبه استراتژیک منابع انسانی مدیریتهمچنین در رابطه با ارزیابی عملیات  شدند.

 نفر از خبرگان سازمان موردمطالعه استفاده شد. 30نظرات 

که  استاز آن  حاکی Smart-PLSافزار معادلات ساختاری با نرمتحلیل مسیر و رویکرد مدلسازی نتایج حاصل از   یافته ها و نتیجه گیری:

داری داشت. همچنین نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنیمدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

های مبتنی بر های ارتقاء، پاداشمتغیرهای گزینش در سازمان، اقدامات آموزش در سازمان، اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی، فرصت

نهایتاً خروجی فرآیند تحلیل  داری داشتند.د، اشتراک گذاری اطلاعات و امنیت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر مثبت و معنیعملکر

( با بیشترین وزن در رتبه اول، و عامل چهارم )پاداش مبتنی بر عملکرد( اقدامات آموزش در سازمانمراتبی فازی نشان داد که عامل دوم )سلسله

( در رتبه آخر)هفتم( از نظر اهمیت قرار دارد. لذا اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانیدوم قرار گرفته است. همچنین عامل هفتم ) در رتبه

سازی سیستم ریزی سیستم پاداش مبتنی بر عملکرد در سازمان تأثیر بسزایی در پیادهریزی مناسب برای آموزش مؤثر کارکنان و طرحبرنامه

 تراتژیک منابع انسانی و نهایتاً تعهد سازمانی کارکنان خواهد داشت.مدیریت اس
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 مسأله انیب و مقدمه

شود. شکوفایی استعدادها و دستیابی مستمر به عملکرد عالی محسوب مینیروی انسانی گرانبهاترین منبع سازمان برای 

کوشند تا حتی المقدور استعداد نیروهای انسانی خود را بطور کارفرمایان پیشرو، در مواجهه با فشارهای محیط رقابتی جدید، می

کارکنان ما مهمترین »و «« مایه سازمان استنیروی انسانی مهمترین سر»»کامل شکوفا سازند. بازتاب این تلاشی در شعارهایی نظیر 

ها، تبلیغات تصویری، شود از چنین اعترافاتی مکرراً در روزنامهملاحظه می« ایندوجه تمایز این سازمان از سایر سازمانها به شمار می

. (34: 1،1998یاویتزشود )های سازمانی مطرح میهای سالانه، مطالب آموزشی سازمانها، سخنرانی مدیران اجرایی خبرنامهگزارش

های مدیریت منابع انسانی برای شکل دهی به نگرش و رفتار توانند از شیوهها می( بر این باور است که سازمان1995)2هاسلید

کارکنان های مدیریت منابع انسانی برای شکل دهی به نگرش و رفتار توانند از شیوهکارکنان استفاده کنند. به این ترتیب، مدیران می

های مدیریت منابع انسانی برای ایجاد انگیزه توانند به منظور تحقق اهداف سازمانی از شیوهاستفاده کنند. به این ترتیب مدیران می

 در کارکنان استفاده نمایند.

ت و موفقیت از سوی دیگر همواره باید بخاطر داشت که نیروی انسانی به همان اندازه که عامل تعیین کننده در حقظ موجودی

تواند مشکل ساز باشد و مدیریت سازمانها را در دستیابی به اهداف سازمانی شود، به همان اندازه نیز میسازمان محسوب می

مستأصل سازد. بنابراین شناخت نیروهای کیفی و مناسب برای تحقق اهداف سازمانی و بازشناسی آنها از نیروهایی که با هر عنوان 

توان برای حفظ گروه اول کارکنان و افزایش شود، از اهمیت زیادی برخودار است. زیرا بدین وسیله میتلقی نمی برای سازمان مناسب

 تعهد آنها نسبت به سازمان و رهایی سازمان از گروه دوم دست به اقدامات لازم زد.

 منابع حوزه در توجهیقابل هایگذاریهسرمای سالانه هاسازمان. است سازمانی عملکرد بهبود مدیران، اصلی هایدغدغه از یکی

 را خود عملکرد عملیات، کلی بهبود و مشتری رضایت پذیری،انعطاف کیفیت، افزایش ها،هزینه کاهش با تا دهندمی انجام انسانی

. شوندمی منجر شرکت عملکرد واقعی بهبود به هاگذاریسرمایه این آیا که دارد وجود نگرانی این همیشه حال،این با. دهند ارتقا

 .(1400و همکاران،  ی)اجلاست  وابسته هاآن کارکنان عملکرد اثربخشی و کارایی میزان به هاسازمان فعالیت تداوم و بقا طورکلی،به

هاست که سالای استوارند، های منابع انسانی محاورهاقدامات استراتژیک منابع انسانی که برعملکرد سازمانی و رفتار کارکنان یا عمل

 (. 1995 ،، هوسلید1996هوسلید  و 3یکی از موضوعات مهم مطالعه در جهان در حال توسعه بوده است )دلانی

 ،4به طور کلی تعداد محدودی از مطالعات در مورد اقدامات منابع انسانی در کشورهای در حال توسعه وجود دارد )بودهار و دبراه

 کند.های مدرن مدیریت منابع انسانی را بررسی میها و پژوهشالعات انجام شده، روش(. مط2004 ،5نقل شد توسط سینگ ؛2001

کند که سازمانها از طریق رضایتمندی کارکنان، از انتظارات و تلقی نیازهای فردی اهمیت و ارزش مدیریت منابع انسانی، تضمین می

راین بخش منابع انسانی برای سازمانها توسعه یافته است. مفاد کار یابند، و بنابآنها به عنوان یک هدف اصلی، به اهداف خود دست می

انجام شده توسط مدیران منابع انسانی که نقش کلیدی در فرایند مدیریت استراتژیک منابع انسانی دارند، به طور چشمگیری تغییر 

ریزی استراتژیک، ارائه شدن در د برنامهکرده است. در این چارچوب نشان داده شده است که کارهای جدید همچون پیوستن به فراین

تواند باعث شود که مدیران منابع انسانی بسیار معنادارتر و ها و مدیران خطوط، میهیئت مدیره، داشتن همکاری مداوم با دیگر بخش

رات رخ داده در دهد که این تغییمهمتر، بسیار قدرتمندتر و مستقل به نظر برسند. مطالعات کمی در تحقیقات خارجی، نشان می

کارهای مدیران شاغل در بخش منابع انسانی منجر به یک تغییر مثبت در نگرش آنها نسبت به کارشان )رضایت شغلی( و تعهد 
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کنند که عملیات مدیریت منابع ( فکر می1995 ،بسیاری از محققان )هوسلید (.2001 ،سازمانی آنها شده است )بود هار و دبراه

 کند.به بهبود عملکرد و در نتیجه رشد و به دست آوردن مزیت رقابتی پایدار کمک میانسانی در سازمانها 

تعهد سازمانی توسط بسیاری از محققان مورد ارزیابی قرار گرفته و در اشکال مختلف بررسی شده است. با این حال محققان 

کارمندان برای ادامه کار در سازمان این روابط را حفظ کنند که برجسته، تعهد سازمانی را بعنوان رابطه پیوسته و مداومی تفسیر می

های خود را برای جلوگیری از آسیب به اهداف و مقاصد سازمان و رسیدن به این اهداف و مقاصد صرف کنند کنند تا تلاشمی

های پرکاری هستند، اننشانی سازمهای خدماتی  از جمله سازمان آتشبا توجه به اینکه سازمان (.1979 ،1)مؤدی، استرس و پورتر

کارایی اقدامات منابع انسانی و تعهد سازمانی از سوی کارکنان بسیار مهم است. یکی از مهمترین منابع متغیر در سازمانهای 

 به خود اثربخشی و اهداف تحقق برای نشانیآتش ؛ سازماننشانی که در درون صنعت خدمات قرار دارد کارکنان هستندآتش

 و سازمان به پایبند و متعهد کارکنانی داشتن مسئله مهم، این شرط و باشند برخوردار بالایی عملکرد سطح از که اردد نیاز کارکنانی

 سازمان اثربخشی و تواند کاراییمدیریت بهتر منابع انسانی با تعهد سازمانی می رابطه شناخت که است پرواضح. باشندمی آن اهداف

تعهد  برعملیات مدیریت منابع انسانی  تأثیرتحلیل  بررسی و این تحقیق به دنبال لذا دهد؛ افزایش را سازمان وری بهره نهایت در و

تحقیق حاضر به دنبال پاسخ به این سوال بدین منظور،  .باشدهای استان همدان مینشانیسازمانی از دیدگاه استراتژیک در آتش

های استان همدان نشانیتعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش تأثیری برچه مدیریت استراتژیک منابع انسانی عملیات است: اساسی 

 بندی این عملیات از نظر اهمیت به چه نحوی است؟دارد و رتبه

 

 تحقیق و مدل مفهومی پیشینهمبانی نظری، 

تاکید برنقش ( به بررسی تاثیرگذاری وظایف مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان با 1390دعایی و همکاران )

شناختی در بیمارستان قائم )عج( شهرستان مشهد پرداختند، در این پژوهش از معاملات ساختاری و روش حداقل قراردادهای روان

ها استفاده شده است. نتایج ها و آزمون فرضیهافزار اسمارت، پی آل اس به منظور تجزیه و تحلیل دادههای جزئی به کمک نرممربع

ش؛ حکایت از این مطالب دارد که نخست مدل به کار گرفته شده، مدل نظری قوی برای پیش بینی تعهد سازمانی حاصل از پژوه

اند. سوم، یافته تحقیق بر این نکته تاکید که همه روابط مستقیم بین متغییرهای مدل، معنادار بودهکارکنان بوده است؛ دوم این

ای بر تعهد سازمانی کارکنان شناختی، تأثیر تعیین کنندهه به اجرای قراردادها روانکند که اعمال مدیریت منابع انسانی و توجمی

  دارد.

در تحقیق خود با عنوان تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان در شرکت ( 1392)سرلک و همکاران 

انسانی، بخشهای مربوط به گزینش، آموزش، پرداخت بر مبنای  بیمه ایران بیان کردند که از بین مجموعه مربوط به اقدامات منابع

اند و تأثیر این موارد بروی تعهد سازمانی کارکنان را مورد مطالعه قرار دادند و نتایج این تحقیق عملکرد و مشارکت را انتخاب کرده

خت بر مبنای عملکرد و مشارکت( و تعهد نشان داد که یک رابطه مثبتی بین اقدامات مدیریت منابع انسانی )گزینش، آموزش، پردا

  سازمانی کارکنان در سازمان وجود دارد.

ای تحت عنوان تحلیل تأثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان به بررسی تأثیر در مقاله (1393)شیرازی و حسینی 

های تحقیق به اند. آزمون فرضیهاقدامات مدیریت منابع انسانی بر حفظ کارکنان به واسطه رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرداخته

دسی طوس آب مشهد به طریق نمونه گیری تصادفی ساده با ابزار پرسشنامه کارمند شرکت مشاوره مهن 22ای برای صورت دو مرحله

انجام شده است. نتایج حاصل از پژوهش نشان داد که اقدامات مدیریت منابع انسانی از طریق تعهد سازمانی بر حفظ کارکنان تأثیر 

العه، جذب، آموزش و ارزیابی عملکرد به جزء دارد ولی نقش واسطه رضایت شغلی تأیید نشد. همچنین در هریک از اقدامات مورد مط

 . جبران خدمت از طریق رضایت شغلی و تعهد سازمانی بر حفظ کارکنان تأثیر معناداری داشتند

                                                           
1 Mowday,Steers& Porter 
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ای تحت عنوان اثر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان به بررسی ( در مقاله1395گل محمدی و همکاران )

های دولتی دانشگاه ایلام پرداختند، که برای جمع آوری داده پژوهش از جامعه مورد نظر از در کارکنان دانشگاهاثرات این دو مقوله 

( 1996( و پرسشنامه معتبر تعهد سازمانی بالقور و وکسلر )2009پرسشنامه معتبر اقدامات مدیریت منابع انسانی چن و هانگ )

های دولتی ایلام اثر هش حاکی از این است که اقدامات مدیریت منابع انسانی در دانشگاههای پژواند که در نهایت یافتهاستفاده کرده

ها همچنین نشان داد که اقدامات مدیریت منابع انسانی بر تعهد معناداری بر تعهد سازمانی سازمانی کارکنان دارد. همچنین یافته

  تعهدپیوستگی تأیید نشد. ای اثر معنادار، اما اثر بر آن برهمانندسازی و تعهد مبادله

( به بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر جذب، نگه داشت و توانمندسازی نیروی 1395رستم زاده و همکاران )

هایی مطرح و مدل مفهومی برای تحقیق در نظر گرفته شد انسانی در بانک کشاورزی شهر ارومیه پرداخت که بر این اساس فرضیه

یریت استراتژیک منابع انسانی به عنوان متغییر مستقل که متشکل از زیر متغیرهای انتخاب، مشارکت، ارزیابی عملکرد، که در آن مد

شود و جذب، نگهداشت و توانمندسازی به عنوان متغییر وابسته در نظر گرفته شدند. نتایج حاکی از آن جبران خدمات و آموزش می

نی تأثیر مثبت و معناداری بر جذب، نگهداشت و توانمندسلزی نیروی انسانی در بین کارکنان است که مدیریت استراتژیک منابع انسا

 بانک کشاورزی شهر ارومیه دارد.

