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 چکیده 

شده است.    یمحصولات رقابت  جادیا  یبرا  شتریلاش هرچه بسازمانها موجب ت  یمختلف برا   یرقابت در عرصه ها  شیافزا  ریدرچند دهه اخ

متفاوت تلاش کند.    یبا استفاده از روشها  یمنابع انسان  یو نگهدار  زشیه جذب، توسعه، انگرقابت آن است که سازمان در صحن  نیمه ازلا

  ی برا   یتعهد اثربخش و آمادگ  یانجیش مکارآمد بر عملکرد کارکنان با نق  یمنابع انسان  تیریمد  بررسی ارتباط    هدف از این پژوهشلذا  

باشد.    ی م  ی همبستگ-یفیتوص  قاتیو از نوع تحق   یاز نظر هدف کاربرد  وهشپژ  نیا  می باشد.  یفرهنگ سلسله مراتب رگلیو نقش تعد  رییتغ

آمار  کل  یجامعه  تام  هیشامل  سازمان  ش  مارستان ی)ب  یاجتماع  نیکارکنان  درمانگاه( شهر  بصور  374که    بود،  رازیو  گنفر  نمونه    ی ر یت 

حداقل مربعات  که بوسیله روش (  2022و همکاران )استاندارد آلگوده    شنامهده ها از پرسدا  یساده انتخاب شدند. جهت جمع آور   یتصادف

و    رییتغ  یبرا   یتعهد اثربخش و آمادگ  یانجی و ارتباط و نقش م  د یینشان از عدم تا  جینتا.  تجزیه و تحلیل گردید  PLSو نرم افزار    یجزع

تعدنق مراتب  لگریش  ب  یفرهنگ سلسله  رابطه  انسانابمن   تیریمد  نیدر  بر  یع   ر یتاث  یها  هیفرض  نهمچنی.  دوب  کارکنان  عملکرد  کارآمد 

کارآمد وعملکرد کارکنان    یمنابع انسان   تیریمد  نیبر رابطه ب  رییتغ  یابر  یآمادگ  یانجیبر عملکرد کارکنان  و نقش م  رییتغ  یبرا   یآمادگ

 کیو    یابینها را ارزنان آکارک  یدوره ا  یابیبا ارز  یاجتماع  نیمتاگردد سازمان    یم  شنهادیپ  نیشدند. بنابرا  دییها تا  ه یضفر  ه یرد شدند و بق

 کارکنان نسبت به سازمان  و بهبود عملکرد آنان گردد.  بخش باعث تعهد اثر  جهیو درنت  ندینما  جادیتر جبران خدمات ا  قینظام دق

 کلیدی  هایواژه 
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 مقدمه .  1

ها موجب تلاش هرچه بیشتر برای ایجاد محصولات رقابتی شده است.  های مختلف برای سازمانچند دهه اخیر افزایش رقابت در عرصه در

ش  های متفاوت تلااستفاده از روش  انسانی باری منابع  در صحنه جذب، توسعه، انگیزش و نگهدا  هات آن است که سازمان لازمه این رقاب

واند بر بهبود عملکرد کارکنان و در نتیجه بر عملکرد سازمان تاثیر مثبت  تمدیریت منابع انسانی کارآمد یکی از ابزاری است که می  د.نکن

باشد. نی  داشته  کنونی  دنیای  ادر  عامل  انسانی  رقابتی  روی  مزیت  مهمترین  و  ماندگاری  میسازمانرزش،  شمار  به  سازمانها  های  رود. 

کوشند تا بهترین و مستعدترین افراد  کنند و همواره مییها و پیروزی جنگ استعدادها از هیچ تلاشی فروگذار نمرینکشف بهت امروزی در

اهداف خ تحقق  راستای  در  آنان  از  و  کنند  جذب  مسترا  منابع  این  مدیریت  و  کارگیری  به  زیرا  گیرند،  بهره  میود  و  عد  پیامدها  تواند 

مالیخروجی و  رفتاری  برا   های  باشد خوبی  داشته  همراه  به  سازمان  کارآمد    .]1[ی  انسانی  منابع  که  شیوه مدیریت  هستند  ثابتی  های 

تصمیممهارت  در  مشارکت  انگیها،  و  تلاش گیری  انجام  برای  را  کارکنان  می زه  افزایش  اهایشان  دردهد.  فعالیت  کارکنان    ین  برگیرنده 



 

مدیریت منابع  ه جبران خدمات تشویقی است.  عه گسترده، ارزیابی مبتنی بر عملکرد، ارتباطات، و کمک بموزش و توسشی دقیق، آگزین

ب( آموزش، ج( ارزیابی و د( جبران خدمات.    بندی کرد: الف( انتخاب،تابع فرعی طبقهنظر گرفتن چهار    توان با دررا میانسانی کارآمد  

های برتر عملکرد شرکت و مزیت رقابتی  توانند به شاخص های عملکردی کارآمد، میطور خاص، سیستم  و به ارآمدانسانی کنابع یت ممدیر

-می  بع انسانی کارآمد فراهمش استراتژیک مدیریت مناتوانایی، انگیزه و فرصت مبنایی را برای درک ارزچارچوب    .]6[پایدار منجر شوند 

های افزایش دهنده  کننده توانایی، شیوه های تقویتسازی کرد: شیوه توان در سه بعد مدل مفهوم می  را  مدیریت منابع انسانی کارآمد آورد.

