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 دهیچک

و  یبر عملکرد کارکنان باتوجه به نقش تعهد عاطف  یمنابع انسان تیرینقش مد یبررسهدف از انجام تحقیق حاضر 

 می باشد. تحقیق نیقزوشهر کارکنان سازمان پسماند  نیدر ب یسازمان رییتغ یلگریو نقش تعد رییبه تغ لیو تما یآمادگ

 نوع از پیمایشی-توصیفی تحقیقات زمره در اجرا روش لحاظ از و کاربردی تحقیقات نوع از هدف نظر از حاضر

به دلیل حجم و  ی باشدنفر م 89که تعداد آنها نیقزوشهر سازمان پسماند کارکنان  قیتحق یجامعه آمار .است همبستگی

تجزیه .  پایین جامعه اماری از روش سرشماری استفاده گردید و کل جامعه آماری به عنوان نمونه اماری درنظر گرفته شد

انجام گرفت و نتایج بدست آمده حاکی از آن است  Smart PLS3 و SPSS22 و تحلیل داده ها  با استفاده از نرم افزار

رابطه معناداری وجود دارد. بین تعهد عاطفی  رییتغ یکارکنان برا یو آمادگ بین مدیریت منابع انسانی با تعهد عاطفیکه 

برای تغییر و عملکرد  و آمادگی کارکنان برای تغییر رابطه معناداری وجود دارد و در نهایت بین آمادگی کارکنان

 کارکنان رابطه معناداری وجود دارد.
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 مقدمه

این منابع در  در تحقیقات صورت گرفته در حوزه مدیریت منابع انسانی به اهمیت انکار نشدنی مدیریت استراتژیک

سخت و دشوار بودن تقلید از منابع انسانی، زمینه را برای مشارکت منحصر  ق اهداف سازمان تأکید گردیده است.تحق

بفرد و در نتیجه موفقیت سازمان به دنبال خواهد داشت به نحوی که یافته ها حاکی از آن است که گروه مشخصی از 

پایدار به شمار آیند. در فعالیت های مرتبط با منابع انسانی می توانند به عنوان یک منبع بالقوه در کسب مزیت رقابتی 

سال گذشته برای شناسایی این اقدامات در حوزه مدیریت استراتژیک منابع  24همین راستا تلاش گسترده ای در طول 

(. دیدگاه کلی و جهانی حاکی از آن است که فعالیت های خاصی 2424،  کیم و همکارانپذیرفته است ) انسانی صورت

ه سازمان ها افزایش می دهند . اگرچه تحقیقات اولیه به بررسی اثر منحصر بفرد هرکدام در این حوزه، عملکرد را در کلی

از این اقدامات می پرداخت، مطالعات بعدی مجموعه ای یکپارچه از آنها را به منظور بررسی مدنظر قرار داد که شامل 

کدام از آنها بیشتر خواهد بود )وو و  فعالیت های متنوعی می گردد که اثر نهایی آن از مجموع اثرات منحصر بفرد هر

 (. 2424همکاران، 

منابع انسانی به عنوان کلیدی ترین منابع سازمان، هنگامی بـه طور کارامد و اثربخش به کار گرفته خواهد شد که با 

هایی نگرش استراتژیک مدیریت شود. رویکرد استراتژیک در مدیریت منابـع انسانی به مفهوم بکارگیری فنون و روش 

نوین است که سازمان بتواند با اتکا به آنها در برابر محیط ناپایدار واکنش مناسب نشان داده و منابع انسانی را جهت 

کسب مزیت رقابتی بسیج کند و از طریق نظام برنامه ریزی جامع ، رویکردی منسجم و منطقی نسبت به سیاست ها و 

ا و شیوه های منابع انسانی را با راهبرد سازمان منطبق سازند، در اعمال شیوه های منابع انسانی داشته باشند، سیاست ه

مدیریت خود به جای منفعل بودن به صورت اثرگذار و فوق العاده ماهر شوند. سازمانها باید در زمینه این دارایی )سرمایه 

مانی موفق عمل می کنند که سریع تر از انسانی( سرمایه گذاری کنند و از بقاء و رشد خود اطمینان یابند. سازمان ها تنها ز

رقبای خود بیاموزند. نقش توسعه دهنده سرمایه انسانی به کارکنان کمک می کند تا مهارت ها و توانمندی های خود را 

 .(2424)لی و  همکاران،توسعه و بهبود بخشند

افزایش توانایی آنها در پاسخگویی و  تغییر و تحول سازمانی تبدیل به یک فعالیت کلیدی برای حفظ کارایی سازمان ها و

با استفاده از انواع  انطباق با محیط و بازار رقابتی که منشاء تغییرات می باشد، شده است. عملکرد مدیریت منابع انسانی

شه شیوه ها و رویه های مدیریت منابع انسانی برای تأمین منابع انسانی سازمان ها که دانش، مهارت ها، توانایی ها و گرای

ای رفتاری مورد نیاز برای دستیابی به استراتژی های تغییر را دارند، می تواند نقش محوری در تقویت تغییرات سازمانی 

منعکس کننده میزان تمایل شناختی و عاطفی افراد برای پذیرش و اتخاذ یک "ایفا کند . آمادگی کارکنان برای تغییر 