( به تحقیقی در زمینه مفاهیم سازمانی و با هدف بررسی ارتباط بین عملکرد مدیریت منابع انسانی 1396آقا بزرگی و همکاران )

منظور کلیه کارکنان اند. بدین نک قرض الحسنه مهر ایران در استان یزد طراحی و اجرا کردهو تعهد بلند مدت سازمانی در با

الحسنه مهر استان یزد به عنوان جامعه آماری لحاظ و مورد بررسی قرار گرفتند. بر این اساس برای سنجش مفاهیم های قرضبانک

حاکی از وجود ارتباط معنی داری میان عملکرد مدیریت منابع  های نهایی پژوهش کهاصلی پژوهش پرسشنامه طراحی گردید. یافته

های متغیر عملکرد مدیریت منابع انسانی باشد. شاخصانسانی و ابعاد آن و تعهد بلند مدت سازمانی در شعب بانکی مورد مطالعه می

تیمی، تسهیل تعاملات، پرداخت شامل هفت مؤلفه فعالیتهای ( 1998که یکی از متغیرهای اصلی تحقیق بود بر اساس مدل پفر )

های متغیر مبتنی بر عملکرد، پاداش برای دستیابی به اهداف، آموزش مهارتهای شغلی، انتقال تکنولوژی و بازخور عملکرد و شاخص

تعهد با سه بعد تعهد عاطفی، تعهد مستمر و ( 1990یر )تعهد سازمانی که یکی دیگر از متغیرهای اصلی بود بر اساس مدل آلن و می

اند. کارکنان را مورد سنجش قرار دادند. و شرکت بیمه ایران در سطح شهر تهران را مورد مطالعه قرار دادند و هنجاری ارائه شده

نتایج این تحقیق نشان داد که یک رابطه مثبتی بین اقدامات مدیریت منابع انسانی )گزینش، آموزش، پرداخت بر مبنای عملکرد و 

  مانی کارکنان در سازمان وجود دارد.مشارکت( و تعهد ساز

 تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی با قابلیت نوآوری بر عملکرد نوآوریای به بررسی ( در مطالعه1401اجلی و همکاران )

ها حاکی از آن است که مدیریت راهبردی منابع انسانی بر عملکرد نوآوری از طریق نقش میانجی قابلیت نوآوری؛ یافتهداختند. پر

مدیریت راهبردی منابع انسانی بر قابلیت نوآوری؛ مدیریت راهبردی منابع انسانی بر عملکرد نوآوری، و قابلیت نوآوری بر عملکرد 

ها و اقدامات خود، جانب احتیاط گذاریداری دارد. در نهایت پیشنهاد شد مدیریت منابع انسانی در سیاستنوآوری تأثیر مثبت و معنا

را کنار گذاشته و انجام ابتکارات متهورانه نظیر جذب مبتنی بر شایستگی، جبران خدمات نوآورانه و تشویق، مدیریت عملکرد نتیجه 

که زمینه برای خلاقیت و نوآوری فراهم شود و به نحویی کار خود قرار دهد بهلوحههای انسانی را سرمحور و توانمندسازی سرمایه

هایی به منظور ایجاد دانش جدید بر اساس دانش های نوآوری به منظور توسعه خدمات نوین و ارائه برنامههای توسعه قابلیتبرنامه

  .موجود توجه نمایند

بررسی تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی قابلیت ( در تحقیقی به 1401اجلی و همتی )

و سنجش بارهای عاملی نشان داد که متغیر مدیریت نتایج آزمون تحلیل عاملی تاییدی پرداختند.  مدیریت و محوریت کارآفرینانه

از تغییرات  67از تغییرات عملکرد سازمانی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزان % 74استراتژیک منابع انسانی به میزان %

کند؛ لذا مدیریت یین میاز تغییرات محوریت کارآفرینانه را تب 57قابلیت مدیریتی، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میزان %

استراتژیک منابع انسانی به طور مستقیم تاثیر بیشتری بر عملکرد سازمانی )نسبت به متغیرهای قابلیت مدیریتی و محوریت 

https://www.smsjournal.ir/article_157946_bb13b3a1f143ed76a4c0025bda413eeb.pdf
https://www.smsjournal.ir/article_157946_bb13b3a1f143ed76a4c0025bda413eeb.pdf
https://www.journal-imos.ir/article_132628_4cd899b9b62ce1062e9598305688305a.pdf
https://www.journal-imos.ir/article_132628_4cd899b9b62ce1062e9598305688305a.pdf
https://www.journal-imos.ir/article_132628_4cd899b9b62ce1062e9598305688305a.pdf
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از  48از تغییرات عملکرد سازمانی و محوریت کارآفرینانه به میزان % 58کارآفرینانه( دارد. همچنین قابلیت مدیریتی به میزان %

 از ناشی 52% و مالی عملکرد تغییرات از ناشی 63% میزان به سازمانی عملکرد نهایتا  کند.ت عملکرد سازمانی را تبیین میتغییرا

ی ادارمعن ضرایب آزمون با همچنین. دارد سازمانی عملکرد بر بیشتری تاثیر مالی عملکرد عبارتی به. است کارکنان عملکرد تغییرات

مربوط به تمامی مسیرها از جمله مسیرهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی به قابلیت مدیریتی  مشخص شد که ضریب tو مقادیر 

(، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به عملکرد سازمانی 748/4(، مدیریت استراتژیک منابع انسانی به محوریت کارآفرینانه )469/5)

بیشتر است  96/1(، از 374/6محوریت کارآفرینانه به عملکرد سازمانی ) ( و294/5(، قابلیت مدیریتی به عملکرد سازمانی )387/7)

  .شوندهای پژوهش نیز تایید میدهد. لذا تمامی فرضیهکه معنادار بودن این مسیرها و مناسب بودن مدل ساختاری را نشان می

 در انی و عملیات مدیریت دانشبررسی تاثیر سرمایه فکری بر عملکرد سازمبه ای ( در مطالعه1403اجلی و علیزادگان )

تایج نهایی آزمون فرضیات نشان داد که سرمایه فکری بر عملکرد سازمانی کارکنان پرداختند. ن فرمانداری شهرستان همدان

فرمانداری شهرستان همدان تاثیر معناداری ندارد و سرمایه فکری بر عملیات مدیریت دانش کارکنان فرمانداری شهرستان همدان 

  .عملیات مدیریت دانش بر عملکرد سازمانی کارکنان فرمانداری شهرستان همدان تاثیر معناداری دارد .معناداری داردتاثیر 

 درزیستی و اجتماعی شهری محیطی انقلاب صنعتی چهارم بر پایداری تأثیر ابعاد کلیدای به برررسی ( در مطالعه1403اجلی )

فناوری "با بیشترین وزن در رتبه اول، و ابعاد  "هوش مصنوعی"نتیجه حاکی از آن است که پرداختند.  صنعت روی شهر زنجان

کمترین وزن در اولویت ششم اهمیت با  "رباتیک"همچنین بعد  .های دوم و سوم قرار گرفتنددر رتبه "اینترنت اشیا"و  "بلاکچین

 جای گرفت. 

های مدیریت زنجیره تأمین سبز و عوامل تأثیرگذار مدیریت منابع انسانی سبز بر شیوه( در پژوهشی به بررسی 1403اجلی )

های مدیریت عملیات مدیریت منابع انسانی سبز بر شیوه"خروجی آزمون حاکی از تأثیر مثبت: پرداخته است.  پایدار شهری عملکرد

های مدیریت زنجیره تأمین سبز داخلی و خارجی بر عملکرد شیوه"و  "زنجیره تأمین سبز )داخلی و خارجی( و عملکرد پایداری

و نظرات خبرگان، سه سازه  "دهی ترجیحی با عنوان سواراتحلیل نسبت ارزیابی وزن"یک است. سپس، با استفاده از تکن "پایداری

های مدیریت منابع انسانی شیوه)بندی آنها تعیین شد. نتیجه نشان داد که سازه اول اصلی پژوهش موردارزیابی قرار گرفتند و اولویت

های آن )توسعه و آموزش، توانمندسازی، پاداش، قرار گرفت لذا شیوه در رتبه اول از لحاظ تأثیرگذاری بر عملکرد پایدار شهری (سبز

ای در اختیار مجدد خبرگان و متخصصان قرار گرفت و ارزیابی نهایی آنها صورت گرفت. مدیریت عملکرد، استخدام( طی پرسشنامه

ولویت اول بهبود وضعیت عملکرد پایدار تحلیل نهایی نشان داد که شیوه دوم )توانمندسازی نیروی انسانی( با بالاترین وزن در ا

 شهری قرار دارد. 

کلانشهر شناسایی و ارزیابی عوامل مؤثر بر تحقق شهر هوشمند پایدار و بررسی میزان آمادگی ( در پژوهشی به 1403اجلی )

گذاری هوشمند( با بیشترین سرمایه)افزار اکسل حاکی از آن است که عامل تأثیرگذار یازدهم نتیجه ارزیابی در نرمتهران پرداخت. 

جای  3و  2های های پنجم )حکمروایی هوشمند( و دوم )اقتصاد هوشمند( در اولویتوزن در اولویت اول قرار گرفته است و عامل

از گرفتند. همچنین عامل دهم )فناوری اطلاعات و ارتباطات( با کمترین وزن در اولویت جای گرفت. در مرحله بعدی با استفاده 

نفر از خبرگان و کارشناسان طی پرسشنامه سوم، از آنان خواسته  392آوری نظرات و جمع SPSS افزارای در نرمروش آزمون دوجمله

تایی لیکرت، میزان آمادگی کلانشهر تهران جهت تحقق عوامل کلیدی شهر هوشمند پایدار را  5شد تا با تمرکز بیشتر و با طیف 

زن نشان داد که میزان آمادگی در حد زیر متوسط تا بالای متوسط است و در کل آمادگی در حد متوسط اعلام نمایند. خروجی آمو

باشد. در انتهای پژوهش، پیشنهادهای ریزی مناسب میوجود دارد، اما نیازمند توجه و عنایت جدی مسئولان شهری جهت برنامه

  .کاربردی ارائه شد

 لاستیکصنعت در  0/4های تطبیق عملیات مدیریت کیفیت با صنعت تحلیل و ارزیابی چالش( در پژوهشی به 1404اجلی )

ین وزن در رتبه اول جای ها( با بالاترخروجی نشان داد که چالش کلیدی چهارم )کمبود مهارت کشور پرداخت. غربمنطقه شمال

های دوم و سوم قرار ها( و اول )کمبود حمایت مدیریت( در رتبههای سیزدهم )امنیت سایبری و حفاظت از دادهگرفته است و چالش

https://www.srds.ir/article_211193_ec2aad253d4760c2ca55494859019485.pdf
https://www.srds.ir/article_211193_ec2aad253d4760c2ca55494859019485.pdf
https://www.srds.ir/article_209887_0386aa76787076a9000b3ee95a7a8b07.pdf
https://www.srds.ir/article_209887_0386aa76787076a9000b3ee95a7a8b07.pdf
https://www.srds.ir/article_213151_3eabdf720cb47eec388d552935d43495.pdf
https://www.srds.ir/article_213151_3eabdf720cb47eec388d552935d43495.pdf
https://www.srds.ir/article_213151_3eabdf720cb47eec388d552935d43495.pdf
https://www.srds.ir/article_213151_3eabdf720cb47eec388d552935d43495.pdf
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همچنین چالش پانزدهم )سرعت اینترنت( با کمترین اهمیت در رتبه آخر قرار گرفت. در پایان، پیشنهادهای کاربردی به  .گرفتند

 .ت ارائه شدصنع

 نه انسانی منابع مدیریت یافته اجرای ساختار که داد نشان شد انجام جنوبی آفریقای کشور در 2016 سال در که پژوهشی در

 .(2017 ،1اشنک)دارد  مثبت ثأثیر نیز سازمان رقابت فضای وبهبود برون سازمانی عملکرد بر بلکه سازمانی، دورن عملکرد بر تنها

( به بررسی رابطه بین مدیریت منابع انسانی و نوآوری در بخش بانکداری کشور پرتقال پرداختند. 2016و همکاران ) 2بن روی 

نتایج این بررسی که در بانکها و مؤسسات خصوصی کشور پرتقال انجام گرفت، نشان داد که با انتخاب کارکنان آگاه، نوآور و 

  ر صنعت بانکداری شاهد خواهیم بود.متخصص و پرورش چنین کارکنانی، نوآوری را د

تأثیر مدیریت منابع انسانی را بر مدیریت دانش در شرکتهای  خصوصی موردبررسی قرار داد. نتایج این  (2016) 3فیگوئه ریدو

برداری از دخالت و مشارکت کارکنان از طریق مدیریت دانش برای سازمانها مهم است و مدیریت پژوهش حاکی از آن بود که بهره

  منابع انسانی رویکردهای اصلی به استنباط و تقویت دانش کارکنان و تخصصی کردن نیازهای اصلی سازمان است.

در صنعت بانکداری به صورت سیستماتیک  انسانی بر تعهد سازمانی عهای مدیریت مناب( به بررسی اثرات شیوه2015) 4پیسوگل

کند متغیرهای )گزینش، آموزش، ارتقا، پاداش مبتنی بر عمکرد، اشتراک گذاری های حاصل از مطالعه بیان میپرداخته است. یافته

و مدیریت  ای و مدیریت سمستمی منابع انسانی( همبستگی مثبتی بر تعهد سازمانی کارکناناطلاعات، امنیت شغلی، ارزیابی دوره

  صحیح منابع انسانی دارد.

( در تحقیقی با عنوان نقش میانجیگری مدیریت منابع انسانی استراتژیک در رابطه بین مدیریت دانش 2015و همکاران )5سانچز 

های مدیریت استراتژیک منابع انسانی همچون آموزش و مشارکت نقش و عملکرد شرکت به این نتیجه رسیدند که برخی شیوه

  شرکت اسپانیایی جمع آوری شده است. 191ه را در رابطه بین مدیریت دانش و عملکرد شرکت دارند. اطلاعات از واسط

ها و توانند از طریق پیاده سازی و حمایت از سیاست( معتقدند که مدیران منابع انسانی می2015) 6فرگوسن و ریوجنیوز

منطقی عملکرد با انگیزه تشویق و چاداش کاری، رسیدگی عادلانه به شکلایات هایی که باعث ایجاد انگیزه مثبت )شامل: جبران رویه

شود در بالا بردن عملکرد شغلی سازمان تحریک های یادگیری و توسعه اس در کارکنان میو مدیریت عملکرد( و بهبود فعالیت

امات مدیریت منابع انسانی بر حفظ و تعهد ( در تحقیقی با عنوان تأثیر اقد2014آژرشیخ و همکاران ) مطلوبیت کار مؤثر باشند.

کارکنان )مطالعه موردی از بخش بانکی و آموزشی در باهاوالپور( نشان داد که روابط مثبتی بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و 

  حفظ کارکنان و تعهد آنها وجود دارد.

( تحقیقی با 2003های شرودر و احمد )ه( و برگرفته از یافت1998( براساس مدل پفر )2013)7شندوغدو و همکارانش

در شرکتهای در حال فعالیت در استان قونیه "بررسی ارتباط بین عملکرد مدیریت منابع انسانی با تعهد سازمانی کارکنان"عنوان

باط بین اقدات مقیاس ارائه شده توسط احمد و شرودر آنها نه مقیاس را برای بررسی ارت 12اند. در این تحقیق از ترکیه انجام داده

برند که این عملکرد شامل تناسب منابع انسانی و منابع تولیدی، رفتار و نگرش، مدیریت منابع انسانی با تعهد سازمانی بکار می

های تیمی، تسهیل تعاملات، مشوقهابب برای دستیابی به اهداف، آموزش مهارتهای شلی، آموزش وظایف چندگانه، انتقال فعالیت

 باشند.راتژی و بازخور عملکرد میاطلاعات و است

 شود:پیشنهاد می 1با عنایت به مرور ادبیات، مدل مفهومی پژوهش به صورت شکل 

                                                           
1 Ashenak 
2 Ben roy 
3 Figo ridu 
4 Pusogoll 
55 Sánchez 
6 Ferguson, K. L., & Reio Jr, T. G. 
7 Sendogdu, et al 



 

 

 

 ........منابع یکاستراتژ یریتمد یاتعمل یرتأث
273 
 

 
 : مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

 پژوهش شناسیروش

دست ها و آمار، در مورد جامعه آماری به نتایجی این پژوهش از لحاظ هدف، کاربردی است، زیرا با به کارگیری برخی نظریه

باشد و سعی در بهبود گیرند، کاربردی میها یا موسساتی که در حوزه جامعه آماری قرار مییابد که برای آن دسته از سازمانمی

ها شاهد  عملکرد بالاتری از کارکنان ها دارد. با شناخت عوامل مرتبط با تعهد سازمانی و بهبود آن، سازمانها، الگوها و روشفعالیت

( با توجه به ماهیت موضوع و اهداف، این پژوهش، به روش توصیفی و همبستگی انجام 1393بود )اکبر زاده و همکاران، خود خواهند 

با توجه  در این تحقیق گرفته که برای اجرای آن نیز از شیوه معمول در تحقیقات مدیریتی، یعنی روش پیمایشی استفاده شده است.