های  یوهبه جای ش  مدیریت منابع انسانی کارآمدهای مختلف  از شیوه. استفاده از ترکیب مناسبی  ]7[ت  های افزایش فرصانگیزش، و شیوه 

گیری  از سویی دیگر بهره.  ]8[تواند به عملکرد بالای کارکنان منجر شودکند که میرا تضمین می  AMOسه مؤلفه مدل  فردی، بهبود هر 

قراردادهای  چه که در  به ایفای نقشی فراتر از آن ئولیت کرده و حاضرند متعهد و افرادی که در قبال سازمان خود احساس مسکارکنان  از  

  های منحصر ازمانی بوده است. در این میان، خصوصیات و ویژگیم هر سهای مهاولویت عمل نمایند، همواره جزء منعقد شده با آنان آمده  

ه سازمان  د راتوانشود که میمی ، به ایجاد تمایزی منجرهالتی در مقایسه با همتایان آنها در دیگر بخشهادهای دوشاغل در ن فرد افراده ب

به یک سازمان تعریف کرد که با اهداف سازمانی  ن نگرش نسبت  توان به عنواتعهد کاری را می  .]2[د ا در رسیدن به اهدافش هموار نمایر

می عضویتشوشناخته  حفظ  برای  شدید  تمایل  و  آن  برای  تلاش  به  تمایل  ش  ند،  قدرت  از  معیاری  و  دارد  وجود  سازمان  ناسایی  در 

زت نفس از خود کار دشوارتر  جدا کردن عتر بوده و کار برای فرد مهم دهد. هر چه تعهد قوی تر باشد،تی کارمند با شغل ارائه میروانشناخ

ب  است. به طور کلی پذیرفته شده است افرادی که به شدت به کار متعهد هستند تلاش بیشتری  انجام میکه  دهند و عملکرد  رای آن 

گردد که  می  ترین نگرش در پیشینه موضوع، رویکردی است که تعهد به صورت وابستگی عاطفی به سازمان تعریفرایج.  ]9[ند  بهتری دار

  ]10[  (1990)   یرو مِآلن    بردد و از عضویت در سازمان لذت میکنشود، در آن مشارکت میفرد متعهد با سازمان شناخته میدر نتیجه آن  

ا  هایی خاص مرتبط بکند که به درگیر شدن یا مشارکت در فعالیتبیند یا تعریف میتعهد سازمانی را به عنوان تمایل دائمی کارکنان می

د  در صورت عدم تعهمان و ترس آنها در مورد از دست دادن شغل گذاری کارکنان در این ساز جامد. این موضوع نتیجه سرمایهانسازمان می

کند، بلکه  میشود که نه تنها کارکنان را به مقاصد یا اهداف سازمانشان متصل  ای تلقی میتعهد سازمانی به عنوان وسیلهبه کار است.  

لاش از طرف سازمان برای بقا و  ادار به انجام تشود و آنها را وسایی شده در بین آنها میاهداف شنا  حس ارزش و پذیرش این  باعث ایجاد

می و ساختاریافته توصیف کردند که در آن  فرهنگ سلسله مراتبی سازمانی را به عنوان یک فرهنگ رس  . ]11[کندادامه عضویتش فرد می

بوندهی و هماهمدیران در سازما برتر  انگی  بر  های دارای فرهنگ سلسله  شود. سازمانمدیریت می  های مشخصساس رویهده و وظایف 

هایی با  ک است. سازمانمولاً مبتنی بر کنترل و قدرت هستند. آنها پایدار، دقیق و بالغ هستند و کار سازمان یافته و سیستماتیمراتبی مع

هستند. آنها معمولاً با انتقال اطلاعات با  ای تارمند و رویهتنظیم شده، ساخ گرا، مستقر،حتاط، قدرت فرهنگ سلسله مراتبی قوی، محکم، م

این    شوند ومدیریتی و جداسازی اطلاعات در سطوح بالاتر و همچنین با انعطاف کمتر و استحکام بیشتر مشخص میمشکل در سطوح  

، تغییر  وبستر-بر طبق فرهنگ لغت مریام نینهمچ .]6[دهدافزایش میکارایی را  شود که کنترل، ثبات و قابلیت پیش بینیگونه فرض می

تبدیل کردن، متفاوت کردن در برخی موارد خاص یا کاملاً متفاوت یا دادن موقعیت، م سیر یا جهت  به معنای »انتقال، تغییر دادن یا 

، باید دائماً تغییر کنند، بدین وکار هستندی کسبدنیاهای خود و رقابت در  ل انجام فعالیتها به دنبامتفاوت به چیزی است«. اگر سازمان 

آغا دنبال  به  اغلب  تغییر هستند که در ترتیب  فرآیندهای  استراتژی   ز  اتخاذ  به برگیرنده  و  تعدیل ساختارها  اشکا های جدید،  ل  کارگیری 

ل شناختی و عاطفی افراد برای پذیرش  تمای کننده میزان منعکس"آمادگی کارکنان برای تغییر . ]12[روز است پذیرتر و به جدید یا انعطاف 

راد نقش اساسی در فرآیند  . از آنجایی که اف ]13[  "مه خاص برای تغییر هدفمند وضعیت موجود و حرکت رو به جلو استو اتخاذ یک برنا

تغییت برای  آمادگی  دارند،  از  غییر  بسیاری  اجرای  برای  کلیدی  سازه  درر یک  تغییر  می  ابتکارات  گرفته  دیگر  .  ]14[ود  شنظر  از سویی 

دهند و به لحاظ  را انجام میای است که کارکنان مشاغل واگذار شده به آنها را در شرایط کاری مشخص  عملکرد شغلی به معنای درجه

رد  کند و مؤلفه دوم عملکغلی را منعکس میی ها و الزامات شای است که نیازمندلفه اول عملکرد وظیفه نظری شامل دو مؤلفه است، مؤ

سته از  ای به آن دگیرد. عملکرد زمینهمی  های تعریف نشده و نامشخص نظیر کار گروهی و حمایت را در برفعالیت  زمینه ای است که

میفعالیت گفته  به شغل  مربوط  )مانند سختهای  به صورت  شود  که  دیگران(  به  و کمک  از شغل  کار کردن  بخشی  وظیفه    رسمی  یا 

نمی واقع ممحسوب  در  توسؤلفهشوند.  عملکرد  اندازههای  منظور  به  ماتاویدلو  و  بورمن  در  ط  پیشنهاد شدند.  افراد  عملکرد شغلی  گیری 

