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Abstract
Enhancing employee performance is of great concern among state 
organizations. The purpose of this article is to study the impact of 
perceived committed HRM on individual performance with the  
mediating roles of job stress and job commitment and the moderat-
ing roles of job skills and perceived supervisor support among the  
employees of the Education Department of Qazvin Province. Based 
on Morgan’s Table, 260 subjects comprised the statistical sample. It 
was a survey study and questionnaires were applied to gather data. 
Data analysis was performed through structural equation modeling 
based on variance analysis. Findings indicate that there is direct  
relation between committed HRM and employee performance; the 
mediating role of job commitment between perceived committed HRM 
and employee performance is positive and significant, but work stress 
plays no mediating role between these latter variables. Moreover,  
regarding the amount of the statistic “t”, the moderating role of  
perceived supervisor support between perceived committed HRM 
and work stress is positive and significant; however, job skills play 
no moderating role between perceived committed HRM and job  
commitment.
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چکید  ه:
ارتقای عملكرد كاركنان يكی از دغدغه های اصلی سازمان های دولتی است. پژوهش 
با  فردی  عملكرد  بر  ادراك شده  متعهدانه  انسانی  منابع  مديريت  تاثیر  هدف  با  حاضر 
حمايت  و  كاری  مهارت  تعديل گری  و  كاری،  التزام  و  شغلی  استرس  میانجی گری 
سرپرستی ادراك شده در بین كاركنان رسمی آموزش و پرورش استان قزوين و مناطق 
نفر   260 شامل  مورگان  جدول  مطابق  آماری  نمونه  می شود.  انجام  آن  چهارده گانۀ 
می شود. پژوهش حاضر از نوع پیمايشی است كه برای گردآوری داده ها از پرسشنامه 
استفاده می كند. تجزيه وتحلیل داده ها به روش مدلسازی معادله های ساختاری مبتنی 
بر تحلیل واريانس انجام می شود. نتايج پژوهش نشان می دهد كه رابطه مستقیم بین 
مديريت منابع انسانی متعهدانه و عملكرد فردی وجود دارد. در ضمن، نقش میانجی گری 
التزام كاری در روابط بین مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراك شده و عملكرد فردی 
مثبت و معنادار است، اما نقش میانجی استرس شغلی در روابط بین متغیرهای پیشگفته 
روابط  در  ادراك شده  سرپرستی  حمايت  تعديل كنندگی  نقش  علاوه،  به  است.  بی اثر 
بین مديريت منابع انسانی متعهدانه و استرس شغلی مثبت و معنادار است. در پايان، 
يافته های پژوهش نشانگر آن است كه تسلط كاری در روابط بین مديريت منابع انسانی 

متعهدانه و التزام كاری نقش معناداری در تعديل كنندگی ايفا نمی كند. 

استرس  ادراک شده،  متعهدانه  انسانی  منابع  کلید  واژه ها:  مدیریت 
شغلی، التزام کاری، مهارت کاری، حمایت سرپرستی 

ادراک شده.

مدل تبیین عملکرد فردی با رویکرد مدیریت عنوان مقاله:
منابع انسانی متعهدانه
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مقدمه

انسانی  برای موفقیت هر سازمانی حیاتی است. كیفیت منابع  اثربخش  انسانی  مديريت منابع 
سازمان، احساس افراد از برخورد عادلانه، تعهد كاركنان به سازمان، اشتیاق و رضايت آن ها از شغل 
اثرگذار  و تجربیاتشان، همگی بر بهره وری سازمان، خدمات مشتری، شهرت سازمان، و بقای آن 
هستند )Renz, 2016(. در عصر جهاني شدن و پیشرفت سريع فناوري، سرمايه انسانی به عنوان 
و  دانش،  مهارت ها،  از  مجموعه اي  انساني  سرمايه  می شود.  قلمداد  سازمان ها  سرمايه  مهم ترين 
 ويژگي هاي عمومي افراد در سازمان است و مي تواند نشان دهنده ظرفیت انجام كار امروز و فردا باشد 
)Hitt et al., 2006(. در دو دهه گذشته، پژوهش های زيادي درباره چرايی و چگونگی اثرگذاري 

اقدام های مديريت منابع انسانی بر كسب مزيت رقابتی انجام شده است. اگرچه، پژوهش هايی كه با 
رويكرد سنتی در حوزه مديريت منابع انسانی انجام می گیرند، بر تاثیر جداگانه هر يک از اقدام های مديريت 
منابع انسانی تمركز دارند، اما پژوهش هايی كه در حوزه مديريت منابع انسانی رويكرد راهبردی دارند، بر 
تاثیر سیستمی اقدام های مديريت منابع انسانی تاكید دارند )Jiang et al., 2012(. اقدام های مديريت 
منابع انسانی منعكس كنندۀ نحوه نگرش سازمان درباره كاركنان است. كاركنان بر اساس قضاوت 
 شخصی و بر اساس سرنخ هايی كه از محیط كار به دست می آورند، به اين اقدام ها واكنش نشان می دهند 
)Purcell & Hutchinson, 2007(. سیستم كاري با تعهد بالا اين پیام را به كاركنان منتقل می كند 

كه سازمان براي منابع انسانی خود ارزش قائل است، از آن ها حمايت می كند، و با حسن نیت براي رفع 
نیازها و خواسته هاي آن ها تلاش می كند )Nishii et al., 2008(. اگر كاركنان باور كنند كه سازمان 
با حسن نیت اقدام هايی را اتخاذ می كند و از آن ها حمايت می كند، آنگاه به سازمان اعتماد می كنند، 

چون مطمئن خواهند بود كه مديران قصد سوء استفاده از كاركنان را ندارند.
سازمان ها به طور فزاينده ای به دنبال توسعه، ايجاد انگیزه، و افزايش كارايی كاركنان خود در 
انواع برنامه های عملیاتی، بازار، و منابع انسانی هستند )Buuri, 2015(. كاركنان و عملكردشان 
نقش اساسی در موفقیت هر سازمان ايفا می كنند، و مديريت عملكرد كاركنان نیز يكی از مهم ترين 
از  سازمان ها  از  بسیاری   .)Lussier & Hendon, 2017( است  سازمان  مديريت  در  موضوع ها 
مديريت عملكرد كاركنان برای انتخاب، نگهداری، ارتقا، اخراج، جبران، برنامه ريزی منابع انسانی، 

 .)Haines & St-Onge, 2012( و آموزش كاركنان استفاده می كنند
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يكی از عمده ترين دغدغه های مديران در مديريت عملكرد كاركنان در سطوح مختلف سازمان، 
چگونگی ايجاد بستر مناسب برای كاركنان است تا آن ها با مسئولیت پذيری و احساس تعهد وظايف 
خود را به درستی انجام دهند و عملكرد بهینه داشته باشند )Fu & Deshpande, 2014(. بنابراين، 
بررسی عوامل موثر بر عملكرد شغلی كاركنان دارای اهمیت است. يكی از اين عوامل، الگوی نظام 
مديريت منابع انسانی است. مديريت منابع انسانی متعهدانه يكی از اين سیستم هاست كه به طور 
ارتقای عملكرد فردی كاركنان است )Boon & Kalshoven, 2014(. به سخن  خاص در پی 
ديگر، پژوهش ها در زمینه مديريت منابع انسانی راهبردی نشان می دهد كه شیوه های منابع انسانی 