ها ذهنی نهفته در نزد اعضای اطلاعات معتبر جامعه آماری است، بنابراین برای تبدیل این داده های مورد نیاز به صورتبه اینکه داده

های عینی از پرسشنامه استفاده شده است. برای اندازه گیری روایی ابزار تحقیق از نظرات کارشناسان و متخصصان، و برای به داده

گردد. برای شناخت مبانی نظری تحقیق و دستیابی به اطلاعات استفاده می اندازه گیری اعتبار ابزار از روش ضریب آلفای کرونباخ

ها برای تنظیم پرسشنامه از حاصل از تحقیقات در گذشته و ادبیات تحقیق و همچنین شناسایی عوامل مؤثر و استخراج مؤلفه

برای تعیین حجم نمونه از فرمول  روش نمونه گیری این پژوهش، روش تصادفی است و .گرددای استفاده میمطالعات کتابخانه

 شد:استفاده  به صورت زیر کوکران

 
 باشد.نفر می 131مطابق فرمول ذکر شده اندازه نمونه آماری برابر با 

 یند تجزیه و تحلیل سلسله مراتبی فازیآفر از رویکرد مدیریت استراتژیک منابع انسانیبندی عملیات به منظور ارزیابی و اولویت

های روش فرایند تحلیل سلسله مراتبی فازی(، با دست آمده از ماتریس مقایسات زوجی )پرسشنامه های بهدادهبهره گرفته شد. 

روش  بندی شوند. ها با استفاده از آن اولویتاستفاده از میانگین هندسی ادغام شده تا ماتریس تلفیقی حاصل شود و سپس شاخص

مراتبی فازی ترکیبی از روش فرایند تجزیه و تحلیل سلسله مراتبی و منطق فازی است. در این روش فرایند تجزیه و تحلیل سلسله 
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شود. بنابراین گیرد، ارزش مقایسات زوجی بصورت  به صورت عدم اطمینان فازی بیان میزمانی که تصمیم گیرنده تصمیمی را می

را به اعداد فازی به منظور رسیدن به ارزیابی قابل قبول تری تبدیل  روش فرایند تجزیه و تحلیل سلسله مراتبی فازی نظرات خبرگان

 کند.می

شود که با توجه به یکسان بودن نظرات مرحله اول: جهت به دست آوردن ماتریس تلفیقی از روش میانگین هندسی استفاده می

 اعضای گروه، رابطه به صورت زیر خواهد بود:

𝑎̃𝑖𝑗 = (∏ 𝑎̃𝑖𝑗
(𝑘)

𝑛

𝑘=1

)

1
𝑛⁄

      𝑖 = 1,2, … , 𝑛     𝑗 = 1,2, … , 𝑛 

گیرد. به منظور تعیین ارزش فازی مقایسه زوجی هر مرحله دوم: پس از تلفیق نظر خبرگان ماتریس تصمیم فازی اولیه شکل می

 کنیم.معیار در مقابل معیارهای دیگر میانگین هندسی هر سطر را در ماتریس تلفیقی محاسبه می

کنیم. سپس معیارها ابتدا مجموع ارزش فازی مقایسات زوجی معیارها را محاسبه می مرحله سوم: برای محاسبه اوزان فازی

 کنیم.ارزش فازی مقایسه زوجی برای هر معیار را در مجموع ارزش فازی مقایسات ضرب می

 کنیم.مرحله چهارم: به منظور اولویت بندی معیارها بترتیب نزولی معیارها را مرتب می

ها، برای اطمینان از نتایج بدست آمده و تصدیق روند عملیات، درجه خاصی از سازگاری لازم فعالیت در اولویت بندی عناصر و

( محاسبه C.R)1ها بوسیله نرخ سازگاری است. در شیوه فرایند تجزیه و تحلیل سلسله مراتبی و منطق فازی، ناسازگاری کلی قضاوت

توان به دهد که تا چه اندازه میکند و این سازگاری نشان میص می، میزان سازگاری مقایسات را مشخیشود. نرخ سازگارمی

برای محاسبه نرخ سازگاری، تحقیقات متعددی  تعریف شده و جداول ترکیبی اعتماد کرد. بندی حاصله بر اساس معیارهایاولویت

گیری اری به صورت زیر اندازهصورت گرفته که بهترین روش آن استفاده از روش بردار ویژه است. براساس این روش نرخ سازگ

 شود: می

  2ابتدا بردار مجموع وزنی(WSVمحاسبه می ) شود. برای محاسبه این بردار، ماتریس مقایسه اولیه در بردار

 گردد.اولویت نهائی ضرب شده و مجموع هر سطر محاسبه می

 3های بردار فوق بر بردار اولویت معیارها، بردار سازگاری با تقسیم هر یک از مولفه(C.V محاسبه و سپس )

  شود:(، با توجه به رابطه زیر محاسبه میC.I)4شاخص سازگاری 

𝐶. 𝐼 =
𝜆𝑚𝑎𝑥 − 𝑛

𝑛
 

 عبارتست از میانگین بردار سازگاری 𝜆𝑚𝑎𝑥ها و تعداد گزینه nکه در رابطه فوق 

 آید:ز رابطه زیر بدست می( اC.Rدر نهایت نرخ سازگاری )

C. R =
C. I

R. I
 

ها و از طریق جدول شاخص ، نشان دهنده مقدار شاخص تصادفی است. این شاخص با توجه به تعداد گزینه5R.I که در آن

 گردد .سازگاری تصادفی استخراج می

  از سازگاری  توان گفت مقایسات زوجی گروهکمتر باشد می 1/0چنانچه شاخص سازگاری محاسبه شده از مقدار

 خوبی برخوردار بوده و مدل معنی دار است.

                                                           
1 Consistancy Rate 
2 Weighted  Sum Vector 
3 Consistancy Vector 
4 Consistancy  Index 
5 Rate  Index 
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 :آورده شده است 2مراحل انجام تحقیق در شکل به طور خلاصه، 

 
 مراحل انجام تحقیق :2شکل 

 

 های پژوهشیافته

 شناختی نمونه آماری خبرگانجمعیت

 :دهدمی، توزیع فراوانی کارکنان را براساس جنسیت مورد بررسی قرار 1جدول شماره 

 

 : توزیع فراوانی کارکنان براساس جنسیت1جدول 

 درصد فراوانی جنسیت کارکنان

 47/98 129 مرد

 53/1 2 زن

 100 131 مجموع

اند که نشانی استان همدان در این پژوهش مورد بررسی قرار گرفتهنفر از پرسنل سازمان آتش 131دهد که نشان می بالاجدول 

 % زن هستند. 53/1% از آنها مرد و  47/98

 :دهدتوزیع فراوانی کارکنان را براساس سن مورد ارزیابی قرار می ،2جدول شماره 
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 سن توزیع فراوانی کارکنان براساس :2جدول 

 درصد تجمعی درصد فراوانی سن کارکنان

 8/6 8/6 9 سال 30کمتراز

 5/51 7/44 59 سال 40الی31

 3/77 8/25 34 سال 50الی41

 100 7/22 29 سال 51بیشتراز 

 - 100 131 مجموع

 

 7/44درصد فراوانی نشانی استان همدان که در این پژوهش شرکت کرده اند، با همانطور که پیداست، اکثر پرسنل سازمان آتش

% از کل  5/51باشند. از طرفی سال می 50الی  41% بین  8/25سال داشته و بعد از آن با درصد فراوانی  40الی  31% سنی بین 

 سال دارند. 40نمونه مورد مطالعه سنی کمتر از 

 

 :کشد، توزیع فراوانی کارکنان را براساس تحصیلات به تصویر می3جدول شماره 

 توزیع فراوانی کارکنان براساس تحصیلات :3جدول 

 درصد تجمعی درصد فراوانی تحصیلات کارکنان

 4/40 4/40 53 دیپلم

 64 6/23 31 فوق دیپلم

 9/86 9/22 30 لیسانس

 100 1/13 17 فوق لیسانس و بالاتر

 - 100 131 مجموع

 

نشانی استان همدان که در این پژوهش حاضر بودند، با آتشدهد که سطح تحصیلات بیشتر پرسنل سازمان نشان میبالا جدول 

% دیگر فوق  1/13% از کارکنان لیسانس و  9/22% فوق دیپلم هستند. همچنین  6/23% دیپلم بوده و سپس  4/40درصد فراوانی 

 .% از نمونه مورد مطالعه تحصیلاتی کمتر از لیسانس دارند 64باشند. به طوری که لیسانس و بالاتر می

به بررسی اطلاعات آماری مربوط به تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی از دیدگاه پرسنل  4جدول شماره 

 :پردازدنشانی استان همدان میسازمان آتش

 های آماری مربوط به میزان متغیرهای پژوهششاخص: 4جدول 

 واریانس انحراف معیار درصد میانگین متغیر

 148/1 071/1 66 3/3 استراتژیک منابع انسانیمدیریت 

 176/1 084/1 2/61 06/3 تعهد سازمانی

 

بیشتر از میانگین متغیر تعهد سازمانی با میانگین  3/3دهد که میانگین مدیریت استراتژیک منابع انسانی با جدول فوق نشان می

 باشد.بیشتر از مدیریت استراتژیک منابع انسانی میاست. همچنین میزان پراکندگی نمرات تعهد سازمانی تاحدودی  06/3

نشانی به بررسی اطلاعات آماری مربوط به ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی از منظر پرسنل سازمان آتش 5جدول شماره 

 :پردازداستان همدان می
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 های آماری مربوط به ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی: شاخص5جدول 

ابعاد مدیریت استراتژیک منابع 

 انسانی

 واریانس انحراف معیار درصد میانگین

 108/1 052/1 2/61 06/3 آموزش سازمان

 389/1 178/1 2/73 66/3 پاداش مبتنی بر عملکرد

 352/1 162/1 8/63 19/3 گزینش سازمان

 478/1 215/1 8/64 24/3 اشتراک گذاری اطلاعات

 113/1 054/1 4/59 97/2 ارتقاء در سازمان

 812/1 346/1 4/68 42/3 ارزیابی دوره ای عملکرد

 43/1 195/1 6/70 53/3 امنیت شغلی

 

توان نتیجه گرفت که در بین ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی، بعد پاداش مبتنی بر عملکرد براساس نتایج جدول بالا می

بود. از طرفی  97/2آورد و کمترین میانگین مربوط به بعد ارتقاء در سازمان با مقدار به دست  66/3بیشترین میانگین را با مقدار 

 ای عملکرد است.کمترین و بیشترین میزان پراکندگی نمرات به ترتیب مربوط به ابعاد آموزش سازمان و ارزیابی دوره

نشانی استان همدان به بررسی اطلاعات آماری مربوط به ابعاد تعهد سازمانی از منظر پرسنل سازمان آتش 6جدول شماره 

 :پردازدمی

 های آماری مربوط به ابعاد تعهد سازمانی: شاخص6جدول 

 واریانس انحراف معیار درصد میانگین ابعاد تعهد سازمانی

 383/1 175/1 2/61 06/3 تعهد عاطفی

 15/1 072/1 61 05/3 تعهد مستمر

 184/1 088/1 2/61 06/3 تعهد هنجاری

 

توان نتیجه گرفت که در بین ابعاد تعهد سازمانی، بعد تعهد مستمر کمترین میانگین را با مقدار براساس نتایج جدول بالا می

کمترین و بیشترین میزان پراکندگی باشند. از طرفی می 06/3به دست آورد و میانگین ابعاد تعهد عاطفی و تعهد هنجاری  05/3

 نمرات به ترتیب مربوط به ابعاد تعهد مستمر و تعهد عاطفی است.

 

 هاآزمون فرضیه

 بررسی نرمال بودن متغیرها

مورد ارزیابی  1اسمیرنف –های پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهای تحقیق با آزمون کولموگروف ابتدا قبل از بررسی فرضیه

 :پردازدبه بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق می 7قرار گیرد. بنابراین جدول شماره 

 

 

 

                                                           
1. Kolmogrov-Smirnov (KS) 
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 : بررسی نرمال بودن متغیرها7جدول 

 سطح معناداری Zآماره  متغیرها

 001/0 125/0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 001/0 162/0 تعهد سازمانی

 001/0 164/0 آموزش سازمان

 001/0 169/0 پاداش مبتنی بر عملکرد

 001/0 205/0 گزینش سازمان

 001/0 176/0 اشتراک گذاری اطلاعات

 001/0 133/0 ارتقاء در سازمان

 001/0 169/0 ارزیابی دوره ای عملکرد

 001/0 196/0 امنیت شغلی

 001/0 145/0 تعهد عاطفی

 001/0 147/0 تعهد مستمر

 001/0 189/0 تعهد هنجاری

 

هستند و این گویای  05/0توان نتیجه گرفت که سطوح معناداری تمامی متغیرهای پژوهش، کمتر از می بالابا توجه به جدول 

این مطلب است که متغیرهای فوق نرمال نیستند. پس به دلیل آن که تمامی متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر نرمال 

افزار آن است شود، زیرا یکی دیگر از دلایل استفاده از این نرماده میاستف PLSافزار نیستند، لذا برای انجام معادلات ساختاری از نرم

 (.2009های تمامی متغیرهای موجود در مدل پژوهش نرمال نباشند )هنسلر و همکاران، که توزیع داده

 

 گیریمدل اندازهبررسی 

و به عبارتی این آزمون به بررسی شود کردن یا همگن کردن سوالات هر بعد انجام میآزمون همگن بودن به جهت تک جنسی

بارهای عاملی هریک از سوالات پرسشنامه  8 شماره پردازد. بنابراین در جدولتحلیل عاملی تائیدی سوالات متغیرهای پژوهش می

 آورده شده است:

 گیری پژوهشبارهای عاملی سوالات در مدل اندازه :8جدول 

 نتیجه بارعاملی سوال بعد متغیر

 تائید سؤال 87/0 1 تعهد عاطفی تعهد سازمانی

 تائید سؤال 939/0 2

 تائید سؤال 947/0 3

 تائید سؤال 928/0 4

 تائید سؤال 919/0 5

 تائید سؤال 893/0 6

 تائید سؤال 931/0 7

 تائید سؤال 948/0 8
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 تائید سؤال 857/0 9 تعهد مستمر

 تائید سؤال 877/0 10

 سؤال تائید 875/0 11

 تائید سؤال 91/0 12

 تائید سؤال 931/0 13

 تائید سؤال 91/0 14

 تائید سؤال 852/0 15

 تائید سؤال 831/0 16

 تائید سؤال 877/0 17 تعهد هنجاری

 تائید سؤال 934/0 18

 تائید سؤال 946/0 19

 تائید سؤال 877/0 20

 تائید سؤال 86/0 21

 تائید سؤال 85/0 22

 تائید سؤال 926/0 23

 تائید سؤال 823/0 24

مدیریت 

استراتژیک 

 منابع انسانی

 تائید سؤال 935/0 1 آموزش سازمان

 تائید سؤال 934/0 2

پاداش مبتنی بر 

 عملکرد

 تائید سؤال 962/0 3

 تائید سؤال 964/0 4

 تائید سؤال 834/0 5 گزینش سازمان

 تائید سؤال 898/0 6

اشتراک گذاری 

 اطلاعات

 تائید سؤال 978/0 7

 تائید سؤال 977/0 8

ارزیابی دوره ای 

 عملکرد

 تائید سؤال 929/0 9

 تائید سؤال 923/0 10

 تائید سؤال 952/0 11 امنیت شغلی

 تائید سؤال 954/0 12

 تائید سؤال 961/0 13 ارتقاء در سازمان

 سؤالتائید  956/0 14

 