هایی  تل فرد ذکر شده است و در برگیرنده فعالیای شامل وظایف اصلی است که به طور رسمی در شرح شغوظیفهدیدگاه آنان عملکرد  



 

که عملکرد زمینه ای به رفتارهایی اشاره دارد که از طریق آن    مک می نماید؛ در حالیور مستقیم به تولید کالا یا خدمات کاست که به ط

می حمایت  خود  سازمانی  محیط  از  شغلش  .]3[کندفرد  با  مرتبط  که  کارکنان  دغدغهعملکرد  از  یکی  باشد  سازمانان  اصلی  و  های  ها 

اند. بنابراین،  متنوعی برای افزایش یا بهبود عملکرد کارکنان بوده   ایها و محققان به دنبال ابزارهها، سازمان است. برای دهه محققین بوده  

  سازمان مورد نظر است. عملکرد به عنوان فتارها یا اقدامات کارکنان که مرتبط با مقاصد یا اهداف  در تعریف ساده آن، عملکرد شغلی ر 

باتوجه به اهمیت عملکرد کارکنان که بر    .]11[متمایز است ر  ود که با توجه به شغل دارای ابعاد و اجزا متعدد و عناصشمتغیری تعریف می

کارکنان با نقش  دیریت منابع انسانی کارآمد بر عملکرد  تاثیر مبررسی    گذارد، بنابراین این پژوهش به دنبالر میروی عملکرد سازمان تاثی

 باشد. سازمان تامین اجتماعی شهر شیراز میو آمادگی برای تغییر و نقش تعدیلگر فرهنگ سلسله مراتبی در    تعهد اثربخشنجی  میا

 روش پژوهش   . 2

  کارکنییان  جامعییه آمییاری.  اسییت  "از نییوع همبسییتگی  پیمایشییی  -توصیفی"ها،  آوری دادهگرد نحوهو  "یبردکار" این پژوهش از نظر هدف

منییابع    تیریمیید  17شیینامه  رسپ  ازشییدند.  انتخییاب    جدول مورگییانبا  نفر    374که  بودند  شیرازاستان  یاجتماع نیتامسازمان ( نفر1200)

لی  سوا  5  پرسشنامه،  (2022)آلگوده و همکاران   یفرهنگ سلسله مراتبسوالی  6ه پرسشنام، ]6[(2022) آلگوده و همکاران کارآمد یانسان

سییوالی    9پرسشیینامه    و  (2022)آلگییوده و همکییاران  تعهیید اثییربخشسوالی  4پرسشنامه  ،(2022)ده و همکاران گوآل رییتغ یبرا یآمادگ

  طیف تسوالاگیری اندازه مقیاس مبنای، داده شدنتفاس هاداده  وریدآگر  یاصل  عنوان ابزاربه،  (2022)آلگوده و همکاران    عملکرد کارکنان

 .شودانجام می  (3الی1جداول )رح  ه شو پایایی ب  واییید ربرای تأی.  بود  رتای لیکهپنج گزین

یییر بییه همییراه سییؤالات  شود که دربرگیرنده یییک متغی به بخشی از مدل کلی مربوط میرگیمدل اندازه:  گیریهای اندازهبرازش مدل

 .]4[شود  ییی واگرا استفاده مگیری سه معیار پایایی شاخص، روایی همگرا و رواهای اندازهمربوط به آن متغیر است. برای بررسی مدل

ونییی )سییازگاری درونییی( محسییوب  ب برای ارزیابی پایداری درای مناسای سنجش پایایی و سنجهمعیاری کلاسیک بر:  آلفای کرونباخ

رود،  میکار  ت ساختاری بهسازی معادلاگردد. در مورد پایایی درونی باید گفت که یکی از مواردی که برای سنجش پایایی در روش مدلمی

اسییت. مقییدار  های مربوط بییه آن ه و شاخصانگر میزان همبستگی بین یک سازگیری است. پایایی درونی نشهای اندازهپایایی درونی مدل

 .]4[نشانگر پایایی قابل قبول است  7/0آلفای کرونباخ بالاتر از  

  PLSد، روش معیییار باشیی ها میایایی سازهباخ یک معیار سنتی برای تعیین پی کرونه معیار آلفااز آن جایی ک  :(CRپایایی ترکیبی )

( معرفییی شیید و برتییری آن  1974، )1برد. این معیار توسط ورتییس و همکییارانکار میبهرکیبی  یایی تنام پاتری نسبت به آلفا بهمعیار مدرن

سییبه  هایشییان بییا یکییدیگر محابلکه با توجه به همبسییتگی سییازه  صورت مطلقها نه بهنسبت به آلفای کرونباخ در این است که پایایی سازه

گیییری دارد و مقییدار  هییای انییدازهپایداری درونی مناسب برای مدل  شان ازشود، ن  7/0برای سازه بالای    CRگردد. در صورتی که مقدار  می

ت سییاختاری معیییار بهتییری از  ازی معییادلاسیی در مدل  CRاست که  دهد. ذکر این نکته ضروری  عدم وجود پایایی را نشان می 6/0کمتر از 

 .  ]4[رود  شمار میهآلفای کرونباخ ب

شییود.  کار برده میییبه  PLS گیری در روش  های اندازهمدل  اری است که برای برازشروایی همگرا دومین معی  :(AVEگرا )روایی هم

AVE ش نیییز بیشییتر اسییتدهد که هرچه این همبستگی بیشتر باشیید، بییرازهای خود را نشان میمیزان همبستگی یک سازه با شاخص.  

