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Abstract 

The purpose of the current survey-applied research was to introduce the drivers that are effective in improving the 

individual performance of human resources working in this industry. To identify the mentioned key factors ،in the 

first step, the analysis of the content of the research documents of the last five years taken from reliable scientific-

executive sources was carried out, and in the second step, the assumption model governing the relationships of 

these factors was designed and through a researcher-made measure in the statistical population of the research, 

including those working in 360 branches of Sib chain restaurants in Tehran were analyzed. The statistical sample 

was 242 people selected using the stratified random sampling method and based on Chrissy Morgan's table.To 

check the reliability of the measurement model ،the fit findings of Fornell's and Larker's divergent validity 

measurement models were examined. In the data analysis ،the normality of the data was checked using the 

Kolmogorov-Smirnov test؛ Next ،Bartlett and KMO tests were used ،and then factor loadings analysis and variance 

inflation index were examined. Finally,  ،data analysis was done using predictive analytical software (SPSS), and 

path modeling software (Smart PLS) was used. According to the findings of the research, policies such as more 

education, empowering, organizational individual promotion, increasing employee loyalty to the organization, and 

serving customers play a role in the individual performance of the employees working in Sib 360 Fast Foods؛ ways 

that change the role of human resources in this business from being sticky and dependent to playing the role of 

attached human resources. As a result, while confirming the research hypotheses ،the findings indicate that the 

training, empowerment ،and promotion of employees due to belonging to the work affect the individual 

performance of employees.  

Keywords: Electronic Customer Relationship Management (E-CRM), Fuzzy Delphi Method (FDM), Ordinal 

Priority Approach (OPA), Parsian Insurance Company. 
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Extended Abstract 

 

Introduction 

In today’s competitive and constantly changing 

service sector, especially in the fast-food 

industry, improving the performance and 

sustainability of human resources is crucial and 

challenging. Organizations need to focus on 

continuous learning and developing emoloyees’ 
knowledge, skills, and abilities to stay 

competitive. Human resource development 

means equipping employees to use their 

potential and creativity to achieve 

organizational goals and create lasting value. As 

competition grows, companies must retain and 

empower talented staff to maintain high 

performance, despite the risk of losing trained 

people and valuable skills. Meeting diverse 

customer demands for quality products and 

services makes product and service 

development essential. At the same time, work 

plays an important role in peodle’s lives, 
providing both material needs and a sense of 

identity and well-being. Considering cultural 

differences, studying job satisfaction within 

each national context is necessary to understand 

employees’ epperiences more deeply. 
 

Methodology 

The purpose of the current survey-applied 

research was to introduce the drivers that are 

effective in improving the individual 

performance of human resources working in 

this industry. To identify the mentioned key 

factors ،in the first step, the analysis of the 

content of the research documents of the last 

five years taken from reliable scientific-

executive sources was carried out, and in the 

second step, the assumption model governing 

the relationships of these factors was designed 

and through a researcher-made measure in the 

statistical population of the research, including 

those working in 360 branches of Sib chain 

restaurants in Tehran were analyzed. The 

statistical sample was 242 people selected using 

the stratified random sampling method and 

based on Chrissy Morgan's table. 

To check the reliability of the measurement 

model ،the fit findings of Fornell's and Larker's 

divergent validity measurement models were 

examined. In the data analysis ،the normality of 

the data was checked using the Kolmogorov-

Smirnov test؛ Next ،Bartlett and KMO tests were 

used ،and then factor loadings analysis and 

variance inflation index were examined. 

Finally, data analysis was done using predictive 

analytical software (SPSS),  and path modeling 

software (Smart PLS) was used. 

 

Results and discussion 

According to the findings of the research, 

policies such as more education, empowering, 

organizational individual promotion, increasing 

employee loyalty to the organization, and 

serving customers play a role in the individual 

performance of the employees working in Sib 

360 Fast Foods؛ ways that change the role of 

human resources in this business from being 

sticky and dependent to playing the role of 

attached human resources. Value for the path of 

employee training and employee performance 

with the mediation of innovation capabilities (p 

= 0.039, t = 2.067), the path of employee 

promotion and employee performance with the 

mediation of organizational performance (p = 

0.005, t = 2.755), for the path of employee 

empowerment and employee performance with 

the mediation of innovation capabilities (p = 

0.001, t = 5.626). Therefore, it can be concluded 

that at the confidence level of 0.95 the error 

level of 0.05, and the degree of freedom of 249, 

the claim of the effect of the mentioned 

strategies through the mediating role of work 

attachment on the performance of employees is 

confirmed. The path coefficient and explanation 

coefficient were checked for each path, and the 

results are as follows: The amount of path 

coefficient between variables (employee 

training and work commitment 0.338, employee 

empowerment and work commitment 0.306, 

employee promotion and work commitment 

0.335, employee training and employee 

performance 0.232) shows a positive and direct 

relationship. Between each of the variables. The 

coefficient of explanation in the path of 

employee training and work attachment is 

0.114, which shows that 0.11 of the changes in 

work attachment are influenced by the 

employee training variable. The coefficient of 

explanation in the path of employee 

empowerment and work engagement is 0.094, 

which shows that 0.09 of the changes in work 

engagement are influenced by the employee 

empowerment variable. The coefficient of 

explanation in the path of employee promotion 

and job satisfaction is 0.112, so 0.11 of changes 

in job satisfaction are influenced by the 
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employee promotion variable. The coefficient 

of explanation in the path of employee training 

and employee performance is 0.054, as a result, 

0.05 of the changes in employee performance 

are influenced by the employee training 

variable. 

 

Conclusion 

As a result, while confirming the research 

hypotheses, the findings indicate that the 

training, empowerment, and promotion of 

employees due to belonging to the work affect 

the individual performance of employees. 

According to these assumptions, it is suggested 

that senior management formulate a strategy 

and design a road map for organizational 

progress and define the requirements for 

promotion and progress in the work 

environment ،so that this issue becomes clear to 

the employees and causes more job satisfaction. 

Also, the organization can increase work 

engagement by holding specialized workshops 

to increase employees' knowledge and 

awareness of their responsibilities and 

awareness of the organization's expectations 

towards the individual.It is suggested that senior 

management ،in cooperation with human 

resources management ،determine the ratio of 

attracting and continuing the cooperation of 

people for the organization ،so that people with 

higher work motivation can be more easily 

placed on the path of promotion and growth in 

the organization. Since capable and trained 

people perform more optimally ،it is suggested 

that the management design a guideline for 

recruitment so that trained and capable people 

are identified and hired as much as possible. 