گیری )بیرونی( باقی مانده و باشند، در مدل اندازهمی 4/0دهد که سوالاتی که بارهای عاملی آنان بیشتر از نشان می بالاجدول 

گردد و تحلیل فرضیه براساس مدل هستند، از مدل نهایی حذف می 4/0شوند و سوالاتی که بارهای عاملی آنان کمتر از تائید می

گیری )بیرونی( در حالت مدل اندازه در ادامه،شوند. ها حذف نمیچ سوالی از پرسشنامهگیرد، درصورتی که هینهایی صورت می

 :شوندآورده می 4و  3تخمین ضرایب و معناداری ضرایب در اشکال 
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 گیری پژوهش در حالت تخمین ضرایبمدل اندازه: 3شکل 
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 گیری پژوهش در حالت معناداری ضرایب: مدل اندازه4شکل 

 



ر  منطقه ای شهری و  مطالعات توسعه پایدا

 

 

 
 1404 تابستان  ،20 یاپی،  شماره پ2، شماره 6دوره            

282 

 

 گیری )روایی سازه(روایی مدل اندازهآزمون 

گیرد. روایی همگرا در رابطه با آزمون میانگین واریانس آزمون روایی مدل براساس روایی همگرا و واگرا مورد سنجش قرار می

ا آزمون باشد و روایی واگرا در رابطه ب( و آزمون مقایسه ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی میAVEاستخراجی )

( یا همان ضریب پایایی AVEها آزمون میانگین واریانس استخراجی )است. در رابطه با روایی همگرا یکی از آزمون 1فورنل و لارکر

 آورده شده است: 9اشتراکی است که در جدول شماره 

 بررسی روایی همگرا در مدل اندازه گیری پژوهش :9جدول 

 ضریب پایایی اشتراکی متغیر

 872/0 سازمانآموزش 

 919/0 ارتقاء در سازمان

 858/0 ارزیابی دوره ای عملکرد

 956/0 اشتراک گذاری اطلاعات

 909/0 امنیت شغلی

 766/0 تعهد سازمانی

 85/0 تعهد عاطفی

 776/0 تعهد مستمر

 788/0 تعهد هنجاری

 74/0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 927/0 پاداش مبتنی بر عملکرد

 752/0 گزینش سازمان

 

باشند، میانگین واریانس باشد، برای تمامی متغیرها و به خصوص ابعاد که دارای سوال میمشخص می از جدول بالا همان طور که

گیرد و این است. بنابراین روایی همگرایی مدل اندازه گیری مورد تائید قرار می 5/0استخراجی یا ضریب پایایی اشتراکی بیشتر از 

گیری کننده هر متغیر با یکدیگر دهد که سوالات هر بعد با یکدیگر همگرایی لازم را دارند، به عبارتی، سوالات اندازهان مینش

 همبستگی دارند. 

( به 2009گیرد. این روایی براساس پژوهش هنسلر و همکاران )در رابطه با روایی واگرا آزمون فورنل و لارکر مورد بررسی قرار می

روایی واگرا مربوط به آزمون فورنل و لارکر آورده  ،10پردازد. در جدول شماره دم هم خطی بحرانی سوالات هر متغیر میبررسی ع

 شده است:

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1  Fornell-Larcker 
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 گیری پژوهش: بررسی روایی واگرا در مدل اندازه10جدول 
 آموزش 

 سازمان

 ارتقاء

در 

 سازمان

ارزیابی 

 ایدوره

 عملکرد

اشتراک 

گذاری 

 اطلاعات

 امنیت

 شغلی

 تعهد

 سازمانی

 تعهد

 عاطفی

 تعهد

 مستمر

 تعهد

 هنجاری

مدیریت 

 استراتژیک

منابع 

 انسانی

پاداش 

 مبتنی

بر 

 عملکرد

 گزینش

 سازمان

            0/934 آموزش سازمان

ارتقاء در 

 سازمان

0/788 0/959           

 ارزیابی دوره ای

 عملکرد

0/861 0/838 0/926          

 گذاریاشتراک 

 اطلاعات

0/838 0/743 0/892 0/978         

        0/953 0/851 0/857 0/860 0/815 امنیت شغلی

       0/875 0/672 0/769 0/800 0/661 0/764 تعهد سازمانی

      0/978 0/966 0/604 0/696 0/762 0/621 0/695 تعهد عاطفی

     0/991 0/933 0/988 0/678 0/774 0/800 0/661 0/777 تعهد مستمر

    0/983 0/961 0/894 0/974 0/685 0/780 0/779 0/651 0/764 تعهد هنجاری

مدیریت 

 استراتژیک

 منابع انسانی

0/922 0/908 0/957 0/919 0/919 0/801 0/737 0/809 0/798 0/968   

پاداش مبتنی 

 بر

 عملکرد

0/757 0/829 0/785 0/678 0/707 0/625 0/561 0/648 0/621 0/860 0/963  

 0/957 0/772 0/925 0/843 0/854 0/789 0/849 0/790 0/878 0/896 0/757 0/854 گزینش سازمان

 

توان گفت که مقادیر روی قطر اصلی که همان جذر میانگین واریانس استخراجی هستند، بیشتر از اعداد می بالابراساس جدول 

توان گفت که بین سوالات هر متغیر نسبت به سوالات هر ردیف بوده و بنابراین بین متغیرها روایی واگرا وجود دارد و به عبارتی می

 ارد.متغیر دیگر واگرایی و یا عدم هم خطی وجود د

 

 آزمون پایایی 

مورد سنجش  3و آزمون اسپیرمن 2، آزمون پایایی ترکیبی1در این بخش پایایی مدل اصلاح شده براساس آزمون آلفای کرونباخ

 :گیردپایایی مدل مورد بررسی قرار می 11گیرد. در جدول شماره قرار می

 

 بررسی پایایی مدل پژوهش یا معادلات ساختاری :11جدول 
 ضریب پایایی ترکیبی همبستگی اسپیرمن ضریب آلفای کرونباخ متغیر

 932/0 854/0 854/0 آموزش سازمان

 958/0 915/0 912/0 ارتقاء در سازمان

 923/0 835/0 834/0 ارزیابی دوره ای عملکرد

 977/0 954/0 954/0 اشتراک گذاری اطلاعات

                                                           
1  Cronbach's Alpha 
2  Composite Reliability (CR) 
3  Spearman 
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 952/0 9/0 899/0 امنیت شغلی

 987/0 987/0 987/0 تعهد سازمانی

 978/0 975/0 975/0 تعهد عاطفی

 965/0 96/0 958/0 تعهد مستمر

 967/0 963/0 961/0 تعهد هنجاری

 975/0 974/0 973/0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 962/0 922/0 922/0 پاداش مبتنی بر عملکرد

 858/0 759/0 727/0 گزینش سازمان

بوده و بنابراین  7/0توان نتیجه گرفت که ضرایب آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرهای پژوهش بیشتر از می بالابراساس جدول 

گیرند و متغیرها در خارج از مدل پژوهش دارای همبستگی بین سوالات متغیرها در خارج از مدل پژوهش مورد تائید قرار می

پردازد و از آنجا که تمامی ضرایب بیشتر ستگی بین سوالات هر متغیر میهمسانی درونی هستند. همبستگی اسپیرمن به بررسی همب

( که طیف لیکرت زیر هفت گزینه ای، یک طیف ترتیبی است، بنابراین این 2009هستند، لذا بنا بر گفته هنسلر و همکاران ) 7/0از 

ای مورد بررسی قرار طیف لیکرت پنج گزینه شود که بتواند همبستگی بین سوالات متغیرها را برایآزمون ناپارامتریک سنجش می

است، لذا بین سوالات هر متغیر در داخل مدل اصلاح شده  7/0دهد. همچنین از آنجا که پایایی ترکیبی برای تمام متغیرها بیشتر از 

ایی از یک مدل به مدل شود که هر سوال به تنهنیز همبستگی وجود دارد. از آنجا که در پایایی اشتراکی به این موضوع پرداخته می

گیرد، زیرا این مقادیر همگی دیگر چقدر تعمیم پذیری دارد، بنابراین پایایی اشتراکی برای هر دو متغیر اصلی مورد تائید قرار می

 هستند.  5/0بیشتر از 

 

 گیری پژوهشکیفیت مدل اندازه

گیری متغیرها براساس به بررسی کیفیت اندازهو  1کیگیری با استفاده از آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکیفیت مدل اندازه

 گیری برای تک تک متغیرها آورده شده است:کیفیت مدل اندازه 12پردازد. در جدول شماره سوالات آنها می

 گیری پژوهشکیفیت مدل اندازه :12جدول 

 نتیجه کیفیت مدل متغیر

 بسیار قوی 661/0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 بسیار قوی 691/0 سازمانیتعهد 

)کیفیت  35/0گیری متوسط( و )کیفیت مدل اندازه 15/0گیری ضعیف(، )کیفیت مدل اندازه 02/0مقادیر هر متغیر با سه مقدار 

گیری متغیرهای مدیریت استراتژیک منابع گیری قوی( مورد ارزیابی قرار گرفتند و مشخص شد که کیفیت مدل اندازهمدل اندازه

 باشند.و تعهد سازمانی در مدل اندازه گیری پژوهش، بسیار قوی می انسانی

 

 و آزمون فرضیات پژوهش ساختاری سازی معادلاتمدل

 فرضیه اصلی 

 نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد.مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

گردد. حال بعد از بررسی مدل استفاده می PLSافزار جهت بررسی فرضیه اصلی پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری تحت نرم

آزمون معناداری فرضیه اصلی  13پردازیم. جدول شماره گیری )بیرونی(، به بررسی معناداری مدل ساختاری )بیرونی( میاندازه

 دهد.پژوهش را نشان می

 

                                                           
1  Commuality Cros Vality (CV com) 
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 ی فرضیه اصلی پژوهش: بررس13جدول 

ضریب مسیر  روابط

 )بتا(

-tآماره  انحراف معیار

value 

سطح معنی 

 داری

 نتیجه

 معنادار 001/0 235/26 031/0 801/0 تعهد سازمانی مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 

باشد و لذا رابطه با می -58/2و  58/2برای رابطه فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار می بالابراساس جدول 

نشانی استان همدان % معنادار است. به طوری که هرچه سطح مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان آتش 99سطح اطمینان 

وان گفت که مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تیابد. بنابراین میبیشتر باشد، میزان تعهد سازمانی کارکنان این سازمان افزایش می

شود که در یک نمونه بینی مینشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. لذا پیشتعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

بینی تعهد یشروی، قدرت پهای پیشبزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه اصلی پژوهش تائید گردد. همچنین با توجه به آزمون

بینی تعهد سازمانی کارکنان در فرضیه اصلی به بررسی قدرت پیش 14گیرد. بنابراین جدول سازمانی کارکنان مورد سنجش قرار می

 :پردازدپژوهش می

 بینی متغیر ملاک در فرضیه اصلی پژوهش: قدرت پیش14جدول 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین

 تعهد سازمانی
2R نتیجه تنظیم شده CV Red نتیجه 

 بسیار قوی 452/0 قوی 639/0 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

تنظیم شده برای متغیر ملاک یا درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار  2Rدهد که شاخص نشان می بالاجدول 

گیرند. بینی قوی( مورد ارزیابی قرار می)کیفیت پیش 67/0بینی متوسط( و )کیفیت پیش 33/0بینی ضعیف(، )کیفیت پیش 19/0

% و به صورتی قوی، تعهد سازمانی را به عنوان  64ان این امر گویای این مطلب است که مدیریت استراتژیک منابع انسانی به میز

است،  1که همان آزمون کیفیت مدل ساختاری CV Redدهند. همچنین شاخص بینی قرار میمتغیر درون زا و یا ملاک مورد پیش

فیت مدل ساختاری )کی 15/0)کیفیت مدل ساختاری ضعیف(،  02/0برای متغیر درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار 

گیرد. لذا مشخص شد که برای متغیر تعهد سازمانی به میزان )کیفیت مدل ساختاری قوی( مورد ارزیابی قرار می 35/0متوسط( و 

 شود. دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه اصلی پژوهش به صورتی بسیار قوی ارزیابی میباشد و این شاخص نشان می% می 45

 

 ل پژوهشفرضیه فرعی او

 نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد.گزینش در سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

 15گردد. جدول شماره استفاده می PLSافزار جهت بررسی فرضیه فرعی اول پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری تحت نرم

 :دهدیآزمون معناداری فرضیه فرعی اول پژوهش را نشان م

 : بررسی فرضیه فرعی اول پژوهش15جدول 

ضریب مسیر  روابط

 )بتا(

-tآماره  انحراف معیار

value 

سطح معنی 

 داری

 نتیجه

 معنادار 001/0 02/26 033/0 853/0 تعهد سازمانی گزینش در سازمان

باشد و لذا رابطه با می -58/2و  58/2برای رابطه فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار می بالابراساس جدول 

نشانی استان همدان بیشتر باشد، میزان % معنادار است. به طوری که هرچه سطح کیفی گزینش در سازمان آتش 99سطح اطمینان 

                                                           
1  Cross Validity Redundancy (CV Red) 
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سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان  توان گفت که گزینش دریابد. بنابراین میتعهد سازمانی کارکنان این سازمان افزایش می

شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه بینی مینشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. لذا پیشآتش

مورد سنجش قرار بینی تعهد سازمانی کارکنان روی، قدرت پیشهای پیشفرعی اول پژوهش تائید گردد. همچنین با توجه به آزمون

 پردازد.بینی تعهد سازمانی کارکنان در فرضیه فرعی اول پژوهش میبه بررسی قدرت پیش 16گیرد. بنابراین جدول شماره می

 بینی متغیر ملاک در فرضیه فرعی اول پژوهشقدرت پیش :16جدول 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین

 تعهد سازمانی
2R نتیجه تنظیم شده CV Red نتیجه 

 بسیار قوی 726/0 قوی 514/0 گزینش در سازمان

باشد و % می 73برای متغیر تعهد سازمانی به میزان  CV Redشود که مقدار شاخص مشخص می 16با توجه به جدول شماره 

 شود. قوی ارزیابی می دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه فرعی اول پژوهش به صورتی بسیاراین شاخص نشان می

 

 فرضیه فرعی دوم پژوهش

جهت  داری دارد.نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنیاقدامات آموزش در سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

آزمون  17گردد. جدول شماره استفاده می PLSافزار بررسی فرضیه فرعی دوم پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری تحت نرم

 دهد.ی دوم پژوهش را نشان میمعناداری فرضیه فرع

 : بررسی فرضیه فرعی دوم پژوهش17جدول 

ضریب مسیر  روابط

 )بتا(

انحراف 

 معیار

-tآماره 

value 

سطح معنی 

 داری

 نتیجه

 معنادار 001/0 567/16 047/0 776/0 تعهد سازمانی اقدامات آموزش در سازمان 

باشد و لذا رابطه با می -58/2و  58/2برای رابطه فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار می بالابراساس جدول 

نشانی استان همدان بیشتر باشد، % معنادار است. به طوری که هرچه سطح اقدامات آموزش در سازمان آتش 99سطح اطمینان 

ه اقدامات آموزش در سازمان بر تعهد سازمانی توان گفت کیابد. بنابراین میمیزان تعهد سازمانی کارکنان این سازمان افزایش می

شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان بینی مینشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. لذا پیشکارکنان سازمان آتش

د سازمانی کارکنان بینی تعهروی، قدرت پیشهای پیشجامعه، فرضیه فرعی دوم پژوهش تائید گردد. همچنین با توجه به آزمون

بینی تعهد سازمانی کارکنان در فرضیه فرعی دوم به بررسی قدرت پیش 18گیرد. بنابراین جدول شماره مورد سنجش قرار می

 پردازد.پژوهش می

 بینی متغیر ملاک در فرضیه فرعی دوم پژوهش: قدرت پیش18جدول 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین

 تعهد سازمانی
2R نتیجه تنظیم شده CV Red نتیجه 

 بسیار قوی 422/0 قوی 6/0 اقدامات آموزش در سازمان

باشد و این % می 42برای متغیر تعهد سازمانی به میزان  CV Redشود که مقدار شاخص مشخص می بالابا توجه به جدول 

 شود. دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه فرعی دوم پژوهش به صورتی بسیارقوی ارزیابی میشاخص نشان می

 

 فرضیه فرعی سوم پژوهش

داری همدان تاثیر مثبت و معنینشانی استان اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

 19گردد. جدول شماره استفاده می PLSافزار جهت بررسی فرضیه فرعی سوم پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری تحت نرم دارد.