بر عملكرد فردی با شكل دادن نگرش و رفتار كاركنان اثر می گذارد.
پژوهشگران ارتباط بین انواع مختلف سیستم های منابع انسانی و نگرش و رفتار كاركنان، مانند تعهد، 
رضايت، حمايت اجتماعی، و رفتارهای شهروندی را بررسی می كنند )Lepak et al., 2006(. بايد در نظر 
داشت كه در مورد چگونگی اين اثرگذاری و متغیرهای كلیدی اثرگذار، بین انديشمندان مديريت منابع انسانی 
اختلاف نظر وجود دارد. برای مثال، برخی از انديشمندان اثر مديريت منابع انسانی متعهدانه را بر استرس 
 ،)Kotteeswari & Sharief, 2014; Dajani, 2015( شغلی و التزام كاری مورد مطالعه قرار می دهند 
بررسی می كنند  فردی  بر عملكرد  را  كاری  التزام  و  استرس شغلی  اثر  برخی   در حالی كه 
)Boon & Kalshoven, 2014; Kang & Kang, 2016(. به سخن ديگر، بررسی روابط اين 

خوشه از متغیرها در يک مدل تجمیعی كم تر مورد توجه است. بنابراين، اين پژوهش تلاش می كند 
رابطه بین مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراك شده بر عملكرد فردی را با میانجی گری استرس 
بررسی  مورد  ادراك شده  سرپرستی  حمايت  و  كاری  مهارت  تعديل گری  و  كاری،  التزام  و  شغلی 
اين پژوهش در  نتايج  آورد. بی شک،  به دست  بین متغیرها  از روابط  تا مدل جامع تری  قرار دهد، 
ارتقای دانش مديريت منابع انسانی متعهدانه تعیین كننده است. يافته های اين پژوهش نه تنها در 
ترمیم شكاف پژوهشی اشاره شده اثرگذار است، بلكه با مدلسازی مديريت منابع انسانی متعهدانه 

ادراك شده در سطح فردی، حوزه دانش جديدی را در ادبیات موضوع مطرح می سازد.

مبانی نظری پژوهش

به نظر ويسوِس واران و وانز1 )2000(، عملكرد كار به عنوان اقدام های مقیاس پذيری از رفتار و 
نتايج كاركنان درگیر كار است كه با اهداف سازمانی ارتباط دارند و به آن ها كمک می كند. عملكرد 
فردی كار بايد از بهره وری كار متمايز شود. مفهوم بهره وری كار به عنوان ورودی تقسیم بر خروجی 

1. Viswesvaran & Ones
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تعريف می شود. بنابراين، بهره وری كار يک مفهوم ظريف تر از عملكرد كار است. همچنین، مهم 
است كه بین متغیرهای علیّت و شاخص های عملكرد كار تفاوت گذاشت. متغیرهای علیّ سطح 
عملكرد كار خود را تعیین يا پیش بینی می كنند، در حالی كه شاخص ها بازتاب عملكرد كار است. 
برای مثال، رضايت شغلی به عنوان عامل تعیین كنندۀ عملكرد كار در نظرگرفته می شود، در حالی 
كه كیفیت كار يک شاخص عملكرد كار است. پژوهش حاضر تنها بر شاخص های عملكرد كار و 
نه بر عوامل تعیین كننده آن متمركز است. عملكرد كار فردی توسط كمپبل1 )1990: ص 704(، به 
عنوان »رفتار يا اقدام هايی كه مربوط به اهداف سازمان است« تعريف می شود. بنابراين، عملكرد 
كار فردی بر رفتار يا اعمال كاركنان تمركز می كند، نه بر نتايج اين اقدام ها. علاوه بر اين، رفتارها 
بايد تحت كنترل فرد باشند. به اين ترتیب، رفتارهايی كه محرك محیط هستند، از بین می روند 
)Rotundo & Sackett, 2002(. »برای اندازه گیری عملكرد كار فردی، تعیین ساختار اساسی آن 

مهم است. به طور سنتی، تمركز اصلی ساختار عملكرد كار فردی بر عملكرد وظیفه است كه می تواند 
به عنوان مهارت شناخته شود كه افراد با انجام وظايف اصلی يا فنی اصلی در كار خود كار می كنند« 
)Campbell, 1990: 708-9(. رفتارهای مورد استفاده برای توصیف عملكرد كار اغلب شامل كمّیت 

.)Campbell, 1990; Rotundo & Sackett, 2002( و كیفیت كار، مهارت ها و دانش شغلی است

سنجش عملکرد فردی

 Viswesvaran & Ones, 2000; Rotundo & Sackett,( بر اساس بررسی ادبیات مختلف
Koopmans et al., 2014 ;2002(، می توان نتیجه گرفت كه عملكرد كار فردی شامل سه بعُد 

وسیع است. بعد يكم، عملكرد كاری، به طور سنتی بیش ترين توجه را به خود جلب می كند و به 
 عنوان مهارت هايی است كه افراد به انجام وظايف اصلی يا فنی اصلی به كار خود اختصاص می دهند 
)Campbell, 1990(. بعُد دوم، عملكرد زمینه ای است كه به عنوان رفتارهايی از محیط سازمانی، 

 .)Borman & Motowidlo, 1993( اجتماعی، و روان شناختی است كه در آن هسته فنی بايد عمل كند 
و بعُد سوم عملكرد كار فردی، رفتار كاری زيان بخش است كه به عنوان رفتارهايی تعريف می شود 

.)Rotundo & Sackett, 2002( كه به رفاه و آسايش سازمان آسیب می رساند
مقیاس های متعددی برای اندازه گیری عملكرد كار فردی توسعه داده شده است. با اين حال، 
اين است كه هیچ  از همه،  اول و مهم تر  اين مقیاس ديده می شود.  محدوديت های متعددی در 
يک از آن ها همه ابعاد عملكرد كار فردی را اندازه گیری نمی كند. در نتیجه، هیچ سنجه ای وجود 

1. Campbell
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از  اغلب  مقیاس ها  دوم،  شود.  شامل  كار  محل  در  را  فردی  رفتارهای  از  كاملی  طیف  كه  ندارد 
عملیات های مختلف يا مفهوم سازی های متفاوت يا جمعیت های متنوع توسعه می يابند يا از ابعاد 
يكسان استفاده می كنند. اين باعث می شود كه انتخاب مناسب ترين و مرتبط ترين مقیاس مشكل 
شود. سوم، مقیاس اندازه گیری ابعاد مختلف اغلب موارد را به نام اقلام ضدتطبیق با هم تداخل 