Also ،the Sib fast food chain can continuously 

conduct in-service courses for its employees to 

cultivate more capable and trained forces.  
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 یپژوهش مقاله
 

 *یتوسعه منابع انسان یراهبردها ریدر مس یارتقاء عملکرد فرد
 

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یعموم گذارییو خط مش یدولت تیریگروه مد اریاستاد: †یبهنوش جوور

 رانیتهران، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یواحد تهران مرکز ،یعموم یگذاریو خط مش یولتد تیریگروه مد: زادهمانیسل محمدجعفر

 29/08/1403 ش:ریذپ   87-98 صص  21/06/1403 :تافیدر

  دهیچک
منظور ارتقاء عملکرد و ماندگاری منابع انسانی صنعت وکارهای خدماتیِ نوپا، بنا بر ماهیت و ملزومات شرح شغل و شاغل، بهدر فضای رقابتی کسب

هدف از تحقیق بنابراین  های عدیده و بعضاً نوینی مواجه هستیم.اصطلاح فست فودی با چالشغذاهای بهای مواد غذایی خصوصاً در عرصه تأمین زنجیره

منظور شناسایی عوامل کلیدی مؤثر بر ارتقا عملکرد فردی منابع انسانی شاغل در این صنف بوده است. به هایپیشران معرفی حاضرپیمایشی  –کاربردی 

اجرایی انجام گرفت و درگام دوم  مدل فرض حاکم بر  –شده از منابع معتبر علمی اسناد پژوهشی پنج سال اخیر برگرفتهتحلیل محتوای مذکور درگام اول 
سیصد  بیسای های زنجیرهین در مجموعه رستورانپژوهش شامل شاغل یجامعه آمارروابط این عوامل طراحی شد و از طریق سنجه ای محقق ساخته در 

بر اساس جدول  ی و اطبقه یتصادف یریگبا استفاده ازروش نمونهنفر بودندکه  242مورد واکاوی قرار گرفت.  نمونه آماری تهران شهر و شصتِ شعب 
 بررسی شدند. روایی واگرا فورنل و لارکر گیریهای اندازههای برازش مدلیافتهگیری ، منظور بررسی پایایی مدل اندازه انتخاب شدند. بهمورگان -یسیکر

 در ادامه آزمون های بارتلت، آزمون کلموگروف اسمیرونوف موردبررسی قرار گرفت؛ها با استفاده از ها در ابتدا وضعیت نرمال بودن دادهوتحلیل دادهدر تجزیه
نه تحلیلی صورت گرفت و برنامه بینی گرایاافزار پیشها با استفاده از نرماجرا شد. در نهایت آنالیز داده تحلیل بارهای عاملی  و شاخص تورم واریانس

سازمانی،  -فردی ارتقا افزایی،توانمندهایی از قبیل بیش آموزی، مشیخط های تحقیقمطابق با یافتهسازی مسیر به کار برده شد. افزار مدلکاربردی نرم
شاغل در فست فودهای سیب سیصد و  ارکنانک یعملکرد فردرسانی به مشتریان  در کم و کیف نسبت به سازمان و خدمت خاطر کاریتعلقافزایش 

 شوند.وکار از چسبنده و وابسته به ایفای نقش منابع انسانی دلبسته میای که باعث تغییر نقش منابع انسانی این کسبآفرین هستند؛ بگونهشصت نقش
بر عملکرد فردی خاطر کاری تعلق ه واسطهکارکنان ب یرتقاو ا یاز آن است که آموزش، توانمندساز یحاک هاافتهی ق،یتحق اتیفرض دییضمن تأ نتیجه آنکه
 دارد. ریتأث کارکنان
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  مقدمّه

خواهان  فست فودی اصطلاحبهای غذاه تأمیندر عرصه  خصوصاًای مواد غذایی خدماتیِ نوپا صنعت زنجیره وکارهایکسبدر فضای رقابتی 
 فیفراتر از انجام وظا نید و همچنکه به کار خود احساس تعلق کنن باشند داشته باکار ریق، مسئول و درگلاخ ،باانگیزه کنانیآن هستند که کار

است.  یمنطق ،کنندمیرکنان صرف کا یانتخاب، جذب و نگهدار یبرا هارستورانکه  ایهزینه انتظار با توجه به نیخود حرکت کنند. ا یشغل
به سازمان  معمولاً، خاطرتعلق ااحساسبکارکنان  چراکهتقاضاها را برآورده سازند؛  نیتوانند ایدارند، م خاطرتعلق که به کار خود یکارکنان
 عمل به یش مضاعفلاازمان تتحقق اهداف س ریدر مس معمولاًدر سازمان دارند و  تیبه تداوم عضو یشتریب لیو تما زهیو انگ بوده وفادار
ارتقاء عملکرد و ماندگاری منابع  منظورهببنا بر ماهیت و ملزومات شرح شغل و شاغل،  هافست فودی ، امروز یرقابت طیدر شرا مسلماً. آورندمی

نوینی مواجه  بعضاًهای عدیده و فست فودی با چالش اصطلاحبهغذاهای  تأمیندر عرصه  خصوصاًای مواد غذایی انسانی صنعت زنجیره
 دارد. تیحکا یتعهد سازمان و کاهش یمنابع انسان وریبهرهبودن  نییپا ،انگیزگیبی، از هااناین نوع رستور یعموم طیشراچراکه  هستیم.
و  سازمانیدرون هایرضتعا شیافزا ،یشغل تیرضا نیینرخ ترک کار کارکنان متخصص، سطح پا شیدر افزا توانمیادعا را  نیا شاهد
 هانمایندگیبا توجه به گستردگی  رار داده است.ق ریتحت تأث یمنف طوربه وکار راکسباین که عملکرد  افتی هااینو مانند  انیمشتر یتینارضا

انتظار از های قابلچالشلات و مشک ( و  تحقیق حاضر جامعه هدف عنوان)به 360سیب های و فست فود هادر رستوران و تعدد نیروی کار
دیریت منابع انسانی، چرا م یراهبردهاچه  است که سؤالاسخگویی به این پژوهش حاضر درصدد پ هاکیفیت عملکرد نیروی کار در آن منظر

 ؟آفرین هستندنقش 360سیب  های فردی در فست فودعملکرد  بر و چگونه 
 

 پژوهش نهیشیپ و ینظر یمبان

مواجه  یهایبا چالش یاسیهای سرقابت و موقعیت شیافزا ان،یمشتر یتقاضا رییتغ شرفته،یپ یشدن، فناورجهانی لیها به دلامروزه سازمان
 یبرا هیترین سرماهر سازمان و مهم یبها براباارزش و گران ییدارا یمنابع انسان کم،یو  ستیقرن ب دهیچیوکار پکسب یایدن نیهستند. در ا

حداقل  ره،یو غ دکنندگانیها و تولها، هتلرستوران ،یدولت یهاماناعم از مدارس، ساز ،یاها در هر نوع و اندازهسازمان است. سازمان یابق
سازمان با عملکرد کارکنان آن مرتبط  کی تیو باانگیزه استفاده کنند. موفق ستهیشا کارکناناز  دیبا نکهیمشترک هستند و آن ا چیزیکدر 
 یندهایو فرآ یتا با فناور ابدیطور مداوم ارتقا به دیهای کارکنان باوری بالاتر، مجموعه مهارتهمگام شدن با عملکرد بهتر و بهره ی. براتاس
 رایز است شدهتبدیل یرقابت تیو کسب مز تیموفق یبرا یهر سازمان یاصل تیبه اولو یمنابع انسان تیریمد. مطابقت داشته باشد دیجد
است و به جنبه  2یمنابع انسان تیریمد یاصل فیاز وظا یکی 1یسازمان کمک کند. توسعه منابع انسان تیحقق هدف و مأمورتواند به تمی
عملکرد بهتر رادارند به اهداف  ییکه توانا یکند تا با توسعه کارکنانها کمک میبه شرکت نیشده است. اوکار تبدیلکسب یاز استراتژ یمهم