 :دهدآزمون معناداری فرضیه فرعی سوم پژوهش را نشان می
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 : بررسی فرضیه فرعی سوم پژوهش19جدول 

ضریب مسیر  روابط

 )بتا(

 انحراف

 معیار

-tآماره 

value 

سطح معنی 

 داری

 نتیجه

 معنادار 001/0 958/21 037/0 808/0 تعهد سازمانی اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی 

باشد و لذا رابطه با می -58/2و  58/2برای رابطه فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار می بالابراساس جدول 

نشانی استان % معنادار است. به طوری که هرچه سطح اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی در سازمان آتش 99سطح اطمینان 

توان گفت که اقدامات ارزیابی عملکرد ین مییابد. بنابراهمدان بیشتر باشد، میزان تعهد سازمانی کارکنان این سازمان افزایش می

شود که بینی مینشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. لذا پیشمدیریت انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

روی، قدرت ای پیشهدر یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه فرعی سوم پژوهش تائید گردد. همچنین با توجه به آزمون

بینی تعهد سازمانی به بررسی قدرت پیش 20گیرد. بنابراین جدول شماره بینی تعهد سازمانی کارکنان مورد سنجش قرار میپیش

 :پردازدکارکنان در فرضیه فرعی سوم پژوهش می

 بینی متغیر ملاک در فرضیه فرعی سوم پژوهش: قدرت پیش20جدول 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین

 تعهد سازمانی
2R نتیجه تنظیم شده CV Red نتیجه 

 بسیار قوی 46/0 قوی 65/0 اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی

باشد و این % می 46برای متغیر تعهد سازمانی به میزان  CV Redشود که مقدار شاخص مشخص می بالابا توجه به جدول 

 شود. دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه فرعی سوم پژوهش به صورتی بسیارقوی ارزیابی میشاخص نشان می

 

 فرضیه فرعی چهارم پژوهش

جهت بررسی  معنی داری دارد.نشانی استان همدان تاثیر مثبت و های ارتقاء بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتشفرصت

آزمون معناداری فرضیه  21گردد. جدول استفاده می PLSافزار فرضیه فرعی چهارم پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری تحت نرم

 :دهدفرعی چهارم پژوهش را نشان می

 : بررسی فرضیه فرعی چهارم پژوهش21جدول 

ضریب مسیر  روابط

 )بتا(

-tآماره  انحراف معیار

value 

سطح معنی 

 داری

 نتیجه

 معنادار 001/0 138/13 05/0 662/0 تعهد سازمانی های ارتقاء فرصت

باشد و لذا رابطه با می -58/2و  58/2برای رابطه فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار می بالابراساس جدول 

نشانی استان همدان بیشتر باشد، های ارتقاء در سازمان آتش% معنادار است. به طوری که هرچه سطح فرصت 99سطح اطمینان 

های ارتقاء بر تعهد سازمانی کارکنان تتوان گفت که فرصیابد. بنابراین میمیزان تعهد سازمانی کارکنان این سازمان افزایش می

شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، بینی مینشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. لذا پیشسازمان آتش

ارکنان مورد بینی تعهد سازمانی کروی، قدرت پیشهای پیشفرضیه فرعی چهارم پژوهش تائید گردد. همچنین با توجه به آزمون

بینی تعهد سازمانی کارکنان در فرضیه فرعی چهارم پژوهش به بررسی قدرت پیش 22گیرد. بنابراین جدول شماره سنجش قرار می

 پردازد.می

 بینی متغیر ملاک در فرضیه فرعی چهارم پژوهش: قدرت پیش22جدول 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین

 تعهد سازمانی
2R نتیجه تنظیم شده CV Red نتیجه 
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 قوی 307/0 قوی 434/0 های ارتقاءفرصت

باشد و این % می 31برای متغیر تعهد سازمانی به میزان  CV Redشود که مقدار شاخص مشخص می بالابا توجه به جدول 

 شود. دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه فرعی چهارم پژوهش به صورتی قوی ارزیابی میشاخص نشان می

 

 فرعی پنجم پژوهشفرضیه 

جهت  نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد.های مبتنی بر عملکرد بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتشپاداش

آزمون  23گردد. جدول شماره استفاده می PLSافزار بررسی فرضیه فرعی پنجم پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری تحت نرم

 :دهدپنجم پژوهش را نشان میمعناداری فرضیه فرعی 

 : بررسی فرضیه فرعی پنجم پژوهش23جدول 

ضریب مسیر  روابط

 )بتا(

انحراف 

 معیار

-tآماره 

value 

سطح معنی 

 داری

 نتیجه

 معنادار 001/0 62/11 054/0 63/0 تعهد سازمانی های مبتنی بر عملکرد پاداش

باشد و لذا رابطه با می -58/2و  58/2برای رابطه فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار می فوقبراساس جدول 

نشانی استان همدان های مبتنی بر عملکرد در سازمان آتش% معنادار است. به طوری که هرچه سطح پاداش 99سطح اطمینان 

های مبتنی بر عملکرد بر توان گفت که پاداشییابد. بنابراین مبیشتر باشد، میزان تعهد سازمانی کارکنان این سازمان افزایش می

شود که در یک نمونه بینی مینشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. لذا پیشتعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

بینی تعهد رت پیشروی، قدهای پیشبزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه فرعی پنجم پژوهش تائید گردد. همچنین با توجه به آزمون

بینی تعهد سازمانی کارکنان در فرضیه به بررسی قدرت پیش 24گیرد. بنابراین جدول شماره سازمانی کارکنان مورد سنجش قرار می

 :پردازدفرعی پنجم پژوهش می

 بینی متغیر ملاک در فرضیه فرعی پنجم پژوهش: قدرت پیش24جدول شماره 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین

 سازمانیتعهد 
2R نتیجه تنظیم شده CV Red نتیجه 

 قوی 275/0 قوی 392/0 های مبتنی بر عملکردپاداش

باشد و این می %28برای متغیر تعهد سازمانی به میزان  CV Redکه مقدار شاخص  شودمیمشخص  بالاتوجه به جدول با 

 شود. دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه فرعی پنجم پژوهش به صورتی قوی ارزیابی میشاخص نشان می

 

 فرضیه فرعی ششم پژوهش

جهت بررسی  نی داری دارد.نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معگذاری اطلاعات بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتشاشتراک

معناداری فرضیه فرعی  25گردد. جدول استفاده می PLSافزار فرضیه فرعی ششم پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری تحت نرم

 دهد.ششم پژوهش را نشان می

 

 : بررسی فرضیه فرعی ششم پژوهش25جدول 

ضریب مسیر  روابط

 )بتا(

-tآماره  انحراف معیار

value 

سطح معنی 

 داری

 نتیجه

 معنادار 001/0 282/18 042/0 77/0 تعهد سازمانی اشتراک گذاری اطلاعات 
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باشد و لذا رابطه با می -58/2و  58/2برای رابطه فوق خارج از بازه  t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار می بالابراساس جدول 

نشانی استان همدان بیشتر % معنادار است. به طوری که هرچه سطح اشتراک گذاری اطلاعات در سازمان آتش 99سطح اطمینان 

ه اشتراک گذاری اطلاعات بر تعهد سازمانی توان گفت کیابد. بنابراین میباشد، میزان تعهد سازمانی کارکنان این سازمان افزایش می

شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان بینی مینشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. لذا پیشکارکنان سازمان آتش

ازمانی کارکنان بینی تعهد سروی، قدرت پیشهای پیشجامعه، فرضیه فرعی ششم پژوهش تائید گردد. همچنین با توجه به آزمون

بینی تعهد سازمانی کارکنان در فرضیه فرعی ششم به بررسی قدرت پیش 26گیرد. بنابراین جدول شماره مورد سنجش قرار می

 پردازد.پژوهش می

 بینی متغیر ملاک در فرضیه فرعی ششم پژوهش: قدرت پیش26جدول 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین

 تعهد سازمانی
2R نتیجه تنظیم شده CV Red نتیجه 

 بسیارقوی 417/0 قوی 59/0 اشتراک گذاری اطلاعات

باشد و این % می 42برای متغیر تعهد سازمانی به میزان  CV Redشود که مقدار شاخص مشخص می بالابا توجه به جدول 

 شود. دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه فرعی ششم پژوهش به صورتی بسیارقوی ارزیابی میشاخص نشان می

 

 فرضیه فرعی هفتم پژوهش

جهت بررسی فرضیه  اری دارد.نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی دامنیت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

آزمون معناداری فرضیه  27گردد. جدول شماره استفاده می PLSافزار فرعی هفتم پژوهش از تحلیل معادلات ساختاری تحت نرم

 :دهدفرعی هفتم پژوهش را نشان می

 : بررسی فرضیه فرعی هفتم پژوهش27جدول 

ضریب مسیر  روابط

 )بتا(

انحراف 

 معیار

-tآماره 

value 

سطح معنی 

 داری

 نتیجه

 معنادار 001/0 32/14 047/0 678/0 تعهد سازمانی امنیت شغلی 

باشد و لذا رابطه با می -58/2و  58/2رابطه فوق خارج از بازه  برای t-valueتوان نتیجه گرفت که مقدار می بالابراساس جدول 

نشانی استان همدان بیشتر باشد، میزان % معنادار است. به طوری که هرچه سطح امنیت شغلی در سازمان آتش 99سطح اطمینان 

تعهد سازمانی کارکنان سازمان  توان گفت که امنیت شغلی بریابد. بنابراین میتعهد سازمانی کارکنان این سازمان افزایش می

شود که در یک نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه بینی مینشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری دارد. لذا پیشآتش

 بینی تعهد سازمانی کارکنان مورد سنجشروی، قدرت پیشهای پیشفرعی هفتم پژوهش تائید گردد. همچنین با توجه به آزمون

 :پردازدبینی تعهد سازمانی کارکنان در فرضیه فرعی هفتم پژوهش میبه بررسی قدرت پیش 28گیرد. بنابراین جدول شماره قرار می

 بینی متغیر ملاک در فرضیه فرعی هفتم پژوهشقدرت پیش :28جدول 

 متغیر ملاک

 متغیر پیش بین

 تعهد سازمانی
2R نتیجه تنظیم شده CV Red نتیجه 

 قوی 322/0 قوی 456/0 شغلیامنیت 

باشد و این % می 32برای متغیر تعهد سازمانی به میزان  CV Redشود که مقدار شاخص مشخص می بالابا توجه به جدول 

 شود. دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه فرعی هفتم پژوهش به صورتی قوی ارزیابی میشاخص نشان می

 

 مراتبی فازیاستراتژیک منابع انسانی با فرآیند تحلیل سلسلهارزیابی عملیات مدیریت 
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 :5مراتبی عملیات به منظور ارزیابی مطابق شکل گام اول: طراحی مدل تحلیل سلسله

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 مراتبی عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی : مدل تحلیل سلسله5شکل 

 

 :7گام دوم: استخراج ماتریس مقایسات زوجی فازی عملیات به صورت شکل

نفر از خبرگان سازمان مذکور قرار گرفت تا با استفاده از متغیرهای زبانی تکمیل  30ای طراحی و در میان در این گام، پرسشنامه

 استخراج شد: 6کنند. سپس با بکارگیری حاصلضرب هندسی، ماتریس تجمیعی نظرات خبرگان به صورت شکل 
 

Fuzzy 

Pair-

wise 

Matrix  

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 

C1 1.00 1.00 1.00 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00 6.00 0.00 0.50 2.00 7.00 8.00 9.00 5.00 6.50 8.00 8.00 9.50 10.00 

C2 0.33 0.50 1.00 1.00 1.00 1.00 7.00 8.00 9.00 2.00 3.50 4.00 8.00 9.50 10.00 8.00 9.50 10.00 8.00 9.50 10.00 

C3 0.17 0.20 0.25 0.11 0.13 0.14 1.00 1.00 1.00 0.00 0.50 2.00 7.00 8.00 9.00 5.00 6.00 8.00 8.00 9.50 10.00 

C4 0.50 2.00 1000.00 0.25 0.29 0.50 0.50 2.00 1000.00 1.00 1.00 1.00 8.00 9.50 10.00 8.00 9.50 10.00 8.00 9.50 10.00 

C5 0.11 0.13 0.14 0.10 0.11 0.13 0.11 0.13 0.14 0.10 0.11 0.13 1.00 1.00 1.00 2.00 3.50 4.00 5.00 6.50 8.00 

C6 0.13 0.15 0.20 0.10 0.11 0.13 0.13 0.17 0.20 0.10 0.11 0.13 0.25 0.29 0.50 1.00 1.00 1.00 7.00 8.00 9.00 

C7 0.10 0.11 0.13 0.10 0.11 0.13 0.10 0.11 0.13 0.10 0.11 0.13 0.13 0.15 0.20 0.11 0.13 0.14 1.00 1.00 1.00 

 : ماتریس مقایسات زوجی فازی عملیات مدیریت استراتژیک منابع انسانی 6شکل 

 محاسبه شد: 7افزار اکسل به صورت شکل گام سوم: در این گام، ماتریس ستون ترکیبی فازی در نرم

 
 𝑠̃𝑖 

𝐶1 0.01 0.21 0.31 

𝐶2 0.02 0.27 0.36 

𝐶3 0.01 0.16 0.24 

𝐶4 0.01 0.22 16.04 

𝐶5 0.00 0.07 0.11 

بندی عملیات ارزیابی و رتبه

 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

ارزیابی 

(C7) 

 

امنیت 

شغلی 

(C6) 

 

گذاری اشتراک

 (C5اطلاعات )

 

پاداش 

مبتنی بر 

عملکرد 

(C4) 

ارتقاء 

(C3) 

 

آموزش 

(C2) 

 

