
journal homepage: www.Jnabm.ir 

Journal of Intelligent Marketing Management (JIMM) 

ISSN: 2783-5405 

 

Investigating the Impact of Efficient Human Resource Management 

Practices on Readiness for Change, Affective Commitment, and 

Employee Performance with the Moderating Role of Hierarchical 

Culture in Tejarat Bank Branches in Northern Tehran  

Orkideh Hamedi*1, Seyed Emad Marashi2 

  

1*- Assistant Professor, Department of Business Administration, Payam Noor University, Tehran, Iran. 

2- Master's degree in Technology Management, Islamic Azad University, Electronic Department, Tehran, Iran. 

Abstract 

This research is to investigate the effect of efficient human resource management practices on readiness for 

change, emotional commitment and employee performance with the moderating role of hierarchical culture 

in Tejarat Bank branches in North Tehran. The research is descriptive and survey in terms of practical 

purpose and in terms of how to collect information. Research data has been collected through five-choice 

Likert questions included in the research questionnaire. In this research, in order to analyze the data obtained 

from the questionnaire, in accordance with the statistical needs, SPSS.V24 statistical software and pls.V3 

structural equation software were used in the form of descriptive and inferential statistics in the form of 

linear and multiple regression. The statistical population of this research is the employees of Tejarat Bank 

in the northern branches of Tehran, which totals 440 people. In order to calculate the required sample size 

for the research, using Cochran's formula, 5% confidence level equal to 205 people was obtained. The 

studied sample was collected by the available method. The results of the research show that effective human 

resource management methods affect employees' emotional commitment (0.269), effective human resource 

management methods affect employees' readiness for change (0.355), emotional commitment affects 

employees' readiness for change (0.523), readiness To change the performance of employees (0.479), 

efficient human resources management methods have a significant effect on the emotional commitment of 

employees with the role of adjusting the hierarchical culture (0.089) in Tejarat Bank branches in the north 

of Tehran. 
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تعهد  ر،ييتغ یبرا یکارآمد بر آمادگ یمنابع انسان تیریمد یهاوهيبررسی تأثير ش

در شعب بانك  یکننده فرهنگ سلسله مراتب لیو عملکرد کارکنان با نقش تعد یعاطف

 تجارت در شمال تهران
  ارکيده حامدی1*، سيد عماد مرعشی2

  1*-  استادیار گروه مدیریت بازرگانی، دانشگاه پیام نور، تهران، ایران.

 .رانیتهران، ا ،یکیواحد الکترون یدانشگاه آزاد اسلام ،یتکنولوژ تیریارشد مد یدانش آموخته کارشناس -2

 

 چکيده

 یکننده فرهنگ سلسله مراتب لیو عملکرد کارکنان با نقش تعد یتعهد عاطف ر،ییتغ یبرا یکارآمد بر آمادگ یمنابع انسان تیریمد یهاوهیبررسی تأثیر ش قیتحق نیا

 یاست. داده ها پیمایشی هگردآوری اطلاعات توصیفی و از شاخ یدر شعب بانك تجارت در شمال تهران باشد. تحقیق از نظر هدف کاربردی و از نظر چگونگ

های حاصل از شده است. درپژوهش حاضر به منظورتجزیه وتحلیل داده یجمع آور قیموجود در پرسشنامه تحق کرتیل یا نهیسوالات پنج گز قیاز طر قیتحق

بخش آمارتوصیفی و استنباطی بصورت در قالب دو  pls.V3 یافزار معادلات ساختارو از نرم SPSS.V24افزار آماری پرسشنامه، متناسب با نیاز آماری از نرم

بالغ  یباشد که کل جامعه آمار یپژوهش کارکنان بانك تجارت در شعب شمال شهر تهران م نیآماری او چندگانه استفاده گردیده است. جامعه یخط ونیرگرس

نفر بدست آمده است.نمونه  205درصد برابر با  5 نانیکوکران در سطح اطم لپژوهش با استفاده از فرمو یبرا ازیباشد. جهت محاسبه حجم نمونه موردن ینفرم 440بر 

( 269/0های مدیریت منابع انسانی کارآمد بر تعهد عاطفی کارکنان )دهد که شیوه یپژوهش نشان م جیشده است. نتا یمورد مطالعه به روش در دسترس جمع آور

( آمادگی برای تغییر بر 523/0( تعهد عاطفی بر آمادگی برای تغییر در کارکنان )355/0تغییر در کارکنان ) یهای مدیریت منابع انسانی کارآمد بر آمادگی براشیوه

( در شعب بانك 089/0کنندگی فرهنگ سلسله مراتبی )های مدیریت منابع انسانی کارآمد بر تعهد عاطفی کارکنان با نقش تعدیل( شیوه479/0عملکرد کارکنان )

 .داری داردتأثیر معنی ناتجارت در شمال تهر

 .یفرهنگ سلسله مراتب ،عملکرد کارکنان، یتعهد عاطف، رییتغ یبرا یآمادگ، کارآمد یمنابع انسان تیریمد ها:کليدواژه

 استناد:

و عملکرد کارکنان با نقش  یتعهد عاطف ر،ییتغ یبرا یکارآمد بر آمادگ یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش ریتأث ی(. بررس1403عماد. ) دیس ،یمرعش و دهیارک ،یحامد

 .  251-222 .(2)5 ،هوشمند یابیبازار تیریمد در شعب بانك تجارت در شمال تهران. یکننده فرهنگ سلسله مراتب لیتعد

 09/02/1403  تاریخ دریافت: 24، پیاپی 2، شماره 5، دوره1403،هوشمند یابیت بازاریریه مدینشر

 09/04/1403 تاریخ ویرایش: هوشمند یابیت بازاریریه مدینشرناشر: 

 16/04/1403   تاریخ پذیرش: نوع مقاله: علمی پژوهشی
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 مقدمه

 در کارآمد هایشیوه ایجاد و هاآن انسانی منابع مدیریت توانایی به مستقیم طور به هاسازمان موفقیت امروز، کار و کسب دنیای در

 برای هاسازمان آمادگی میزان رب عمیقی تاثیرات کارآمد، امکانات ایجاد بر علاوه انسانی منابع مدیریت هایشیوه. است وابسته زمینه این

 منابع مدیریت هایشیوه أثیرت بررسی به مقدمه این رو، این از. دارند هاآن عملکرد و کارکنان عاطفی تعهد تغییرات، با تطبیق و پذیرش

 تجارت بانك شعب در یمراتب سلسله فرهنگ کننده تعدیل نقش با کارکنان عملکرد و عاطفی تعهد تغییر، برای آمادگی بر کارآمد انسانی

 و رفتار بر توجهی قابل تأثیر ها،سازمان در مهم هایشاخص از یکی عنوان به مراتبی سلسله فرهنگ.پردازدمی تهران شمال منطقه در

 عاطفی تعهد بر متفاوتی تأثیرات تواندمی ها،مسئولیت و وظایف تعیین و عمودی ارتباطات بر تأکید با فرهنگ این. دارد کارکنان عملکرد

 هایتوانمندی و نیازها به توجه اب فعال طور به که انسانی منابع مدیریت هایشیوه دیگر، طرف از. باشد داشته کارکنان تغییر برای آمادگی و

 فرهنگ تاثیرات حیاتی، اقتصادی نهادهای عنوان به هابانك .کنند تسهیل را هاآن تعهد و عملکرد بهبود توانندمی شوند،می اجرا کارکنان

 از یکی عنوان به تهران شمال منطقه. کنندمی احساس صنایع سایر از بیش را خود موفقیت بر انسانی منابع مدیریت هایشیوه و سازمانی

 منابع مدیریت هایشیوه و مراتبی سلسله فرهنگ تأثیرات بررسی. دارد زمینه این در ایویژه اهمیت شهر، در مالی و تجاری مهم محورهای

 این مسئولان و مدیران به تواندمی منطقه این در تجارت بانك شعب در کارکنان عملکرد و عاطفی تعهد تغییر، برای آمادگی بر انسانی

 مدیریت هایشیوه تأثیرات تحلیل به ما مطالعه، این در.کنند اجرا و شناسایی را هازمینه این در بهبودی راهکارهای تا کند کمك بانك

 این اهمیت رو، این از. پردازیممی تهران شمال منطقه در تجارت بانك شعب در مراتبی سلسله فرهنگ بر تأکید با کارآمد انسانی منابع

 پیش از بیش هاازمانس در انسانی منابع مدیریت کیفیت ارتقاء و سازمانی عملکرد بر عوامل این تأثیر مختلف ابعاد شناخت در مطالعه

 .شودمی احساس

 مبانی نظری و پيشينه تحقيق

ثر منابع انسانی هنری است که هر سازمانی در جهت بهبود ارتقای عملکرد کارکنان خود به دنبال آن است. ؤمدیریت کارآمد و م

نده های ایجاد کنمؤلفهترین شود و یکی از مهمامروزه منابع انسانی توانمند و کارآمد با ارزشترین دارایی یك سازمان محسوب می

را  کارآمد کلی نظام مدیریت منابع انسانی در حالت (.2022و همکاران،  1کوادا)ال آیدبه شمار می هاپذیری پایدار در سازمانرقابت

بیان  و بازخورد ارزشیابی عملکرد، توسعه آموزش و، ها و منافعپرداخت، روابط کارکنان، استخدام و گزینش های اصلیدر مؤلفهتوان می

منابع انسانی، در چارچوب مدیریت منابع  عملکردویژه ه ، بعملکردمفهوم ، نظام مدیریت منابع انسانیکرد. با توجه به اجزای پنجگانه 

های اساسی مؤلفهیکی از (. از سویی 2021و همکاران،  2)اسبری است ای برخورداراز جایگاه ویژه که است مطرح شده کارآمد انسانی

آموزش،  است که یها و اقداماتمجموعه برنامه و آن عبارت از و واجد صلاحیت مندکارکنان توان بهینه نگهداری ،بع انسانیمدیریت منا

 یروان یتامن یجادو خدمات مناسب، ا یلاتارائه تسه ی،و معنو یماد هاییتشاغل، حما یتر منابع انسانمطلوب یمندسازو توان یتترب

 یترضابه  یتدر نها تجارب و یزه،ش انگیمناسب، افزا یتّو حفظ موقع یبه رشد و تعال یتدر نها شود کهشامل میرا  یمنابع انسان یو شغل

  (.2021و همکاران،  3)کریسانتی داشته باشد یتر و تعلق خاطر آنان را در پبیش یتمنجر شده و فعال یشغل

                                                             
1 Alqudah et al. 

2 Asbari 

3 Chrisanty 
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مقوله اصلی به دو  یکل در حالت را هاتوان آنشود که میا شامل میمنابع انسانی ابعاد متعددی ر شتنگهدا کارآمد نظامدر این بین 

بعضی  و سلامتو  ارتقاء سطح کیفیت زندگی کاری کارکنانبهداشت و ایمنی در محیط کار،  مسائلی از قبیل د: دسته اولبندی کرتقسیم

تقویت  تر عوامل انگیزشی،بیش ،دسته دوم و دسر وکار دار کارکنان انیو تقویت جسم سلامت با حفظ تردیگر که بیش خدمات مشابه

افزایش تعهد  ، امید به آینده و در نهایتامنیت شغلیشود. این عوامل منجر به افزایش شامل میمحیط کار در  را آنان علاقمندیوروحیه 