(. از آنجایی 2424)وانگ، اولیویه و چن،  "است د و حرکت رو به جلوبرنامه خاص برای تغییر هدفمند وضعیت موجو

که افراد نقش اساسی در فرآیند تغییر دارند، آمادگی برای تغییر یک سازه کلیدی برای اجرای بسیاری از طرح های تغییر 

سیاری از مباحث مهم (. با این وجود، محققان ذکر کرده اند که ب2442در نظر گرفته می شود )روسلی، کارنر و سان، 

مرتبط با سوابق و پیامدهای آمادگی برای تغییر قبال مورد مطالعه قرار نگرفته اند. در تحقیقات تغییر سازمانی، تمرکز 

اغلب در سطح سازمانی، تمرکز در یک سطح کلان بر روی سیستم ها بوده است .برخی محققان نیز دیدگاهی در سطح 

ر نقش افراد در اجرای تغییرات داشته اند. با این وجود، به دلیل اهمیت نقش محوری که خرد در مورد تغییر با تمرکز ب

افراد در موقعیت طرح های تغییر ایفا می کنند، این جنبه هنوز نیاز به تحقیق و بررسی بیشتری دارد. تنها برخی سوابق 
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شارکت در کار( و پیامدهای بسیار اندک )بعنوان )مانند سیاست های تغییر از پشتیبانی، اعتماد به همتایان و رهبران یا م

برای ایجاد تغییر در کنار سوابق و پیامدهای  مثال، مزایای درک شده روند تغییر( قبال به صورت عمیق تحقیق شده اند .

 (.2448،بایرامآن نیز احساس می شود)

ت نظریه های مختلف توسعه داد. این مطالعه آنالیز سوابق و پیامدهای آمادگی کارکنان برای ایجاد تغییر را می توان تح

و مبانی توانایی، انگیزش و فرصت برای توسعه روابط پیشنهادی می باشد. نظریه عمدتاً مبتنی بر نظریه مبادله اجتماعی 

مبادله اجتماعی برای متصل ساختنِ رویه های عملکرد مدیریت منابع انسانی به تعهد عاطفی و آمادگی کارکنان برای 

چنین فرض می  (. نظریه مبادله اجتماعی2448،کویری و حسینیاد تغییر، یک چارچوب نظری را فراهم می سازد)ایج

کند که منافع اختیاری از شریک مبادله، توسط طرف مقابل و به روشی اختیاری در بلندمدت بازگردانده می شوند با ذکر 

این نکته که افراد متناسب با ورودی های خود، به دنبال نتایج مطلوب هستند بنابراین در رابطه ای مانند رابطه استخدامی، 

ن معناست که افراد ملزم به برگرداندن منافع یا خدمات به شرکای خود در مبادله می باشند)وو، نظریه مبادله اجتماعی بدی

(. هنگامی که کارکنان رویه های عملکرد مدیریت منابع انسانی را به عنوان شرحی از سرمایه گذاری، 2424نگوین و لی،

می نمایند نه در یک رابطه کاملاً کارکنانی قدردانی و شناخت درک کنند، درک خود در یک مبادله اجتماعی را آغاز 

که سرمایه گذاری بلندمدت سازمان را از طریق رویه های عملکرد مدیریت منابع انسانی دریافت می نمایند، احساس می 

.مدل توانایی، انگیزش و فرصت در توضیح رابطه بین (2448)ژانگ و همکاران،کنند موظف به بازپرداخت هستند 

یجاد تغییر و عملکرد فردیِ کارکنان مفید می باشد. چارچوب مدل توانایی، انگیزش و فرصت پیشنهاد می آمادگی برای ا

کند که برای اطمینان از تلاش اختیاری کارمند، حضور سه عنصر لازم است:کارکنان باید مهارت های الزم را داشته 

به آنها فرصت مشارکت بدهند)آلگوداه و  باشند، آنها به انگیزش مناسب نیاز دارند و کارفرمایان نیز باید

 (.2422همکاران،

( بر 2440ز، ون ریمسدایک و کیز لوشه )باسنل توانایی ها به دانش و مهارت هایی که کارکنان دارند، اطلاق می گردند.

لکرد اضافه اهمیت بُعد توانایی تأکید نموده و ادعا می کنند که بدون توانایی، نه انگیزش می تواند چیز زیادی به عم

نمایند و نه فرصت، با اینکه اهمیت هر دو بُعد بسیار زیاد است. رویه های افزایش توانایی به دنبال تطمیع مهارت ها و یا 

ارتقای مهارت های موجود کارکنان هستند. انگیزش با تمایل کارکنان به انجام یک عمل سروکار دارد، این تمایل می 

(. فرصت برای انجام  2442ونی تقویت گردد: انگیزش بیرونی )مارین گارسیا و توماس، تواند با دو نوع انگیزش یا در

کار، به ساختار و محیط کاری اطلاق می گردد که حمایت و مسیرهای نمود لازم را در اختیار کارکنان قرار می دهد 

عتماد به نفس آنها می شود زیرا (. فراهم کردن فرصت برای کارکنان غالباً سبب افزایش ا 2448)آرمسترانگ و براون، 