.)Dalal, 2005( می كند

عوامل موثر بر عملکرد فردی

هرچند متغیرهايی در خصوص عوامل اثرگذار بر عملكرد فردی در ادبیات وجود دارد، اما در 
اين پژوهش با رويكرد مديريت منابع انسانی، متغیرهای اثرگذار به شرح زير شناسايی می شوند: 

مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراک شده

پفر1 )1998(، در تبیین مفهوم مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراك شده آن را رابطه استخدامی 
بلندمدت تعريف می كند كه ويژگی مهم آن احساس امنیت استخدامی است. در جامع ترين تعريف، 
سیستم مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراك شده را می توان به عنوان مجموعه ای از اقدام های 
در  كاركنان  مشاركت  فرصت  تامین  و  انگیزه،  ارتقای  مهارت،  بهبود  بر  كه  كرد  تعريف  منسجم 
تصمیم گیری تمركز دارد )Datta et al., 2005; Sun et al., 2007(. پارك و همكاران2 )2019(، 
با استفاده از چارچوب توانايی، انگیزش، و فرصت )AMO(3، به مفهوم سازی مديريت منابع انسانی 
بر  را  ادراك شده  متعهدانه  انسانی  منابع  مديريت  مبنای چنین چارچوبی،  بر  متعهدانه می پردازند. 
مبنای ابعاد سه گانه زير مورد سنجش قرار می دهند: اقدام های تواناسازی4 )بكارگماری گزينشی5، 
امنیت استخدامی6، و آموزش و بهبود گسترده7(؛ اقدام های انگیزه سازی8 )ارزيابی عملكرد توسعه ای9، 

1. Pfeffer
2. Park et al.
3. Ability, Motivation, & Opportunity-Enhancing
4. Ability-Enhancing Practices 
5. Selective Staffing 
6. Employment Security 
7. Extensive Training and Development 
8. Motivation-Enhancing Practices 
9. Developmental Performance Appraisals 
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پرداخت مبتنی بر عملكرد1، و جبران خدمات رقابت2(؛ و اقدام های فرصت سازی3 )استقلال عمل4، 
مشاركت در تصمیم گیری5، و وظايف كاری منعطف6(.

از آن جايی  كه هدف اصلی مديريت منابع انسانی متعهدانه تربیت كاركنان با تعهد بالاست، 
مديريت  بین  رابطه  كه  مدلی  تبیین  بنابراين،  منعكس می شود.  فردی  در عملكرد  تعهدی  چنین 
منابع انسانی متعهدانه و عملكرد فردی را با لحاظ كردن متغیرهای میانجی و تعديل كننده نشان 
مورد عوامل  در  پژوهش ها  ديگر  به  نظر  توجه  با  اين رو،  از  است.  نظر  مد  ادبیات كم تر  در  دهد، 
است  توضیح  به  نیاز  می شود.  ارائه  زير  به شرح  پژوهش  مفهومی  مدل  فردی،  عملكرد  بر  موثر 
كه روابط بین متغیرهای میانجی و عملكرد فردی بر مبنای يافته ها لحاظ می شود: تاثیر استرس 
 شغلی بر عملكرد فردی )Kotteeswari & Sharief, 2014(؛ تاثیر التزام كاری بر عملكرد فردی 
پرتو  در  شغلی  استرس  بر  ادراك شده  متعهدانه  انسانی  منابع  مديريت  تاثیر  )Dajani, 2015(؛ 

حمايت سرپرستی ادارك شده )Kang & Kang, 2016(؛ و تاثیر مديريت منابع انسانی متعهدانه بر 
.)Boon & Kalshoven, 2014( التزام كاری در پرتو مهارت كاری

التزام کاری

پژوهشگران مديريت منابع انسانی استدلال می كنند كه مديريت منابع انسانی، به ويژه مديريت 
می كنند،  سرمايه گذاری  بلندمدت  توسعه  در  كاركنان  كه  همان طور  بالا،  تعهد  با  انسانی  منابع 
می تواند بر نگرش كاركنان از طريق ساختن كارمندان خوب، شاد، و پر انرژی در محل كار تاثیر 
بگذارد. التزام كار به عنوان يک وضعیت مثبت، تحقق يافتن سلامت مربوط به كار با سطح بالايی 
از انرژی تعريف می شود، و به عنوان مخالف مثبت فرسودگی ديده می شود. همچنین، مشاركت در 
كار با شور و حرارت، بها دادن به شغل، و مجذوب شدگی مشخص می شود. شور و حرارت به سطوح 
بالای انرژی، تمايل به سرمايه گذاری در كار، و استقامت در شرايط دشوار اشاره می كند. بها دادن 
به شغل به دخالت قوی در يک كار، و يک حس مهم، شور و شوق، الهام، غرور و چالش اشاره 
می كند. مجذوب شدگی با تمركز كامل، شاد بودن و غرق در كار خود، با گذشت زمان به سرعت، و 

.)Schaufeli et al., 2001( داشتن مشكلات از خود جدا از كار توصیف می شود

1. Performance-Based Pay 
2. Competitive Compensation 
3. Opportunity-Enhancing Practices 
4. Autonomy 
5. Participation in Decision Making 
6. Flexible Work Assignments 
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تسلط کاری

نظريه حفاظت از منابع بیان می كند كه علاوه بر منابع سازمانی، كاركنان ممكن است منابع 
فردی مهمی را در قالب مهارت ها و توانايی های ارزشمندی )برای مثال، مهارت های بالای كار( 
داشته باشند. بنابراين، شاغلان با مهارت بالاي كاري قادرند منابع اضافي را به دست آورند، كه باعث 
ايجاد يک مارپیچ مثبت از منابع مي شوند. همچنین، احتمال دارد كه مهارت های كاری نیز يک 
اثر انگیزشی روی افراد داشته باشد، و می تواند اعتماد كارمندان را به مهارت ها و توانايی های خود 
اطمینان دهد. بنابراين، كاركنانی كه دارای مهارت بالا هستند ممكن است بتوانند منابع بیش تری 

 .)Boon & Kalshoven, 2014( نسبت به كاركنانی كه مهارت كم تری دارند، به دست آورند

استرس شغلی

سلامت جسمی و روانی اعضای سازمان برای موفقیت بسیار مهم است، زيرا بهره وری سازمان 
زمانی افزايش می يابد كه موفقیت آن به دلیل بهره وری سازمانی باشد و اعضای آن با همديگر در يک 
روش سالم با يكديگر ارتباط برقرار كنند. با توجه به تعريف ارائه شده توسط سازمان بهداشت جهانی1 
)1948(، سلامت يک وضعیت مطلوب مثبت جسمی، ذهنی، و اجتماعی است و صرفاً فقدان بیماری يا 
ضعف نیست. هنگامی كه سلامت يک كارگر به دلیل استرس بیش از حد كاهش می يابد، اثرش نه تنها 
بر كارمند و خانواده اش است، بلكه اثر زيان بارش به وسیلۀ سازمان و كل جامعه گسترش می يابد. 
اگر كاركنان يک سازمان به خاطر استرس شغلی مزمن، تجمعی، و بی وقفه موفق به حفظ سلامت 
به نسبت خوب نمی شوند، آن ها در نهايت از لحاظ فیزيكی و ذهنی از بین می روند و از شغل شان 