های شخصیتی در فردی و ویژگی های(. توجه به تفاوت2020، 1عربیموسی و ال)بن شودها میآن عاطفی کارکنان به سازمان و عملکرد

های مهم و عوامل اصلی در نگهداشت مؤثر منابع انسانی و ارتقاء سطح عملکرد منابع های مدیریت منابع انسانی کارآمد از سرفصلشیوه

و در  سای تنفیك از کارکنان اکسیژن ویژه هرکه دانند میمجرب بر آن واقفند و خوب  مدیران برجسته و انسانی است؛ امری که

غیر قابل تحمل و ممکن است برای دیگری ، افزاستبخش و روحکنند. آنچه برای یکی از کارکنان جانمی جوسازمانی خاصی زندگی

 .(2019و همکاران،  2)الیانا باشد حتی کشنده

ها و مهمتر از آن شایستگیمندسازی کارکنان، توجه به های توانها، برنامهچنین نقش رهبری مدیریت سازمان و ثبات مدیریتهم

شود توجه به هویت سازمان و کرامت انسانی آنان از نکات مهم مدیریت منابع انسانی در نگهداشت و افزایش انگیزه این گروه تعریف می

 ، جایگاه وشبر نق یزروز به روز ن ای است ویژهتخصص ومدیریت منابع انسانی کارآمد  های(. اجرای شیوه2022کوادا و همکاران، )ال

ی نقش سازمان یهاهدفدستیابی به کارکنان و  یت یا نارضایتیرضاجلب  تواند درشود. این امر مییافزوده م هاآن در سازمان یتاهم

منابع  یرمد یكکه بدون  اندیدهرس یجهنت ینبه ا زمانهاساارشد  یران. در عصر حاضر، مد(2018و همکاران،  3بسزایی ایفا نماید )کاروالو

است  یتواقع ینا یانگرموجود نما یقاتتحق ین،مشکل است. علاوه بر ابسیار  یسازمان یهابه هدف یدنثر و کارآمد، امکان رسؤم یانسان

 دطرف و عملکرد واح یكسازمان، از  یك حفظ و نگهداری منابع انسانی هاییتولئو مس یفانجام وظا ینب یقو یاربس یاکه رابطه

ها، تغییرات نیروی انسانی را در مسیری رقابتی شدن بازار و سازمان و از طرف دیگر وجود دارد یگر،آن، از طرف د ینسانمنابع ا یریتمد

)قلیزاده  شودیاد می و عملکرد پایدار ترین عامل رسیدن به مزیت رقابتیعنوان سلاح برتر استراتژیك و مهمانسانی به منابعقرار داده که از 

 (.1400و همکاران، 

مشکلات عدیده ای را بوجود آورده است؛ از این جمله میتوان  در این بین خلاء الگوی مناسب برای ترتیب منابع انسانی در سازمانها

به بانك تجارت و به شعب این بانك در شمال تهران اشاره داشت که این امر، موجب بروز آشفتگی و سردرگمی در شیوه تربیت و تأمین 

در واحد آموزش این بانك شده است که طبق اذعان مدیران مربوطه سبب کاهش چشمگیر کارآمدی و اثربخشی منابع  منابع انسانی

رود انسانی شده است که این مهم نیز منجر به بروز عواقب ناگوار در مجموعه بانك تجارت گردیده است؛ در این خصوص بیم آن می

ترین عامل در فرایند عملکرد سازمانی به شمار نی کیفیت منابع انسانی را، که اصلیهای آتی افت شدید و ناگهاکه این خلاء طی سال

اندازی روشن و با طراحی اصولی از این رود، موجب شده و به تبع آن مشکلات سازمانی را تشدید نماید. بنابراین لازم است با چشممی

ریزی ها را بر طرف نماید، ولی فقدان برنامهخشی از این نگرانی و دغدغهتوانست بمرحله گذر نمود؛ هر چند ایجاد مراکز رشد در بانك می

مند منابع انسانی، ضعف در نظام ارزشیابی و نظام ارتقاء کارکنان، نظام ناکارآمد تشویق در بانك، ضعف شدید محتوای آموزشی؛ به نظام

                                                             
1 Ben Moussa & El Arbi 

2 Eliyana 

3 Carvalho et al. 
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می و قابل دفاع درگزینش کارکنان در بانك که باید به تربیت ویژه بلاتکلیفی در وضعیت استخدامی منابع انسانی و فقدان معیارهای عل

دهد و هر روز نگرانی از دچار شدن این کارکنان واجد صلاحیت بپردازد، چندان افق روشن و امیدبخشی را فراروی دیدگان ما قرار نمی

های شیوهحاضر بررسی این مورد است که کند. لذا مسأله اساسی تحقیق وری در کارکنان را تشدید میسازمان به رفتارهای ضدبهره

در شعب  نقش تعدیل کننده فرهنگ سلسله مراتبی ابتعهد عاطفی، عملکرد کارکنان  ،آمادگی برای تغییربر  مدیریت منابع انسانی کارآمد

 بانك تجارت در شمال تهران چه تأثیری دارد؟

 کارآمد انسانی منابع مدیریت هایشيوه

 منابع بهینه مدیریت برای هانسازما که هستند فرآیندهایی و اصول، رویکردها، از ایمجموعه کارآمد، انسانی منابع مدیریت هایشیوه

 در انسانی نیروی حفظ و ارتقاء، ربیت،ت توسعه، انتخاب، جذب، برای ابزارهایی عنوان به هاشیوه این. گیرندمی بهره هاآن از خود انسانی

 تعهد و عملکرد بهبود به تواندمی سازمانی هایهدف و فرهنگ با هاآن تطبیق و هاشیوه این از هماهنگ استفاده .کنندمی عمل هاسازمان

 :کرد خواهم اشاره آمدکار انسانی منابع مدیریت هایشیوه از برخی به زیر، در. کند کمك سازمانی موفقیت به نهایت در و کارکنان

 (1401)کارگرشورکی، 

 انسانی  منابع جذب و انتخاب 

 با باید فرآیند این. است برخوردار ایویژه اهمیت از مؤثر هایمصاحبه و علمی هایروش از استفاده با و مناسب نیروهای انتخاب 

 انتخاب.شود انتخاب نظر مورد سمت برای مطلوب هایتوانمندی و هامهارت با مناسبی فرد تا شود انجام شغلی الزامات و نیازها به توجه

 است فرآیندهایی شامل مرحله این. دارد بسیاری اهمیت انسانی، منابع مدیریت در کلیدی مراحل از یکی عنوان به انسانی منابع جذب و

 زیر، در. شودمی انجام سازمان در مشخص شغلی هایپست برای مطلوب هایویژگی و هاتوانمندی ها،مهارت با افراد جذب منظور به که

 (2022و همکاران،  1)تاسلیتس :دهیممی قرار بررسی مورد را انسانی منابع جذب و انتخاب در مهم اصول و مراحل

 به تحلیل این. شوندمی تحلیل نظر مورد پست با مرتبط هایمسئولیت و وظایف شغلی، هاینیازمندی مرحله، این در: شغلی تحلیل 

 .کندمی کمك شغل در موفقیت برای نیاز مورد رفتاری هایویژگی و تجربیات ها،مهارت مانند مواردی تعیین

 اجتماعی، هایشبکه ها،سایتوب از استفاده با افراد جذب برای مختلف هایآگهی و هااعلان شغلی، تحلیل از پس: جذب و تبلیغ 

کنند)زارعان  منعکس خوبیبه را شغلی فواید و مزایا ها،مهارت شغلی، شرایط باید هاآگهی این. یابدمی انتشار دیگر منابع و هاروزنامه

 .(1401و همکاران، 

 شغلی هاینیازمندی با هاآن مطابقت تا شوندمی ارزیابی اند،شده گرفته نظر در شغل برای که افرادی مرحله، این در: ارزیابی و انتخاب 

 .باشد مهارتی هایزیابیار و شغلی هایتست علمی، هایآزمون رفتاری، هایمصاحبه شامل است ممکن مرحله این. شود ارزیابی

 ها،توانایی تعیین به هامصاحبه این. شوندمی استفاده مناسب فرد انتخاب در اصلی ابزار عنوان به شغلی هایمصاحبه: شغلی مصاحبه 

 .کنندمی کمك سازمان فرهنگ با فرد سازگاری و هامهارت تجربیات،

                                                             
1 Tsalits 
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 مراجع این. دهد ارائه فرد واقعی عملکرد و قبلی تجربیات مورد در اطلاعاتی تواندمی انتخابی، فرد مراجع بررسی: مراجع به مراجعه 

 .(2023و همکاران،  1باشند)نابیح دانشگاهی اساتید یا قبلی کارفرمایان سابقه از توانندمی

 و اجتماعی تأمین یایمزا کاری، ساعت مزایا، و حقوق شامل قرارداد شرایط مناسب، فرد نهایی انتخاب از پس: قرارداد شرایط تعیین 

 .شودمی تعیین کاری جزئیات سایر

 مشخص شغل به ورود رایب نیاز مورد اولیه هایآموزش ارائه و جدید فرد به سازمان معرفی شامل مرحله این: اولیه یادگیری و جذب 

 .است

 انتخاب مناسبی فرد که مشوی مطمئن تا شودمی انجام فرد عملکرد ارزیابی استخدام، از مدتی گذشت از پس: استخدام از پس ارزیابی 

 .(1402کلایی، دیوجعفریان و است)قنبروند مناسب سازمان در او عملکرد و است شده

 و هاتوانمندی ایجاد به منجر انسانی منابع جذب و انتخاب. بالاست بسیار تدقیق و جزئیات به توجه اهمیت فرآیند، این از مرحله هر در

 .شودمی سازمان پیشرفت و توسعه برای لازم هایپتانسیل

  توسعه و آموزش 

 کارایی ارتقاء به تواندمی آموزش. است حیاتی توسعه و آموزشی هایبرنامه طریق از کارکنان هایتوانمندی و دانش ها،مهارت بهبود

 از یکی عنوان به توسعه و آموزش.کند کمك شغلی هایشغف رشد هایفرصت ایجاد و هاآن پذیریانعطاف افزایش کارکنان، انگیزه و

 را خود هایتوانمندی و عملکرد دانش، ها،مهارت بهبود کارکنان آن کمك به که است فرآیندی انسانی، منابع مدیریت اصلی هایشاخه

 کمك نیز هاسازمان به بلکه کنند، عمل بهتر خود وظایف و هاتخصص در تا کندمی کمك کارکنان به تنها نه فرآیند این. کنندمی تجربه

 مختلف هایجنبه و مراحل ادامه، در. کنند پیدا دست بهتری کیفیت و وریبهره به خود، کارکنان شده روزبه هایتوانمندی با تا کندمی

 (2022، 2)عباس و کیوآزافی :کنیممی بررسی را توسعه و آموزش

 و ضعف نقاط شامل تواندمی این. شوندمی تحلیل و تجزیه سازمان و افراد آموزشی نیازهای مرحله، این در: آموزشی نیازهای تحلیل 

 .باشد سازمانی هایاستراتژی با تطابق و وظایف، بر تسلط برای لازم هایمهارت کارکنان، قوت نقاط