استقلال بسیار بیشتری در انجام وظایف خود خواهند داشت. در این راستا در این تحقیق به دنبال پاسخگویی به سوال 

و  یو آمادگ یبر عملکرد کارکنان باتوجه به نقش تعهد عاطف  یمنابع انسان تیرینقش مداصلی تحقیق می باشیم که 

 ؟استچگونه  نیکارکنان سازمان پسماند قزو نیدر ب یسازمان رییتغ یلگریش تعدو نق رییبه تغ لیتما

 مرور ادبیات و چارچوب نظری

کارکنان متعهد عاطفی از نظر عاطفی در سازمان درگیر هستند و شخصاً مسئول سطح موفقیت آن هستند. آنها معمولاً 

میزانی که کارکنان درک .بالای عملکرد را نشان می دهندنگرش های کاری مثبت، تمایل به ماندن در سازمان و سطوح 

می کنند که کارفرمایان برای کمک های خود ارزش قائل هستند و به رفاه خود اهمیت می دهند، یعنی حمایت سازمانی 
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، کارکنان اطلاعاتی در مورد POS ، حمایت سازمان از کارکنان را در نظر می گیرد. از طریق(POS) ادراک شده

نوعی تعهد برای مراقبت از سازمان ایجاد می کند که  POS .وجود ت و انصاف در محل کار دریافت می کنندعدال

 در این راستا میتوان فرضیه زیر را ارائه داد:منجر به تعهد سازمانی می شود.

 وجود دارد. یرابطه معنادار یو تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد نیاول: ب هیفرض

محققان خاطرنشان کرده اند که اجرای موثر مدیریت منابع انسانی کارکنان را به درک یک محیط حمایتی سوق می 

دهد. همانطور که مدیریت منابع انسانی ارتباطات سازمانی با کارکنان را تقویت می کند، می توان آنها را به عنوان برنامه 

، حمایت SETنظر گرفته شده است در نظر گرفت. همراستا با نقاط  های ملموسی که برای تولید حمایت از کارکنان در

گراهام و درک شده باعث می شود که کارکنان به طور متقابل عمل کنند و تعهد با سازمان خروجی آن تبادل است )

د عاطفی تأثیر (. به ویژه، مطالعات مختلف نشان داده اند که دیدگاه کارکنان مدیریت منابع انسانی بر تعه2424، همکاران

کنند که  اند، و پیشنهاد می ( اثر مثبت مدیریت منابع انسانی را بر تعهد عاطفی یافته2440مثبت دارد. مائو، سونگ و هان )

( 2448های کار با عملکرد بالا در محیط کار بهبود بخشید. وو و چاتورودی ) توان با ادغام سیستم نگرش کارکنان را می

بع انسانی و نگرش کارکنان را بررسی کردند و رابطه مستقیم و مثبتی بین مدیریت منابع انسانی و ارتباط بین مدیریت منا

 بنابراین فرضیه زیر را داریم:تعهد عاطفی در سطح فردی یافتند. 

 وجود دارد. یرابطه معنادار رییتغ یکارکنان برا یو آمادگ یمنابع انسان تیریمد نیدوم: ب هیفرض

ن نسبت به تغییر با آمادگی بیشتر و مقاومت کمتر، یک برنامه اولیه برای هرگونه تلاش برای تغییر مدیریت نگرش کارکنا

است. از آنجایی که ارتباط قوی بین مدیریت منابع انسانی و رفتار کارکنان وجود دارد عملکرد منابع انسانی می تواند به 

شی مختلفی را که بیانگر نگرش کارکنان نسبت به تغییر یک تغییر مهم در سازمان تبدیل شود. محققان ساختارهای نگر

سازمانی، افزایش پذیرش کارکنان و حمایت از ابتکارات تغییر سازمانی، مانند آمادگی برای تغییر است، بررسی کرده اند 

 بنابراین فرضیه زیر اینگونه بیان می شود که:(. 2424، هایل)

 وجود دارد. یرابطه معنادار رییتغ یکارکنان برا یو آمادگ یتعهد عاطف نیسوم: ب هیفرض

ها و نیات تغییر اعضای هدفمند در مورد نیاز و توانایی اجرای تغییرات  باورها، نگرش»آمادگی برای تغییر که به عنوان 

سطح شود، عامل اصلی هدایت کننده توجه به تغییرات سازمانی مؤثر و موفق است. هنگامی که افراد  درک می« سازمانی

بالایی از آمادگی را نشان می دهند، احتمال بیشتری دارد که رفتار خود را برای حمایت از ابتکار تغییر تغییر دهند. اجرای 

موفقیت آمیز تغییرات و عملکرد سازمانی با تمایل به پذیرش تغییر تعیین می شود. میزان حمایت از کارکنان برای 

(. مشارکت مدیریت منابع 2447، سیلا و همکارانبعاد اساسی این فرآیند است )مشارکت در فرآیند تغییر نیز یکی از ا

هایشان را جلب کنند، تعهد و عملکرد کارکنان را به طور  کند تا مشارکت کنند و مشارکت انسانی کارکنان را تشویق می

های نامطلوب مربوط به  ش تصمیمها را برای پذیر ها را در برابر تغییر کاهش دهند و آن مداوم تقویت کنند، مقاومت آن