گزینش 

(C1) 
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𝐶6 0.00 0.06 0.09 

𝐶7 0.00 0.01 0.01 

 : ماتریس ستون ترکیبی فازی 7شکل 

 محاسبه گردید: 8گام چهارم: در این گام، ماتریس ستون قطعی ترکیبی بر مبنای درجات ارزش به صورت شکل 

composed Crisp column 

Matrix 

C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7  

C1 1 1 0.832252 1 0.413239 0.343653 0.012933  

C2 0.835192 1 0.68392 0.996926 0.321269 0.262514 -0.00493  

C3 1 1 1 1 0.522265 0.440623 0.030484  

C4 0.972918 1 0.807887 1 0.398645 0.330993 0.011877  

C5 1 1 1 1 1 0.888809 0.145843  

C6 1 1 1 1 1 1 0.168651  

C7 1 1 1 1 1 1 1  

V(Ci>C1,C2,C3,C4,C5,C6,C7) 0.835192 1 0.68392 0.996926 0.321269 0.262514 -0.00493 -0.00493 

Revised: 

V(Ci>C1,C2,C3,C4,C5,C6,C7) 

0.840119 1.004927 0.688847 1.001853 0.326196 0.267441 0  

 : ماتریس ستون قطعی ترکیبی بر مبنای درجات ارزش8شکل 

 استخراج شد: 9ها از نظر اهمیت به صورت شکل بندی آنگام پنجم: نهایتاً در این گام، وزن عوامل )عملیات( و رتبه
 C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 

Weight 0.205162 0.24541 0.168221 0.244659 0.079659 0.065311 0.0001 

Rank 3 1 4 2 5 6 7 

 ها از نظر اهمیتآنبندی : وزن عوامل )عملیات( و رتبه9شکل 

( با بیشترین وزن در رتبه اول، و عامل چهارم اقدامات آموزش در سازمانشود، عامل دوم )همانطور که در شکل بالا مشاهده می

( در رتبه اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی)پاداش مبتنی بر عملکرد( در رتبه دوم قرار گرفته است. همچنین عامل هفتم )

 م( از نظر اهمیت قرار دارد. آخر)هفت

 گام ششم: بررسی و کنترل سازگاری ماتریس مقایسات زوجی فازی 

حاصل  05/0و  03/0افزار اکسل محاسبه و مقادیر در این گام، نسبت سازگاری ماتریس مقایسات زوجی فازی با استفاده از نرم

 گیرد.یس مقایسات زوجی مورد تأیید قرار می(، سازگاری ماتر10/0گردید. با توجه به مقادیر حاصله )کمتر از 

 

 گیری و پیشنهادهابحث، نتیجه

 شود:بندی استخراجی، نتایج زیر ارائه میو اولویتبدست آمده های فرضیه آزمونبا توجه به 

کارکنان سازمان مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی با توجه به اینکه فرضیه اصلی پژوهش به بررسی تاثیر  -

مدیریت استراتژیک منابع انسانی باشد که پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویای این واقعیت مینشانی استان همدان میآتش

در همین راستا نتیجه فرضیه فوق با . نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری داردبر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

(، شیرازی و 1395(، گل محمدی و همکاران )1395(، رستم زاده و همکاران )1396های آقای بزرگی و همکاران )هشنتایج پژو

(، فیگوئه 2016و همکاران ) 2(، بن روی2017) 1(، اشنک1390(، دعایی و همکاران )1392(، سرلک و همکاران )1393همکاران )

(، 2014و همکاران ) 2(، آژرشیخ2015) 1(، فرگوسن و ریوجنیوز2015ن )و همکارا  5(، سانچز2015) 4(، پیسوگل2016) 3ریدو

                                                           
1. Ashnak  
2. Ben Roy  

3. Figueroa Reddo  

4. Pisogl 

5. Sanchez 
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باشد. زیرا ایشان نشان دادند که مدیریت منابع انسانی از ( همسو می2011و همکاران ) 4( و چیانگ2013و همکاران ) 3شندوغدو

انگیزش شغلی، عملکرد شرکت،  تواند بر رضایت شغلی، حفظ و نگهداشت کارکنان،حیث مسائل استراتژیکی در این حوزه می

 مدیریت دانش، نوآوری در سازمان، توانمندسازی کارکنان و در نهایت تعهد سازمانی کارکنان تاثیر بگذارد.

که مدیریت استراتژیک منابع انسانی رسیم های پژوهش، به این نتیجه میبنابراین از قیاس نتیجه فرضیه اصلی پژوهش و پیشینه

های سازمانی، تلاش برای رسیدن به درجات جمله وفاداری عاطفی به سازمان، علاقه فراوان نسبت به فعالیت بر تعهد سازمانی از

بالای شغلی، همسو بودن علائق کاری با علائق فردی کارکنان، تلاش در جهت حل مسائل و مشکلات سازمانی، داشتن احساس 

مید به آینده کاری، تعهد نسبت به هنجارهای سازمانی، رعایت قوانین و وابستگی به سازمان، داشتن تعلق خاطر زیاد به سازمان، ا

مقررات سازمانی، رعایت اصول اخلاقی و رفتار حرفه ای در سازمان، وفاداری به اهداف و اصول سازمانی تاثیر دارد و علت این امر آن 

تراتژیک منابع انسانی، بیشتر مورد توجه قرار گیرد، است که هرچه آموزش و توسعه نیروی انسانی به عنوان یکی از ابعاد مدیریت اس

تواند زمینه توانمندسازی و رشد شغلی آنان را ایجاد کند و هرچه شود و این امر میسطح دانش و شناخت شغلی کارکنان بیشتر می

ژیک منابع انسانی بر تعهد کارکنان بیشتر احساس توانمندی نمایند، بیشتر به سازمان متعهد خواهد شد، بنابراین مدیریت استرات

شود و گذارد. از سوی دیگر، زمانی که در سازمان توجه ویژه و اصولی به جبران خدمات کارکنان میسازمانی تاثیر مثبتی می

گردد و این گیرند، میزان انگیزه شغلی کارکنان بیشتر میها منطبق با سطح شایستگی کاری کارکنان قرار میدستمزدها و حقوق

تر با اهداف سازمانی قرار گیرند و به تبع مشارکت بیشتری در امور نمایند و شود که کارکنان همسوتر و هم جهته باعث میانگیز

 دهد.همین امر میزان تعهد سازمانی آنان را ارتقاء می

دهد و ن را رشد میآموزش و یادگیری در سازمان که از ابعاد مهم مدیریت استراتژیک منابع انسانی است، دانش شغلی کارکنا

شود که کارکنان درک بهتری نسبت به مسائل استراتژیکی سازمان و مسائل روزمره شغلی خود داشته باشند که این درک باعث می

شود که کارکنان به سازمان متعهدتر شوند. زیرا زمانی که سطح انطباق زمینه ساز افزایش انطباق با محیط شغلی شده و سبب می

تواند آنان را به سازمان متعهدتر نماید. به یابد با محیط سازمان ارتباط بیشتر برقرار کرده و همین امر مین افزایش میپذیری کارکنا

عبارتی، لازمه تعهد سازمانی آن است که کارکنان با شغل و حرفه خود درگیر شوند و مشارکت بالایی در امور داشته باشند و با تمام 

های استراتژیک و های کاری خود تلاش کنند که این زمانی محقق خواهد شد که سازمان برنامهفتوان در جهت رسیدن به هد

مناسبی را در خصوص منابع انسانی مانند استخدام با دقت و جبران خدمات با کیفیت، در دستور کار خود قرار دهد که این امر 

 برگرفته از مدیریت استراتژیک منابع انسانی خواهد بود. 

نشانی گزینش در سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتشتوجه به اینکه فرضیه فرعی اول پژوهش به بررسی تاثیر با  -

گزینش در سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان باشد که پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویای این واقعیت میاستان همدان می

های آقای بزرگی در همین راستا نتیجه فرضیه فوق با نتایج پژوهش. یر مثبت و معنی داری داردنشانی استان همدان تاثسازمان آتش

(، سرلک و 1393(، شیرازی و همکاران )1395(، گل محمدی و همکاران )1395(، رستم زاده و همکاران )1396و همکاران )

(، پیسوگل 2016(، فیگوئه ریدو )2016اران )(، بن روی و همک2017(، اشنک )1390(، دعایی و همکاران )1392همکاران )

باشد. زیرا ایشان نشان ( همسو می2011( و چیانگ و همکاران )2013(، شندوغدو و همکاران )2014(، آژرشیخ و همکاران )2015)

 ذارد.تواند بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر بگدادند که مدیریت استراتژیک منابع انسانی از حیث گزینش در سازمان می

                                                                                                                                                                                             
1. Ferguson and Ryuenoz  

2. Ajrischik  

3. Shandoghdo  
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از جمله گزینش در سازمان که رسیم های پژوهش، به این نتیجه میبنابراین از قیاس نتیجه فرضیه فرعی اول پژوهش و پیشینه

دقت در استخدام نیروهای انسانی ماهر و توانمند و نیز تخصص محوری و شایسته محوری در حین گزینش کارکنان بر تعهد 

 سازمانی تاثیر دارد.

دهد کارکنانی جذب سازمان آن است که زمانی که سازمان در استخدام و گزینش کارکنان دقت عمل به خرج میعلت این امر 

تواند سطح تعهد های کاری متعهدتر هستند و همین امر میشوند که کارایی و بهره وری بالایی دارند و بنابراین نسبت به هدفمی

شود که اشخاصی جذب سازمان شوند که روحیات و علایق سب در سازمان باعث میسازمانی را در نزد آنان افزایش دهد. گزینش منا

شود که بعد از مدتی کارکنان کمتر دچار دلزدگی و فرسودگی شغلی های کاری است و همین امر سبب میآنان هم جهت با هدف

 شوند و سطح تعهد سازمانی آنان بالا بماند.

اقدامات آموزش در سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان هش به بررسی تاثیر با توجه به اینکه فرضیه فرعی دوم پژو -

اقدامات آموزش در سازمان بر باشد که پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویای این واقعیت مینشانی استان همدان میآتش

در همین راستا نتیجه فرضیه فوق با نتایج . اری داردنشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی دتعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

(، شیرازی و همکاران 1395(، گل محمدی و همکاران )1395(، رستم زاده و همکاران )1396های آقای بزرگی و همکاران )پژوهش

(، آژرشیخ 2015)(، پیسوگل 2016(، فیگوئه ریدو )2016(، بن روی و همکاران )2017(، اشنک )1392(، سرلک و همکاران )1393)

باشد. زیرا ایشان نشان دادند که مدیریت ( همسو می2011( و چیانگ و همکاران )2013(، شندوغدو و همکاران )2014و همکاران )

 تواند بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر بگذارد.استراتژیک منابع انسانی از حیث اقدامات آموزش در سازمان می

اقدامات آموزش در سازمان که رسیم های پژوهش، به این نتیجه مییه فرعی دوم پژوهش و پیشینهبنابراین از قیاس نتیجه فرض

های ضمن خدمت و کاربردی به کارکنان و نیز افزایش دانش و یادگیری کارکنان به از جمله سرمایه گذاری سازمان در زمینه آموزش

 جهت حل مسائل مختلف سازمانی بر تعهد سازمانی تاثیر دارد.

تر و همسوتر با نیازهای آموزشی آنان باشد، سطح های ارائه شده به کارکنان کاربردیعلت این امر آن است که هرچه آموزش

شود که کارکنان هم جهت با اهداف سازمانی توانایی شغلی و توانایی حل مسائل کاری در نزد آنان بالا رفته و این امر سبب می

عاطفی و شغلی داشته باشند و در نتیجه به سازمان و اهداف آن متعهدتر گردند. از طرفی، حرکت کنند و کمتر احساس خستگی 

دهد که ارتقای سطح دانش و آگاهی آنان برای سازمان از درجه اهمیت بالایی برخوردار آموزش به کارکنان این نوید را به آنان می

های کاری و وظایف شغلی متعهدتر زمان نموده و در نتیجه به هدفشود که کارکنان اعتماد بیشتری به سااست و همین امر باعث می

 شوند.

اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی در سازمان بر تعهد با توجه به اینکه فرضیه فرعی سوم پژوهش به بررسی تاثیر  -

اقدامات باشد که گویای این واقعیت می پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلینشانی استان همدان میسازمانی کارکنان سازمان آتش

نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی در سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

(، گل 1395)(، رستم زاده و همکاران 1396های آقای بزرگی و همکاران )در همین راستا نتیجه فرضیه فوق با نتایج پژوهش. دارد

(، 2016(، بن روی و همکاران )2017(، اشنک )1390(، دعایی و همکاران )1392(، سرلک و همکاران )1395محمدی و همکاران )

(، 2014(، آژرشیخ و همکاران )2015(، فرگوسن و ریوجنیوز )2015(، سانچز و همکاران )2015(، پیسوگل )2016فیگوئه ریدو )

باشد. زیرا ایشان نشان دادند که مدیریت استراتژیک منابع ( همسو می2011چیانگ و همکاران ) ( و2013شندوغدو و همکاران )

 تواند بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر بگذارد.انسانی از حیث اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی در سازمان می

اقدامات ارزیابی عملکرد که رسیم ، به این نتیجه میهای پژوهشبنابراین از قیاس نتیجه فرضیه فرعی سوم پژوهش و پیشینه

های موثر در زمینه ارزیابی درست و منصفانه کارکنان و نیز بهبود ها و خط و مشیاز جمله وجود سیاستمدیریت انسانی در سازمان 

 سیستم ارزیابی عملکرد کارکنان بر تعهد سازمانی تاثیر دارد.
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تر تر و به نوعی منصفانهات صورت گرفته شده در زمینه ارزیابی عملکرد کارکنان مناسبعلت این امر آن است که هرچه اقدام

کنند و در حقیقت خود را متعهد به رعایت اصول باشد، کارکنان انگیزه بیشتری برای عملکرد بالاتر و بهتر در سازمان پیدا می

هد سازمانی را در نزد آنان بالا ببرد. اگر ارزیابی درستی از نحوه تواند تعکنند و همین امر میهای تعریف شده میسازمانی و چارچوب

دهند و در عملکرد کارکنان در سازمان صورت نگیرد، کارکنان متعهد نیز رفته رفته انگیزه پایبندی به اصول سازمانی را از دست می

فی ارزیابی درست عملکرد کارکنان فرصت سوء نتیجه آنها نیز قادر نخواهند بود به سازمان خود وفادار و متعهد بمانند. از طر

تر شده و در چنین جوی کارکنان احساس های احتمالی را توسط بعضی از کارکنان گرفته و در نتیجه فضا و جو سازمان سالماستفاده

 تواند آنها را به سازمان متعهدتر نماید.آرامش نموده و همین آرامش می

های ارتقاء در سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان فرصتارم پژوهش به بررسی تاثیر با توجه به اینکه فرضیه فرعی چه -

های ارتقاء در سازمان بر فرصتباشد که پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویای این واقعیت مینشانی استان همدان میآتش

در همین راستا نتیجه فرضیه فوق با نتایج . بت و معنی داری داردنشانی استان همدان تاثیر مثتعهد سازمانی کارکنان سازمان آتش

(، دعایی و همکاران 1392(، سرلک و همکاران )1395(، گل محمدی و همکاران )1395های رستم زاده و همکاران )پژوهش

(، 2015اران )(، سانچز و همک2015(، پیسوگل )2016(، فیگوئه ریدو )2016(، بن روی و همکاران )2017(، اشنک )1390)