 تدریس شامل این. شوندمی طراحی شده شناسایی نیازهای براساس آموزشی هایبرنامه مرحله، این در: آموزشی برنامه طراحی 

 .شودمی نرم هایمهارت توسعه و تئوری، دانش ارائه عملی، هایمهارت

 هایکلاس شامل تواندمی این. شوندمی اجرا مربیان و اساتید کمك به آموزشی هایبرنامه مرحله، این در: آموزشی برنامه اجرای 

 .(1402باشد)اسدی و همکاران،  سمینارها و هاکارگاه آنلاین، آموزش حضوری،

 وسیله به تواندمی ارزیابی این. شودمی ارزیابی آموزش از پس کارکنان عملکرد مرحله، این در: عملکرد گیریاندازه و ارزیابی 

 .شود انجام دیگر هایسنجش یا هامصاحبه عملی، هایپروژه ها،آزمون

 هایپروژه با کار عملی، هایتجربه شامل تواندمی این. آیدمی در اجرا به ایحرفه توسعه فرآیند آموزش، از پس: ایحرفه توسعه 

 .باشد مدیریتی هایمهارت توسعه و گری،مربی چالشی،

                                                             
1 Nabih 

2 Abbas  & Qazafi 



 

 228 24شماره پياپی /مرعشی و  حامدی /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

 حل و زمان مدیریت همکاری، ارتباطی، هایمهارت مانند نرم هایمهارت توسعه فنی، هایمهارت کنار در: نرم هایمهارت توسعه 

 .(2022و همکاران،  1است)لی مهم بسیار نیز مسئله

 دارید نگه روزبه را توسعه و آموزشی هایبرنامه که است بهتر. است پویا فرآیند یك انسانی منابع توسعه: روزرسانیبه و مانیتورینگ 

 .شوند همگام سازمانی نیازهای و هاشغل در تغییرات با تا

 دهند ادامه خود عهتوس به مداوم طور به کارکنان تا دهید ترویج را سازمان در مستمر یادگیری فرهنگ: مستمر یادگیری به تشویق. 

 بازار نیازهای و کاری محیط در اتتغییر به تا سازدمی قادر را هاسازمان مداوم، فرآیند یك عنوان به توسعه و آموزش کلی، طوربه

 .(1402محمدی،  و کنند)صحت آماده آینده در موفقیت برای را خود کارکنان و دهند پاسخ

 عملکرد  ارزیابی

 عملکرد ارتقاء به تواندمی فرآیند این. شودمی هاآن ضعف و قوت نقاط شناسایی باعث کارکنان عملکرد عادلانه و منظم ارزیابی 

 منابع مدیریت در مهم فرآیند یك عملکرد ارزیابی.کند کمك شغلی هایبهبود تشویق و توسعه، و آموزشی نیازهای تعیین کارکنان،

 تشخیص عملکرد، ارزیابی اصلی هدف. شودمی بررسی مختلف هایجنبه از و شده ارزیابی کارکنان عملکرد آن کمك به که است انسانی

 مسائل و شغلی توسعه پاداش، ترفیع، با مرتبط هایگیریتصمیم برای اساسی ایجاد و هاآن به بازخورد ارائه کارکنان، ضعف و قوت نقاط

 (2022و همکاران،  2)مالاعب :کنیممی بررسی را آن مهم هایجنبه و عملکرد ارزیابی مراحل ادامه، در. است مشابه

 و گیریاندازه قابل باید اهداف این. شودمی تعیین کارکنان عملکرد با مرتبط انتظارات و اهداف ابتدا، در: انتظارات و اهداف تعیین 

 .باشند واضح

 مدیران، هایارزیابی شامل تواندمی اطلاعات این. شودمی آوریجمع کارکنان عملکرد با مرتبط اطلاعات: اطلاعات آوریجمع 

 .باشد کارکنان هایتوانایی و رفتارها مانند کیفی هایداده و شده، انجام واحدهای تعداد مانند کمی هایداده

 کارکنان نیازهای و هانمندیتوا ضعف، قوت، نقاط. شودمی تحلیل شده آوریجمع اطلاعات مرحله، این در: عملکرد ارزیابی و تحلیل 

 .(1401شوند)قصوری، می مشخص

 هایفرصت و بهبود نیازهای وت،ق نقاط شامل تواندمی بازخورد این. شودمی اعلام کارکنان به ارزیابی نتایج: کارکنان به بازخورد 

 .باشد رشد

 شامل است ممکن این. شودمی تعیین کارکنان عملکرد بهبود برای توسعه اقدامات ارزیابی، نتایج براساس: توسعه اقدامات تعیین 

 .باشد... و هامسئولیت و وظایف در تغییرات ترفیع، آموزش،

 انجام کارکنان هایپیشرفت و تغییرات ارزیابی برای پیگیری توسعه، اقدامات انجام از پس: پیشرفت گیریاندازه و پیگیری 

 .(2022و همکاران،  3شود)ژاعومی

                                                             
1 Lee 

2 Malaeb 

3 Zhao 
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 شودمی انجام بعدی هایدوره برای ریزیبرنامه بنابراین،. است مداوم فرآیند یك عملکرد ارزیابی: بعدی هایدوره برای ریزیبرنامه 

 .یابد ادامه کارکنان عملکرد در تغییرات و هابهبود تا

 بهتری اطلاعات و داده بهبود را عملکرد ارزیابی توانمی انسانی منابع مدیریت هایسیستم و افزارهانرم کمك به: فناوری از استفاده 

 .آورد دست به کارکنان عملکرد از

 و هامهارت توسعه به یقتشو به بلکه باشد، داشته تمرکز ضعف نقاط روی بر باید تنها نه عملکرد ارزیابی: ایحرفه توسعه به توجه 

 .دارد توجه نیز کارکنان هایتوانمندی

 کارکنان پتانسیل از استفاده بهترین تا کندمی کمك هاسازمان به که است انسانی منابع مدیریت در قدرتمند ابزار یك عملکرد ارزیابی

 .(1401طه و همکاران،  دهند)آل ارتقا را سازمان بازدهی و باشند داشته را خود

 تشویق  و پاداش 

 بهبود برای بیشتری انگیزه و کرده تقویت را هاآن تعهد تواندمی تشویق و پاداش سیستم طریق از بالا کارایی با افراد و کارکنان ارتقاء 

 و انگیزه، و مشارکت افزایش عملکرد، بهبود به کارکنان ترغیب منظور به انسانی منابع مدیریت در تشویق و پاداش.کند فراهم عملکرد

 بهبود و استعدادها، جذب و حفظ مثبت، کاری محیط ایجاد در مهمی نقش اقدامات این. روندمی کار به کارکنان با مثبت ارتباط ایجاد

 (2022، 1)عزیز :کنممی معرفی را تشویق و پاداش زمینه در مهم اصول و هاروش از تعدادی ادامه، در. کنندمی ایفا عملکرد کیفیت

 شودمی محسوب اشپاد در اساسی اصول از کارکنان عملکرد با متناسب و عادلانه دستمزد و حقوق تأمین: عادلانه دستمزد و حقوق .

 .کندمی کمك انگیزه افزایش هب امر این و شودمی گذاریارزش درستیبه هایشانتلاش که کنندمی احساس کارکنان

 تواندمی این. است تشویق متداول هایروش از اند،داشته برجسته عملکرد که کارکنانی برای مالی هایپاداش ارائه: مالی هایپاداش 

 .(1402علیسرائی و همکاران،  باشد)رحیمی عملکرد بهبود هایپاداش و سازمان سود از سهمیه ها،بونوس سالیانه، هایپاداش شامل

 انگیزه از بلکه است پاداشی تنهانه بیشتر هایفرصت و هامسئولیت با جدید هایسمت به کارکنان ترفیع و ارتقاء: شغلی ارتقاء و ترفیع 

 .کندمی فراهم را هاآن ایحرفه مسیر بهبود کارکنان

 دهند، بهبود را خود هایمهارت کندمی کمك کارکنان به تنها نه کارکنان به آموزش و شغلی توسعه هایفرصت ارائه: شغلی توسعه 

 .دهدمی اهمیت هاآن پیشرفت و رشد به سازمان که دهدمی نشان بلکه

 تشویقی مهم ابزارهای از اند،داشته خوبی عملکرد کارکنان که هنگامی خصوص به کارکنان به مثبت بازخورد ارائه: مثبت بازخورد 

 .(2023، 2شود)خاروب و همکاران ارائه خصوصی یا عمومی صورت به تواندمی بازخورد این. است

 پذیرش و انگیزه افزایش به کند،می پذیرش و تقدیر تشویق، از که فرهنگی و هاارزش با مثبت کاری محیط ایجاد: مثبت کاری محیط 

 .کندمی کمك کارکنان

 ایجاد به امر ینا. است تشویقی مهم اصول از کارکنان برای شخصی زندگی و کار بین تعادل ارتقاء: زندگی و کار تعادل به توجه 

 .کندمی کمك کارکنان در بیشتر انگیزه و رضایت

                                                             
1 Aziz 

2 Kharub 
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 هاآن رضایت و هانگیز افزایش باعث کارکنان از تقدیر و عمومی شناخت اضافی، تعطیلات مانند غیرمالی جوایز: غیرمالی جوایز 

 .شودمی

 اعضای با تعامل علاوه به برجسته، عملکرد با نکارکنا به برانگیزچالش یا ویژه هایپروژه اختصاص: برانگیزچالش و ویژه هایپروژه 

 .(1402باشد)سوری و همکاران،  قدرتمند تشویقی تواندمی سازمان، ارشد

 راهکارهای از سازمان، عملکرد و ندهافرآی بهبود برای خود نظرات و هاایده ارائه به کارکنان تشویق: هاایده گذاریاشتراک به تشویق 

 .است مهم تشویقی

 فرآیند اثربخشی این تا ندک پیاده و انتخاب را تشویق و پاداش مناسب هایروش مخاطبانش، و خود فرهنگ به توجه با باید سازمان هر

 .برسد حداکثر به

 تغيير  مدیریت 

 مشارکت و مناسب ریزیبرنامه کمك به تغییر مدیریت. هاستسازمان در تغییرات نیازمند کار و کسب محیط در روزافزون تطورات 

 منابع مدیریت در استراتژیك فرآیند یك تغییر مدیریت.کندمی کمك تغییرات با سازمان تناسب تسهیل به تغییرات، فرآیند در کارکنان

 بازار، نیازهای دلیل به است ممکن تغییرات این. شودمی انجام هاسازمان در کارآمد و مثبت تغییرات ایجاد منظور به که است انسانی

 ارتباطات ریزی،برنامه کمك به تغییر مدیریت. باشند نیاز مورد داخلی مسائل یا رقابتی محیط در تغییر سازمانی، هایاستراتژی تکنولوژی،

 مدیریت در مهم اصول و مراحل به ادامه، در. بخشدمی بهبود را مخاطرات و مقاومت با همراه تغییرات مدیریت و کارکنان مشارکت مؤثر،

 (2022و همکاران،  1)ایکسیو :کنممی اشاره تغییر

 محیط تحلیل و تجزیه املش است ممکن این. کنید شناسایی را تغییر برای نیاز مورد موارد و دلایل باید ابتدا: تغییر به نیاز تشخیص 