 گردند:ارائه می  6-4های فوق در جدول. شاخص]4[باشد  می  AVE  ،4/0رای سطح قبولی  مقدار ملاک ب

 AVE   ،CRرونباخ، آلفای ک   شاخص های .  1جدول 

 آلفای کرونباخ متغیر

ALPHA> 0/7 
AVE 

> 0/4 
CR 

> 0/7 

 890/0 621/0 842/0 آمادگی برای تغییر

 754/0 442/0 712/0 تعهد اثربخش

 825/0 442/0 746/0 عملکرد کارکنان

 810/0 424/0 724/0 فرهنگ سلسله مراتبی

 
1 Werts et al. 



 

 890/0 412/0 867/0 کارآمدبع انسانی  مدیریت منا

 

سییازد. بییه  خص مییی( معرفی شد، قدرت پیش بینی مییدل را مشیی 1975) 2گیزر -استون این معیار که توسط:  زرگی  -ناستو  Q2معیار

زای  درون  هایهای مربوط به سازهبینی شاخصهایی که دارای برازش بخش ساختاری قابل قبول هستند، باید قابلیت پیشاعتقاد آنها مدل

ذکییر   شییدهرا تعیین  35/0 و 15/0، 02/0زا سه مقدار های درونینی مدل در مورد سازهبدر مورد شدت قدرت پیشمدل را داشته باشند. 

باشیید، محاسییبه  های آنها از نییوع انعکاسییی میییزای مدل که شاخصهای دروناین نکته ضروری است که مقدار این معیار، تنها برای سازه

 .]4[گردد  می

سازی معادلات ساختاری  گیری و بخش ساختاری مدلمعیاری است که برای متصل کردن بخش اندازه    2R  :(2R)  معیارضریب تعیین

  اییین اسییت  PLSهای اصلی روش گذارد. یکی از مزیتزا میزا بر یک متغیر درونرود و نشان از تأثیری است که یک متغیر برونکار میبه

را دارد. نکته ضروری این که مقدار    هاگیری و یا افزایش واریانس بین سازه و شاخصهای اندازهش خطاها در مدلاهک روش قابلیتکه این 
2R  4[زا، مقدار این معیار صفر است  های برونگردد و در مورد سازهزای )وابسته( مدل محاسبه میهای درونبرای سازه تنها[. 

 

 2Qو    2R  های   شاخص .  2جدول 

 2R متغیر

 

2Q 

 249/0 429/0 آمادگی برای تغییر

 131/0 327/0 تعهد اثربخش

 247/0 609/0 عملکرد کارکنان

 189/0 480/0 فرهنگ سلسله مراتبی

 - - مدیریت منابع انسانی کارآمد

 

این مقدار برابر    شوند که اگرسبه میمحا  یک سازه با آن سازههای  بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص :بار عاملی

گیری آن سازه بیشتر بییوده و  های آن از واریانس خطای اندازه، مؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخصشود 4/0ا بیشتر از ی

املی بییین سییازه و  ای عیی پییس از محاسییبه بارهیی   گیری قابل قبول است. نکته مهم اینجاست کییه اگییر محقییقپایایی در مورد آن مدل اندازه

نامه( را اصلاح نموده و یییا از مییدل پییژوهش خییود  ها )سؤالات پرسشجه شد، باید آن شاخصموا 4/0ری کمتر از های آن با مقادیخصشا

حذف    4/0از عدد    شان  املیتر بودن بار ع  به دلیل پایین  38و    37،  36،  16،  15،  14که در پژوهش حاضر سوالات شماره    ]4[حذف نماید  

 نتایج بار عاملی نشان داده شده است:    7-4  . در جدولا گردیدگردیده و مدل مجددا اجر

 نتایج بارهای عاملی .  3جدول 

فرهنییگ سلسییله  آمادگی برای تغییر تعهد اثربخش عملکرد کارکنان
 مراتبی

مییدیریت منییابع انسییانی 
 کارآمد

 

    525/0 V1 

    642/0 V2 

    607/0 V3 

    549/0 V4 

    721/0 V5 

 
2 Stone & Geisser 



 

    680/0 V6 

    691/0 V7 

    643/0 V8 

    503/0 V9 

    719/0 V10 

    684/0 V11 

    474/0 V12 

    454/0 V13 

    550/0 V17 

   722/0  V18 

   705/0  V19 

   641/0  V20 

   778/0  V22 

   595/0  V23 

  608/0   V24 

  786/0   V25 

  853/0   V26 

  826/0   V27 

  840/0   V28 

 531/0    V29 

 796/0    V30 

 523/0    V31 

 762/0    V32 

594/0     V33 

718/0     V34 

648/0     V35 

571/0     V39 

711/0     V40 

731/0     V41 
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محقق اجییازه   PLSها در روش گیری، مدل ساختاری و مدل کلی، مطابق با الگوریتم تحلیل دادههای اندازهپس از بررسی برازش مدل     

رسییی  ( بر1های پژوهش برسد. این بخش شامل دو قسمت است:  یافته  های تحقیق خود پرداخته و بهیابد که به بررسی و آزمون فرضیهمی

است و باعییث    %95حاکی از معنادار بودن تأثیر یک متغیر بر متغیر دیگر در سطح اطمینان   96/1؛ که ضرایب بالاتر از Zمعناداری یب ارض

 ها.  ی هر یک از فرضیه( بررسی ضرایب استاندارد شده بار عاملی مربوط به مسیرها2گردد و  تأیید فرضیه می



 

 
 ضرایب مسیر مدل .  2نمودار 

 
 T  ایج آزمون ت ن .  3نمودار 

 بررسی فرضیات پژوهش 

نییگ سلسییله  و آمادگی برای تغییییر و نقییش تعییدیلگر فره تعهد اثربخشمدیریت منابع انسانی کارآمد بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی 

  96/1  تر ازلاابیی   کییه  124/7و   369/2، 855/6، 218/14، 367/17، 677/2، 785/22آمییاری های  tبا توجه به  مراتبی تاثیر معناداری دارد.