دهند. علاوه بر این، محققان همچنین خاطرنشان کرده اند که شیوه های مدیریت منابع  تغییر سازمانی تمایل بیشتری می

انسانی که مشارکت کارکنان را افزایش می دهد، به ویژه برای ایجاد آمادگی برای تغییر از طریق بهبود فعال بودن و 

های  ( بر سطوح بالای مشارکت کارکنان در رویه2444(. شیروم )2424، تیر و همکارانن موثر است )سرزندگی کارکنا

دهد و رفتار  کند و سطح درک شده از خودکنترلی را افزایش می کند که کار آنها را درگیر می گیری تأکید می تصمیم

مادگی برای تغییر با نشان دادن حمایت مدیریت اند که آ کند. چندین مطالعه تأیید کرده فعال و سرزندگی را تحریک می
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( 2448یابد جونز و همکاران ) هایی برای انتقال واضح محتوای تغییر پیشنهادی افزایش می برای تغییر پیشنهادی و قابلیت

 گیری بیان کردند که تمرکز بر انسجام و روحیه از طریق افزایش آموزش و توسعه، ارتباطات باز و مشارکت در تصمیم

ری از آمادگی هایشان و در نتیجه منجر به سطوح بالات های روابط انسانی قوی در بخش منجر به درک کارکنان از ارزش

 شود.  برای تغییر می

در زمینه تغییر، تعهد عاطفی می تواند تمایل کارکنان به حمایت از تغییر را نشان دهد . کارکنان متعهد عاطفی به تغییر 

اعتقاد دارند و تمایل دارند در موفقیت آن سهیم باشند. بر خلاف کارمندان با تعهد مستمر قوی، که تعهد آنها اساساً بر 

تغییر استوار است، کارکنان متعهد عاطفی احتمالاً ارزشی را در مسیر عمل خود  هزینه درک شده ناشی از عدم حمایت از

می بینند و مایل به انجام هر کاری هستند. برای بهره مندی از هدف آن اقدام، از جمله تغییر سازمانی مورد نیاز است. 

تار اختیاری، که اغلب برای افزایش علاوه بر این، زمانی که تعهد عاطفی قوی باشد، احتمال درگیر شدن کارکنان در رف

اثربخشی تغییرات سازمانی مورد نیاز است، زیاد است. برخی از مطالعات قبلی به طور تجربی نشان داده اند که تعهد 

( مطالعه ای را در بین کارکنان آموزشی و 2449عاطفی می تواند آمادگی برای تغییر را القا کند. قریشی و وسیم )

ت آموزش عالی در پاکستان انجام دادند تا تأثیر تعهد سازمانی کارکنان را بر آمادگی برای تغییر در غیرآموزشی مؤسسا

طی فرآیند تغییر بررسی کنند. این مطالعه نتیجه گرفت که تعهد عاطفی به طور قابل توجهی بر آمادگی برای تغییر تأثیر 

مربوط به تغییر )تعهد عاطفی به یک سازمان در حال  ( روابط بین ادراک2440می گذارد. مک کی، کونتز و ناسوال )

های در حال تغییر در نیوزلند و استرالیا  تغییر( و آمادگی و مقاومت برای تغییر را در میان کارکنان برخی از سازمان

های بیان شده با توجه به استدلال بررسی کردند. آنها دریافتند که تعهد عاطفی رابطه مثبتی با آمادگی برای تغییر دارد. 

 می توان فرضیه زیر را بیان کرد:

 وجود دارد. یو عملکرد کارکنان رابطه معنادار رییتغ یکارکنان برا یآمادگ نیچهارم: ب هیفرض

ها، انگیزه و مشارکت کارکنان تاکید کرده است که  تحقیقات قبلی بر نقش آمادگی برای تغییر برای افزایش توانایی

( اشاره می کند که افراد آماده تغییر دارای ظرفیت های مورد 2448شود. اسکیا و همکاران ) منجر به عملکرد فردی می

نیاز برای اجرای موفقیت آمیز نوآوری هستند. آمادگی برای تغییر نیز ذهنیت افراد را تغییر می دهد. کارمند آماده تغییر از 

ر سطح فردی و چه در سطح سازمان آگاه است. از این اهمیت تغییر و مزایایی که از این تغییر حاصل خواهد شد، چه د

رو، آمادگی باعث ایجاد انگیزه برای به دست آوردن فرصتی برای مشارکت در تغییر و ایفای نقش به خوبی در نقشی که 

تغییر و  در فرآیند تغییر به او اختصاص داده شده است. در این راستا، برخی از مطالعات انجام داده اند. بین آمادگی برای

( تأثیر رهبری تحول آفرین و آمادگی برای 2424عملکرد کارکنان رابطه مثبتی نشان داد. اسباری، هدایت و پوروانتو )

تغییر را بر عملکرد کارکنان در صنایع شیمیایی اندونزی بررسی کردند. نتایج این مطالعه تأیید کرد که آمادگی برای 

( به این نتیجه 2424کارکنان تأثیر معناداری دارد. نویتاساری، ساسونو و آسبری ) تغییر و رهبری تحول آفرین بر عملکرد

رسیدند که آمادگی برای تغییر تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان کارکنان صنعت بسته بندی در اندونزی دارد. 