شود هر سازمان در نظر گرفته می یبرا شتریوری بالاتر، روابط بهتر و سود ببهره دیعنوان کلبهی شده خود برسند. توسعه منابع انسانتعیین
(Oyewo leal, 2024) .یاستراتژ یان بخش اساسعنورا به یریزی شغلها آموزش کارکنان، آموزش و توسعه و برنامهسازمان زا یاریبس 

را  یتوسعه منابع انسان تیسازمان سالم اهم کیطورکلی داشته باشند. گیرند تا عملکرد بهتر افراد و سازمان را بهسازمان خود در نظر می
 یر منجر به اثربخشام نیشوند و امناسب، کارکنان نسبت به شغل خود متعهدتر می یتوسعه منابع انسان هدهد. با برناممی صیداند و تشخمی

 .(Shanmugathasan & Thirunavukkarasu, 2024) شودمی شتریب یسازمان

پردازد. توسعه منابع ها میطور خاص به آموزش و توسعه کارکنان در سازماناست و به یمنابع انسان تیریاز مد یبخش یتوسعه منابع انسان  
نماید. برخلاف می فایسازمان ا یو بهبود اثربخش داریپا یرقابت تیبه مز یابیدر دست یاست و نقش مهم یضرور یهر سازمان یبرا یانسان
دارند. مفهوم توسعه  هالیپتانس نیبه توسعه و کشف ا ازیها نهستند و سازمان یبالقوه نامحدود یهاتیقابل یدارا یمنابع، منابع انسان ریسا

 یریادگی اتیربعنوان آن دسته از تجرا به یمطرح شد و او توسعه منابع انسان 1969در سال  3بار توسط لئونارد نادلر نیاول یبرا یمنابع انسان
 (.Arifin et al, 2024) اندشدهرفتار طراحی رییامکان تغ جادیا یشوند و برادهی میخاص سازمان یدوره زمان کی یکرد که برا فیتعر

های و شیوه یآموزش و توسعه، توسعه شغل قیطر های افراد و گروه ازیستگیسامانمند باهدف بهبود شا یندیفرآ یتوسعه منابع انسان
 کیعنوان به یهای توسعه منابع انسانها از شیوه. سازمان(Carlbäck et al, 2024) است شتریبه عملکرد ب یابیدست یسازمانی براتوسعه
تواند اند که میها استفاده کردههای آنها و نگرشبر دانش، مهارت یرگذاریرفتار مثبت در افراد و تأث کیتحر یمهم برا کیاستراتژ سمیمکان
 .(Cheng et al, 2024) است شتریر درازمدت بدآن  یسازمان مؤثرتر باشد، احتمال بقا کیهر چه  .دهد شیرا افزا یوری و عملکرد شغلبهره

                                                           
1 Human resources development (HRD) 
2 human resource management (HRM) 
3 Leonard Nadler 
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تر باشد، عملکرد تولیدشده  طیسازمان واجد شرا یانسان یرویشود. هرچه نمی نییآن تع یانسان یرویباکیفیت و توان ن زیسازمان ن کی شرفتیپ
 ابد،ی شیاز آن افزا یناش یخود را بهبود بخشد تا عملکرد کار یمنابع انسان دیبا یدر محل کار بهتر خواهد بود. هر سازمان یتوسط منابع انسان

اشاره  یفیبه وظا یابیبه سطح دست عملکرد.(Rony et al, 2024) شان دهداز خود ن یاست که عملکرد خوب یمانساز شرفتهیسازمان پ رایز
کند. اغلب شغل را برآورده می کی یازهایکارمند تا چه حد ن کیدهد که دهد. عملکرد نشان میمی لیکارمند را تشک کیدارد که شغل 

شود. عملکرد کارکنان گیری میاندازه جیشده است، عملکرد بر اساس نتامصرف یکننده انرژشود که منعکسمی بیعنوان تلاش ترکبه
 سهیعنوان مقاتواند بهشده است که میفرد گرفته کیآمده توسط دستبه 2یواقع یدستاوردها ای 1یعملکرد کار است که از دو کلمه یاصطلاح

گذارد، مانند توسعه منابع می ریوجود دارد که بر عملکرد تأث یادید. عوامل زشو ریتعب زیکار در واحد زمان ن یرویحاصل از مشارکت با ن جینتا
ها و ها، تواناییو کاربرد آن را درک کنند تا مهارت یکند تا دانش عملبه کارکنان کمک می یتوسعه منابع انسان. (Faeni, 2024ی)انسان

است  ازین یبه کارکنان ،یتحقق توسعه منابع انسان یود بهبود بخشند. برابه اهداف خ یابیدست یهای موردنیاز سازمان را در تلاش برانگرش
 (.Parashakti et al, 2024) داشته باشند یخوب تیکه شخص

ادعا  نیا شاهد دارد. تیحکا یو کاهش تعهد سازمان یوری منابع انسانبودن بهره نییپا ،انگیزگیها، از بیسازمان یعموم طیشرااز سوی دیگر 
و  انیمشتر یتیو نارضا سازمانیدرون هایتعارض شیافزا ،یشغل تیرضا نیینرخ ترک کار کارکنان متخصص، سطح پا شیتوان در افزارا می

ها خواهان آن هستند امروز، سازمان یرقابت طیدر شرا مسلماً است. قرار داده ریتحت تأث یطور منفها را بهکه عملکرد سازمان افتیها مانند این
 یشغل فیفراتر از انجام وظا نیکه به کار خود احساس تعلق کنند و همچن باشند باکار داشته ریق، مسئول و درگلاخ ،باانگیزه یکه کارمندان

 یاست. کارکنان یمنطق ،کنندف مینان صرکارک یانتخاب، جذب و نگهدار یها براکه سازمان ایهزینه انتظار با توجه به نیخود حرکت کنند. ا
و  بوده سازمان وفادار خاطر، معمولاً بهااحساس تعلقبتقاضاها را برآورده سازند؛ چراکه کارکنان  نیتوانند ادارند، می خاطرتعلق که به کار خود

 ,Nando)آورندمی عمل به یفش مضاعلاتتحقق اهداف سازمان  ریدر سازمان دارند و معمولاً در مس تیبه تداوم عضو یشتریب لیو تما زهیانگ

مند محققان علاقه ،یسطح سازمان و چه در یدر بهبود عملکرد، چه در سطوح فرد یمنابع انسان تیریهای مدشیوه تیبا توجه به اهم.(2023
 نیحال، مطالعات در مورد ااند. بااینکارکنان و عملکرد کارکنان بوده خاطر کاریتعلقمثال، عنوانبه ،یها بر روشیوه نیاثرات ا یبه بررس