  می باشیید  96/1که از رابطه آمادگی برای تغییر و عملکرد کارکنان به دست آمده و کمتر از    027/1بوده، اما با توجه به عدد به دست آمده  

ر  گلکنان با نقش میانجی تعهد اثربخش و آمادگی برای تغییر و نقییش تعییدیمدیریت منابع انسانی کارآمد بر عملکرد کاری توان گفت که  م

 گردد.می  ردبنابراین فرضیه اصلی    فرهنگ سلسله مراتبی تاثیر معناداری ندارد.



 

آمییاری    tو    160/0ها برای این فرضیه ضریب مسیییر  نتایج تحلیل  داری دارد.دیریت منابع انسانی کارآمد بر عملکرد کارکنان تاثیر معنام

مدیریت منابع انسانی کارآمد بییر عملکییرد کارکنییان  توان گفت که می 95/0 دهد، بنابراین با اطمینان( را نشان می96/1)بیشتر از    677/2

   گردد.  باشد. بنابراین فرضیه فرعی اول تأیید میمثبت می  تاثیر معناداری دارد و نوع این ارتباط مستقیم و  تاثیر معناداری دارد

( و  96/1)بیشتر از    218/14آماری    tها برای این فرضیه  لیلحتنتایج   مدیریت منابع انسانی کارآمد بر تعهد اثربخش تاثیر معناداری دارد.

مییدیریت منییابع انسییانی کارآمیید بییر تعهیید اثییربخش تییاثیر  گفت توان  می  95/0دهد، بنابراین با اطمینان  را نشان می572/0ضریب مسیر  

   گردد.بدین ترتیب فرضیه فرعی دوم تأیید می  ناداری دارد.مع

( و ضییریب  96/1)بیشییتر از    367/17آماری    tبرای این فرضیه   دارد.  یمعنادار  ریتاث  رییتغ  یبرا  یمادگبر آ  دکارآم  یمنابع انسان  تیریمد

مدیریت منابع انسانی کارآمد بر آمییادگی بییرای تغییییر تییاثیر  توان گفت که می 95/0دست آمده است، بنابراین با اطمینان به 655/0مسیر 

 گرددتأیید می  مبنابراین فرضیه فرعی سو  معناداری دارد.

  055/0( و ضریب مسیییر  96/1تر از  کم)  027/1آماری    tبرای این فرضیه   دارد.  یمعنادار  ریبر عملکرد کارکنان تاث  رییتغ  یبرا  یآمادگ.  

 گردد.   می  ردبنابراین فرضیه فرعی سوم    بنابراین فرضیه فوق رد می شود.دست آمده است،  به

ه  دست آمدبه 345/0مسیر   ( و 96/1)بیشتر از  855/6آماری  tبرای این فرضیه معناداری دارد.  ریتعهد اثربخش بر عملکرد کارکنان تاث

م تأیید  پنجبنابراین فرضیه فرعی    عملکرد کارکنان تاثیر معناداری دارد.ربخش بر تعهد اثتوان گفت که می 95/0است، بنابراین با اطمینان 

   گردد.می

برای این  موضوع که  با توجه به این   نقش میانجی تعهد اثربخش تاثیر معناداری دارد.لکرد کارکنان بامعمدیریت منابع انسانی کارآمد بر

اطمینییان  دست آمده اسییت، بنییابراین بییا به 345/0و  572/0های ( و ضریب مسیر96/1شتر از )بی 855/6و  218/14آماری های  tفرضیه 

بنییابراین   میانجی تعهیید اثییربخش تییاثیر معنییاداری دارد.بر عملکرد کارکنان با نقش  مدیریت منابع انسانی کارآمدتوان گفت که  می  95/0

 .گرددضیه فرعی ششم تأیید میفر

 
a=0.572 

b=0.345 

Sa=0.041 

Sb=0.052 

 5.992آزمون سوبل=

بییین مییدیریت  اثییربخش  هدنقش میانجی تع ( که بیشتر از یک می باشد، لذا5.992با توجه به مقدار بدست آمده از آزمون سوبل)  بنابراین

  VAF  مییون  بنابراین جهت بررسی میزان شدت اثر این نقییش میییانجی از آز واقع می گردد، مورد تایید منابع انسانی اثر بخش و عملکرد 

 که نتایج آزمون بصورت زیر می باشد:  استفاده می نمایم،
VAF=a*b / (a*b)+c 

VAF= 0.572 * 0.345 / (0.572 * 0.345)+0.160= 0.552 

متغیر میانجی تعهد اثر بخش تبیین می شوداین بدان معناست که نیمی از اثر کل مدیریت منابع انسانی بر عملکرد از طریق    

  367/17آمییاری    tبرای این فرضیه   معناداری دارد.تاثیرآمادگی برای تغییرنقش میانجیکارکنان باانسانی کارآمد برعملکردمنابعتمدیری

فرضیه فوق مورد تایییید قییرار  است، بنابراین  دست آمده به 055/0و  655/0های و ضریب مسیر( 96/1)کمتر از  027/1و  (96/1)بیشتر از 

 گردد.می  ردراین فرضیه فرعی هفتم  بناب نمی گیرد.

 
a=0.655 

b=0.055 



 

Sa=0.038 

Sb=0.057 

 963 .0=آزمون سوبل

ابع  آمییادگی بییرای تغیییر در بییین مییدیریت منیی   می باشد، لذا نقش میانجی  ر از یککه کمت  (0.963)بنابراین با توجه به نتیجه آزمون سوبل

 آزمون شدت اثر نمی باشد.انسانی کارآمد و عملکرد رد می شود و نیازی به گرفتن  

معییادل  آماری    tضیه  برای این فر  دارد.  یمعنادارریتاثیمراتبسلسلهفرهنگلگریتعد  نقش  با  کارکنانکارآمد برعملکردیانسانمنابعتیریمد

دیریت منابع انسانی کارآمد بر  متوان گفت  می  95/0دست آمده است، بنابراین با اطمینان  هب076/0( و ضریب مسیر  96/1)بیشتر از    369/2

   گردد.بنابراین فرضیه فرعی هشتم تأیید میعملکرد کارکنان با نقش تعدیلگر فرهنگ سلسله مراتبی تاثیر معناداری دارد.