.)Kang & Kang, 2016( رضايت ندارند و در نهايت بر عملكرد سازمان اثر منفی می گذارند

حمايت سرپرستی ادراک شده

به  سرپرستان  است،  زياد  بسیار  عملكرد  به  مربوط  فشار  كه  جايی  امروز،  تجاری  دنیای  در 
عنوان نمايندگان سازمان اثر زيادی بر اعضای سازمان دارند. پژوهش های پیشین نشان می دهند 
كه در مقايسه با حمايت اجتماعی پايین تر توسط ناظران و همكاران بالاتر، افزايش كارايی كاهش 
امر  اين  دلیل  همین  به   .)Brough & Frame, 2004; Monnot & Beehr, 2014( می يابد 
در  را  ما  هدف  موضوع  اين  می دهند.  كاهش  را  شغلی  استرس  میزان  كاركنان  كه  دارد  اهمیت 
از  برخی  شغلی.  استرس  و  درك شده  ناظران  حمايت  بین  رابطه  بررسی  می سازد:  پژوهش  اين 

1. World Health Organization
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پژوهش ها، پیشنهاد می کنند که حمایت سرپرستان و پشتیبانی سازمانی درک شده می تواند بر رابطه 
 ;Brough & Frame, 2004( بین شیوه های مدیریت منابع انسانی و استرس شغلی اثر بگذارد 
Monnot & Beehr, 2014; Topcic et al., 2016; Etzion, 1984(. ویسوس واران و همکاران 

)1999(، نیز پیشنهاد می کنند حمایت اجتماعی از سرپرستان نه تنها باعث کاهش استرس شغلی 
خود می شود، بلکه اثر مثبتی علت و معلولی بر آن دارند. بنابراین، ما ادعا می کنیم در مقایسه با دیگر 
کارکنان، کارکنانی که معتقدند از طرف سرپرست مورد حمایت قرار می گیرند، ادراک های مثبت 
بیش تری نسبت به مدیریت منابع انسانی با تعهد بالا دارند و به احتمال از استرس کاری کم تر رنج 

.)Kang & Kang, 2016( می برند

مدل مفهومی پژوهش

با توجه به مبانی نظری پیشگفته، مدل مفهومی پژوهش به شرح نمودار )1( ارائه می شود.

کارمند و بر  تنها نه رشاث ابد،ی یاز حد کاهش م شیاسترس ب لیکارگر به دل کیکه سلامت  یهنگام. ستیضعف ن ای يماریفقدان ب
 یسازمان به خاطر استرس شغل کیاگر کارکنان  .ابدی یکل جامعه گسترش م سازمان و به وسیلۀ بارش انیز اش است، بلکه اثر خانواده

 و دنرو یم نیاز ب یو ذهن یکیزیاز لحاظ ف تیها در نها ، آنشوند یخوب نم نسبت بهوقفه موفق به حفظ سلامت  یو ب ،یمزمن، تجمع
 ).Kang & Kang, 2016( گذارند یم یمنف راثبر عملکرد سازمان  تیو در نها ندارند تیشان رضا از شغل

 
 شده حمایت سرپرستی ادراك

بر  يادیز رثاسازمان  ندگانیبه عنوان نما سرپرستان است، ادیز اریکه فشار مربوط به عملکرد بس ییامروز، جا يتجار يایدر دن
ناظران و همکاران بالاتر،  توسط تر نییپا یاجتماع تیبا حما سهیکه در مقا دهند مینشان  نیشیپ هاي پژوهش .سازمان دارند ياعضا

این امر اهمیت دارد  ). به همین دلیلBrough & Frame, 2004; Monnot & Beehr, 2014( دیاب یکاهش م ییکارا شیافزا
 تیحما نیرابطه ب ی: بررسسازد یم پژوهش نیدر ارا  ماهدف  موضوع نیدهند. ا یرا کاهش م یاسترس شغل زانیکارکنان مکه 

تواند  یشده م درك یسازمان یبانیسرپرستان و پشت تیکه حما کنند می شنهادی، پها پژوهشاز  یبرخ .یشده و استرس شغل ناظران درك
& Brough & Frame, 2004; Monnot( بگذارد اثر یو استرس شغل یمنابع انسان تیریمد يها وهیش نیبر رابطه ب Beehr, 

2014; Topcic et al., 2016; Etzion, 1984از  یاجتماع تیحماکنند  می شنهادیپ زین)، 1999واران و همکاران ( ). ویسوس
 درکنیم  میما ادعا  ن،یآن دارند. بنابرا ی برعلت و معلول یشود، بلکه اثر مثبت یخود م یتنها باعث کاهش استرس شغل سرپرستان نه

نسبت به  يتر شیمثبت ب هاي ادراك ،رندیگ میقرار  تیکه معتقدند از طرف سرپرست مورد حما یکارکنان، کارکنان گریبا د سهیمقا
 .)Kang & Kang, 2016( برند میرنج تر  کم ياز استرس کار احتمال به بالا دارند و با تعهد یمنابع انسان تیریمد

 
 پژوهش مفهومی مدل

 شود. ارائه می )1(با توجه به مبانی نظري پیشگفته، مدل مفهومی پژوهش به شرح نمودار 

 
 مدل مفهومی پژوهش :1نمودار 

 
 پژوهش هاي فرضیه

 :شوند می تدوین زیر صورتبه  پژوهش هاي فرضیه پژوهش، مفهومی مدل به توجه با
 اثر مثبت و معنادار دارد.   فردي عملکرد بر متعهدانه انسانی منابع مدیریت: 1 فرضیه

فقدان ب ی مار ضعف ن ای ي ی ست  . هنگام که سلامت  ی ی کارگر به دل ک ی استرس ب ل ی از حد کاهش م ش ی ی ابد، اث  رش نه  تنها  بر   کارمند و 
خانواده اش است، بلکه اثر  یز  ان بارش  به وسیلۀ  سازمان و  کل جامعه گسترش م  ی ی ابد اگر کارکنان  . ی سازمان به خاطر استرس شغل ک  ی

مزمن، تجمع و ب ،ی وقفه موفق به حفظ سلامت  ی به نسبت  خوب نم  شوند ی ، آن ها در نها  ی از لحاظ ف ت ی یز و ذهن یک از ب ی ی م ن رو ی ن  و د
از شغل شان رضا  ی ندارند ت و در نها  ی بر عملکرد سازمان  ت اث منف ر م ی گذارند ی  ) Kang & Kang, 2016 .(  