ها آن رایدهند، زندرت کارکنان را آموزش میها بهخصوص که رستورانهایی از بخش رستوران هنوز اندک است، بهاز نمونه هموضوع با استفاد
ها و فست فود  با توجه به گستردگی وجود رستورانبا این (. Rumman et al, 2020) کنندرا جذب و جذب می یافراد بامهارت و تجربه کاف

 ,.Kumolu-Johnson et al, 2024منابع انسانی مواجه هستند) های بیشتری در زمینهها و تعدد نیروی کار با مشکلات و چالشنمایندگی

Khashan, 2024., Edward et al., 2024 مجموعه کند. عنوان جامعه هدف استفاده میهب 360(. لذا این مطالعه از فست فود سیب
از  یکیعنوان به رانیا یشهرها ریاسشعبه در تهران و  59اکنون و هم در تهران آغاز به کارکرد، 1391از سال  360 بیس یهارستوران
( نمودار ساختار سازمانی 1شماره )در تصویر دهد. خود ادامه می تیبه فعال تزایای در حوزه پزنجیره یهاترین مجموعه رستورانبزرگ

 شده است.های مذکور ارائهرستوران
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نشان  یانجیعملکرد کارکنان با نقش م بر یتوسعه منابع انسان تیریمد ریتاث یبررس با عنوان( 1402ن )او همکار یدیرشهای تحقیق یافته
مشخص  VAFا استفاده از شاخص ب زین یانجیم هیدارد. در فرض یمثبت و متوسط ریبر عملکرد کارکنان تاث یتوسعه منابع انسان تیریداد که مد
 به  (1402) یمتول شیدروهمچنین  گری کامل دارد.بر عملکرد کارکنان نقش میانجی یتوسعه منابع انسان تیریمد ریدر تاث زشیشد انگ
در  یدر بانکدار یر عملکرد کارکنان با استفاده از فن معادلات ساختارب یتوسعه منابع انسان کیهای استراتژبندی مؤلفهو اولویت ریتاث یبررس

 ریهای فراگندارد؛ استراتژی ریرگاد تاثبر عملکرد کارکنان بانک پاسا یفرد ریهای فراگنشان داد استراتژی جی. نتاپرداختبانک پاسارگاد 
های دارد؛ استراتژی رینان بانک پاسارگاد تاثدانش بر عملکرد کارک تیریهای مددارد؛ استراتژی ریبر عملکرد کارکنان بانک پاسارگاد تاث یسازمان

 ریاثبر عملکرد کارکنان بانک پاسارگاد ت یهای توسعه آگاهی عاطفدارد؛ استراتژی ریبر عملکرد کارکنان بانک پاسارگاد تاث تیریتوسعه مد
  ندارد.

گر عنوان متغیر مداخلهتعیین تأثیر آموزش و توسعه منابع انسانی بر بهبود عملکرد کارکنان باانگیزه کاری به ( پژوهشی باهدف2023) 1سوستیاتیک
وتحلیل شده و با مار تجزیهصورت اعداد و با استفاده از آهای تحقیق بهشود زیرا دادهرا انجام داد. در این تحقیق از روش تحقیق کمی استفاده می

نفر از کارکنان شاغل در  200گیری، منطقی و سامانمند مطابقت دارد. جامعه آماری این پژوهش اندازهاصول علمی اعم از عینی، عینی، قابل
ها از پرسشنامه، مشاهده، دادههای گردآوری فن .نفر از پاسخگویان بودند 67در این میان، نمونه  .در شعبه نیاگا کدیری بودند ای مالیموسسه

از نتایج این تحقیق  .هست (PLS) ها، تحلیل توصیفی و حداقل مربعات جزئیوتحلیل دادهروش تجزیه .کندمصاحبه و مستندسازی استفاده می
مثبت معناداری بر عملکرد شده توسط محققین به روش بوت استرپینگ، آموزش تأثیر های انجام( بر اساس پردازش داده1توان نتیجه گرفت: )می

شده توسط محققین با استفاده از روش بوت استرپینگ، تأثیر مثبت معناداری بین متغیرهای های انجام( بر اساس پردازش داده2کارکنان دارد. )
محققان با استفاده از روش شده توسط های انجام( بر اساس پردازش داده3توسعه منابع انسانی بر بهبود کیفیت عملکرد کارکنان وجود دارد. )

شده توسط محققان با استفاده از روش های انجام( بر اساس پردازش داده4اندازی، تأثیر مثبت معناداری بین آموزش و انگیزش وجود دارد. )راه
آموزش و بهبود کیفیت عملکرد ( رابطه بین 5) بوت استرپینگ، تأثیر مثبت معناداری بین متغیرهای توسعه منابع انسانی بر انگیزه وجود دارد.

( رابطه بین توسعه منابع انسانی و بهبود کیفیت عملکرد کارکنان باواسطه متغیر انگیزش 6کارکنان باواسطه متغیر انگیزش با اثر مثبت معنادار است.)
 توجه است.با تاثیر مثبت قابل

کرد کارکنان در بوکیت آنگکاسا مکمور را انجام دادند. عوامل متعددی ( پژوهشی باهدف تعیین تأثیر توسعه منابع انسانی بر عمل2023) 2نوندو
که در این مطالعه موردبحث قرار خواهند گرفت، ازجمله توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان در بوکیت آنگکاسا مکمور. هدف در این 

ها در پژوهش مشاهده و پرسشنامه است. در این تحقیق هنفر بود. روش گردآوری داد 174 که مطالعه کارکنان بوکیت آنگکاسا مکمور هست
شده است که شامل تحلیل توصیفی، آزمون فرضیات کلاسیک، تحلیل رگرسیون ساده، ضریب های متعددی استفادههای تحلیل دادهاز فن

ق در مورد توسعه منابع انسانی تأثیر توان نتایج زیر را به دست آورد: نتایج تحقیتعیین و آزمون فرضیه هست. بر اساس نتایج تحقیق، می
 توجهی بر عملکرد کارکنان در بوکیت آنگکاسا مکمور را دارد. قابل

منظور بهبود عملکرد کارکنان دادگاه منطقه بانجار نگارا استراتژی توسعه منابع انسانی به بررسی ( پژوهشی باهدف2023) 3سووارنو و همکاران
کند که بر عملکرد سازمانی و نحوه وتحلیل میتجزیه IBکلاس  IBداخلی و خارجی را در دادگاه منطقه  را انجام دادند. این تحقیق محیط

گذارد. رویکرد در این پژوهش شده است تأثیر میوتحلیل محیطی که انجامها برای توسعه منابع انسانی بر اساس نتایج تجزیهتدوین استراتژی
هست. نتایج  SWOTهای مورداستفاده تحلیل وتحلیل دادهق مصاحبه و مستندسازی است. تجزیهها از طریآوری دادهکیفی با روش جمع

عنوان مبنایی برای محیطی انجام داده است که سپس بهوتحلیل زیستیک تجزیه IB Banjarnegaraای کلاس نشان داد که دادگاه منطقه
های اتخاذشده افزایش شایستگی از طریق آموزش، ساختار سازمانی، تراتژیشود. اسهای توسعه منابع انسانی استفاده میتهیه استراتژی