( همسو 2011( و چیانگ و همکاران )2013(، شندوغدو و همکاران )2014(، آژرشیخ و همکاران )2015فرگوسن و ریوجنیوز )

تواند بر تعهد سازمانی های ارتقاء در سازمان میباشد. زیرا ایشان نشان دادند که مدیریت استراتژیک منابع انسانی از حیث فرصتمی

 گذارد.کارکنان تاثیر ب

های ارتقاء در فرصتکه رسیم های پژوهش، به این نتیجه میبنابراین از قیاس نتیجه فرضیه فرعی چهارم پژوهش و پیشینه

های برابر شغلی برای تمامی کارکنان در جهت رشد و بالندگی در سازمان و نیز ایجاد بسترهای ارتقای از جمله وجود فرصتسازمان 

 مند و پیگیر در سازمان بر تعهد سازمانی تاثیر دارد. شغلی برای کارکنان علاقه

های رشد و ترقی برای آنان بیشتر مهیا شده است بیشتر تلاش علت این امر آن است که هرچه کارکنان احساس کنند که فرصت

فته رفته کارکنان به این کنند که به درجات بالای کاری خود برسند و این تلاش خود زمینه ساز تعهد سازمانی خواهد بود. زیرا رمی

های کاری متعهد باشند و بایست به هدفکنند که برای دستیابی به بسترهای قابل دسترس پیشرفت سازمانی، میباور دست پیدا می

تلاش و توانند با همین امر دلیلی است بر تاثیر ارتقاء در سازمان بر تعهد سازمانی کارکنان. در واقع اگر کارکنان متوجه شوند که می

کوشش در مسیر شغلی خود به جایگاه بالاتری دست پیدا کنند، خود را به رعایت اصول سازمانی و قوانین و مقررات سازمان متعهد 

شود، زیرا از این رهیافت نیز هم تر این مسیر را طی کنند و در نتیجه تعهد آنان به سازمان بیشتر میشوند که سریعنموده و باعث می

 رسانند.سازمان نفع می به خود و هم

های مبتنی بر عملکرد بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان پاداشبا توجه به اینکه فرضیه فرعی پنجم پژوهش به بررسی تاثیر  -

های مبتنی بر عملکرد بر پاداشباشد که پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویای این واقعیت مینشانی استان همدان میآتش

در همین راستا نتیجه فرضیه فوق با نتایج . نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری داردسازمانی کارکنان سازمان آتش تعهد

(، دعایی و همکاران 1392(، سرلک و همکاران )1395(، گل محمدی و همکاران )1395های رستم زاده و همکاران )پژوهش

(، آژرشیخ 2015(، سانچز و همکاران )2015(، پیسوگل )2016(، فیگوئه ریدو )2016)(، بن روی و همکاران 2017(، اشنک )1390)

باشد. زیرا ایشان نشان دادند که مدیریت ( همسو می2011( و چیانگ و همکاران )2013(، شندوغدو و همکاران )2014و همکاران )

 تواند بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر بگذارد.های مبتنی بر عملکرد در سازمان میاستراتژیک منابع انسانی از حیث پاداش

های مبتنی بر پاداشکه رسیم های پژوهش، به این نتیجه میبنابراین از قیاس نتیجه فرضیه فرعی پنجم پژوهش و پیشینه

های ارائه شده شهای سازمانی با سطح توانایی و تلاش هوشمندانه کارکنان و نیز منصفانه بودن پادااز جمله همسویی پاداشعملکرد 

 به کارکنان بر تعهد سازمانی تاثیر دارد.
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علت این امر آن است که هرچه کارکنان در برابر اقدامات موثر خود در سازمان پاداش دریافت کنند، در حقیقت به انجام درست 

های یابد. همچنین اگر پرداختیکنند و رفته رفته سطح تعهد سازمانی آنان افزایش مکارها و موثر عمل نمودن در سازمان عادت می

تشویقی هم جهت با توانایی کاری کارکنان باشد، کارنان انگیزه بالایی برای بهتر کار کردن پیدا خواهند نمود و در نتیجه متعهدتر 

تشویق  زمانی که کارکنان احساس نمایند که در محیط کاریکنند. شده و خود را نسبت به قوانین و اصول سازمانی پایبندتر می

شود و گیرد، این امر باعث ایجاد نوعی انگیزه در بین کارکنان میبراساس عملکرد آنان و طبق ضوابط از پیش تعیین شده صورت می

رسند که تشویق آنان فارغ از هر گونه نظر شخصی بوده و بنابراین این امر سبب حرکت بهتر و سریعتر کارکنان در بر این باور می

 .دهدی خواهد بود که چنین امری، زمینه تعهد و وابستگی کارکنان به محیط سازمانی را افزایش میمسیر پیشرفت شغل

اشتراک گذاری اطلاعات بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان با توجه به اینکه فرضیه فرعی ششم پژوهش به بررسی تاثیر  -

اشتراک گذاری اطلاعات بر تعهد باشد که ویای این واقعیت میپردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گنشانی استان همدان میآتش

در همین راستا نتیجه فرضیه فوق با نتایج . نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری داردسازمانی کارکنان سازمان آتش

دعایی و همکاران  (،1392(، سرلک و همکاران )1395(، گل محمدی و همکاران )1395های رستم زاده و همکاران )پژوهش

(، 2014(، آژرشیخ و همکاران )2015(، سانچز و همکاران )2015(، پیسوگل )2016(، فیگوئه ریدو )2017(، اشنک )1390)

باشد. زیرا ایشان نشان دادند که مدیریت استراتژیک منابع ( همسو می2011( و چیانگ و همکاران )2013شندوغدو و همکاران )

 تواند بر تعهد سازمانی کارکنان تاثیر بگذارد.ذاری اطلاعات در سازمان میانسانی از حیث اشتراک گ

از اشتراک گذاری اطلاعات که رسیم های پژوهش، به این نتیجه میبنابراین از قیاس نتیجه فرضیه فرعی ششم پژوهش و پیشینه

 ان بر تعهد سازمانی تاثیر دارد.جمله تسهیم و انتقال دانش در بین کارکنان و نیز بسترسازی مدیریت دانش در سازم

تواند سطح تعامل سازمان با کارکنان را بهبود بخشیده و علت این امر آن است که یکی از ابزارهای مهم و اثرگذاری که می

سازمان را از حیث جذب و افزایش وابستگی کارکنان به وظایف شغلی به موفقیت برساند، دانش و اطلاعات سازمان است و آن که 

های کارکنان قرار گرفته و مدیریت منطقی نسبت نش سازمان در حیطه کارکنان در مسیری درست و اصولی و منطبق با خواستهدا

به آن صورت گیرد. به طوری که سازمان همواره دانش و آگاهی خود در اختیار کارکنان قرار دهد تا کارکنان به کمک این دانش 

باشد. بنابراین باید بپردازند. زیرا ارتقای توانمندی کارکنان زمینه ساز افزایش تعهد سازمانی می های خودبتوانند به ارتقای توانمندی

در سازمان به دنبال اکتساب و تصاحب دانش موجود در زمینه توانمندی کارکنان بود، تا به ایجاد و ساخت اطلاعاتی موثر در زمینه 

ها و نیازهای آنان را ذخیره نموده و در جهت حفظ و ات کارکنان، خواستهافزایش توانمندی کارکنان بپردازد. همچنین اطلاع

نگهداری آن کوشا باشد و نیز این دانش را در سطح سازمان فراگیر و همه جانبه کرده تا کارکنان بهتر بتوانند با سازمان و اهداف 

تواند سطح همفکری و تعاملات وه بر این که میکاری خویش تعاملی سازنده و موثر برقرار نمایند. بنابراین مدیریت دانش علا

های آنان، قدم بردارد که این شود که سازمان در مسیر رفع نیازها و خواستهکارکنان با یکدیگر را در سازمان افزایش دهد، باعث می

 امر زمینه ساز تعهد سازمانی خواهد بود.

نشانی استان امنیت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان آتشر با توجه به اینکه فرضیه فرعی هفتم پژوهش به بررسی تاثی -

امنیت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان سازمان باشد که پردازد، نتایج حاصله در مباحث قبلی گویای این واقعیت میهمدان می

های رستم زاده و نتایج پژوهش در همین راستا نتیجه فرضیه فوق با. نشانی استان همدان تاثیر مثبت و معنی داری داردآتش

(، فیگوئه 2017(، اشنک )1390(، دعایی و همکاران )1392(، سرلک و همکاران )1395(، گل محمدی و همکاران )1395همکاران )

( همسو 2011( و چیانگ و همکاران )2013(، شندوغدو و همکاران )2015(، سانچز و همکاران )2015(، پیسوگل )2016ریدو )

تواند بر تعهد سازمانی یرا ایشان نشان دادند که مدیریت استراتژیک منابع انسانی از حیث امنیت شغلی در سازمان میباشد. زمی

 کارکنان تاثیر بگذارد.
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از جمله امنیت شغلی که رسیم های پژوهش، به این نتیجه میبنابراین از قیاس نتیجه فرضیه فرعی هفتم پژوهش و پیشینه

کاری در سازمان، انعطاف پذیری بالای کاری در سازمان و نیز امید و انگیزه بالای کارکنان نسبت به آینده  وجود چشم انداز روشن

 کاری خود در سازمان بر تعهد سازمانی تاثیر دارد.

علت این امر آن است که وقتی کارکنان نسبت به آینده شغلی خود دغدغه خاصی نداشته باشند، با تمرکز بیشتری به وظایف 

کنند متعهدتر شوند. در حالی که اگر امنیت شغلی کارکنان به درستی در سازمان مهیا پردازند و در نتیجه سعی میلی خود میشغ

کنند تا به دهند و تنها به زندگی شخصی و کاری خود توجه مینباشد، کارکنان انگیزه لازم را برای درست کار کردن از دست می

اء به عنوان یکی از نیازهای اساسی در انسان اگر مورد تهدید قرار گیرد، کارکنان سازمان دیگر تنها به سازمان خویش. زیرا نیاز به بق

کنند و تعهد بالای کاری انتظاری دور از واقعیت از آنان است. پس اگر سازمان خیال کارکنان را نسبت به آینده کاری خود توجه می

های کاری خود تمرکز کرده و در کار خود نخواهند بود و با امنیت بیشتری بر هدف شان راحت کند، دیگر آنان نگران از دست دادن

 شوند. نتیجه به سازمان متعهدتر می

اقدامات آموزش در مراتبی فازی مشخص شد که عامل دوم )در نهایت با توجه به نتایج اجرای رویکرد فرآیند تحلیل سلسله

عامل چهارم )پاداش مبتنی بر عملکرد( در رتبه دوم قرار گرفت. همچنین عامل هفتم ( با بیشترین وزن در رتبه اول، و سازمان

)کمتر از  05/0و  03/0( از نظر اهمیت در رتبه آخر)هفتم( قرار گرفت. مقادیر خروجی اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی)

 رد.( برای نسبت سازگاری نیز نشان از سازگاری ماتریس مقایسات زوجی دا10/0

سرمایه از جمله  مدیریت استراتژیک منابع انسانیتوان این گونه از فرضیات پژوهش نتیجه گیری نمود که بنابراین در کل می

های مالی به کارکنان، افزایش امید به مسائل شغلی و امنیت های مناسب سازمان در زمینه آموزش کارکنان، افزایش پاداشگذاری

های مناسب و سیستماتیک های کاری کارکنان، ایجاد فرصت رشد و یادگیری برای کارکنان، روشیدهشغلی، احترام به نظرات و ا

 گذارد. بر تعهد سازمانی تاثیر مثبتی می ارزیابی عملکرد کارکنان و ایجاد نوآوری در فرایند کاری

های مناسب در راستای وظایف وزششود که کارکنان آمباعث می مدیریت استراتژیک منابع انسانیعلت این امر آن است که 

تواند فرد را بیش های شغلی میهای لازم و ضروری دست پیدا کنند که این دانش و تواناییشغلی خود را ببینند و به دانش و توانایی

تعهد سازمانی های مختلف کاری پیوند زده و فرد بیشتر در محیط کاری به مشارکت بپردازد و چون مشارکت از ابعاد از پیش با جنبه

 گذارد. است، بنابراین مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی تاثیر مثبتی می

توانند انگیزش شغلی کارکنان را افزایش داده و این انگیزش شغلی زمینه های مالی و غیرمالی میها و مشوقاز سوی دیگر، پاداش

کند. نماید و به تبع تعهد سازمانی را ایجاد میه و مشارکت شغلی را بیشتر میساز جذب هرچه بیشتر کارکنان به مسائل شغلی شد

های بی وقفه آنان است و کند که سازمان قدردان زحمات و تلاشزیرا جبران خدمات با کیفیت این باور را در ذهن کارکنان ایجاد می

نزد کارکنان افزایش دهد و چون اعتماد از ابعاد تعهد سازمانی  تواند اعتماد و اطمینان به سازمان را دربه تبع این برداشت ذهنی می

 تواند دلیلی بر تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر تعهد سازمانی باشد.است، بنابراین این امر می

های شغلی در گیریتر نموده و سختهای منابع انسانی را منعطفمدیریت استراتژیک منابع انسانی در صدد آن است که برنامه

شود که کارکنان محیط کاری را کاهش دهد تا کارکنان با انگیزه و اشتیاق بالایی به امور شغلی خود بپردازند که این امر باعث می

تواند به تبع سازمان های فردی خود در سازمان بگذارند و این توان بالا برای پیشبرد امور میتوان بیشتری را برای دستیابی به هدف

کند که کارکنان با تمام وجود برای سازمان کار کنند و به نوعی تر نماید. زیرا زمانی سازمان به تعهد بالایی دست پیدا میبالنده را

های کاری منعطف باشد و از طرفی خود را وقف سازمان نمایند که لازمه این امر آن است که در خصوص منابع انسانی، برنامه

 ارکنان داده شود تا آنها مجالی برای پیشرفت و ترقی در سازمان داشته باشند.های شغلی خوبی به کفرصت

شود که کارکنان های موثر در خصوص مدیریت استراتژیک منابع انسانی است و این امر باعث میهای شغلی برابر از برنامهفرصت

تواند طح مطلوبی از توانمندی برسند که این امر میبسته به انگیزه و علاقه خود در مسیر ارتقای شغلی خویش پرورش نموده و به س
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کند که از منابع انسانی توانمندی برخوردار باشد که تعهد سازمانی را در پی داشته باشد. زیرا سازمان زمانی به تعهد دست پیدا می

 های شغلی را به خوبی دانسته و همواره در حال پیشرفت و موفقیت در کار خود باشند.قدر فرصت

 شوند:یشنهادات پژوهش به دو دسته پیشنهادات کاربردی و پژوهشی تقسیم میپ

% نسبت به دیگر ابعاد مدیریت استراتژیک منابع انسانی  4/59های پژوهش و این که سطح ارتقاء در سازمان با با نظر به یافته -

نشانی استان همدان سازمان آتشف برای دهنده یک نقطه ضعو این امر نشان فصل چهارم( 2-4شود )براساس جدول کمتر می

شود که علاوه بر شفاف سازی فرایند ارتقای شغلی در باشد، بنابراین براین اساس به مسئولین مربوطه این سازمان پیشنهاد میمی

 .های ترقی و رشد برابر را در نزد کارکنان و به خصوص کارکنان مستعد و پرتلاش فراهم نمایندسازمان، زمینه فرصت

شود )براساس جدول % نسبت به دیگر ابعاد تعهد سازمانی کمتر می 61های پژوهش و این که تعهد مستمر با با نظر به یافته -

باشد، بنابراین براین اساس به نشانی استان همدان میسازمان آتشدهنده یک نقطه ضعف برای فصل چهارم( و این امر نشان 4-3

نشانی که شود که با توجه به این که استمرار در خدمت رسانی آن در سازمانی مانند آتشیشنهاد میمسئولین مربوطه این سازمان پ

تعهد مستمر کارکنان یکی از نیازهای مبرم این سازمان است، نیازهای کارکنان از جهات مختلف و در زمینه گوناگون مورد بررسی 

های شدید شغلی هستند، آشنا شوند و در این زمینه ئماً تحت فشارها و تنشقرار گیرد تا با نیازهای در حال تغییر کارکنانی که دا

 اقدامات اساسی را در پیش گیرند.  