 های پژوهش را نشان داد: رضیهتوان نتایج کلیه فنیز می  9-4ول  در جد

 تحقیق   نتایج کلی فرضیات   -9-4جدول  

 تایید با ارتباط مستقیم  677/2 160/0 مدیریت منابع انسانی کارآمد بر عملکرد کارکنان 

اط مستقیمتأیید با ارتب 218/14 572/0 مدیریت منابع انسانی کارآمد بر تعهد اثربخش   

 تأیید با ارتباط مستقیم 367/17 655/0 غییر نابع انسانی کارآمد بر آمادگی برای ت یت م مدیر 

 رد 027/1 055/0 عملکرد کارکنان   بر   آمادگی برای تغییر 

 تایید با ارتباط مستقیم  855/6 345/0 تعهد اثربخش بر عملکرد کارکنان 

 رد 027/1و    367/17 055/0و    655/0 کنان ییر، عملکرد کار مدیریت منابع انسانی کارآمد، آمادگی برای تغ 

 تأیید با ارتباط مستقیم 855/6و    218/14 345/0،  572/0 دیریت منابع انسانی کارآمد، تعهد اثربخش، عملکرد کارکنان م 

یمتأیید با ارتباط مستق 369/2 076/0 مدیریت منابع انسانی کارآمد، فرهنگ سلسله مراتبی، عملکرد کارکنان   

 یگیریجهو نتبحث . 4

تعهیید اثییربخش و    یانجییی کارآمد بر عملکییرد کارکنییان بییا نقییش م یمنابع انسان تیریمد ریتاثوهش، هدف از این پژ شدته انطور که گفهم

 .  بود  یفرهنگ سلسله مراتب  لگریو نقش تعد  رییتغ  یبرا  یآمادگ

فرهنگ سلسله   لگریو نقش تعد  رییتغ  یبرا  یمادگاثربخش و آتعهد    یانجیکارآمد بر عملکرد کارکنان با نقش م  یبع انسانمنا  تیریمد

برتییر    یهابه شییاخص  توانندیکارآمد، م  یعملکرد  یهاستمیطور خاص، س  کارآمد و به  یمنابع انسان تیریمد  .دارد  یمعنادار  ریتاث  یمراتب

حفییظ کننیید. از    یقتصاد پرشتاب امروزرا در ا یرقابت تیتا مزر تلاشند ها دسازمان .]6[ منجر شوند داریپا یرقابت تیعملکرد شرکت و مز

شناخته شده است کییه   یموضوع به خوب نیعملکرد کارکنان متمرکز شده است. ا شیافزا یبر ابزارها قاتیاز تحق یاتینکته ح کیرو،    نیا

توان گفت که  یمنتایج    بهبا توجه    د.رتبط هستنکارکنان م  یفیتکل  کردبا عمل  ،یشناسفهیوظ  ای  یشناخت  یهایید توانامانن  ،یفرد یهاجنبه

فرهنییگ سلسییله    لگریو نقییش تعیید ریییی تغ یبرا یتعهد اثربخش و آمادگ یانجیبر عملکرد کارکنان با نقش م آمدکار یمنابع انسان تیریمد

و همکییاران  آلگوده  های  شتایج پژوهتضاد با ننتایج حاصل از این پژوهش در    .گردیدرد    یاصل هیفرض نیبراندارد. بنا یمعنادار ریتاث یمراتب

-گردد که فرضیهباشد. این رابطه در سازمان تامین اجتماعی به این دلیل رد میمی]5[( 1398) واریو هش بیشک ینیحسو  ]6[( 2022)

  یانجییی بییا نقییش مکارآمد بییر عملکییرد کارکنییان   یمنابع انسان تیریمدین رابطه های رابطه آمادگی برای تغیر با عملکرد کارکنان و همچن

و رد شده است. زمانی که تغیرات در سازمان به ندرت رخ دهد و اندک باشد، بنابراین تاثیری بر عملکرد کارکنان ندارد   رییتغ یابر یآمادگ

 نمایند.  و آنها به تعهد خود در قبال سازمان عمل می

  است،  موضوعی حیاتی  سازمان  یک  داریپای  برای  رکناناک  عملکرد دارد. یمعنادار ریکارآمد بر عملکرد کارکنان تاث یمنابع انسان  ت ی ر ی مد

  تییأثیر  مورد  در  اروپایی  جامعه  در  متعددی  مطالعات.  کند  تلاش  پایین  عملکرد  با افراد به کمک برای که ضرورت دارد سازمان برای بنابراین

زمان تامین اجتماعی با  شده است. سا مجاان سودآوری و خشیاثرب در سازمانی عملکرد کردن عملیاتی طریق از سازمانی ردعملک بر آموزش

گردد. از طرف دیگر زمانی که یک مدیریت کارآمد منابه انسانی وجود داشییته  به کارگیری نیروهای کارآمد باعث بهبود عملکرد سازمان می

د بییر عملکییرد  کارآمیی   ینسانبع امنا  تیریمد  ن دادنسا  جینتاگردد.  ست باعث بهبود عملکرد کارکنان سازمان میهای درباشد با اعمال برنامه



 

و  ]7[(  2018العبییادی)هییای  نتایج این پژوهش با نتییایج پییژوهش. باشدیو مثبت م میارتباط مستق نیدارد و نوع ا یمعنادار ریکارکنان تاث

 باشد.  همراستا می]5[  (1398)واریو هش  بیشک  ینیحسو    ]11[(  2017)و همکاران  یتبول

  ف ی سازمان تعر   کیتوان به عنوان نگرش نسبت به  یرا م  یتعهد کار دارد. یمعنادار ریثش تاکارآمد بر تعهد اثربخ  ی ان منابع انس   ت ی ر ی مد  