گیری از توسعه فناوری اطلاعات است. این استراتژی با های موجود، افزایش همکاری با ذینفعان و بهرهسازی منابع انسانی و زیرساختبهینه
پشتیبانی کرده است. پس از شناخت نقاط قوت،  IBکلاس  Banjarnegaraموفقیت از تحقق دستاوردهای عملکرد خوب در دادگاه ناحیه 

های قابل که استراتژیطوریآید به، یک استراتژی رشد به دست میIBها و تهدیدات دادگاه ناحیه بنجار نگارا کلاس نقاط ضعف، فرصت
سازی ( پیاده3ایش شایستگی از طریق آموزش. ( افز2( ساختار سازمانی با شفافیت در مورد اهداف عملکرد هر یک از کارکنان 1اتخاذ شامل 

( روابط خوب بین 2( بهبود امکانات زیرساختی موجود. 1، (WO)سازمانی مانند خدمات خوب و تسهیم دانش قوی. استراتژی تنوع )فرهنگ
(، بهبود کیفیت WT. استراتژی دفاعی )4(، افزایش همکاری با ذینفعان ST. استراتژی تمایز )3تواند انگیزه کارکنان را فراهم کند. کارکنان می

 ، عملکرد.SWOTمنابع انسانی و استفاده از تحولات فناوری اطلاعات. کلیدواژگان: توسعه منابع انسانی، 
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( پژوهشی باهدف بررسی تأثیر توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان، و تحلیل تأثیر عملکرد کارکنان بر اثربخشی سازمانی هتل 2023) 1اوو
ا پاسخگوی هتل مینگالار تیری با استفاده از پرسشنامه با استفاده از پرسشنامه ساختاریافته ب 145های اولیه از منگلار تیری را انجام داد. داده

اند. در این پژوهش از شدهگیری تصادفی ساده انتخابشده است. پاسخگویان با استفاده از روش نمونهآوریای لیکرت جمعدرجهمقیاس پنج
شده است. نتایج حاکی از آن است که آموزش و توسعه و آمار توصیفی، تحلیل رگرسیون چندگانه و تحلیل رگرسیون خطی ساده استفاده

های توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان هتل منگلار تیری دارد. آموزش و توسعه بیشترین مؤلفهپیشرفت شغلی 
دهد که عملکرد کارکنان تأثیر مثبت و معناداری بر اثربخشی سازمانی هتل منگلار تأثیر را بر عملکرد کارکنان دارد. همچنین نتایج نشان می

تنها مجموعه های توسعه منابع انسانی تمرکز کنند تا نهگیرندگان هتل باید روی شیوهکند که تصمیممطالعه توصیه میتیری دارد. این 
 شود.های کارکنان را نیز بهبود بخشند که منجر به عملکرد بیشتر کارکنان و اثربخشی سازمانی میهای موجود، بلکه پتانسیلمهارت

. لذا با توجه به باشد رانیهن مردم اذماندگار در  یکند ناممی یسع یدر هنر آشپز ییغذا عیصنا یمهندس یاز شعار تجل یرویبا پ بیبرند س
کارکنان فردی عملکرد  بر ی چه تأثیریتوسعه منابع انسان یراهبردها ؤال است کهشده پژوهش حاضر درصدد پاسخگویی به این سمطالب بیان
 دارد؟ 360ود سیب در فست ف کاریخاطر گری تعلقبا میانجی

به موضوع پژوهش حاضر در حوزه توسعه منابع  کینزد یهای متفاوتتوان اذعان نمود پژوهشمی یفعل قیتحق ینوآور نییدر تب نیبنابرا
که به  یهای( پژوهش1بندی کرد: دسته ریصورت زها را بهپژوهش نیتوان اصورت گرفته که می یخاطر کارعملکرد کارکنان و تعلق ،یانسان

که به مطالعه عملکرد کارکنان  یهایپژوهش( 2 .شوندرا شامل می قاتیاند که عمده تحقو عملکرد کارکنان پرداخته یمطالعه توسعه منابع انسان
( 4.)اندمرتبط موردسنجش قرار داده یرهایمتغ ریرا با سا پژوهش یرهایاز متغ کیکه هر  یهای( پژوهش3اند ؛پرداخته یخاطر کارو تعلق
های مؤثر در مشیخط یکه  پژوهش حاضر به واکاوشده است درحالیمیزنشینی انجاماصطلاح پشتو به یادار شاغلاغلب در م قاتیتحق

 پردازد.ها می یعملکرد کارکنان فست فود
 

 قیتحق روش و مواد

منظور شناسایی عوامل کلیدی به رایاست ز یاو کتابخانه یدانیم یلحاظ روش پژوهش کم   به و یاز نوع کاربرد حاضر به لحاظ هدف پژوهش
تهران درگام اول تحلیل محتوای اسناد پژوهشی چند سال شهر سیصد و شصتِ شعب  بیسای های زنجیرهمؤثر در عملکرد کارکنان رستوران

اجرایی انجام گرفت و درگام دوم  مدل فرض حاکم بر روابط این عوامل طراحی شد و از طریق سنجه  –شده از منابع معتبر علمی اخیر برگرفته
تهران مورد شهر سیصد و شصتِ شعب  بیسای های زنجیرهین در مجموعه رستورانپژوهش شامل شاغل یجامعه آمارای محقق ساخته در 

سازمانی، افزایش  -هایی از قبیل بیش آموزی، توانمندافزایی، ارتقا فردیمشیهای  بخش اول تحقیق خطواکاوی قرار گرفت. مطابق با یافته
ست فودهای سیب سیصد و رسانی به مشتریان  در کم و کیف عملکرد فردی کارکنان شاغل در فخاطر کاری نسبت به سازمان و خدمتتعلق

شده در بخش اول تحقیق شامل کارکنان شاغل در در بخش بررسی روابط عوامل شناسایی پژوهش یمعه آمارجا .آفرین بودندشصت نقش

کارمند در زمان انجام پژوهش بود.  630 شعبه فعال در سطح کشور  با 59دارای که  در سطح کشور بود 360سیب  ایزنجیره غذای سریع
ای استفاده طبقه یتصادف یریگنمونهنفر تعیین شد و برای انتخاب نمونه از روش  242به تعداد  2مورگان-یسیبر اساس جدول کرم نمونه حج

کنندگان( و آمار استنباطی شناختی شرکتتوصیفی و جمعیت نمایش اطلاعاتمنظور ها از آمار توصیفی )بهوتحلیل دادهشد. برای تجزیه
افزار ( و برنامه کاربردی نرمSPSS3بینی گرایانه تحلیلی )افزار پیشها با استفاده از نرمآنالیز دادهها( استفاده شد. فرضیه آزمونمنظور )به
 ( انجام شد. Smart PLS4سازی مسیر )مدل

 مقیاسپنج بخش بود و شامل داستفاده پرسشنامه موراز ابزار پرسشنامه استفاده شد.  ها و اطلاعاتآوری دادهمنظور جمعبهدر پژوهش حاضر 
با استفاده از تحلیل عاملی ) 6و روایی سازه (اساتید)از طریق نظرخواهی از  5روایی محتوابا  شدهطراحی نامهروایی پرسشبود. تعیین  لیکرت آن

( و میانگین واریانس CRیی ترکیبی )(، پایاCAگیری از سه شاخص آلفای کرون باخ )اندازه( انجام شد. برای بررسی پایایی مدل تأییدی
به  7/0( استفاده شد. درنتیجه بررسی مقدار آلفای کرون باخ و پایایی ترکیبی برای تمامی متغیرهای پژوهش بیشتر از AVEشده )استخراج

دهنده پایایی و روایی همگرای به دست آمد که نشان 5/0شده برای متغیرهای پژوهش بیشتر از دست آمد و مقدار میانگین واریانس استخراج

                                                           
1 Oo 
2 Krejcie & Morgan 
3 Statistical Package For The Social Sciences 
4 Smart Partial Least Squares 
5. Content Validity  
6. Construct Validity 
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شده ( ارائه2های آن در )جدول شماره (. روایی واگرای متغیرها نیز بررسی شد که یافته1است )جدول شماره قبول متغیرهای پژوهش قابل
 است. 