 .باشد... و سازمان فعلی عملکرد مشتریان، نیازهای وکار،کسب

 و گیریاندازه قابل باید هاهدف. است ضروری تغییر برای واقعی اهداف و اهداف تعیین و گذاریهدف: اهداف و هاهدف تعیین 

 .باشند شدن محقق

 منابع اجرایی، مراحل شامل این. دهدمی ارائه را تغییرات اجرای چگونگی از واضحی تصویر و دقیق ریزیبرنامه: تغییر ریزیبرنامه 

 .(1402است)لشگری و همکاران،  وظایف تخصیص و زمانبندی نیاز، مورد

 بر آن تاثیر نحوه و انتظار مورد تغییرات تغییرات، اهداف و دلایل مورد در کارکنان با شفاف و مؤثر رسانیاطلاع: مؤثر ارتباطات 

 .است تغییر مدیریت در کلیدی اصول از ها،آن

 این. کند کمك ییراتتغ قبولی افزایش به تواندمی تغییرات مختلف مراحل در کارکنان نظرات و مشارکت جلب: کارکنان مشارکت 

 .شود انجام... و گروهی جلسات ها،نظرسنجی کاری، هایگروه طریق از تواندمی مشارکت

 مدیریت به تغییر، پذیرش در ممکن مشکلات شناخت با باید مدیران. دارد وجود معمولاً تغییرات برابر در مقاومت: مقاومت مدیریت 

 .(2022و همکاران،  2بپردازند)نگوین هامقاومت

                                                             
1 Xue 

2 Nguyen 
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 اهمیت از جدید نیازهای و تتغییرا با آشنایی منظور به کارکنان به آمادگی هایدوره و هاآموزش ارائه: کارکنان آمادگی و آموزش 

 .است برخوردار بالایی

 انتظار مورد تغییرات اگر. شود انجام هاآن تاثیر و اثربخشی بر ارزیابی و پیگیری است لازم تغییرات، اجرای از پس: ارزیابی و پیگیری 

 .داد بهبود و اصلاح را تغییرات توانمی باشند، نداشته را

 نیازهای و محیطی تغییرات با باید کارکنان و مدیران. است پیوسته و مداوم فرآیند یك تغییر: مداوم فرآیند یك عنوان به تغییر پذیرش 

 .(1401کاران، بگیرند)پوراحمدی و هم نظر در وکارکسب معمول روند از بخشی عنوان به را تغییرات و شده همگام بازار

 و کنند تعیین وضوحبه ار تغییرات در وظایف و هانقش راهبردی، دیدگاه باید تغییر رهبران و تسهیلگران: تغییر رهبری و تسهیلگری 

 .کنند هدایت تغییرات موفقیت جهت در را کارکنان

 در تا کندمی کمك هاسازمان به محیط با تطبیق و پذیری انعطاف افزایش سازمانی، توسعه فرآیندها، بهبود طریق از تغییر مدیریت

 .(2022و همکاران،  1یابند)ناود توسعه و بهبود کنونی تغییرپذیر و پویا دنیای

 استعدادها  مدیریت 

 هایپتانسیل به دستیابی وسعهت به انسانی منابع مدیریت هایشیوه از رهیافتی عنوان به استعداد با افراد توسعه و ارزیابی شناسایی، 

 یك در خاص هایواناییت و استعداد با افراد حفظ و ارتقاء توسعه، جذب، شناسایی، معنای به استعدادها مدیریت.کندمی کمك کارکنان

 استراتژیك اهداف حققت به قادر که است سازمان در استعداد با افراد از پایدار جریان یك ایجاد فرآیند، این اصلی هدف. است سازمان

)لی و همکاران،  :دهیممی قرار بررسی مورد را استعدادها مدیریت در مهم اصول و مراحل ادامه، در. باشند سازمانی عملکرد افزایش و

2022) 

 عملکرد، هایارزیابی طریق از تواندمی شناسایی این. شوند شناسایی سازمان در استعداد با افراد باید ابتدا، در: استعدادها شناسایی 

 .شود انجام درجه 360 هایارزیابی و هامصاحبه توانمندی، هایتست

 و مزایا معرفی و تبلیغات طریق از تواندمی این. کند اقدام استعداد با افراد جذب برای باید سازمان شناسایی، از پس: استعدادها جذب 

 .شود انجام افراد این برای مناسب شغلی هایفرصت

 طریق از تواندمی این. دهند ارتقا را خود هایمهارت و هاتوانایی تا یابند توسعه مداوم طور به باید استعداد با افراد: استعدادها توسعه 

 .(1402شود)امیری و همکاران،  انجام عملی تجربیات و هاکارگاه آموزشی، هایدوره ها،آموزش

 فرصت هاآن به سازمان، در اهمیت با هایپست و مدیریتی هایموقعیت سمت به استعداد با افراد موقع به ارتقاء: استعدادها ارتقاء 

 .بپردازند رهبری هاینقش به و کنند کسب جدید تجربیات تا دهدمی

 و وظایف تعیین شغلی، اهداف یینتع شامل این. شود انجام باید دقیقی شغلی ریزیبرنامه استعدادها، توسعه برای: شغلی ریزیبرنامه 

 .شودمی مرتبط منابع با تعامل و ها،پروژه

 را خود ضعف و قوت نقاط تا کندمی کمك هاآن به استعداد با افراد به بازخورد ارائه و منظم عملکرد ارزیابی: بازخورد و ارزیابی 

 .دهند انجام را لازم بهبودهای و کنند شناسایی

                                                             
1 Naveed 
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 پیشرفت مسیر در مستمر طور به که کندمی کمك هاآن به استعداد با افراد برای ایحرفه رشد هایبرنامه ایجاد: ایحرفه رشد هایبرنامه 

 .(2022بگیرند)مالاعب و همکاران،  قرار شانایحرفه

 هایموفقیت به و بروند پیش درست راه از تا کندمی کمك هاآن به استعداد با افراد با مشاوره و مستمر پیگیری: مشاوره و پیگیری 

 .یابند دست جدید

 ارائه هاآن به پیشرفت و رشد هایفرصت و کندمی حمایت استعداد با افراد از که سازمانی فرهنگ یك ایجاد: حمایتی فرهنگ 

 .دارد اهمیت دهد،می

 هاسازمان سایر جذب از و بمانند باقی سازمان در افراد این تا کرد تلاش باید. است مهم نیز سازمان در استعدادها حفظ: استعدادها حفظ 

 .شود جلوگیری

 سازمان پایداری و رقابتی قدرت افزایش به تواندمی انسانی منابع مدیریت در استراتژیك رویکرد یك عنوان به استعدادها مدیریت

 .(1401کند)عزیزی و همکاران،  کمك

 ارتباطات  و اتصالات 

  .کند تسهیل را کارکنان تعهد و انگیزه بهبود تواندمی همکاران میان ارتباطات همچنین و مدیران با کارکنان ارتباطات

 دستیابی و سازمانی فرهنگ تشکیل افراد، بین تعاملات اطلاعات، انتقال در مهمی بسیار نقش هاسازمان در مؤثر ارتباطات و اتصالات

 در. کند کمك پویا کاری محیط ایجاد و کارکنان رضایت افزایش همکاری، بهبود به تواندمی مؤثر ارتباطات. دارند سازمانی اهداف به

 (2022)ژاعو و همکاران،  :کنیممی بررسی را سازمان در مؤثر ارتباطات و اتصالات ایجاد در کلیدی عوامل و اصول ادامه،

 به صادق انفتاحی با رسانیاطلاع. است کارکنان به دقیق و صادق اطلاعات ارائه معنای به ارتباطات در شفافیت: انفتاح و شفافیت 

 .دهدمی افزایش را اعتماد کارکنان،

 مشارکت باعث ارتباطات نوع این. است کارکنان پیشنهادات و نظرات ها،دیدگاه به توجه معنای به دوطرفه ارتباطات: دوطرفه ارتباط 

 .شودمی گیریتصمیم فرآیندهای در کارکنان فعالتر

 مناسب زبانی و هاروش از استفاده شامل این. باشید داشته توجه مخاطبان هایتفاوت به باید ارتباطات، در: متفاوت مخاطبان از استفاده 

 .(1401است)کارگرشورکی،  افراد گروه هر برای

 سازمان مخصوص هایاپلیکیشن تلفن، حضوری، جلسات ایمیل، مانند متنوع ارتباطی هایکانال از استفاده: متنوع ارتباطی هایکانال 

 .کندمی کمك کارکنان با تعامل و اطلاعات انتقال به... و

 برای راهنما یك عنوان به سازمان، در ارتباطات مورد در درک قابل و واضح تنظیمات و قوانین ایجاد: واضح تنظیمات و قوانین 

 .کندمی کمك هاابهام از جلوگیری به و کندمی عمل کارکنان

 این بر تاکید. کند کمك سازمان عملکرد بهبود به تواندمی پیشنهادات و نظرات بازخورد، ارائه به کارکنان تشویق: بازخورد به تشویق 

 .(2022شوند)عزیز ، می گرفته کار به لازم هایبهبود برای نیز منفی نظرات که است ضروری نکته

 کارکنان که شودمی باعث پذیرد،می بهبود ابزار یك عنوان به را بازخورد که فرهنگی: مثبت بازخورد فرهنگ ایجاد به کمك 

 .کنند ارائه را خود نظرات تردیدبی
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 فرهنگی تمایلات و هامقوله ها،ارزش با باید ارتباطات. شود انجام سازمانی فرهنگ به توجه با باید ارتباطات: سازمانی فرهنگ به توجه 

 .باشد داشته همخوانی سازمان

 برای هافرصت ایجاد. کنند برقرار را مؤثرتری ارتباطات توانندمی قوی ارتباطی هایمهارت با افراد: کارکنان ارتباطی هایمهارت 

 .است مهم کارکنان ارتباطی هایمهارت توسعه

 تواندمی... و ویدئوکنفرانس تیمی، هایاپلیکیشن داخلی، چت هایپلتفرم مانند تکنولوژی ابزارهای از گیریبهره: تکنولوژی از استفاده 

 .کند کمك مؤثر ارتباطات ارتقاء به

 توجه. دارد کارکنان رضایت افزایش و سازمانی عملکرد ارتقاء ها،تیم توسعه سالم، کاری فضای ایجاد در مهمی نقش مؤثر ارتباطات

 .(1401کند)زارعان و همکاران،  کمك سازمان برونی و درونی ارتباطات تقویت به تواندمی ارتباطات مدیریت اصول به

 عاطفی تعهد 

 اهداف و سازمان به کارکنان وفاداری و تعهد از احساسی و نیت به که است انسانی منابع مدیریت در مهم مفهوم یك عاطفی تعهد

 عمیق طور به افراد که است این دهندهنشان و است سازمان با کارکنان شخصی و عاطفی ارتباط معنای به تعهد نوع این. دارد اشاره آن

 بر را بسیاری تأثیرات تواندمی عاطفی تعهد.دهند ادامه خود کار به اشتیاق و انگیزه با تا دارند تمایل و هستند متصل سازمان به احساسی

 با کارها انجام احتمال دارند، سازمان به قوی عاطفی تعهد احساس کارکنان که مواردی در. باشد داشته کارکنان و سازمانی عملکرد

 بیشتر کاری محیط بهبود برای تلاش و تغییرات پذیرش به تمایل و مدیران، و همکاران با مثبت تعامل و همکاری به تمایل بالا، کیفیت