 
حمایت سرپرستی ادراك شده   

در دن ای تجار ي امروز، جا ي یی که فشار مربوط به عملکرد بس  ی ار یز  اد است،  سرپرستان  به عنوان نما  ی ندگان سازمان   ثا یز ر اد بر  ي
اعضا سازمان دارند ي . پژوهش  هاي  یپ  یش نشان  ن می دهند  که در مقا  ی سه با حما  ی اجتماع ت پا ی یی تر ن توسط  ناظران و همکاران بالاتر،  

افزا ی کارا ش یی کاهش م  یاب ی ( د Brough & Frame, 2004; Monnot & Beehr, 2014 ). به همین دلیل این امر اهمیت دارد  
که  کارکنان م ی زان استرس شغل  را کاهش م ی دهند. ا ی ی موضوع ن هدف   ما را   در ا ی پژوهش ن م  سازد ی : بررس رابطه ب ی ی حما ن ی  ت

ناظران درك شده و استرس شغل  برخ .ی از  ی پژوهش ها  ، پ ی شنهاد می  کنند  که حما  ی سرپرستان و پشت ت ی بان سازمان ی درك ی شده م  تواند  ی
بر رابطه ب ی یش ن ها وه مد ي ی یر منابع انسان ت و استرس شغل ی اثر ی بگذارد   ) Brough & Frame, 2004; Monnot &Beehr, 

2014; Topcic et al., 2016; Etzion, 1984 ). ویسوس واران و همکاران (  1999  ،( ین یپ ز شنهاد می  کنند   حما ی اجتماع ت از  ی
سرپرستان نه تنها باعث کاهش استرس شغل  خود م ی شود، بلکه اثر مثبت ی علت و معلول ی ی بر آن دارند. بنابرا  ی ما ادعا  ن، می کنیم   در  

مقا ی سه با د  ی گر کارکنان، کارکنان  که معتقدند از طرف سرپرست مورد حما ی ی قرار  ت می یگ  رند ، ادراك  هاي  مثبت ب  ی تر ش نسبت به  ي
مد ی یر منابع انسان ت با تعهد ی بالا دارند و  به  احتمال  از استرس کار  کم ي تر   رنج  می برند   ) Kang & Kang, 2016 (. 

 
مدل مفهومی  پژوهش   

با توجه به مبانی نظري پیشگفته، مدل مفهومی پژوهش به شرح نمودار  ) ارائه می )1 شود.   

 
نمودار  مدل مفهومی پژوهش :1  

 
فرضیه هاي  پژوهش   

با توجه  به  مدل  مفهومی  پژوهش،  فرضیه  هاي  پژوهش  به   صورت زیر  تدوین  می  شوند  : 
فرضیه  1 : مدیریت منابع  انسانی  متعهدانه  بر  عملکرد  فردي  اثر مثبت و معنادار دارد.     

نمودار 1: مدل مفهومی پژوهش

فرضیه های پژوهش

با توجه به مدل مفهومی پژوهش، فرضیه های پژوهش به صورت زیر تدوین می شوند:
فرضیه 1: مدیریت منابع انسانی متعهدانه بر عملکرد فردی اثر مثبت و معنادار دارد.  
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فرضیه 2: مديريت منابع انسانی متعهدانه بر استرس شغلی اثر مثبت و معنادار دارد. 
فرضیه 3: مديريت منابع انسانی متعهدانه بر التزام كاری اثر مثبت و معنادار دارد.  

فرضیه 4: استرس شغلی بر عملكرد فردی اثر مثبت و معنادار دارد.  
فرضیه 5: التزام كاری بر عملكرد فردی اثر مثبت و معنادار دارد.  

فرضیه 6: تسلط كاری روابط بین مديريت منابع انسانی متعهدانه و التزام كاری را به شكل 
مثبت و معناداری تعديل می كند.

فرضیه 7: حمايت سرپرستی ادراك شده روابط بین مديريت منابع انسانی متعهدانه و استرش 
شغلی را به شكل مثبت و معناداری تعديل می كند.

روش شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف كاربردی و از نظر نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی  ـهمبستگی 
است. با توجه به مدل مفهومی اين پژوهش كه به صورت ارتباط ساختاری بین سازه هايی است كه 
به عنوان متغیر پنهان در مدل نشان داده می شوند، برای بررسی فرضیه  ها و برآورد ضرايب مسیر بین 
 Smart PLS ساختارها و ساير اجزا و حضور متغیرهای تعديل گر، از مدلسازی معادله های ساختاری
استفاده می شود. پیش از استفاده از هر روش آماری، نرمال بودن داده ها بررسی می شود كه در صورت 
نرمال بودن، از روش های پارامتريک و در صورت نرمال نبودن می بايست از روش های ناپارامتريک 
 ـاسمیرنف استفاده می شود. از سوی  استفاده نمود. به دلیل نرمال نبودن داده ها از آزمون كلموگروف 
ديگر، جامعه آماری اين پژوهش كلیه كاركنان رسمی آموزش و پرورش استان قزوين و مناطق 
14 گانه هستند. كل جامعه آماری 817 نفر است. با توجه به جدول مورگان 260 نفر نمونه انتخاب 
می شوند. اطلاعات مربوط به جامعه آماری از طريق معاونت نیروی انسانی اداره كل آموزش و پرورش 
ابزار گردآوری اطلاعات در پژوهش حاضر پرسشنامه است، كه 300  استان قزوين به دست آمد. 
پرسشنامه توزيع شد و در پايان 260 پرسشنامه جمع آوری گرديد. سنجه های پژوهش با پرسشنامه 
 ،)Prieto & Pilar Pérez Santana, 2012( سنجش مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراك شده از 
از  شغلی  استرس  پرسشنامه   ،)Koopmans et al., 2014( از  فردی  عملكرد   پرسشنامه 
از  ادراك شده  سرپرستی  حمايت  پرسشنامه   ،)Keller, 1984; Kang & Kang, 2016( 

)Eisenberger et al., 2002(، پرسشنامه التزام كاری از )Schaufeli et al., 2001(، و پرسشنامه 

تسلط كاری از )Van Dyne & LePine, 1998( گردآوری می شود. نماگرهای سنجش متغیرها در 
جدول )1( منعكس می شود.
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جدول 1: ابعاد، مولفه ها، و نماگرهای سنجش متغیرهای پژوهش

نماگرهامولفه هاابعادمتغیر 

مدیریت 
منابع 

انسانی 
متعهدانه 
ادراک شده

اقدام های 
تواناسازی

بکارگماری

سازمان ما برای انتخاب فرد مناسب در هر شغلی تلاش زیادی می کند.
سازمان ما رویه های گسترده ای )مانند انواع آزمون و مصاحبه( را در 

کارمندیابی بکار می گیرد.
در استخدام افراد بر قابلیت های یادگیری و رشد تاکید می شود.