 

 گیریاندازه یهابرازش مدل یهاافتهی -1جدول  

 شدهمیانگین واریانس استخراج پایایی ترکیبی آلفای کرون باخ متغیر

 0/712 0/908 0/865 آموزش کارکنان
 0/775 0/932 0/903 ارتقای کارکنان

 0/792 0/938 0/913 خاطر کاریتعلق
 0/758 0/926 0/894 توانمندسازی کارکنان
 0/720 0/911 0/870 عملکرد فردی کارکنان

 

 واگرا فورنل و لارکر ییروا یهاافتهی -2جدول  

 عملکرد فردی کارکنان توانمندسازی کارکنان کاریخاطر تعلق ارتقای کارکنان آموزش کارکنان متغیر

     0/864 آموزش کارکنان

    0/880 0/850 ارتقای کارکنان

   0/890 0/867 0/860 خاطر کاریتعلق

  0/871 0/837 0/802 0/777 توانمندسازی کارکنان

 0/849 0/838 0/885 0/861 0/856 عملکرد فردی کارکنان
 

های پژوهش در های پایینی بیشتر است، بنابراین روایی واگرایی پرسشنامههای رنگی از سلولمقادیر سلول کهاین( با توجه به 2در جدول )
 ی است. قبولقابلحد 

 

  هاافتهی ارائه و بحث

 ی توصیفیهاافتهی 
نفر  250از بین برای سن نشان داد  هاافتهیبررسی شد.  ، جنسیت، سطح تحصیلات(کنندگان )سنشناختی مشارکتجمعیتهای ویژگی

سال سن  50تا  40نفر بین  9سال  و  40تا  30نفر بین  88سال،  30تا  20نفر بین  114سال،  20ها کمتر از نفر آن 39کننده، مشارکت
 250بین  های مربوط به مدرک تحصیلی نشان داد که ازنفر خانم بودند. یافته 44کنندگان آقا و نفر از مشارکت 206داشتند. از منظر جنسیت، 

 نفر کارشناسی ارشد بود.  25نفر کارشناسی و مدرک  145دیپلم و کمتر، مدرک نفر فوق 80کننده، مدرک نفر مشارکت
 
 ی استنباطیهاافتهی

 گیری و ساختاری، برازش مدل کل، اثرهای اندازهتحلیل شد. برای برازش مدلسازی معادلات ساختاری حداقل مربعات جزئی ها با مدلداده
 استفاده شد.  Smart PLS 4افزار نرمغیرمستقیم و اثر کل از 

مقدار بارهای ها های موردمطالعه از تحلیل عاملی تائیدی استفاده شد. با توجه به یافتهبرای بررسی پایایی سنجه :گیریهای اندازهبرازش مدل
به دست آمد، بنابراین  5به دست آمد و مقدار شاخص تورم واریانس برای تمامی سؤالات کمتر از  7/0عاملی برای تمامی سؤالات بیشتر از 

 کدام از سؤالات از مدل مفهومی حذف نشدند. هیچ
( و جهت بررسی اثر 2استاندارد )شکل شماره جهت بررسی نوع و شدت ارتباط بین متغیرهای پژوهش از ضریب  :ارزیابی مدل ساختاری

 ( استفاده شد. 3ها از ضریب معناداری )شکل شماره مستقیم و غیرمستقیم و اثر کل و آزمون فرضیه
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پژوهش مدل  یبرا یمعنادار بیضر یخروج -3 شکل پژوهشمدل  یاستاندارد برا بیضر یخروج -2 شکل  

 
 اصلی )اثر غیرمستقیم(های ساختاری برای فرضیه تحلیل مدل

 صورت بود:  برای آزمون ارتباط فرضیه اصلی بدین  1Hو 0Hادعای 

0Hندارد.خاطر کاری بر عملکرد کارکنان تاثیر معناداری : راهبردهای توسعه منابع انسانی از طریق تعلق 

1Hمعناداری دارد. )ادعای موافق(خاطر کاری بر عملکرد کارکنان تاثیر : راهبردهای توسعه منابع انسانی از تعلق 
 ها مشخص شد که:یافتهبر اساس 

(، مسیر ارتقای کارکنان و p ،067/2  =t= 039/0های نوآوری  )مقدار برای مسیر آموزش کارکنان و عملکرد کارکنان باواسطه گری قابلیت
گری توانمندسازی کارکنان و عملکرد کارکنان باواسطه (، برای مسیرp ،755/2  =t= 005/0گری عملکرد سازمانی  )عملکرد کارکنان باواسطه

و درجه  05/0و سطح خطای  95/0توان نتیجه گرفت که در سطح اطمینان ( است. بنابراین میp ،626/5  =t= 001/0های نوآوری  )قابلیت
 شود. عملکرد کارکنان تأیید می خاطر کاری برادعای تاثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی از طریق نقش واسطه تعلق 249آزادی 

 

پژوهش یاصل هیآزمون فرض یهاافته: ی2جدول    

غیرمستقیماثر  متغیر وابسته متغیر واسطه متغیر مستقل  سطح معناداری tآماره   خطای استاندارد 

کاری خاطرتعلق آموزش کارکنان  0/016 2/404 0/044 0/105 عملکرد کارکنان 

 0/009 2/603 0/040 0/104 ارتقای کارکنان

 0/003 2/942 0/032 0/095 توانمندسازی کارکنان
 

 ضریب استاندارد و ضریب معناداری برای سنجش اثر کل

 tکمتر است و مقدار آماره  05/0معناداری اثر کل بررسی شد و نتایج نشان داد که مقدار سطح معناداری برای تمامی مسیرها از سطح خطای 
فرض معنادار بودن اثر کل در تمامی مسیرهای مدل  05/0و سطح خطای  95/0بیشتر است، در سطح اطمینان  96/1نیز از مقدار بحرانی 

 است.    تأییدشدهپژوهش 
 کل سنجش اثر یبرا یمعنادار بیاستاندارد و ضر بیضر یهاافتهی -4جدول 