 .(1401است)عزیزی و همکاران، 

 سازمانی تغييرات با عاطفی تعهد ارتباط

 سازمانی تغییرات پذیرش برای دارند، سازمان به نسبت بیشتری عاطفی تعهد احساس که کارکنانی آیا که کنید بررسی توانیدمی 

 عاطفی تعهد. است انسانی منابع مدیریت حوزه در مهم موضوع یك سازمانی تغییرات با عاطفی تعهد ارتباط.خیر یا دارند بیشتری آمادگی

 اجزای از برخی به زیر، در. باشد داشته سازمان در تغییرات اجرای و پذیرش نحوه بر توجهی قابل تأثیرات تواندمی سازمان به کارکنان

 :پردازممی ارتباط این

 شرکت سازمانی تغییرات فرآیند در تریفعال طور به احتمالاً دارند، سازمان به عاطفی تعهد احساس که کارکنانی: تغییر برای آمادگی 

 هاآن پذیرش و تغییرات در شرکت به بیشتری تمایل احتمالاً سازمان، به وابستگی احساس و شخصی ارتباط دلیل به هاآن. کنندمی

 .(2022دارند)ژاعو و همکاران، 

 تمایل تعهدشان، از بخش یك عنوان به است ممکن اند،وابسته سازمان به عاطفی طور به که کارکنانی: فعال مشارکت برای انگیزه 

 تغییرات برای داخلی محرکه قدرت یك عنوان به است ممکن هاآن. باشند داشته تریفعال مشارکت تغییرات فرآیند در تا باشند داشته

 .بدهند الهام نیز دیگر افراد به و کنند عمل

 احتمالاً  زیرا. کنندمی عمل تغییرات فرآیند در ایکنندهتسهیل عوامل عنوان به معمولاً بالا عاطفی تعهد با کارکنان: تغییر فرآیند تسهیل 

 .کنندمی استفاده تغییرات با مواجهه در دیگران به کمك برای خود هایمهارت و تجربیات از
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 تغییرات با مرتبط هاینگرانی و هااسترس تحمل در بهتری توانایی است ممکن بالا عاطفی تعهد با کارکنان: تغییر استرس بهتر تحمل 

 تقویت تغییرات فرآیند در معمول هایبینیناپیش و ابهامات با مواجهه در را هاآن تواندمی سازمان به تعلق احساس. باشند داشته

 .(1402کند)امیری و همکاران، 

 کاری عملکرد بر عاطفی تعهد تأثير

 تعهد. است سازمانی روانشناسی و انسانی منابع مدیریت حوزه در جالب و مهم موضوعات از یکی کاری عملکرد بر عاطفی تعهد تأثیر

 زمینه این در که نکاتی از برخی به زیر در. بگذارد تأثیر آنها عملکرد بر غیرمستقیم و مستقیم طور به تواندمی سازمان به کارکنان عاطفی

 :کنممی اشاره دهید، قرار بررسی مورد توانیدمی

 انگیزه این. دارند خود وظایف انجام برای بیشتری انگیزه کلی طور به احتمالاً  بالا عاطفی تعهد با کارکنان: انگیزه و تعهد افزایش 

 نشأت انگیزه میزان روی بر سازمان به نسبت مثبت احساسات تأثیر از همچنین و سازمان به شخصی هایمندیعلاقه از است ممکن

 .(2022بگیرد)عزیز، 

 احساس دلیل به آنها. دهند نشان خود وظایف انجام در بیشتری تلاش تا دارند تمایل احتمالاً بالا عاطفی تعهد با کارکنان: بیشتر تلاش 

 .کنند تلاش معمول حد از فراتر که بگیرند تصمیم است ممکن سازمان، به احترام و ارتباط

 داشته وفاداری سازمان و شغل به ترطولانی مدت در تا دارند تمایل احتمالاً بالا عاطفی تعهد با کارکنان: عملکرد پایداری افزایش 

 .شود منجر آنها عملکرد در ثبات و پایداری به تواندمی این. باشند

 کنند همکاری بهتری کاری هایگروه و هاتیم در تا دارند تمایل احتمالاً سازمان به عاطفی تعهد با کارکنان: تیمیت و همکاری ارتقاء .

 تیم اعضای بین تریمؤثر همکاری به تشویق همچنین و شود حد از بیش اختلافات و هاتنش ایجاد از مانع است ممکن عاطفی ارتباط

 .بیانجامد

 جدید استعدادهای توانندمی مداوم طور به احتمالاً کنند، جلب را خود کارکنان عاطفی تعهد که هاییسازمان: جذب و حفظ استعداد 

   .(1402کنند)عزیزی و همکاران،  استفاده کار نیروی تشکیل از و کنند جذب



 

 235 24شماره پياپی /مرعشی و  حامدی /هوشمند  یابیت بازاریریه مدینشر 
 

 دوم:پيشينه های تحقيقبخش 

 خلاصه نتایج پيشينه های تحقيق:  1جدول

 نتایج عنوان سال نویسنده

 پیشینه داخلی

کولك و 

 همکاران
1401 

و  یطراح

 یالگو یاعتبارسنج

 تیریمد ریتأث یقیتطب

بر عملکرد  یمنابع انسان

 دگاهیاز د یسازمان

و کارکنان رانیمد  

 رانیاز آن است که هم مد یحاک دگاهیدو مدل از دو د قیتطب

 یو تعهد سازمان یو هم کارکنان معتقدند که فرهنگ سازمان

و عملکرد سازمان را  یمنابع انسان تیریمد نیرابطه ب

 دگاهیاما حفظ کارکنان صرفاً از د کنند،یم یگریانجیم

 عملکردو  یمنابع انسان تیریمد نیرابطه ب تواندیکارکنان م

 .دینما یگریانجیسازمان را م

مویلخداشناس

و  ین

پوراحسان  

1400 

 تیریمد یاستراتژ ریتاث

بر عملکرد  یمنابع انسان

مدل  کردیکارکنان با رو

گست مطالعه  دیوید

 دیشه مارستانی)ب یمورد

 (یزارع سار

مربوط  یکیشامل دو پرسشنامه که  قیتحق یریابزار اندازه گ

)محقق ساخته ( و  یمنابع انسان تیریمد یروشها نیبه بهتر

عملکرد کارکنان )استاندارد(  یریمربوط به اندازه گ یگرید

 همبستگی ­­آزمون از استفاده با ها­داده لیو تحل هیبود. تجز

 تیریمد های­ن روشینشان داد که؛ ب جیانجام شد. نتا رسونیپ

وجود  یو عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معنادار یمنابع انسان

 دارد.

یقصور  1400 

منابع  تیرینقش مد

در عملکرد  یانسان

 سازمان

 شیو افزا یبه اثربخش یابیعلاوه بر دست ،یمنابع انسان تیریمد

تعهد و  ،یشغل تیرضا جادیدر سازمان، باعث ا ییکارا

سازمان  تیشود و در نها یدر کارکنان م یسازمان یوفادار

 یخود موفق است. کار م كیبه اهداف استراتژ یابیدر دست

 تیدر کارکنان و در نها یسازمان یکند. تعهد و وفادار

خود موفق است.  كیبه اهداف استراتژ یابیسازمان در دست

در کارکنان و در  یسازمان یکند. تعهد و وفادار یکار م

خود موفق  كیبه اهداف استراتژ یابیسازمان در دست تینها

 کند. یاست. کار م

 1400 همتی
 یهاوهیش یبررس

با  یمنابع انسان تیریمد

متعهد و عملکرد  یمنابع انسان تیبه این نتیجه رسیدند که وضع

 لیتعد یهاریمتغ نیدر سطح متوسط قرار دارد. همچن یشغل
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تعهد بالا و  کردیرو

ارتباط آن با عملکرد 

در کارکنان یشغل  

دارند.  یعملکرد شغل نییدر تع یکننده نقش مهم و مثبت

 ،ییتوانا نیآشکار کرد که ب رمنیاسپ یهمبستگ بیضر

در  یشغل تیو رضا یو فرصت با عملکرد شغل زشیانگ

وجود دارد لکن  یرابطه مثبت و معنادار مایصدا و س نسازما

 نشد. افتی یداریمعن یرابطه یبا سلامت جسم

قلیزاده و 

 همکاران
1400 

ارائه مدل توسعه منابع 

با تمرکز بر بهره  یانسان

در سازمان امور  یور

کشور با استفاده  یاتیمال

معادلات  کردیاز رو

یساختار  

 یگروه ییایبه این نتیجه رسیدند که توسعه منابع انسانی بر پو

و  یو استعداد سنج یطلب قیتوف یها زهیانگ ،یمیت هیو روح

و استمرار  یاستعداد از کارکنان، مستندساز یبانك ها لیتکم

تأثیر معناداری  یطلب قیو توف زشیانگ جادیا ،یریادگیدر 

 دارد.

صدر و 

 همکاران
1399 

بر  یتعهد عاطف ریتأث

مقاومت کارکنان در 

واسطه به  رییبرابر تغ

 یبرا ینگرش و آمادگ

رییتغ  

 رییبر مقاومت در برابر تغ یبه این نتیجه رسیدند که تعهد عاطف

 یگریانجینقش م انگریب جینتا نیتأثیر معناداری دارد. همچن

که جزء - رییتغ یبرا یو آمادگ ریینگرش مثبت نسبت به تغ

تعهد  نیدر رابطه ب -باشد یم نیشیموارد مغفول در مطالعات پ

 باشد.یم رییو مقاومت در برابر تغ یعاطف

یشاه  1399 

کارآمد منابع  تیریمد

آن در  ریو تأث یانسان

یعملکرد سازمان  

سازمان از منابع  كی تیریبه این نتیجه رسیدند که نحوه مد

دارد و  یداریخود با عملکرد سازمان ارتباط معن یانسان

سازمان  تیموفق یبرا یابزار یکارآمد منابع انسان تیریمد

 خواهد بود.