کار و خانواده و عملکرد کارکنان  آنها همچنین دریافتند که آمادگی برای تغییر به طور مثبت در رابطه بین تعارض

 واسطه می شود.

عنوان تابعی از فرهنگ سلسله مراتبی سازمانی به طور منفی متفاوت  رابطه بین مدیریت منابع انسانی و تعهد عاطفی به

سلسله خواهد بود. به این معنا که رابطه مثبت بین مدیریت منابع انسانی و تعهد عاطفی ضعیف تر خواهد بود زیرا فرهنگ 
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مراتبی قوی تر است. ادراک کارکنان از محیط حمایتی ناشی از مدیریت منابع انسانی ، تبادل اجتماعی بین کارکنان و 

خواهند مزایای دریافتی خود را برگردانند و نسبت به اهداف سازمان  سازد، زیرا کارکنان می سازمانشان را ممکن می

که برای کاهش مسئولیت فردی انجام شود، بر تعهد کارکنان تأثیر منفی  احساس تعهد کنند . با این حال، هر اقدامی

خواهد گذاشت . به ویژه، ساختارهای سلسله مراتبی برای تعهد مبتنی بر پیوندهای محبت سودی ندارند. از آنجایی که 

ت و سخت است، ساختارهای سلسله مراتبی شامل قوانین و سیاست های استاندارد و همچنین ساختارهای سازمانی سف

تمرکز و محدودیت های ذاتی فرهنگ سلسله مراتبی می تواند درک محیط حمایتی را که مدیریت منابع انسانی ترویج 

باعث کاهش پذیرش کارکنان از اهداف و ارزش های سازمانی و همچنین دلبستگی  POSمی کند کاهش دهد. فقدان 

( دریافتند 4882(. در این خط، سامر و همکاران. )2449، لانگ شی وعاطفی، شناسایی و درگیری در سازمان می شود )

که کارگران کره ای در سازمانهایی با تمرکز بالاتر قدرت، سطح پایین تری از تعهد سازمانی را گزارش کردند. گودمن، 

های سلسله (، با بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر کیفیت زندگی کاری، دریافتند که فرهنگ 2444زاموتو و گیفورد )

 بنابراین فرضیه زیر را داریم: مراتبی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی ارتباط منفی دارند.

وجود  یرابطه معنادار یسازمان رییتغ یلگریبا توجه به نقش تعد یو تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد نیپنجم: ب هیفرض

 دارد.

 
 (2422مدل مفهومی تحقیق)برگرفته از کار تحقیقاتی آلگوداه و همکاران،-4 شماره شکل

 شناسی پژوهش روش

بوده و از حیث هدف یک تحقیق کاربردی است. برای  یاز نوع همبستگ یفیبکار گرفته شده، توص قیروش تحق

 یجامعه آمار تفاده شده است. گردآوری اطلاعات از روش میدانی و نیز از ابزار پرسشنامه برای جمع آوری داده ها اس

از روش  یجامعه امار نییحجم پا لیباشد و به دل ینفر م 89که تعداد آنها نیکارکنان سازمان پسماند قزو قیتحق

برای جمع اوری داده از پرسشنامه  درنظر گرفته شد. یبه عنوان نمونه امار یو کل جامعه آمار دیاستفاده گرد یسرشمار

برای تجزیه و تحلیل داده ها از روش معادلات ساختاری استفاده شد. داده ها با استفاده از استاندارد استفاده گردید. 

 پرسشنامه استاندارد جمع آوری گردید.
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 اطلاعات پرسشنامه -4 شماره جدول

 
 یکه ابزار مورد نظر به تعداد کاف دهد یم نانیاطم ییمحتوا ییاستفاده شده است. روا یمحتو ییاز روش روا قیتحق نیا

که ابعاد و  دهد ینشان م یایمحتو ییروا نیمفهوم مورد سنجش را در بردارد. بنابرا یریگ اندازه یمناسب برا یها پرسش

مطرح شده برای اندازه گیری هر  پایایی پرسش های .است گرفتهقرار  قیمفهوم تا چه حد تحت پوشش دق کیعناصر 

 متغیر، با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ به قرار جدول زیر است.

 پایایی پرسشنامه -2شماره جدول 

 
 که نشان دهنده پایایی پرسشنامه است. می باشد 7/4مقدار ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرها بالای 

 

 ها وتحلیل داده تجزیه

 آمار توصیفی 

 % آنها زن هستند. 7/27% افراد پاسخ دهنده مرد و  0/72نشان می دهد که دهندگان  پاسخجمعیت شناختی های  ویژگی

تحصیلات اکثر  سال است. 04%( کمتر از2/44سال و کمترین آنها) 14تا  04%( بین  8/17دهنده) پاسخ سن اکثر افراد

 پاسخ سابقه اکثر افراد است. و بالاتر سانسیفوق ل%(  2/20%( لیسانس و کمترین آنها) 4/19دهنده) پاسخ افراد

 سال است. 24%( بیشتر از 9/47و کمترین آنها) سال 48تا 44%(  7/28دهنده)
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 سوالات پرسشنامه یبارعامل ریمقاد-0 شماره جدول