 سطح معناداری tآماره   خطای استاندارد اثر کل مسیر

 0/001 4/666 0/072 0/338 کاری خاطرتعلق >-آموزش کارکنان 

 0/001 4/530 0/074 0/337 عملکرد فردی کارکنان >-آموزش کارکنان 

 0/001 4/039 0/083 0/335 کاری خاطرتعلق >-ارتقای کارکنان 

 0/001 3/823 0/083 0/316 عملکرد فردی کارکنان >-ارتقای کارکنان 

 0/001 3/408 0/091 0/311 عملکرد فردی کارکنان >-کاری  خاطرتعلق

 0/001 3/833 0/080 0/306 کاری خاطرتعلق >-توانمندسازی کارکنان 

 0/001 4/083 0/079 0/323 عملکرد فردی کارکنان >-توانمندسازی کارکنان 
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 برازش مدل ساختاری بین متغیرهای تحقیق

 زیر است: صورتبهمیزان ضریب مسیر و ضریب تبیین برای هر یک از مسیرها بررسی شد که نتایج آن 
، ارتقای کارکنان 306/0کاری  خاطرتعلق، توانمندسازی کارکنان و 338/0کاری  خاطرتعلقمیزان ضریب مسیر بین متغیرها )آموزش کارکنان و 

دهنده ارتباط مثبت و مستقیم بین هر یک از متغیرهاست. ضریب ( نشان232/0، آموزش کارکنان و عملکرد کارکنان 335/0کاری  خاطرتعلقو 
کاری تحت تأثیر متغیر آموزش  خاطرتعلقاز تغییرات  11/0دهد ن میاست که نشا 114/0کاری  خاطرتعلقتبیین در مسیر آموزش کارکنان و 

 خاطرتعلقاز تغییرات  09/0دهد است که نشان می 094/0کاری  خاطرتعلقکارکنان است. ضریب تبیین در مسیر توانمندسازی کارکنان و 
از  11/0است، بنابراین  112/0کاری  خاطرتعلقرکنان و کاری تحت تأثیر متغیر توانمندسازی کارکنان است. ضریب تبیین در مسیر ارتقای کا

است،  054/0عملکرد کارکنان  کاری تحت تأثیر متغیر ارتقای کارکنان است. ضریب تبیین در مسیر آموزش کارکنان و خاطرتعلقتغییرات 
 از تغییرات عملکرد کارکنان تحت تأثیر متغیر آموزش کارکنان است.  05/0 درنتیجه

 
يقبرای متغیرهای تحق نییتب بیو ضر ریمس بیضر -3جدول   

 ضریب تبیین ضریب مسیر مسیر متغیرها در ضریب استاندارد

 متغیر وابسته متغیر مستقل

 0/114 0/338 کاری خاطرتعلق آموزش کارکنان

کاری خاطرتعلق توانمندسازی کارکنان  0.306 094/0  

کاری خاطرتعلق ارتقای کارکنان  335/0  112/0  

232/0 عملکرد کارکنان آموزش کارکنان  05/0  

 
ها بیشتر از مقدار بحرانی رضیهفبرای تمامی  tدهد. طبق نتایج، مقدار آماره ا نشان میهای فرعی پژوهش ر( نتایج آزمون فرضیه6جدول )

های فرعی فرضیه 05/0و سطح خطای  95/0است، بنابراین در سطح اطمینان  05/0و مقدار سطح معناداری کمتر از سطح خطای  96/1
  شده است.( ارائه6های فرعی در جدول )و سطح معناداری برای هر یک از فرضیه tپژوهش تأیید شد. مقدار آماره 

 
 پژوهش یفرع یهاهیآزمون فرض جینتا -6 جدول

 1Hوضعیت  سطح معناداری tآماره  درجه آزادی مسیر متغیرها در ضریب معناداری

 متغیر وابسته متغیر مستقل

 تأیید 0/001 666/4 383 کاری خاطرتعلق آموزش کارکنان

کاری خاطرتعلق توانمندسازی کارکنان  تأیید 0/001 3/833 383 

کاری خاطرتعلق ارتقای کارکنان  383 039/4  تأیید 0/001 

079/3 383 عملکرد کارکنان آموزش کارکنان  تأیید 0/002 

915/2 383 عملکرد کارکنان توانمندسازی کارکنان  تأیید 0/004 

533/2 383 عملکرد کارکنان ارتقای کارکنان  تأیید 0/011 

کاری خاطرتعلق 408/3 383 عملکرد کارکنان   تأیید 0/001 

 
 برازش مدل پژوهش

های معادلات )مرتبط به بخش کلی مدل 1GOFگیری و بخش ساختاری مدل کلی تحقیق، با معیار اندازهپس از بررسی برازش بخش 
 با فرمول زیر محاسبه شد:  GOFساختاری( برازش بخش کلی مدل ارزیابی شد. معیار 

GOF = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅  ∗  𝑅̅2     
Communalities̅̅که در آن  ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ زای های درونسازه  R Squaresنیز مقدار میانگین مقادیر  𝑅̅2نشانگر میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و   ̅̅

عنوان مقادیر به 36/0و  25/0، 01/0شود. سه مقدار نشان داده می Smart PLSافزار ها در شکل خروجی نرممدل است که در داخل دایره

                                                           
1 Goodness of Fit 
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 است که  شتریب 36/0از  است که 853/0معادل  GOF اریمقدار معشده است. در تحقیق حاضر معرفی GOFف، متوسط و قوی برای ضعی
 است.  قیتحق یمدل کلقوی نشانگر برازش 

 
 مدل ینیبشیو قدرت پ یبرازش مدل مفهوم -4جدول 

 2R GoF متغیر وابسته

 853/0 837/0 کاری خاطرتعلق

 847/0 عملکرد کارکنان

 

 هاشنهادیپ ارائه و یریگجهینت

ی در میان جامعه خاطر کارتعلق یگریانجیکارکنان با م یبر عملکرد فرد یتوسعه منابع انسان یراهبردها تحقیق حاضر باهدف بررسی تأثیر
انجام شد. برای نیل به هدف یک فرضیه اصلی و هفت فرضیه فرعی مطرح و بررسی شد. در فرضیه  (360 بیس یارهیزنج عیسر ی)غذا هدف

 رد. نتایج حاکی ازخاطر کاری بر عملکرد کارکنان را ارزیابی کاصلی محقق تأثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی از طریق نقش واسطه تعلق
و درجه  05/0و سطح خطای  95/0خاطر کاری بر عملکرد کارکنان در سطح اطمینان تأثیر راهبردهای توسعه منابع انسانی با وساطت تعلق

و  ینور دلیقو، (1402) یمتول شیدرو، (1402)ن اهمکارو  یدیرشاست. نتایج حاصل از این فرضیه با مطالعات محققانی نظیر  249آزادی 
 ( همخوانی دارد. 2020، رومن و همکاران )(2022) 2پوهان(، 2023(، نوندو )2023) 1سوستیاتیک، (1401) یقاسم