و  یهاشم

 همکاران
1396 

عملکرد  ریتاث یبررس

بر  یمنابع انسان تیریمد

عملکرد کارکنان با نقش 

 یریادگی یاواسطه

مطالعه: )مورد ؛یسازمان

 یهاکارکنان دانشگاه

لانینور استان گ امیپ )   

منابع  تیریمد یبه دست آمده نشان داد که عملکرد بالا جینتا

سازمان  یریادگیبر عملکرد سازمان دارد.  یمثبت ریتاث یانسان

 تیریمد یبر عملکرد سازمان دارد. عملکرد بالا یمثبت ریتاث

سازمان دارد و عملکرد  یریادگیبر  یمثبت ریتاث یمنابع انسان

بر  یسازمان یریادگیبه  جهبا تو یمنابع انسان تیریمد یبالا

 لانینور استان گ امیپ های­عملکرد کارکنان دانشگاه

 است. رگذاریتاث
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 پیشینه خارجی

گومز  و 

 همکاران
2023 

 تیریمد یهاوهیش ریتأث

سبز بر تعهد  یمنابع انسان

و مشارکت  یعاطف

کارکنان: نقش  یکار

ارزش  کنندهلیتعد

کارکنان یاکرهستیز  

 یمردم برا یکه وقت دهدینشان م رایاست، ز یمهم افتهی نیا

.اچ.ار.ام بر یج یهاوهیش ریکره ارزش قائل هستند، تأث ستیز

است که مردم  یاز زمان تریقو یو مشارکت کار یتعهد عاطف

 ارزش قائل هستند. گریمسائل د یبرا

و سوسنو  

 همکاران
2022 

باورها، اضطراب و 

 یبرا رییتغ یآمادگ

 یهوش مصنوع رشیپذ

منابع  رانیمد انیدر م

 لی: نقش تعدیانسان

 یکار یها ستمیکننده س

 با عملکرد بالا

 یبرا یمنابع انسان رانیمد رییتغ یرا بر آمادگ یهوش مصنوع

 یو عمل ینظر میکاهش دهد. مفاه یهوش مصنوع رشیپذ

 زین یآت قاتیتحق یبرا هایریگو جهت هاتیمطالعه، محدود

 .ردیگیاساس مورد بحث قرار م نیبر ا

کوادا  و ال

 همکاران
2022 

منابع  تیریمد یها وهیش

کارآمد و  یانسان

 كی: رییتغ یبرا یآمادگ

شامل تعهد  کپارچهیمدل 

عملکرد  ،یعاطف

 لیکارکنان، و نقش تعد

کننده فرهنگ سلسله 

یمراتب  

رابطه  رییتغ یبرا یو آمادگ یتعهد عاطف نینشان داد ب جینتا

 رییتغ یبرا یکه آمادگ میافتیدر نیوجود دارد . ما همچن یمثبت

 ت،یکارکنان دارد. در نها یبا عملکرد فرد یرابطه مثبت

 نیرابطه ب یکه فرهنگ سلسله مراتب دهدیما نشان م یهاافتهی

را به  یعهد عاطفو ت دکارآم یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش

 .کندیم لیطور مثبت تعد

اسبری  و 

 همکاران
2021 

مدیریت عملکرد 

های کارکنان: نقش شیوه

مدیریت منابع انسانی 

کارآمد و آمادگی برای 

 تغییر

عملکرد کارکنان در  یانجیدهدکه نقش م ینشان م جینتا

و عملکرد سازمان  یمنابع انسان تیریمد یها وهیش نیرابطه ب

 دیگرد شنهادیپ ق،یتحق جی. با توجه به نتاستیمعنادار ن

 یسازادهیبه طور کامل پ 34000 یمدل منابع انسان یندهایفرا

 گردد.

کریسنتی  و 

 همکاران
2021 

نقش رهبری 

آفرین، مدیریت تحول

بازار / محصول و  زی)تما كیاستراتژ یریابعاد جهت گ

بر عملکرد  یمثبت و معنادار میمستق ری( تأثنهی/ هز یکارآمد
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 فرعی فرضيات

داری انسانی کارآمد بر تعهد عاطفی کارکنان شعب بانك تجارت در شمال تهران تأثیر معنی های مدیریت منابعشیوه -1

 .دارد

های مدیریت منابع انسانی کارآمد بر آمادگی برای تغییر در کارکنان شعب بانك تجارت در شمال تهران تأثیر شیوه -2

 .داری داردمعنی

 .داری داردنك تجارت در شمال تهران تأثیر معنیتعهد عاطفی بر آمادگی برای تغییر در کارکنان شعب با -3

 .داری داردآمادگی برای تغییر بر عملکرد کارکنان شعب بانك تجارت در شمال تهران تأثیر معنی -4

کنندگی فرهنگ سلسله مراتبی شعب های مدیریت منابع انسانی کارآمد بر تعهد عاطفی کارکنان با نقش تعدیلشیوه -5

 داری دارد.ن تأثیر معنیبانك تجارت در شمال تهرا

 

منابع انسانی و آمادگی 

برای تغییر بر عملکرد 

 کارکنان

 هیو سرما یمنابع انسان زشیانگ میرمستقیغ ریدارند. تأث یسازمان

 یریگجهت قیاز طر یبر عملکرد سازمان  یمنابع انسان یگذار

نقش  هاافتهی موعدار است. در مج یمثبت و  معن كیاستراتژ

آفرین، مدیریت منابع انسانی و آمادگی برای رهبری تحول

 .دهندیقرار م دیتغییر بر عملکرد کارکنان را مورد تأک

و  نگمونتیل

ویالکس  
2020 

از  یآگاه یاحتمال ریتأث

 یخودکارساز یفناور

 یشغل یشغل بر ناامن

 یادراک شده: بررس

کننده  لینقش تعد

یفرهنگ سازمان  

 یستاراو ناامن یآگاه نیرا ب یما رابطه مثبت معنادار یها افتهی

اقتدارگرا  یدهد. فرهنگ سازمان یادراک شده نشان م یشغل

ادراک شده  یشغل یستارا را بر ناامن یاثرات آگاه شتریب

کننده  لیدهد. بر خلاف انتظارات، اثر تعد یم شیافزا

 نشد یبانیپشت یاز نظر آمار یانتظارات بازآموز

یو الآرب سایمو  2020 

 یهاستمیس ریتأث

بر  یمنابع انسان یاطلاعات

در  یفرد ینوآور تیقابل

تونس: نقش  یهاشرکت

یتعهد عاطف کنندهلیتعد  

کارکنان  یمشخص شده است که تعهد عاطف ن،یعلاوه بر ا

را  یفرد ینوآور تی.اس و قابلیاستفاده از اچ.آر.آ نیرابطه ب

با  یکارکنان به طور عاطف شتریکند. در واقع، ب یم لیتعد

.اس بر رفتار یاچ.آر.آ ریشوند، تأث یم ریسازمان خود درگ

توجه است.  بلمثبت و قا یکارکنان منابع انسان ینوآورانه فرد

از خطوط را که مسئول  یدهد تا برخ یمطالعه اجازه م نیا

 هستند، روشن کند. یفرد تیبهبود خلاق
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 تحقيقمفهومی مدل

 1-1 نمودار در که است دادن نشان قابلمفهومی مدل مطالعه این برای تحقیق ضرورت و مسئله بیان تحقیق، پیشینه بررسی به توجه با

   .است شده داده نشان

  

 (2022) همکاران و 1کواداال تحقيق؛ مفهومی مدل  :1 شکل

 روش تحقيق

 توصیف به اینکه دلیل به ها،داده گردآوری نحوه حسب بر همچنین. است کاربردی تحقیقات نوع از هدف، نظر از پژوهش، این

 نقش با کارکنان ملکردع و عاطفی تعهد تغییر، برای آمادگی بر کارآمد انسانی منابع مدیریت هایشیوه تأثیر بررسی موجود؛ وضعیت

 پیمایشی شاخه از و توصیفی پردازد،می پرسشنامه از استفاده باتهران  شمال در تجارت بانك شعب در مراتبی سلسله فرهنگ کننده تعدیل

 جهت در تلاش بدون بررسی، مورد هایپدیده شرایط کردن توصیف آنها هدف که است روش هایی مجموعه شامل روش، این. باشدمی

 اطلاعات آوری جمع به یقتحق محل در حضور با پژوهشگر پیمایشی روش در. باشدمی مطالعه مورد و موجود وضعیت در تأثیر و یا تغییر

 میان از تحقیق این اند، شده آوری جمع زمان از مقطع یك در نظر مورد های داده که آنجایی از(. 1395 همکاران، و بازرگان)پردازدمی

 است. گردیده انجام مقطعی شیوه به پیمایشی تحقیقات

                                                             
1 Alqudah 
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صفت  .ها که حداقل در یك ویژگی مشترکهای یا طبقه ای از افراد، اشیا، متغیرها، مفاهیم، و یا پدیدهگروهجامعه عبارت است از 

 این پژوهش آماریجامعه .آماری از سایر جوامع باشده عناصر جامعه آماری مشترک و متمایزکننده جامعهممشترک صفتی است که بین ه

 نفرمی باشد. 440می باشد که کل جامعه آماری بالغ بر  شهر تهران شمالشعب کارکنان بانك تجارت در 

ها و اطلاعات مورد نیاز، از روش میدانی و کتابخانه ای بهره گرفته  شده  است. مطالعات کتابخانه در این تحقیق برای جمع آوری داده

ی )اینترنت( بوده و با هدف دستیابی به مبانی نظری ای شامل: مطالعه کتب و نشریات داخلی و خارجی و جستجو در پایگاه های اطلاعات

ها و و استفاده از تجارب محققین دیگرصورت پذیرفته است. همچنین از مطالعات میدانی بصورت پرسشنامه جهت جمع آوری داده

 اطلاعات مورد نیاز برای اجرای آزمون های آماری در بخش آمار استنباطی استفاده شده است.

 آمار استنباطی

ارد. هدف از تحلیل کار دوگیری و انتخاب یك گروه کوچك موسوم به نمونه سردر تحلیل استنباطی، همواره محقق با جریان نمونه

های حاصله در رزشاستنباطی تعمیم نتایج حاصله از مشاهدات محقق در نمونه انتخابی خود به جمعیت اصلی هست و محقق بر مبنای ا

ی معادلات ساختاری برای آزمون فرضیات تحقیق استفاده سازشود. در انجام این قسمت از مدلرضیه متوسل مینمونه انتخابی به آزمون ف

 شد.

 آزمون فرضيات پژوهش

کند، گیری میزمان اندازهطور همبا توجه به اینکه مدل پژوهش حاضر، روابط بین چندین متغیر پنهان)متغیرهای اصلی پژوهش( را به

تر، سازی معادلات ساختاری استفاده شد.  در این پژوهش برای کسب نتایج دقیقها و آزمون فرضیات از مدلر تحلیل دادهمنظوبنابراین به

سازی مسیر واریانس محور است و امکان بررسی نظریه و سنجهکه یك فن مدل 1برای آزمون مدل مفهومی پژوهش، از روش پی ال اس

مدل  -1گیرد: (، استفاده شد. در این روش دو مدل موردبررسی قرار می1981، 2)فورنل و لارکرسازدزمان فراهم میطور همها را به

شود. که درواقع معادل میها )سؤالات پژوهش( با متغیرهای اصلی مربوط به خود استفاده که برای بررسی روابط میان شاخص 3 بیرونی

سنجد و برای بررسی روابط که بخش ساختاری مدل را می 4مدل درونی -2 های کوواریانس محور است.گیری در روشهمان مدل اندازه

 رود.میگیرد، بکار ها شکل میمیان متغیرهای پنهان )متغیرهای اصلی( که فرضیات تحقیق از روابط میان آن

 گيری( فرضيات پژوهشمدل بيرونی )اندازه

قبولی از ای سطح قابلگیری سنجیده شود تا مشخص گردد که مدل داراندازهها، باید با مدل وتحلیل دادهدر مرحله اول فاز تجزیه

-PLSشود. این مرحله با استفاده از تابع شده را معین میروایی و پایایی هست. با بررسی این مدل ارتباط بین متغیرها و نشانگرهای مشاهده

Algorithm اید موردبررسی  قرار گیرد.ب( آمده است 4-4دول های برازندگی که در )جشود. بدین منظور شاخصانجام می 

                                                             
1 Pls 

2 Fornell & Larker 

3 Outer model 

4 Inner model 
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  smart plsافزار ( مدل پژوهش در نرمضرایب استانداردخروجی مدل بيرونی ) : 2 شکل