کارمندیابی و گزینش با رویکرد حفظ تصویر سازمانی صورت می گیرد.

آموزش

برنامه های آموزشی مستمر برای کارکنان برگزار می شود.
برنامه های آموزشی برای تیم سازی و مهارت های کار تیمی ارائه می شود.
مدیران، آموزش های تخصصی و توسعه ای برای کارکنان فراهم می سازند.
مدیران، انواع مختلف آموزش و توسعه را برای کارکنان فراهم می سازند.

اقدام های 
انگیزه سازی

جبران 
خدمات

کارکنان پاداش های پولی را بر مبنای عملکرد فردی دریافت می کنند.
کارکنان پاداش های پولی را بر مبنای عملکرد گروهی دریافت می کنند.
کارکنان پاداش های پولی را بر مبنای عملکرد سازمانی دریافت می کنند.
سیستم پرداخت ما، سهم کارکنان را در سازمان منعکس می کند. 

ارزیابی 
عملکرد

ارزیابی عملکرد کارکنان، مبتنی بر رفتارهای فردی و نگرش آنان در کار است.
ارزیابی عملکرد افراد، برای توسعه و پیشرفت کاری آنان طراحی شده است.
در ارزیابی عملکرد کارکنان، بر نتایج بلندمدت و جمعی تاکید می شود.
کارکنان بازخورد عملکرد خود را به صورت روتین دریافت می کنند.

ارزیابی عملکرد کارکنان بر نتایج کمّی  ـعینی استوار است.

اقدام های 
فرصت سازی

طراحی 
شغل

در سازمان ما بر چرخش شغلی و وظایف کاری منعطف تاکید می شود.
سازمان ما وظایف و مسئولیت های گسترده ای به کارکنان واگذار می کند.

در سازمان ما بر کار تیمی و همکاری شبکه ای تاکید می شود.
مشاغل کارکنان در این سازمان مبتنی بر مهارت های متنوع طراحی شده اند.

مشارکت

کارکنان فرصت ارائه پیشنهادهای اصلاحی را برای بهبود روش های کاری دارند.
از کارکنان دعوت می شود در دامنه گسترده ای از موضوع ها مانند 

بهبود عملکرد مشارکت کنند.
از کارکنان دعوت می شود در حل مسائل و تصمیم گیری مشارکت کنند.
به کارکنان در خصوص نگرانی های سازمان )اهداف و عملکرد( 

اطلاع رسانی می شود.
بر ارتباطات باز سرپرستان در سازمان تاکید می شود.
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ادامه جدول 1: ابعاد، مولفه ها، و نماگرهای سنجش متغیرهای پژوهش

نماگرهامولفه هاابعادمتغیر 

عملکرد 
فردی

عملکرد کاری

من می توانم کار خود را برنامه ریزی کنم تا به موقع انجام شود.
من قادر به برنامه ریزی بهینه هستم.
من در انجام کارم نتیجه گرا هستم.

من قادر به جداسازی مسائل اصلی از مسائل جانبی هستم.
من می دانم که چگونه اولویت های مناسب را تعیین کنم.

من قادرم کار خود را با صرف کم ترین وقت و تلاش انجام دهم.
همکاری با دیگران را بسیار سازنده می دانم.

عملکرد 
زمینه ای

من در انجام کارم، احساس مسئولیت می کنم.
وقتی که مراحل قدیمی کارم تمام می شود، به ابتکار خودم کارهای جدیدی 

را شروع می کنم.
من کارهای چالش برانگیزی را بر عهده می گیرم.

من دانش/مهارت شغلی خود را به هنگام نگه می دارم.
تلاش می کنم در حل مشکلات از راه حل های خلاقانه استفاده کنم.

من در انجام کارم، با دیگران همکاری می کنم.
بیش تر از آنچه که از من انتظار دارند، کار می کنم.
من فعالانه در جلسه های کاری شرکت می کنم.

من بازخوردهای دریافتی را می پذیرم و از آن ها یاد می گیرم.
من ارتباطات اثربخشی را با دیگران برقرار می کنم.

رفتار کاری 
زیان بخش

من در مورد کارهای غیرمترقبه شکایت می کنم.
من مشکلات را بزرگ تر از آنچه که هستند، جلوه می دهم.

من به جای جنبه های مثبت، بر جنبه های منفی وضعیت کاری تمرکز می کنم.
من با همکاران درباره جنبه های منفی کارم صحبت می کنم.

من با افراد خارج از سازمان درباره جنبه های منفی کارم صحبت می کنم.
من کم تر از آنچه که از من انتظار دارند، کار انجام می دهم.

من کارهایی انجام می دهم که به زیان سازمان است.

استرس 
شغلی

من در انجام وظایف شغلی دچار تنش می شوم.
برخی از جنبه های کاری من منبع ناامیدی هستند. 

انجام وظایف شغلی من دردسرهای زیادی به همراه دارد.
من معمولاً در کارم احساس فشار می کنم.
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ادامه جدول 1: ابعاد، مولفه ها، و نماگرهای سنجش متغیرهای پژوهش

نماگرهامولفه هاابعادمتغیر 

حمایت 
سرپرستی 
ادراک شده

سرپرست من به عقایدم اهمیت می دهد.
سرپرست من به رفاه من اهمیت می دهد.

سرپرست من بسیا جدول 1: ابعاد، مولفه ها، و نماگرهای سنجش متغیرهای پژوهش
ر قوی اهداف و ارزش های مرا در نظر می گیرد.

در رفع مشکلات فردی، سرپرست من کمک کننده است.
سرپرست من اشتباه های سهوی مرا نادیده می گیرد.

اگر فرصت فراهم شود، سرپرست من از ابتکارهای من بهره مند خواهد شد.
اگر من به لطف خاصی نیاز داشته باشم، سرپرست من مایل است به من کمک کند. 

التزام کاری

شور و حرارت

احساس انرژی زیادی در کارم دارم.
احساس قوی و شور و حرارت زیادی در کارم دارم.

هنگامی که صبح بیدار می شوم، احساس خوبی برای رفتن به کار دارم.
من می توانم تا مدت زمان بسیار طولانی کار کنم.
از لحاظ ذهنی در کارم بسیار انعطاف پذیر هستم.

بها دادن به 
شغل

من کارهایی انجام می دهم که پر از معانی و هدف باشد.
من در مورد کارم مشتاق هستم.

کارم به من الهام می بخشد.
من به کارهایی که انجام می دهم، افتخار می کنم.

به نظرم کارم چالشی است.

مجذوب شدگی

زمانی که کار می کنم، زمان به سرعت می گذرد.
وقتی کار می کنم، همه چیز را در اطرافم فراموش می کنم.

وقتی به شدت کار می کنم خوشحال می شوم.
من در کارم غوطه ور هستم.

زمانی که کار می کنم، از حواشی دور می شوم.
دشوار است که خودم را از کارم جدا کنم.