 بارعاملی سازه بارعاملی سازه بارعاملی سازه

Q01 48798 Q14 48991 Q27 48841 

Q02 48822 Q15 48982 Q28 48810 

Q03 48998 Q16 48840 Q29 48848 

Q04 48782 Q17 48212 Q30 48284 

Q05 48987 Q18 48881 Q31 48784 

Q06 48917 Q19 48711 Q32 48721 

Q07 48288 Q20 48908 Q33 48984 

Q08 48907 Q21 48242 Q34 48910 

Q09 48782 Q22 48779 Q35 48789 

Q10 48848 Q23 48828 Q36 48794 

Q11 48848 Q24 48984 Q37 48782 

Q12 48998 Q25 48994 Q38 48788 

Q13 48847 Q26 48808 Q39 48711 

 

از  یسوال چیه نی. بنابراستین 8/4کمتر از  یسوال چیه یبرا ینشان داده شده است، بار عامل فوقهمانطور که در جدول 

 حذف نخواهد شد. لیتحل

 

 پژوهشهای  آزمون مدل و فرضیه

فرضیه   1دول با ج قنمایش داده شده است. مطاب 0و  2 لو حالت معناداری در شک بدل پژوهش در حالت تامین ضرایم

. شده است تأیید 108/9ان معناداری زو می 472/4یر مس بیضر با یو تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد رابطهاول مبتنی بر 

ان معناداری زو می 087/4یر مس بیضر با رییتغ یکارکنان برا یو آمادگ یمنابع انسان تیریمد رابطهفرضیه دوم مبتنی بر 

و  270/4یر مس بیضر با رییتغ یکارکنان برا یو آمادگ یتعهد عاطف رابطهفرضیه سوم مبتنی بر  .شده است تأیید 428/44

 با و عملکرد کارکنان رییتغ یکارکنان برا یآمادگ رابطه. فرضیه چهارم مبتنی بر شده است تأیید 741/1ان معناداری زمی

ادراک  یتعهد سازمان م مبتنی بر نقش میانجیپنجفرضیه  .شده است تأیید 144/2ان معناداری زو می 142/4یر مس بیضر

و  089/4مسیر  ببا ضری یسازمان رییتغ یلگریبا توجه به نقش تعد یو تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمدرابطه شده در 

 .شده است تأیید 224/1ان معناداری زمی
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 ضرایب مسیر استاندارد مدل مفهومی پژوهش -2 شماره شکل

 بینرم افزار استفاده شده است. ضرا یاز خروج رهایمتغ نیب ریمس بیضرا دارییو آزمون معن هاهیفرض یبررس یبرا

 داده شده است. ریآنها در جدول ز یمربوط به معنادار جیو نتا ریمس

 های پژوهش نتایج فرضیه -1 شماره جدول

 مسیر ردیف
ضریب مسیر 

(β) 

-عدد معنی

 داری

(t-value) 

نتیجه 

 آزمون

 تایید 108/9 472/4 تعهد عاطفی مدیریت منابع انسانی  4

2 
آمادگی کارکنان برای   انسانیمدیریت منابع 

 تغییر
 تایید 428/44 087/4

 تایید 741/1 270/4 آمادگی کارکنان برای تغییر تعهد عاطفی  0

 تایید 144/2 142/4 عملکرد کارکنان آمادگی کارکنان برای تغییر  1

8 
تعهد  تغییر سازمانی  مدیریت منابع انسانی

 عاطفی
 تایید 224/1 089/4

 گیری بحث و نتیجه

داری بین متغیر مدیریت منابع آماره معنینشان می دهد که  های پیشین ها و مقایسه با پژوهش نتایج حاصل از تحلیل فرضیه

( است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر 82/4باشد که بزرگتر از مقدار )( می108/9تعهد عاطفی برابر)انسانی و 

دهد. این بدان معناست که بین ( است و میزان تاثیر مثبت مدیریت منابع انسانی بر تعهد عاطفی را نشان می089/4برابر)

شود.  با توجه به بررسی تقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید میمدیریت منابع انسانی و تعهد عاطفی رابطه مثبت و مس

رابطه مثبت بوده که نشان می دهد  (2422آلگوداه و همکاران )های به عمل امده نتایج این تحقیق همراستا با تحقیقات 

نشان داد  جینتا نیدارد. همچن رییتغ یبرا یو آمادگ یکارآمد با تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد یها وهیاز ش یبرخ نیب

با  یرابطه مثبت رییتغ یبرا یکه آمادگ میافتیدر نیوجود دارد . ما همچن یرابطه مثبت رییتغ یبرا یو آمادگ یتعهد عاطف نیب
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 تیریمد یها وهیش نیرابطه ب یکه فرهنگ سلسله مراتب دهد یما نشان م یها افتهی ت،ی. در نهااردکارکنان د یعملکرد فرد

( بیان نمودند که فعالیت های 4089حسینی و صنوبر).کند یم لیرا به طور مثبت تعد یکارآمد و تعهد عاطف یمنابع انسان

منابع انسانی عملکرد بالا اثر مثبت و معناداری بر انگیزه کارکنان شاغل در بخش عمومی دارد؛ همچنین اثر این فعالیت ها 