 های روایی و پایایی مدل تحقیقشاخص

 کنیم.جهت بررسی برازش مدل، از تحلیل عاملی تأییدی استفاده می

  الف( بار عاملی گویه های پژوهش
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 پایایی( تحقيق و برازندگی )روایی هایشاخص : 2 جدول

<) Outer Loading نام متغیر 6/0 ) 
 پایایی ترکیبی

(> 7/0 ) 
AVE 

(> 5/0 ) 

آلفای 

 کرونباخ

های مدیریت منابع شیوه

 انسانی کارآمد

703/0 Q1 

855/0 747/0 819/0 

717/0 Q2 

807/0 Q3 

728/0 Q4 

787/0 Q5 

739/0 Q6 

 آمادگی برای تغییر

777/0 Q7 

839/0 724/0 751/0 

731/0 Q8 

674/0 Q9 

731/0 Q10 

772/0 Q11 

690/0 Q12 

848/0 
Q13 

 Q14 712/0 تعهد عاطفی

858/0 751/0 836/0 
709/0 

Q15 

837/0 Q16 

796/0 Q17 

 Q18 624/0 عملکرد کارکنان

814/0 793/0 833/0 732/0 Q19 

792/0 Q20 

 783/0 Q21 876/0 780/0 720/0 
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 Q22 724/0 فرهنگ سلسله مراتبی

763/0 Q23 

771/0 Q24 

 826/0 Q25 

 807/0 Q26 

 

کند که یك فورنل لارکرادعا میکر باید گرفته شود. معیار لا -پس از سنجش پایایی و روایی همگرا، روایی واگرا یا آزمون فورنل

ه باشد. بنابراین ازنظـر ای خودش داشتای سایر متغیرهای مکنون، پراکندگی بیشتری را در بین معرفهمتغیر باید در مقایسـه با معرفه

 نـون باشد. هر متغیر مکنـون بایـد بیشـتر از بـالاترین توان دوم همبستگی آن متغیر با سـایر متغیرهـای مک AVEآماری،

یایی مدل نشان داده شد و پافزار اسمارت پی.ال.اس که در بررسی روایی و نرم گیری درآمده از مدل اندازهدستبه نتایج به توجه با

گیری آمده در مدل اندازهستدبه (، تمامی نتایج6-4)جدول  در های مذکوره قبولی برای شاخصمربوط به آستان با توجه به توضیحات

 گونه به وانسته استت نهایی مدل بنابراین است. برخوردار مناسبی برازش از مدل که گیریممی نتیجه لذا دهند.می تائید قرار مورد

تاری( موردبررسی قرار در مرحله بعد که تحلیل مسیر )یا همان مدل ساخ .کنند بیان را متغیر کنندهتوصیف سؤالات بین روابط مناسبی

 خواهد گرفت.

 )مدل درونی )برازش مدل ساختاری تحقيق

استفاده  Bootstrappingها باید موردبررسی قرار گیرد. برای این منظور از تابع در مرحله بعد مدل ساختاری و روابط بین سازه

شده است . در نظر گرفته Bootstrapهای آزمون نوان نمونهعبه 1000هست و تعداد  205شود. تعداد نمونه آماری در این پژوهش می

 دهد.نشان می ( خروجی مدل ساختاری را2-4)شکل 

رد فرضیات است.اگر این مقدار  ای( هست که درواقع ملاک اصلی تائید t-valueدهنده آماره تی )ها نشانمقدار عددی در رابطه

 .شودائید میتدرصد  99و  95، 90گیریم که آن فرضیه در سطوح بیشتر باشد نتیجه می 2.57و  1.96،  1.64آمار به ترتیب از 
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 .smart plsافزار ( مدل پژوهش  در نرممعادلات ساختاریخروجی  مدل درونی ): 3شکل

 معيار  ضریب تعيين

ای )وابسته( مدل زمربوط به متغیرهای پنهان درون R2ترین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری در یك پژوهش ضرایب متداول

عنوان مقدار به 0.67و  0.33، 0.19زا را دارد، و سه مقدار زا بر یك متغیر درونمعیاری است که نشان از تأثیر یك متغیر برون R2است. 

زای پژوهش های درونبرای سازه R2دول زیر، مقدار جشود. مطابق با در نظر گرفته می R2متوسط، و قوی ملاک برای مقادیر ضعیف، 

 (.8سازد. )جدول، شده است که با توجه به سه مقدار ملاک مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تائید میمحاسبه

 R Square   :3 جدول

 R Square نتیجه 

 قوی 613/0 آمادگی برای تغییر

 یقو 519/0 تعهد عاطفی

 متوسط 230/0 عملکرد کارکنان

 

 کنیم که اعداد در بازه مناسب قرار دارند.این مقادیر را مشاهده می 3در جدول 
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 معناداری بارهای عاملی سؤالات

مدل تحقیق  2-4نمودار طور که بیان شد معیار دیگر برای تائید برازش مدل ساختاری معناداری بارهای عاملی سؤالات هست. همان

گیری)بارهای عاملی مرتبه اول دهد. این مدل درواقع تمامی معادلات اندازه( نشان میt-valueرا در حالت قدر مطلق معناداری ضرایب )

یر در سطح کند. بر طبق این مدل، هر یك از بارهای عاملی و ضرایب مس، آزمون میtو دوم( و معادلات ساختاری را با استفاده از آماره 

در بین کل نمونه  9-4+ قرار گیرد. نتایج خروجی در جدول 96/1تر از بزرگ tی معنادار هستند اگر و فقط اگر مقدار آماره %95اطمینان 

 باشند.معنادار می %95بارهای عاملی در سطح اطمینان دهد که تمامی نشان می

 1معيار استون گيسر

زا( سه مقدار )درون در مورد یك متغیر وابسته که مقدار استون گیسردهد و درصورتینشان میبینی مدل را معیار دیگر قدرت پیش

زا( مربوط ستقل )برونمبینی ضعیف، متوسط و قوی متغیر یا متغیرهای را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0

 کند.گیری میزا اندازها برای هر بلوک درونبه آن متغیر وابسته است. درواقع کیفیت مدل ساختاری ر

 (Q2شاخص حشو ) :4جدول

 Q2 نتیجه 

 قوی 432/0 آمادگی برای تغییر

 یقو 345/0 تعهد عاطفی

 یقو 204/0 عملکرد کارکنان

  

                                                             
1 Q2  (Stone-Geisser Criterion) 
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 نتایج فرضيه ها

 نتایج رد و تائيد فرضيات تحقيق در یك نگاه: 5جدول

 نتیجه

سطح 

معناداری 

 تحقیق

سطح 

معناداری 

 مطلوب

ضریب 

 مسیر
 شماره فرضیه مسیر فرضیه آماره تی

>P 000/0 تائید 05/0  355/0 272/4 
 ←کارآمد  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش

 رییتغ یبرا یآمادگ

 1اصلی 
>P 004/0 تائید 05/0  269/0 907/2 

 ←کارآمد  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش

 یتعهد عاطف

>P 000/0 دیتائ 05/0  089/0 412/3 

 ←کارآمد  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش

عملکرد  ←ی فرهنگ سلسله مراتب گرلیتعد*

 کارکنان 

>P 004/0 تائید 05/0  269/0 907/2 
 ←کارآمد  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش

 یتعهد عاطف
 1فرعی 

>P 000/0 تائید 05/0  355/0 272/4 
 ←کارآمد  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش

 رییتغ یبرا یآمادگ

 2ی فرع

>P 000/0 دیتائ 05/0  3ی فرع آمادگی برای تغییر ←تعهد عاطفی   528/6 523/0 

>P 000/0 دیتائ 05/0  4فرعی  عملکرد کارکنان ←آمادگی برای تغییر  050/6 479/0 

>P 000/0 دیتائ 05/0  089/0 412/3 

 ←کارآمد  یمنابع انسان تیریمد یهاوهیش

عملکرد  ←ی فرهنگ سلسله مراتب گرلیتعد*

 کارکنان 

 5فرعی 

 گيری کلینتيجه

و عملکرد کارکنان با  یتعهد عاطف ر،ییتغ یبرا یکارآمد بر آمادگ یمنابع انسان تیریمد یهاوهیبررسی تأثیر ش تحقیق هدف از این

 تحقیقات نوع از هدف، ازنظر پژوهش، باشد. اینمی در شعب بانك تجارت در شمال تهران یکننده فرهنگ سلسله مراتب لینقش تعد

توصیفی و از شاخه موجود می پردازد  وضعیت توصیف به اینکه دلیل به ها،داده گردآوری نحوهبرحسب  همچنین. است کاربردی

های شیوه (269/0) های مدیریت منابع انسانی کارآمد بر تعهد عاطفی کارکنانشیوهمی دهد که نتایج پژوهش نشان  باشد.پیمایشی می

 (523/0) تعهد عاطفی بر آمادگی برای تغییر در کارکنان (355/0) منابع انسانی کارآمد بر آمادگی برای تغییر در کارکنان مدیریت
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کنندگی های مدیریت منابع انسانی کارآمد بر تعهد عاطفی کارکنان با نقش تعدیلشیوه (479/0) آمادگی برای تغییر بر عملکرد کارکنان

 داری دارد.شعب بانك تجارت در شمال تهران تأثیر معنیدر  (089/0) فرهنگ سلسله مراتبی

های مدیریت منابع انسانی شیوه بیشترین تاثیر و(523/0احساس تعهد عاطفی بر آمادگی برای تغییر در کارکنان) براساس این نتایج

 ن تاثیر را در این تحقیق داشته است.کمتری( 089/0کنندگی فرهنگ سلسله مراتبی)کارآمد بر تعهد عاطفی کارکنان با نقش تعدیل

علاقه نشان  هایو نوآور راتییبه تغ شتریبه سازمان هستند، احتمالاً ب یتعهد عاطف یکه دارا یاند کارکنانپژوهش نشان داده جینتا

ارتباطات  جادیباعث ا تواندیبه سازمان م یتعهد عاطف .خواهند داشت یرییتغ یندهایشرکت در فرآ یبرا یشتریب زهیها انگآن و دهندیم

کارکنان  کارکنان کمك کنند. یازهایو توجه به ن رییبه انتقال بهتر اهداف تغ توانندیارتباطات م نیکارکنان و سازمان شود. ا نیمثبت ب

به  تواندیامر م نیداشته باشند. ا یها تحمل بهترمرتبط با آن یو فشارها راتییبه سازمان ممکن است در مواجهه با تغ یبا تعهد عاطف

بلکه نقش  کند،یها به سازمان کمك مکارکنان به سازمان نه تنها به تعهد آن یتعهد عاطف جه،یدر نت کمك کند. رییتغ یها براآن یآمادگ

و  یداریبه پا تواندیم رییتغ یبرا یو آمادگ یتعهد عاطف انیارتباط م نی. اکندیم فایدر سازمان ا رییتغ یها براآن یدر آمادگ یمهم

 دهد. عیرتس یرا به شکل مثبت راتییسازمان کمك کند و تغ تیموفق

مواجهه با  یو آماده برا راتییکه کارکنان مطلع به تغ یدهد. زمان شیکارکنان را افزا زهیممکن است انگ رییتغ یبرا یآمادگهمچنین 

تر در ممکن است به طور فعال رییتغ یکارکنان آماده برا در عملکرد خود هستند. شرفتیو پ یریادگی یدر پ شتریها هستند، احتمالاً بآن