تسلط کاری

من از عهده انجام وظایف شغلی خود به خوبی برمی آیم.
من از توانایی لازم برای برآورده سازی انتظارهای عملکردی برخوردارم.

من به قدر کفایت به مسئولیت های خود عمل می نمایم.
من در مورد مسائل کاری اطلاعات کافی دارم. 

من به دیگر کارکنان برای یادگیری کاری کمک می کنم.
من توصیه های لازم را برای حل مسائل کاری ارائه می دهم.
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بررسی پايايی تمامی متغیرهای پرسشنامه نشان می دهد كه آلفای كرونباخ آن ها بالاتر از 0/7 
است. همچنین، روايی همگرای 1AVE، تمامی متغیرهای پژوهش بالاتر از 0/5 است و روايی واگرای 
متغیرها نیز به روش ماتريس فورنل  ـلاركر در حد مناسبی است. در اين پژوهش، برای تجزيه وتحلیل 
داده ها، مدلسازی معادله های ساختاری به روش حداقل مربعات جزئیPLS( 2( مورد استفاده قرار 
اشاره  به  نیاز  آزمون فرضیه ها.  و  برازش مدل  بررسی  است:  اساسی  دو مرحله  می گیرد كه شامل 
است كه محدوديت تكنیک رگرسیونی ضرورت استفاده از معادلۀ ساختاری را توجیه می كند. اين 
محدوديت ها عبارت اند از 1. ناتوانی در محاسبه روابط غیرمستقیم در مدل؛ 2. اندازه گیری نكردن 
مقادير خطا برای متغیرهای مدل؛ 3. وجود تنها يک متغیر وابسته نهايی در مدل؛ 4. مشاهده پذير بودن 
كلیه متغیرهای مدل؛ و 5. نبود معیاری برای ارزيابی مدل. در PLS دو مدل آزمون می شود: مدل های 
بیرونی و مدل های درونی. مدل بیرونی يا Outer Model مشابه اندازه گیری تحلیل عاملی تايیدی3 
)CFA(، و مدل درونی يا Inner Model مشابه تحلیل مسیر در مدل های معادله های ساختاری است. 

پس از آزمون مدل بیرونی لازم است مدل درونی كه نشانگر ارتباط بین متغیرهای مكنون پژوهش 
است، ارائه شود. با استفاده از مدل درونی می توان به بررسی فرضیه های پژوهش مدل پرداخت.

يافته های پژوهش

برای بررسی فرضیه های پژوهشی ابتدا ضرايب مسیر استانداردشده را نمايش می دهیم.

 
  مدل ساختاري در حالت معناداري :3نمودار 

 
دار است و فرضیه مربوط به آن تایید درصد معنا 5آن ضریب در سطح خطاي  آنگاه ،باشد 96/1تر از  اگر ضریب مسیري بیش

 شود. و فرضیه رد می نیستدار صورت آن فرضیه معنا در غیر این ،گردد می
 در مدل ساختاري t: ضرایب مسیر و مقادیر 4جدول 

 آزمون فرضیه tآماره انحراف استانداردضریبمسیر

عملکرد          انسانی متعهدانه مدیریت منابع
فردي

225/0046/009/5
 تایید

استرس        مدیریت منابع انسانی متعهدانه 
شغلی

07/0-077/086/0
 رد

التزام         انسانی متعهدانه مدیریت منابع
کاري

15/0043/001/3
 ییدتا

 تایید082/021/2-13/0عملکرد فردي       استرس شغلی 

 ییدتا59/0057/032/13عملکرد فردي       التزام کاري 
 

 .گیرد میهاي پژوهش به شرح زیر مورد آزمون قرار  ، فرضیهاست) 2) و (3(دو نمودار شده  خلاصهکه  )،4( جدولمطابق 
با مقدار آماره و  225/0ضریب مسیر  .اثر مثبت و معنادار دارد فردي عملکرد برشده  ادراك متعهدانه انسانی منابع مدیریت: 1 فرضیه

است. یعنی  شده بر عملکرد فردي ریت منابع انسانی متعهدانه ادراكرگذاري مدیاث که نشانگر ،استمعنادار درصد  5، در سطح 09/5
 است.رگذار فردي به شکل مثبتی اثبع انسانی متعهدانه بر عملکرد مدیریت منا ،آموزش و پرورشسازمان در شرایط محیطی 

دار معنا 86/0با مقدار آماره و  -07/0ضریب مسیر  .اثر مثبت و معنادار دارد شغلی استرس بر متعهدانه انسانی منابع مدیریت: 2 فرضیه
در  به عبارت دیگر، در شرایط سازمان آموزش و پرورش، مدیریت منابع انسانی متعهدانه شود. تایید نمی دوفرضیه  ،نیست. در نتیجه

 شده است.  گري متغیر حمایت سرپرستی ادراك ار نیست. دلیل این امر نقش تعدیلرگذکاهش استرس شغلی کارکنان اث

نمودار 2: ضرايب مسیر استانداردشده مدل 

1. Average Variance Extracted
2. Partial Least Square
3. Confirmatory Factor Analysis
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در نمودار )PHC-HRM ،)2 معرف مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراك شده، IP عملكرد 
فردی، WP تسلط كاری، PSS حمايت سرپرست، JS استرس شغلی، و WE التزام كاری است. 
 ،AVE مدل بالا ضرايب استاندارد مسیر را نشان می دهد. مقادير پايای مركب، آلفای كرونباخ، معیار

و ضريب تعیین مدل در جدول )2( آمده است.

جدول2: مقادير آلفای کرونباخ، پايايی مرکب، AVE، و R2 متغیرهای مکنون پژوهش

آلفای کرونباخR Squareپایایی مرکبAVEمتغیرها 
0/590/580/4190/24عملکرد فردی
0/780/910/4750/85التزام کاری

0/96- 0/800/97حمایت سرپرستی ادراک شده
0/610/890/0740/79استرس شغلی

0/88 -0/620/89مدیریت منابع انسانی متعهدانه
0/91 -0/660/93تسلط کاری

ضرايب پايايی كرونباخ همه سازه ها بالای 0/7 است. در مورد پايايی مركب مشاهده می شود 
اعتمادپذيری  و  تكرارپذيری  از  نشان  دارند كه می تواند  از 0/7  بیش تر  مقداری  كه همۀ سازه ها 

پرسشنامه باشد.

معیار فورنل لارکر
 ـلارکر برای روايی واگرا جدول 3: ماتريس فورنل 

عملکرد  
التزام کاریفردی

حمایت 
سرپرستی 
ادراک شده

استرس 
شغلی

مدیریت 
منابع انسانی 

متعهدانه
تسلط کاری

     0/77عملکرد فردی
    0/640/88التزام کاری

  ◄ 0/260/380/9حمایت سرپرستی ادراک شده
  0/240/78-0/24-0/29-استرس شغلی

 0/160/79-0/190/190/42مدیریت منابع انسانی متعهدانه
0/150/10/81-0/690/650/21تسلط کاری
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مجذور مقدار AVE در قطر اصلی قرار می گیرد و چون اين مقدار از تمامی همبستگی های 
سطر و ستون مربوطه بیش تر است، روايی واگرا تايید می شود. پیش از آزمون فرضیه ها، لازم است 

مقادير معنا داری ضرايب با آماره T برای هر مسیر محاسبه شود كه در نمودار )3( منعكس است.