ن تایید شد. بعلاوه8 نتایج نشان می دهد که عنصر ارتباطات در میان سایر بر تعهد عاطفی و رفتار شهروندی کارکنا

اقدامات مدیریت منابع انسانی از بیشترین تاثیر بر پیامدهای نگرشی و رفتاری در کارکنان برخوردار می باشد. نتایج 

ریت منابع انسانی حاصل از این تحقیق می تواند توسط مدیران در تدوین سیاست های بخش عمومی و در حوزه مدی

 .مورد استفاده قرار گیرد

باشد. همچنین ضریب ( می747/2داری بین متغیر مدیریت منابع انسانی و آمادگی کارکنان برای تغییر برابر)آماره معنی

ر را ( است و میزان تاثیر مثبت مدیریت منابع انسانی بر آمادگی کارکنان برای تغیی022/4مسیر مابین این دو متغیر برابر)

دهد. این بدان معناست که بین مدیریت منابع انسانی و آمادگی کارکنان برای تغییر رابطه مثبت و مستقیم دارد. نشان می

 شود. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

می  بوده که نشان (2422آلگوداه و همکاران )با توجه به بررسی های به عمل امده نتایج این تحقیق همراستا با تحقیقات 

 نیدارد. همچن رییتغ یبرا یو آمادگ یکارآمد با تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد یها وهیاز ش یبرخ نیرابطه مثبت بدهد 

 یبرا یکه آمادگ میافتیدر نیوجود دارد . ما همچن یرابطه مثبت رییتغ یبرا یو آمادگ یتعهد عاطف نینشان داد ب جینتا

 نیرابطه ب یکه فرهنگ سلسله مراتب دهد یما نشان م یها افتهی ت،ی. در نهااردکارکنان د یبا عملکرد فرد یرابطه مثبت رییتغ

بهره  ( بیان داشت که4087رجبی) .کند یم لیرا به طور مثبت تعد یکارآمد و تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

سازمان ها را تضمین و مکانیزمی برای کسب  نیروی منابع انسانی وری گوهر سازمانی است که می تواند پایداری و بقای

ا آنچه در سازمان منجر به بهره وری نیروی انسانی می شود این است که کارکنان سازمان ها از نظر مزیت رقابتی باشد، لذ

شخصیت، علایق و عواطف با فعالیت ها و مشاغل سازمانی منطبق و سازگار شوند. در این صورت علاقه به کار، انگیزه و 

 .بهره وری سازمانی ارتقاء می یابدمسئولیت پذیری افزایش و در نتیجه به صورت مستقیم و غیر مستقیم 

باشد. همچنین ضریب مسیر مابین ( می291/1داری بین متغیر تعهد عاطفی و آمادگی کارکنان برای تغییر برابر)آماره معنی

دهد. این ( است و میزان تاثیر مثبت تعهد عاطفی بر آمادگی کارکنان برای تغییر را نشان می242/4این دو متغیر برابر)

معناست که بین تعهد عاطفی و آمادگی کارکنان برای تغییر رابطه مثبت و مستقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش  بدان

 (2422آلگوداه و همکاران ) با توجه به بررسی های به عمل امده نتایج این تحقیق همراستا با تحقیقات شود. تایید می

 یبرا یو آمادگ یکارآمد با تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد یها وهیاز ش یبرخ نیرابطه مثبت ببوده که نشان می دهد 

 میافتیدر نیوجود دارد . ما همچن یرابطه مثبت رییتغ یبرا یو آمادگ یتعهد عاطف نینشان داد ب جینتا نیدارد. همچن رییتغ

که فرهنگ  دهد یما نشان م یها افتهی ت،ی. در نهااردکارکنان د یبا عملکرد فرد یرابطه مثبت رییتغ یبرا یکه آمادگ

 .کند یم لیرا به طور مثبت تعد یکارآمد و تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد یها وهیش نیرابطه ب یسلسله مراتب

باشد. همچنین ضریب مسیر ( می980/2داری بین متغیر آمادگی کارکنان برای تغییر و عملکرد کارکنان برابر)آماره معنی

-( است و میزان تاثیر مثبت آمادگی کارکنان برای تغییر بر عملکرد کارکنان را نشان می480/4برابر)مابین این دو متغیر 

دهد. این بدان معناست که بین آمادگی کارکنان برای تغییر و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و مستقیم دارد. بنابراین 

آلگوداه و  نتایج این تحقیق همراستا با تحقیقات با توجه به بررسی های به عمل امده شود. فرضیه پژوهش تایید می

https://civilica.com/search/paper/k-%D9%86%DB%8C%D8%B1%D9%88%DB%8C%20%D9%85%D9%86%D8%A7%D8%A8%D8%B9%20%D8%A7%D9%86%D8%B3%D8%A7%D9%86%DB%8C/
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 یکارآمد با تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد یها وهیاز ش یبرخ نیرابطه مثبت ببوده که نشان می دهد  (2422همکاران )

رد . ما وجود دا یرابطه مثبت رییتغ یبرا یو آمادگ یتعهد عاطف نینشان داد ب جینتا نیدارد. همچن رییتغ یبرا یو آمادگ