( بیشتر از سایر سوالات پرسشنامه تعهد سازمانی 948/0پرسشنامه تعهد سازمانی با ) 8با نظر به این که بارعاملی سوال  -

تری نسبت به دیگر سوالات پرسشنامه تعهد سازمانی دارد، بنابراین به تمامی دست باشد و به عبارتی، این سوال درجه اهمیت بیشمی

های تشویقی و البته شود که با در نظر گرفتن بستهنشانی استان همدان پیشنهاد میاندرکاران و مسئولین مربوطه در سازمان آتش

های مادی و غیرمادی و تجلیل از آنها در جلسات ه پاداشهای سازمانی از جمله ارائجذاب برای کارکنان فعال و متعهد به چارچوب

 کاری، سطح تعلق خاطر کاری را در نزد آنان بیش از پیش افزایش دهند.

( بیشتر از سایر سوالات پرسشنامه 978/0پرسشنامه مدیریت استراتژیک منابع انسانی با ) 7با نظر به این که بارعاملی سوال  -

باشد و به عبارتی، این سوال درجه اهمیت بیشتری نسبت به دیگر سوالات پرسشنامه مدیریت سانی میمدیریت استراتژیک منابع ان

نشانی استان همدان پیشنهاد استراتژیک منابع انسانی دارد، بنابراین به تمامی دست اندرکاران و مسئولین مربوطه در سازمان آتش

ی کارکنان و نیز تعیین نمودن جلسات کاری با موضوع تسهیم دانش و همچنین شود که با در اختیار قرار دادن اطلاعات کاری برامی

های مدون و مستمر در حوزه مدیریت دانش، سطح تعاملات کاری کارکنان برای تسهیم و انتقال دانش را در بهره گیری از استراتژی

 سازمان افزایش دهند.

یک منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان به تمامی مسئولین ذیربط با توجه به فرضیه اصلی پژوهش و تاثیر مدیریت استراتژ -

های آموزشی ضمن خدمت در خصوص شود که علم مدیران را از طریق برگزاری دورهنشانی استان همدان پیشنهاد میسازمان آتش

تر و قابل های مدیریت را شفافمهای جدید و به روز منطبق با شرایط کاری افزایش دهند و نیز سیستنحوه سبک رهبری و مهارت

 تر نمایند تا در نتیجه تعهد سازمانی کارکنان ارتقاء یابد.درک

بر تعهد سازمانی کارکنان به تمامی مسئولین ذیربط سازمان گزینش در سازمان با توجه به فرضیه فرعی اول پژوهش و تاثیر  -

های مدرن و البته بومی برای استخدام کارکنان ها و روشاز شیوهشود که با بهره گیری نشانی استان همدان پیشنهاد میآتش

های حرفه ای آنان، میزان تعهد سازمانی را در نزد های کاری کارکنان در طول فعالیتجدیدالورود و همچنین تکرار سنجش مهارت

 آنان افزایش دهند.

بر تعهد سازمانی کارکنان به تمامی مسئولین ذیربط ان اقدامات آموزش در سازمبا توجه به فرضیه فرعی دوم پژوهش و تاثیر  -

های مورد علایق آنان و همچنین شود که با نیازسنجی از کارکنان در خصوص آموزشنشانی استان همدان پیشنهاد میسازمان آتش

ارائه شده، میزان  هایهای ضمن خدمت و از همه مهمتر سنجش سطح کسب دانش به دست آمده از آموزشاستمرار در ارائه آموزش

 تعهد سازمانی را در نزد کارکنان ارتقاء دهند.



ر  منطقه ای شهری و  مطالعات توسعه پایدا
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بر تعهد سازمانی کارکنان به تمامی اقدامات ارزیابی عملکرد مدیریت انسانی با توجه به فرضیه فرعی سوم پژوهش و تاثیر  -

مسئولین مربوطه در حوزه ارزیابی های حرفه ای به شود با آموزشنشانی استان همدان پیشنهاد میمسئولین ذیربط سازمان آتش

های عملکرد در نزد کارکنان، دیدگاه مثبت کارکنان نسبت به ارزیابی عملکرد سازمان و نیز انعطاف پذیری بالا در تعیین شاخص

 تواند تعهد سازمانی آنان را در پی داشته باشد.عملکردشان را ارتقاء دهند که این امر می

بر تعهد سازمانی کارکنان به تمامی مسئولین ذیربط سازمان های ارتقاء فرصتارم پژوهش و تاثیر با توجه به فرضیه فرعی چه -

های اصولی در حوزه منابع انسانی و نیز سنجش دقیق ها و خط مشیشود با تعیین سیاستنشانی استان همدان پیشنهاد میآتش

ک تک کارکنان اقدام نمایند و در این بین فرایند ارتقای مسیر های شغلی برای تمسیر شغلی هر یک از کارکنان، به ایجاد فرصت

 شغلی آنان را شفاف و قابل فهم نمایند.

بر تعهد سازمانی کارکنان به تمامی مسئولین های مبتنی بر عملکرد پاداشبا توجه به فرضیه فرعی پنجم پژوهش و تاثیر  -

های ارائه شده با سطح توانایی کاری و فشار با ایجاد همسویی بین پاداششود نشانی استان همدان پیشنهاد میذیربط سازمان آتش

های کاری، درک کارکنان نسبت به منصفانه بودن نظام تشویق و پاداش را در سازمان افزایش های حاصل از فوریتشغلی و نیز تنش

 دهند.

هد سازمانی کارکنان به تمامی مسئولین ذیربط بر تعاشتراک گذاری اطلاعات با توجه به فرضیه فرعی ششم پژوهش و تاثیر  -

های تیمی از طریق اجتناب از کارهای های کاری و تقویت پروژهشود با ایجاد گروهنشانی استان همدان پیشنهاد میسازمان آتش

عات را در نزد های کاری به خود اعضای هر گروه، سطح تعاملات و نیز تبادل اطلافردی در سازمان و همچنین انتقال رهبری تیم

 کارکنان افزایش دهند تا مشارکت و درگیری شغلی آنان بالا رفته و به تبع نسبت به سازمان متعهدتر شوند.

بر تعهد سازمانی کارکنان به تمامی مسئولین ذیربط سازمان امنیت شغلی با توجه به فرضیه فرعی هفتم پژوهش و تاثیر  -

با ایجاد چشم اندازی روشن و شفاف از آینده کاری کارکنان و نیز ایجاد انعطاف پذیری در  شودنشانی استان همدان پیشنهاد میآتش

زمانبندی کارها توسط کارکنان، علاوه بر کاهش فشارهای کاری در نزد آنان و نیز امیدبخشی به آینده کاری خود، سطح تعهد 

 سازمانی آنان را افزایش دهند.

اقدامات مدیریت منابع انسانی، مدیریت منابع »که از سایر متغیرهای پیش بین از جمله گردد به پژوهشگران آتی توصیه می -

به جای متغیر مدیریت « های مدیریت منابع انسانی و نیز رویکردهای مدیریت منابع انسانیانسانی الکترونیک، بلوغ سیستم

 استراتژیک منابع انسانی در موضوع پژوهش حاضر استفاده شود.

وری شغلی، توانمندسازی کارکنان، بهره»شود که از سایر متغیرهای ملاک از جمله ران در آینده پیشنهاد میبه پژوهشگ -

 به جای متغیر تعهد سازمانی در موضوع پژوهش حاضر استفاده شود.« احساس تعلق خاطر کاری، دلبستگی شغلی و عملکرد شغلی

 مهمترین محدودیت های این پژوهش عبارتند از:

ها و نیز جمعیت هلال های کاری از جمله اورژانسهای مشابه از حیث فوریتتعمیم نتایج این پژوهش به سایر سازمانعدم  -1

 احمر در سطح استان؛

 دهی به سوالات پرسشنامه؛یکسان نبودن شرایط محیطی برای کارکنان به جهت پاسخ -2

 

 خذأمنابع و م
های مدیریت زنجیره تأمین سبز و عملکرد پایدار ریت منابع انسانی سبز بر شیوه.عوامل تأثیرگذار مدی3(. 1403اجلی, مهدی . )

. 47-33(. 3)5 فصلنامه مطالعات توسعه پایدار شهری و منطقه ای (.شهری)مطالعه موردی:شهر زنجان
https://www.srds.ir/article_209887.html 

تحقق شهر هوشمند پایدار و بررسی میزان آمادگی در کلانشهر .شناسایی و ارزیابی عوامل مؤثر بر 1(. 1404اجلی, مهدی . )

 https://www.srds.ir/article_215587.html. 18-1(. 3)6. فصلنامه مطالعات توسعه پایدار شهری و منطقه ای .تهران
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مورد مطالعه: .تأثیر ابعاد کلیدی انقلاب صنعتی چهارم بر پایداری محیطزیستی و اجتماعی شهری )9(. 1403اجلی، مهدی. )

 .129-115(. 4)5صنعت روی شهر زنجان(. فصلنامه مطالعات توسعه پایدار شهری و منطقه ای. 
https://www.srds.ir/article_211193.html 

)مطالعه موردی: صنعت  0/4های تطبیق عملیات مدیریت کیفیت با صنعت .تحلیل و ارزیابی چالش8(. 1404اجلی، مهدی. )

 .139-119(. 1)6فصلنامه مطالعات توسعه پایدار شهری و منطقه ای.  رب(.غهدف منطقه شمال
https://www.srds.ir/article_213151.html 

 (. بررسی تاثیر سرمایه فکری بر عملکرد سازمانی و عملیات مدیریت دانش1403محمدرضا ) ،علیزادگان ؛مهدی ،اجلی

 :doi.17-1(. 1) 5. نوآوری و راهبردهای عملیاتیمدیریت (. موردمطالعه: فرمانداری شهرستان همدان)

10.22105/imos.2024.449339.1338 
(. تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی با قابلیت نوآوری بر 1401). هومن ،و طلوعی ؛محمد مهدی ،مظفری ؛مهدی ،اجلی

 doi: 10.22034/smsj.2022.157946. 264-245(. 51) 13. فصلنامه مطالعات مدیریت راهبردی .عملکرد نوآوری

(. بررسی تأثیر مدیریت کیفیت فراگیر بر عملکرد سازمانی 1400مینا ) ،اکبری قلعه جوق؛ محمدمهدی ،مظفری؛ مهدی ،اجلی

 :doi. 152-137(. 2) 2. مدیریت نوآوری و راهبردهای عملیاتی .با نقش میانجی کارآفرینی در شرکت رنگسازی ایران

10.22105/imos.2021.289223.1104 
بررسی تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی (. 1401) احسان همتی، ؛مهدی ،اجلی

 :doi .257-238(. 3) 3. مدیریت نوآوری و راهبردهای عملیاتی. انهقابلیت مدیریت و محوریت کارآفرین

10.22105/imos.2021.285884.1091 

 پژوهشهای ایزدی، دفتر داود اعرابی، محمد سید ترجمه .منابع انسانی استراتژیک مدیریت .(1384مایکل ) آرمسترانگ،

 .فرهنگی

 سنجش هایمقیاس بین ارتباط (. بررسی1396حامد ) شاکریان،محمد؛  صدرآبادی، محمدی محمد؛ میر سید آقابزرگی،

 1396 حسابداری: پاییز و مدیریت در جدید هایسازمانی. پژوهش مدت بلند تعهد گانه سه ابعاد و انسانی منابع مدیریت عملکرد

 .211تا  204شماره از 

پژوهش کمی در مدیریت: رویکردی جامع، تهران، (. روش شناسی 1389دانایی فرد، حسن، الوانی، سید مهدی، و آذر، عادل )

 انتشارات صفار، چاپ اول.

(. بررسی تأثیرگذاری وظایف مدیریت منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان 1390دعائی، حبیب اله، مرتضوی و رضایی راد. )

 .91-81، صحفه 1390، رمستان 4های مدیریت منابع سازمانی, شماره شناختی. پژوهشبا تأکید بر نقش قراردادهای روان

 .ویرایش نشر موسسه ,تهران ,هشتم چاپ ,تربیتی علوم و روانشناسی در تحقیق (. روش1379علی. ) دلاور

(. بررسی تأثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر جذب، نگه داشت 1395رستم زاده, ر., بوداقی خواجه نوبر, ح. وسلطانی, ز. )

 .31-13, 27انسانی )مطالعه موردی: بانک کشاورزی شهر ارومیه(. آینده پژوهی مدیریت, و توانمندسازی نیروی 

 نامه پایان راه آهن، کارکنان و مدیران خدمت ترک به تمایل بر سازمانی تعهد تأثیر بررسی (1375) .احمد ساروقی،

 تهران. دانشگاه ارشد کارشناسی

 (.23)8 پرورش، و آموزش در مدیریت فصلنامه آموزشی، سازمانهای در تعهد (.1381صادق ) شکرزاده،

 (، تصمیم گیری چند معیاره فازی،چاپ اول، انتشارات دانشگاه صنعتی شاهرود.1389عطایی، محمد)

 فصلنامه .حفظ کارکنان بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر تحلیل (1393رباط ) حسینی منصوره سیده شیرازی، علی

 .18-11 ،(19)1393 حول،ت و توسعه مدیریت

مطالعات .  (.اثر اقدامات منابع انسانی بر تعهد سازمانی کارکنان1395گل محمدی ع، رسوله وندی م، حاتمی ر، ملکشاهی م،)

 (.2)9مدیریت بر آموزش انتظامی،

https://www.journal-imos.ir/article_132628_4cd899b9b62ce1062e9598305688305a.pdf
https://www.journal-imos.ir/article_132628_4cd899b9b62ce1062e9598305688305a.pdf
https://www.journal-imos.ir/article_132628_4cd899b9b62ce1062e9598305688305a.pdf
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 در کارکنان سازمانیتعهد  بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر .(1392اضماره ) عباسی سعید نجاری؛ جواد سرلک، محمد

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

 .ارشد کارشناسی .1392 .مدیریت دانشکده تهران، نور

. بیین عوامل موثر بر رضایت شغلی کارکنانکاربرد مدل تحلیل مسیر در ت. (1387منصوری ع،صفری س،عباسی د،صالحی؛)

 .17؛فصلنامه فرهنگ مدیریت،ش.

 استان سازمانها دولتی کارکنان سازمانی تعهد بر اجتماعی سرمایه ابعاد تأثیر میزان بررسی .(1390مهدی ) حاجی، میر

 .سنندج واحد اسلامی آزاد دانشگاه ارشد کارشناسی نامه پایان .غربی آذربایجان
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