از    یاریمان وجود دارد و معدر ساز  تیحفظ عضو  یبرا  دیشد  لیآن و تما  یبه تلاش برا  لیشوند، تمایشناخته م  یکرد که با اهداف سازمان

فرد مهم تر بوده و جدا کردن عزت نفییس از   یتر باشد، کار برایتعهد قوه هر چدهد. یند با شغل ارائه مکارم یروانشناخت ییقدرت شناسا

-یانجییام میی آن    یبییرا  یشتریکه به شدت به کار متعهد هستند تلاش ب  یشده است که افراد  رفتهیپذ  یخود کار دشوارتر است. به طور کل

سیستم مدیریت منابع انسییانی کارآمیید موجییب ایجییاد    سازمان تامین اجتماعی با استفاده و داشتن یک. ]9[دارند  یدهند و عملکرد بهتر

-سازمان و انجام درست وظایف نمودار میشود. تعهد در ابعاد مختلف از جمله وفاداری به  تعهد اثربخش کارکنان نسبت به این سازمان می

نتایج بدست آمده از این پژوهش بییا  رد. دا یمعنادار ریکارآمد بر تعهد اثربخش تاث یانسان منابع تیریمد نشان داد کهپژوهش  جینتاگردد. 

همخییوانی    ]15[(  2022ا)لیلا و آن  ،]9[(2022)کیپاوالز  نسکایلا و روگوز ییگادومسکا ل، ]6[(2022آلگوده و همکاران)های نتایج پژوهش

 دارد.

د تغییر دارند، آمادگی برای تغییر یک  افراد نقش اساسی در فرآین دارد. یارنادمع ریتاث  ر ییتغ  ی برا   ی مد بر آمادگکارآ   ی منابع انسان   ت ی ر ی مد

  انسییانی  رفتارهییای  محصول را شغلی عملکرد شناسانروان .]14[شود سازه کلیدی برای اجرای بسیاری از ابتکارات تغییر در نظر گرفته می

تییامین اجتمییاعی بابکییارگیری    .دارنیید  تییأثیر  اقتصییادی  توسییعه  و  رشیید  نهایت،  در  و  افراد  عملکرد در و نیازها، هاانگیزه معتقدند و دانندمی

تغییییرات احتمییالی و کوچییک در   های در ضمن خدمت آمادگی کارکنان را در برابرنیروهای متخصص در مدیریت منابع انسانی و آموز ش

میید بییر  کارآ  یمنییابع انسییان  تیریکه مییدنتایج این پژوهش نشان داد  یاید.اینکه مشکلی برای سازمان بوجود بسازد، بدون سازمان آماده می

  بیشک  ینیحس  و  ]6[(  2022)  همکارانهای آلگوده و  نتایج بدست آمده از این پژوهش با پژوهشدارد.    یمعنادار  ریتاث رییتغ  یبرا  یآمادگ

 باشد.می  در یک سو و راستا  ]5[(  1398)واریو هش

  مستلزم  اغلب  کار  محل  در  جدید  فرآیندهای  شپذیر  مانند  سازمانی  غییراتت  دارد. یمعنادار ریان تاثبر عملکرد کارکن رییتغ یبرا   ی آمادگ 

  توانایی  به  تغییر  آمیز موفقیت است. اجرای مطلوب جنتای به دستیابی برای سازمان اعضای از بسیاری توسط هماهنگ و جمعی رفتار تغییر

  باورها،  همسویی  ای،  رویه  ییرتغ  و  سیاست  آمیز  موفقیت اتخاذ برای لازم شرط پیش. تسا متکی تغییرات با سازگاری و پذیرش برای افراد

  در  مهمییی  نقش  رهبران  بنابراین،.  شود  می  دایجا  تغییر  برای آمادگی از حالتی نتیجه در و است تغییر رهبران با کارکنان احساسات و افکار

بییر    رییتغ  یبرا  یادگآم  نتایج بدست آمده از این پژوهش نشان داد که .]16[ .دارند کارکنان برای تغییر برای کاری یطمح «آهنگ» تنظیم

با توجه به اینکه تغییرات و    باشد.می  ]6[  (2022همکاران)آلگوده و  نتیجه حاصله متضاد با پژوهش   .داردن یمعنادار ریعملکرد کارکنان تاث

کارکنان تییاثیری   باشد بنابراین بر عملکردافتد و یا تغیرات اندک میعی به ندرت اتفاق میهای جدید در سازمان تامین اجتماد فرآیندایجا

 ندارد.

  طتوسیی  کییه متعددی تحقیقات با سازمانی رفتار ادبیات در زمانیسا تعهد اهمیت  دارد.  یمعنادار  ریتعهد اثربخش بر عملکرد کارکنان تاث

  در  بالا  ملکردع  به  دستیابی  اصلی در  عاملی  عنوان  به  سازمانی  ر گرفته است. تعهدکید قرامورد تا شده انجام زمینه این در سازمانی محققان

  مؤسسییه  اصییلی  اهییداف  به  دستیابی  برای  زیرا  ذارندگ  می  کارکنان تعهد بر را حداکثر اهمیت مؤسسات. است شده شناسایی کارکنان میان

به ایفای   نان متعهد و افرادی که در قبال سازمان خود احساس مسئولیت کرده و حاضرندز کارکگیری ابهره  .  ]17[است    سیموضوعی اسا

های مهم هر سازمانی بوده اسییت. در اییین  اولویت همواره جزء راتر از آنچه که در قراردادهای منعقد شده با آنان آمده عمل نمایند،  نقشی ف

ادهای دولتی در مقایسه با همتایان آنها در دیگر بخش ها، به ایجییاد تمییایزی  در نهشاغل   های منحصربفرد افرادیان، خصوصیات و ویژگیم

د و  . هرگاه کارکنان یک سازمان نسبت به سازمان خود تعه]2[تواند راه سازمان را در رسیدن به اهدافش هموار نمایدمیمی شود که  منجر

وری بالاتر و عملکرد بهترکارکنان برخوردار خواهد بود. سازمان تامین اجتماعی نیز با ایجاد این  هوفاداری داشته باشند لذا آن سازمان از بهر

نتایج بدست آمده از این پژوهش بییا پییژوهش   شود.د آنان میارکنان نسبت به سازمان داشته باشند باعث بهبود عملکرشرایطی که تعهد ک

-ک راستا میدر ی  همسو و  ]5[(  1398)واریو هش  بیشک  ینیحسو    ]11[(  2017همکاران)  و  و تبولی  ]6[(  2022همکاران)ای آلگوده و  ه

 باشد.