 دهد یما نشان م یها افتهی ت،ی. در نهااردکارکنان د یبا عملکرد فرد یرابطه مثبت رییتغ یبرا یکه آمادگ میافتیدر نیهمچن

 لیرا به طور مثبت تعد یکارآمد و تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد یها وهیش نیرابطه ب یکه فرهنگ سلسله مراتب

( نشان داد که اجرای برنامه های مدیریت منابع انسانی به شکل صحیح، علاوه بر تحق اثربخشی و 4144قصوری ) .کند یم

افزایش کارایی در سازمان، رضایت مندی شغلی، تعهد و وفاداری سازمانی را در کارکنان ایجاد نموده و در نهایت 

 .نمایدسازمان در راه رسیدن به اهداف استراتژیک خود، موفق عمل می 

( 224/1داری بین متغیر مدیریت منابع انسانی ، تعهد عاطفی با توجه به نقش تعدیلگری تغییر سازمانی برابر)آماره معنی

( است و میزان تاثیر مثبت مدیریت منابع انسانی و تعهد 472/4باشد. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر برابر)می

دهد. این بدان معناست که بین مدیریت منابع انسانی و تعهد غییر سازمانی را نشان میعاطفی با توجه به نقش تعدیلگری ت

 شود. عاطفی با توجه به نقش تعدیلگری تغییر سازمانی رابطه مثبت و مستقیم دارد. بنابراین فرضیه پژوهش تایید می

( بوده که نشان می 2422) آلگوداه و همکارانبا توجه به بررسی های به عمل امده نتایج این تحقیق همراستا با تحقیقات 

 نیدارد. همچن رییتغ یبرا یو آمادگ یکارآمد با تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد یها وهیاز ش یبرخ نیرابطه مثبت ب دهد

 یابر یکه آمادگ میافتیدر نیوجود دارد . ما همچن یرابطه مثبت رییتغ یبرا یو آمادگ یتعهد عاطف نینشان داد ب جینتا

 نیرابطه ب یکه فرهنگ سلسله مراتب دهد یما نشان م یها افتهی ت،ی. در نهااردکارکنان د یبا عملکرد فرد یرابطه مثبت رییتغ

 .کند یم لیرا به طور مثبت تعد یکارآمد و تعهد عاطف یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

عملکرد بالا اثر مثبت و معناداری بر انگیزه کارکنان ( بیان نمودند که فعالیت های منابع انسانی 4089حسینی و صنوبر)

شاغل در بخش عمومی دارد؛ همچنین اثر این فعالیت ها بر تعهد عاطفی و رفتار شهروندی کارکنان تایید شد. بعلاوه8 

های نگرشی نتایج نشان می دهد که عنصر ارتباطات در میان سایر اقدامات مدیریت منابع انسانی از بیشترین تاثیر بر پیامد

و رفتاری در کارکنان برخوردار می باشد. نتایج حاصل از این تحقیق می تواند توسط مدیران در تدوین سیاست های 

 .بخش عمومی و در حوزه مدیریت منابع انسانی مورد استفاده قرار گیرد

 مود:ه به بررسی میزان میانگین پاسخگویی به سوالات تحقیق پیشنهادات زیر را ارائه نجبا تو

پیشنهاد نمود که برای بالابردن کیفیت سازمان پسماند شهر قزوین  یتبا توجه به  تایید فرضیه اول می توان به مدیر

کارکنان از مولفه هایی که قابل سنجش و بررسی می باشد استفاده نمایند تا بدین وسیله حق کسی از بین عملکرد  یابیارز

 مورد ارزیابی قرار گیرد.نرود و به طور کامل عملکرد کارکنان 

با ایجاد ارامش ذهنی برای  نمود که شنهادیپ نیسازمان پسماند شهر قزو تیریمدتوان به  یمبا توجه به  تایید فرضیه دوم 

کارکنان خود محیطی مناسب برای آنها ایجاد نمایند تا همواره کارکنان از کار کردن در این سازمان احساس رضایت 

 نمایند.

پیشنهاد نمود که با ایجاد شرایط برای تغییر  نیسازمان پسماند شهر قزو تیریمدتایید فرضیه سوم می توان به   با توجه به

باعث گردند که کارکنان در تغییرات سازمانی پیش قدم بوده و به صورت مناسبی در این مسیر پیش روند و با مشکلی 

 مواجه نشوند.



 4489-4444 ص ،4141 پاییز ،89 شماره حسابداری، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهای 42

 

پیشنهاد نمود که با ایجاد فضای کاری  نیسازمان پسماند شهر قزو تیریمدبا توجه به  تایید فرضیه چهارم می توان به 

متناسب و ایمن کاری نمایند که افراد کارهای محوله را به نحو احسن و به صورت کامل عرضه نمایند و همواره از نحوه 

 عملکرد خود راضی باشند.

پیشنهاد نمود که وظایفی که بر هریک از  نیسازمان پسماند شهر قزو تیریمدرضیه پنجم می توان به با توجه به  تایید ف

کارکنان محول می گردد مبتنی بر روحیات و میزان انگیزه و توانایی افراد باشد تا با بالاترین سطح کیفیت آنها را به 

 سرانجام برسانند.
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