خاطر کاری کارکنان غذای سریع آموزش کارکنان بر تعلقگرفتند و نتایج بررسی تأثیر  های فرعی نیز موردبررسی قرارهر یک از فرضیه
ارتقای کارکنان بر ، تأثیر 360سیب  ایخاطر کاری کارکنان غذای سریع زنجیرهتوانمندسازی کارکنان بر تعلق، تأثیر 360سیب  ایزنجیره
، تأثیر 360سیب  ایر عملکرد کارکنان غذای سریع زنجیرهآموزش کارکنان ب، تأثیر 360سیب  ایزنجیرهخاطر کاری کارکنان غذای سریع تعلق

 ایارکنان غذای سریع زنجیرهک، تأثیر ارتقای کارکنان بر عملکرد 360سیب  ایملکرد کارکنان غذای سریع زنجیرهتوانمندسازی کارکنان بر ع
 را تأیید کرد.  360سیب  ایسریع زنجیره خاطر کاری بر عملکرد کارکنان غذایو تأثیر تعلق 360سیب 
 ،یفرد دریچهکرد.توان آن را مشاهده می یو سازمان یهای فردچهاست. از دری یتوسعه منابع انسان یترین راهبردهااز مهم یکی آموزش

عنوان به یاجتماع ستمینسبت به سپشت رفتار او  زهیعنوان انگفرد به دگاهی( به د2015، 3اسفاو و همکاران) یاجتماع تیهو هیمطابق با نظر
 زین یانسان هیسرما هیکسب کند. نظر یشتریهای بمهارت دیکه به دنبال توسعه حرفه خود است با یکارمند نیکند. بنابرامی ارهکل اش کی

(. 2014 اموآ،یدارد ) ریکارکنان تأث یورو آموزش کارکنان، بر بهره لاتیتحصکارکنان، مانند سطح  یهایژگیکه و دهدیراستا نشان م نیدر هم
با  شتریب یباشد، که در آن توانمندساز جینوع اول در مطالعه حاضر را دیشا .باشد یرفتار ای یروانکارکنان ممکن است  ینمندسازبرعکس، توا

 نی. در مورد رابطه بدبگذار ریکار تأث طیتواند بر کار و محکارمند معتقد است که می رایکارکنان مرتبط بود تا با عملکرد کارکنان، ز یریدرگ
معتقد  رایز ستیبه بهبود عملکرد ن یازین نیبنابراعملکرد خوب بوده است و  لیرد کارکنان، کارمند معتقد است که ارتقاء به دلارتقاء و عملک

  است که قبلاً الزامات عملکرد را برآورده کرده است.
خواهند داد، و از خود بروز  یمستمرد تلاش خو یزیاد در امورات کاراحتمالهستند، به ،ییخاطر کاری بالاتعلق یکه دارا یکارکناناز طرفی 

خواهد  ،گفت که تعلق خاطر کاری یستیخاطر با نی(. به هم1393است )سالک نژاد، دهنده سطح عملکرد بالا از طرف کارکنان خود نشان نیا
، 4ی)چوقات ردیهای افراد صورت پذتلاش قیطراز  یرگذاریتأث نیبر عملکرد کارکنان داشته باشد. ا میرمستقیو غ میمستق یراتیتوانست تأث

 فشانیها در انجام دادن وظامنظور کوشش آنکارکنان به زهیبر انگ یمثبت ریخاطر کاری تأثکه تعلقوجود دارد،  دهیعق نیا ،طورکلی(. به2008
 افت،یدر فر، ف1994ِاند. در سال وبی نشان دادهخرا به راتیتأث نیا "(2013) 5و همکارانلاسک " قاتیبه عملکرد بالاست. تحق یابیدست یبرا
و تلاش  زشیانگ یروبر  ،یخاطر کارکرد، چراکه تعلقبندی خاطر کاری دستهاز تعلق ییندهایعنوان پس آکارکنان به یشغل یرفتارها یستیبا
ها باشد، از اهداف مهم سازمان یکیخاطر کاری پرورش تعهد و تعلق یستیبا لیدل نیشود. به هممنجر میبه عملکرد  تاًیاست، و نها رگذاریتأث
، اندیادکردهکارکنان،  زانندهیو انگ یسازمان یبر اثربخش رگذاریتأثعنوان عوامل ها، آن را بهاز پژوهش یاریشد، بس انیبا توجه به آنچه ب رایز

 (.2007، 6و همکاران یدارد )روتنبر تیاحک یرگذاریتأث نیوجود دارد که از عدم ا زین یالبته شواهد
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در  ،خاطر کاریشود، تعلقها بالا رفته و سبب ارتقا و رشد کارکنان میآن انیدر م زین تیرضا ابد،ی شیافزا زیدر کار ن یخاطر کارتعلق اگر
 یطور ذاتخاطر کاری بالا، بهتعلقاست که  نیها اپژوهش شتریبیابد. تصور غالب در بلندمدت و معنادار، توسعه می یندیفرآ قیافراد از طر

برقرار کرده  یمحکم اریخاطر کاری بالا، با شغل ارتباط بسکه کارکنان با  تعلقکارکنان است. ازآنجایی یسوموردعلاقه و مطلوب از  ینگرش
 تیادارند، رض ییخاطر کاری بالاکه تعلق یفرادا د،یرس(. به نظر خواهد 1395 ،یو کرم انیبرند)ضراببهره می شیدر شغل خو یاز منابع شخص

با علاوه، افراد خواهد ماند. به یداشته و به سازمانش متعهدتر باق یاحساس خوب شینسبت به شغل خو ند،ینمااز خود بروز  زین یشتریب یشغل
با  رتبطهای مدوست دارند که فعالیتشان، باهم سازگار و موافق هم هستند و و سازمانی یخاطر کاری بالا اعتقاددارند که اهداف شخصتعلق

که  افتی( در2007در سال ) و همکاران  ی(. روتنبر2007 ،1ترادسیدهند )دمهای اضافه و استراحت خود، انجام در زمان یشغلشان را حت
خاطر نشانه تعلق نیکارکنان است. اول یشغل یارتقاها در رشد و است که محرک آن یشباور و نگر ینظر کارکنان، نوعازنقطه ،خاطر کاریتعلق
  است.  یهای شغلدفاع از ارزش زیآن ن یندهایآخود و پس  یبالقوه فرد درباره شغل فعل تیرضا ،کاری

های طراحی نقشه راه پیشرفت و برگزاری کارگاه ی،شود مدیریت ارشد با تدوین استراتژه نتایج فرضیات، پیشنهاد میببندی، با توجه در جمع
عملی برای جذب، نگهداشت تخصصی، مسیر رشد شغلی و انتظارات را برای کارکنان شفاف کرده و با همکاری مدیریت منابع انسانی دستورال

شود در آینده تأثیر راهبردهای د میها تقویت شود؛ همچنین پیشنهاخاطر کاری و عملکرد آنو ارتقای نیروهای توانمند تدوین کند تا تعلق
های های مکانی و زمانی مختلف با روشخاطر کاری، تعهد سازمانی و عملکرد کارکنان در صنایع و موقعیتتوسعه منابع انسانی بر تعلق

 .ودشهای این تحقیق کاسته تر بررسی و نتایج مقایسه شود تا از محدودیتگردآوری متنوع و جامعه آماری گسترده
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