 یآمادگ .دهدیم جیتعامل بهبود عملکرد را ترو نیخود موثرتر عمل کنند. ا رانیو مد میمشارکت کنند و در تعامل با ت یرییتغ یندهایفرآ

 هاتیتا در مواجهه با موقع دهدیها اجازه مبه آن یریپذانعطاف نی. اشودیکارکنان منجر م یریپذانعطاف شیمعمولاً به افزا رییتغ یبرا

به بهبود عملکرد کارکنان  تواندیم رییتغ یبرا یآمادگ ،یبه طور کل .ابندیدست  یبهتر عمل کنند و به عملکرد بهتر دیجد یهاو چالش

و  ،یریپذانعطاف زه،یانگ شیبلکه به افزا کندیکمك م راتییها در مواجهه با تغامر نه تنها به آن نیدر شعب بانك تجارت کمك کند. ا

 .شودیمنجر م یبه بهبود عملکرد سازمان تیکه در نها کندیکمك م زیها ناعتماد به نفس آن

کارکنان، تعهد  یشغل تیرضا شیفزاا قیکه از طر شودیکار م طیدر مح یترمطلوب طیشرا جادیمنابع موجب ا تیریمداز طرفی 

 توانندیم رانیکارکنان و مد انی. ارتباطات مثبت مشودیمنابع موجب بهبود ارتباطات در سازمان م تیریمد .دهدیم شیها را افزاآن یعاطف

 تیریمناسب مد یهااستیس قیاز طر یخانوادگ یکار و زندگ نیتعادل مناسب ب جادیا نیهمچن داشته باشند. یبر تعهد عاطف یمعنو ریتاث

و عملکرد کارکنان کمك  ییمنابع کارآمد نه تنها به بهبود کارا تیریدر کل، مد کارکنان کمك کند. یبه تعهد عاطف تواندیمنابع م

 .کندیسازمان ها کمك م داریموارد به توسعه و رشد پا نیو ا کندیم نیها را تضمآن یبلکه ارتقاء تعهد عاطف کند،یم

داشته  یدینقش کل کند،یم ییآمدگوخوش هایو نوآور راتییکه به تغ یفرهنگ جادیدر ا تواندیم یمنابع انسان تیریمد نیهمچن

 یهامهارت ازمندین یرییتغ یهاتیدر موقع تیموفق کند. بیترغ رییتغ یبرا یشتریب یکارکنان را به آمادگ تواندیفرهنگ م نیباشد. ا

ارائه دهد تا کارکنان بتوانند  یتعامل یهاو توسعه مهارت یآموزش یهابرنامه تواندیم یمنابع انسان تیریاست. مد یقو یو ارتباط یتعامل

 یمشارکت طیمح جادیا ،یسازبا تمرکز بر آموزش، فرهنگ یمنابع انسان تیریمد جه،یدر نت مواجه شوند. راتییشکل ممکن با تغ نیبه بهتر

کارکنان در شعب بانك تجارت در تهران کمك کرده و سازمان را در مواجهه با  یآمادگ رییبه تغ تواندیم یتعامل یهاو ارتقاء مهارت

 کند. یهمراه تیبا موفق راتییتغ

دارند در سازمان  لیکه به سازمان متعهد هستند، اغلب تما یکمك کند. کارکنان یسازمان یداریبه پا تواندیم یارتقاء تعهد عاطف

 تیبه بهبود حاکم تواندیم یکننده فرهنگ سلسله مراتب لینقش تعدو  کمك کنند یبمانند و در طول زمان به توسعه و رشد سازمان یباق
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منجر  هایریگمیدر تصم تیشفاف شیو افزا یتیحاکم یهاممکن است به کاهش شکاف نیو تعاملات در داخل سازمان کمك کند. ا

که احساس  یاثرگذار باشد. کارکنان زین انیبه تجربه مشتر تواندیم یکننده فرهنگ سلسله مراتب لیو نقش تعد یارتقاء تعهد عاطف شود.

 یوفادار شیو افزا انیمشتر تیرضا شیممکن است به افزا نیکه ا دهندیارائه م انیبه مشتر یتعهد به سازمان دارند، اغلب خدمات بهتر

در بانك تجارت  یبه بهبود عملکرد سازمان توانندیم یکننده فرهنگ سلسله مراتب لیو نقش تعد یتعهد عاطف ت،یدر نها آنها منجر شود.

و مسئولان سازمان کمك کند  رانیبه مد تواندیم لیتحل نیشرکت کمك کنند. ا كیدر تهران کمك کنند و به تحقق اهداف استراتژ

 کنند. یسازادهیعوامل را پ نیا از نهیبه یبرداربهره یبرا ییتا راهکارها

 منابع 

. تحول و بهبود مدیریت مطالعات. انسانی منابع مدیریت گراییایحرفه پارادایمی مدل(. 1402. )درودی و اله نبی. محمدی. احمد. اسدی

32(107.) 

 مدیریتی های نظریه و حدیث و قرآن علوم دیدگاه از انسانی منابع مدیریت تطبیقی مقایسه(. 1402. )مختار و رنجبر. جلیانی زارعی. امیری

 .161-142(. 1401 زمستان چهارم، شماره سوم، سال)9. انسانی منابع بهبود و آمـــــوزش فصلنامه. معاصر

(. 4)14. دولتی مدیریت. غیرانتفاعی هایسازمان در انسانی منابع مدیریت هایچالش شناسایی(. 1401. )صفری و برزکی شائمی. طه آل

580-601. 

 سبزدر نگرش با پایدار انسانی منابع مدیریت پسایندهای و پیشایندها بررسی(. 1401. )جمال و ادهمی. ایراندوست. گوهر. پوراحمدی

 .60-37(. 4)1. سبز مدیریت فصلنامه. پسماند مدیریت سازمانهای

 در شاغل کارکنان سازمانی شهروندی رفتار و تعهد بر بالا عملکرد انسانی منابع فعالیتهای اثر(. 1398. )ناصر صنوبر، سیدصمد، حسینی،

 .103-129 ،(1)8. توسعه و اقتصادی شناسی جامعه. دولتی بخش

 مطالعه گست دیوید مدل رویکرد با کارکنان عملکرد بر انسانی منابع مدیریت استراتژی تاثیر(. .140. )پوراحسان لیمونی وخداشناس

 .190-180(. 3)8. انسانی علوم و مدیریت در کاربردی های پژوهش(. ساری زارع شهید بیمارستان) موردی

 کارکنان عملکرد بر انسانی منابع مدیریت هایاستراتژی تأثیر بررسی(. 1397. )آبادی شریف رضایی کاکلر و محمدی میر. عباس. دولانی

 .70-42(. 4)5. اطلاعات مدیریت فنون و علوم. ارومیه شهر دانشگاهی هایکتابخانه

 هایبیمارستان انسانی منابع مدیریت اعتباربخشی مدل ارائه(. 1402. )مراد و دیزگاه رضائی. کلیدبری رضائی. هاشم. علیسرائی رحیمی

 .78-61(. 2)14. درمان و بهداشت مدیریت. ایران

 مدیریت. سوم هزاره در مدیریت الزام سبز، انسانی منابع مدیریت(. 1401. )محسنسید و علیشاهیشیخ. حسینعلی. مویدی. برزگر. زارعان

 .575-566. صنعت و

 .کریم قرآن منظر از انسانی منابع مدیریت(. 1402. )محمدی سمیرا و صحت سعید

 حوزه در دوسوتوان سازمان کارکردی الزامات بندیرتبه(. 1402. )الوانی و مقصود. امیری. میرعلی. سیدنقوی. کلهرودی سلیمانی

 (.52)15. تحول و توسعه مدیریت فصلنامه. انسانی منابع مدیریت

 مدیریت. محور رجوع ارباب دولتی هایسازمان در انسانی منابع مدیریت مدل طراحی(. 1402. )سی میرسپا و مقدم زمانی. سوری

 .250-227(. تابستان( 65) 2)17. وریبهره
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 راهکارهای و هاچالش المللیبین کنفرانس اولین سازمانی، عملکرد در آن تأثیر و انسانی منابع کارآمد مدیریت(. 1399. )علیرضا شاهی،

 .ساری حسابداری، و مدیریت و صنایع مهندسی در نوین

 واسطه به تغییر برابر در کارکنان مقاومت بر عاطفی تعهد تأثیر(. 1399. )غلامرضا زاده،ملك علیرضا، خوراکیان، صادات، نفیسه صدر،

 .101-120 ،(96)29(. تحول و بهبود) مدیریت مطالعات. تغییر برای آمادگی و نگرش

 مطالعات. مالی عملکرد بر نوآوری و انسانی منابع مدیریت قابلیت با مداری مشتری استراتژی تاثیر(. 1401. )اجلی و صارماصغری. عزیزی

 .173-149(. 13)50. راهبردی مدیریت

 عملکرد بر ناپایدار هایمحیط در انسانی منابع مدیریت راهبردهای تأثیر(. 1402. )مشهدی باقریه و دستجردانی علیپور. محمد. عزیزی

 .127-101(. 1)13. سازمانی منابع مدیریت هایپژوهش. کارآفرینانه گرایش میانجیگری با شرکت

 کسب مدیریت در آفرینی ارزش فصلنامه. فراترکیب رویکرد با سبز انسانی منابع مدیریت الگوی ارائه(. 1402. )عسگری و حامد. قائمی

 .145-122(. 1)3. کار و

 .95-85(. 6)84. حسابداری و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای. سازمان عملکرد در انسانی منابع مدیریت نقش(. 1400. )قصوری

 عملکرد بر انسانی منابع مدیریت تأثیر تطبیقی الگوی اعتبارسنجی و طراحی(. 1401. )نوید باقری و. شیوا. مداحیان. سلطانی. عادل. کولك

 .آموزشی مدیریت در نو رهیافتی پژوهشی-علمی دوماهنامه. کارکنان و مدیران دیدگاه از سازمانی

(. 12)24. زیست محیط تکنولوژی و علوم. فولاد صنعت در سبز انسانی منابع مدیریت پایداری ارزیابی(. 1402. )دلوی و شیروانی. لشگری

109-123. 

 مجله. سپه بانك در محوررفاه انسانی منابع مدیریت بر موثر گرمداخله و ایزمینه علّی، عوامل تاثیر(. 1402. )انصاری جابر و زارع. نصیری

 .علمی

 .432-421(. 8)39. آفرینی کار و مدیریت مطالعات. مدرن انسانی منابع مدیریت عملکرد مفاهیم و مبانی بررسی(. 1401. )مدیحهو نظری

 کارکنان عملکرد بر انسانی منابع مدیریت عملکرد تاثیر بررسی(. 1396. )مینو یوسفی و. چگینیگودرزوند. اکرادی. حامدسید .هاشمی

 .53-35(. 11)42. عالی آموزش نامه(. گیلان استان نور پیام هایدانشگاه کارکنان: مطالعه مورد)سازمانی؛ یادگیری ایواسطه نقش با

 نامهپایان. کارکنان در شغلی عملکرد با آن ارتباط و بالا تعهد رویکرد با انسانی منابع مدیریت هایشیوه بررسی(. 1400. )یاور همتی،

 .الکترونیکی واحد اسلامی آزاد دانشگاه دولتی، مدیریت گروه ارشد کارشناسی
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