 

کارکنان زمانی تمایل به توسعه تعهد  رد.دا یمعنادار ریتعهد اثربخش تاث یانجیکرد کارکنان با نقش مکارآمد بر عمل  ی منابع انسان   ت ی ر ی مد

های بییا  ترین عوامل در بین شییرکتی به عنوان یکی از مهمشاهد تعهد مدیران خود نسبت به سازمان باشند. تعهد عاطف سازمانی دارند که

ان خود متعهد هسییتند،  های کاری که به شدت به سازمته شده است. کارمندان و گروههای با عملکرد متوسط شناخملکرد برتر و شرکتع

ای برخوردار است، زیرا  ان از جایگاه ویژهران خدمات کارکندر هرسازمانی جب.   ]18[یار راضی هستندروحیه بالایی دارند و از شغل خود بس

نیز با بکارگیری این نظام باعث    گردد، سازمان تامین اجتماعیسازمان می  وجود نظام جبران خدمات کارکنان باعث وفاداری و تعهد آنان به

منییابع    تیریمیید  در رابطییه بییین   تعهیید اثییربخش  یانجینقش م  گردد. بنابراین نتایج بدست آمده نشان از تاییدمیوفاداری آنان به سازمان  

  ینیحسیی   و  ]6[(  2022)  همکییارانهای آلگوده و  اصل با پژوهشبود. نتایج ح در سازمان تامین اجتماعی عملکرد کارکنان وکارآمد  یانسان

 باشد.سو و همراستا می  در یک  ]5[(  1398)  واریو هش  بیشک

ها به دنبال انجام  اگر سازمان  دارد. یمعنادار ریتاث رییتغ یبرا یآمادگ یانجینقش م کارآمد بر عملکرد کارکنان با یمنابع انسان ت ی ر ی مد

یر هستند که  غییر کنند، بدین ترتیب اغلب به دنبال آغاز فرآیندهای تغیوکار هستند، باید دائماً تدر دنیای کسبهای خود و رقابت فعالیت

آمییادگی کارکنییان  .  ]12[روز استپذیرتر و بهکارگیری اشکال جدید یا انعطافا و بههای جدید، تعدیل ساختارهدربرگیرنده اتخاذ استراتژی

فمنیید وضییعیت  ی افراد برای پذیرش و اتخاذ یک برنامه خییاص بییرای تغییییر هدان تمایل شناختی و عاطفمنعکس کننده میز"برای تغییر  

های جدید مدیریت منابع انسانی و آمییوزش کارکنییان،  . سازمان تامین اجتماعی با بکارگیری روش]13[ "موجود و حرکت رو به جلو است

ع انسییانی و عملکییرد  سازد، بنابراین آمادگی برای تغییر رابطه بین مییدیریت منییابیهمواره آنان را برای تغیرات احتمالی در سازمان آماده م

و    بیشییک  ینیحسیی و  ]6[( 2022آلگییوده و همکییاران)های صورت گرفته در تضاد با پژوهشنتایج این فرضیه  .نمایدکارکنان را تعدیل می

 باشد.می]5[(  1398)  واریهش

  یفرهنگ سلسله مراتبیی   ارد.د  یمعنادار  ریتاث  یفرهنگ سلسله مراتب  لگرینان با نقش تعدرککارآمد بر عملکرد کا  یمنابع انسان  تیریمد

بییر    فیبرتر بوده و وظا یو هماهنگ یدر سازمانده رانیکردند که در آن مد فیتوص تهافیو ساختار یفرهنگ رسم کیرا به عنوان  یسازمان

پایدار،  لسله مراتبی معمولاً مبتنی بر کنترل و قدرت هستند. آنها س های دارای فرهنگسازمان شود.یم تیریمشخص مد یها  هیاساس رو

هایی با فرهنگ سلسله مراتبییی قییوی، محکییم، محتییاط، قییدرت گییرا،  دقیق و بالغ هستند و کار سازمان یافته و سیستماتیک است. سازمان

مشکل در سطوح مییدیریتی و جداسییازی اطلاعییات در    بامستقر، تنظیم شده، ساختارمند و رویه ای هستند. آنها معمولاً با انتقال اطلاعات  

شود که کنتییرل، ثبییات و قابلیییت پیییش  میشوند و این گونه فرض  و همچنین با انعطاف کمتر و استحکام بیشتر مشخص می سطوح بالاتر

سازمان و کارکنییان رعایییت  مراتب در بین اعضای    در سازمان تامین اجتماعی سطوح سازمان و سلسله  .]6[بینی کارایی را افزایش می دهد

شود،  درسطوح بالای سازمان گرفته می صورت یک فرهنگ عجین شده با سازمان درآمده که تصمیماته دین جهت این امر بمی گردد و ب

نگ سلسله مراتبی  گردد. بدین جهت فرهگیری تویط مدیران میانی و کارکنان جمع بندی و ارسال میمیهایی شفاف جهت تصماما گزارش

ا  نماید. نتایج حاصل شییده از پییژوهش بیی منابع انسانی کارآمد و عملکرد کارکنان را تعدیل می عنوان یک نقش تعدیلگر رابطه بین مدیریتب

 همخوانی دارد.]5[(  1398)  واریو هش  بیشک  ینیحسو    ]6[  (2022)  آلگوده و همکارانهای  نتایج پژوهش
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