 
  مدل ساختاري در حالت معناداري :3نمودار 

 
دار است و فرضیه مربوط به آن تایید درصد معنا 5آن ضریب در سطح خطاي  آنگاه ،باشد 96/1تر از  اگر ضریب مسیري بیش

 شود. و فرضیه رد می نیستدار صورت آن فرضیه معنا در غیر این ،گردد می
 در مدل ساختاري t: ضرایب مسیر و مقادیر 4جدول 

 آزمون فرضیه tآماره انحراف استانداردضریبمسیر

عملکرد          انسانی متعهدانه مدیریت منابع
فردي

225/0046/009/5
 تایید

استرس        مدیریت منابع انسانی متعهدانه 
شغلی

07/0-077/086/0
 رد

التزام         انسانی متعهدانه مدیریت منابع
کاري

15/0043/001/3
 ییدتا

 تایید082/021/2-13/0عملکرد فردي       استرس شغلی 

 ییدتا59/0057/032/13عملکرد فردي       التزام کاري 
 

 .گیرد میهاي پژوهش به شرح زیر مورد آزمون قرار  ، فرضیهاست) 2) و (3(دو نمودار شده  خلاصهکه  )،4( جدولمطابق 
با مقدار آماره و  225/0ضریب مسیر  .اثر مثبت و معنادار دارد فردي عملکرد برشده  ادراك متعهدانه انسانی منابع مدیریت: 1 فرضیه

است. یعنی  شده بر عملکرد فردي ریت منابع انسانی متعهدانه ادراكرگذاري مدیاث که نشانگر ،استمعنادار درصد  5، در سطح 09/5
 است.رگذار فردي به شکل مثبتی اثبع انسانی متعهدانه بر عملکرد مدیریت منا ،آموزش و پرورشسازمان در شرایط محیطی 

دار معنا 86/0با مقدار آماره و  -07/0ضریب مسیر  .اثر مثبت و معنادار دارد شغلی استرس بر متعهدانه انسانی منابع مدیریت: 2 فرضیه
در  به عبارت دیگر، در شرایط سازمان آموزش و پرورش، مدیریت منابع انسانی متعهدانه شود. تایید نمی دوفرضیه  ،نیست. در نتیجه

 شده است.  گري متغیر حمایت سرپرستی ادراك ار نیست. دلیل این امر نقش تعدیلرگذکاهش استرس شغلی کارکنان اث

نمودار 3: مدل ساختاری در حالت معناداری 

اگر ضريب مسیری بیش تر از 96 / 1 باشد، آنگاه آن ضريب در سطح خطای 5 درصد معنادار 
است و فرضیه مربوط به آن تايید می گردد، در غیر اين صورت آن فرضیه معنادار نیست و فرضیه 

رد می شود.

جدول 4: ضرايب مسیر و مقادير t در مدل ساختاری

انحراف ضریبمسیر
آزمون آماره tاستاندارد

فرضیه
ـــ◄ عملکرد فردی تایید0/2250/0465/09مدیریت منابع انسانی متعهدانه ـ

رد0/070/0770/86-مدیریت منابع انسانی متعهدانه ــــ◄ استرس شغلی
تایید0/150/0433/01مدیریت منابع انسانی متعهدانه ــــ◄ التزام کاری

تایید0/130/0822/21-استرس شغلی ــــ◄ عملکرد فردی
تایید0/590/05713/32التزام کاری ــــ◄ عملکرد فردی
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مطابق جدول )4(، كه خلاصه شده دو نمودار )3( و )2( است، فرضیه های پژوهش به شرح زير 
مورد آزمون قرار می گیرد.

فرضیه 1: مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراك شده بر عملكرد فردی اثر مثبت و معنادار دارد. 
ضريب مسیر 0/225 و با مقدار آماره 5/09، در سطح 5 درصد معنادار است، كه نشانگر اثرگذاری 
مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراك شده بر عملكرد فردی است. يعنی در شرايط محیطی سازمان 
آموزش و پرورش، مديريت منابع انسانی متعهدانه بر عملكرد فردی به شكل مثبتی اثرگذار است.

فرضیه 2: مديريت منابع انسانی متعهدانه بر استرس شغلی اثر مثبت و معنادار دارد. ضريب 
مسیر 0/07- و با مقدار آماره 0/86 معنادار نیست. در نتیجه، فرضیه دو تايید نمی شود. به عبارت 
استرس  در كاهش  متعهدانه  انسانی  منابع  مديريت  پرورش،  و  آموزش  در شرايط سازمان  ديگر، 
شغلی كاركنان اثرگذار نیست. دلیل اين امر نقش تعديل گری متغیر حمايت سرپرستی ادراك شده 

است. 
فرضیه 3: مديريت منابع انسانی متعهدانه بر التزام كاری اثر مثبت و معنادار دارد. ضريب مسیر 
0/15 و با مقدار آماره 3/01، در سطح 5 درصد معنادار است كه نشان از رابطه مستقیم مديريت 
التزام كاری می شود. در  افزايش  باعث  متعهدانه  منابع  يعنی مديريت  التزام كاری است.  و  منابع 

نتیجه فرضیه سه تايید می شود.
فرضیه 4: استرس شغلی بر عملكرد فردی اثر مثبت و معنادار دارد. ضريب مسیر 0/13- و 
با مقدار آماره 2/21، در سطح 5 درصد معنادار است كه نشان از رابطه معكوس استرس شغلی و 

عملكرد فردی است. يعنی افزايش استرس شغلی كاركنان باعث كاهش عملكرد فردی می شود.
فرضیه 5: التزام كاری بر عملكرد فردی اثر مثبت و معنادار دارد. ضريب مسیر 0/59 با مقدار 
التزام كاری و عملكرد  آماره 13/32، در سطح 5 درصد معنادار است كه نشان از رابطه مستقیم 

فردی است. يعنی افزايش التزام كاری باعث افزايش عملكرد فردی می شود.
بايد در نظر داشت كه مطابق مدل مفهومی پژوهش، سازه تسلط كاری به عنوان تعديل گر 
رابطه بین مديريت منابع و التزام كاری، و سازه حمايت سرپرستی به عنوان تعديل گر رابطه بین 
استرس شغلی و عملكرد فردی لحاظ می شوند. برای اثبات تعديل گری اين دو متغیر، نخست بايد 
هر يک از آن ها بر متغیر وابسته مرتبط اثرگذار باشند. دوم، حاصل ضرب آن ها در متغیر مستقل 
نیز، متغیر وابسته را تحت تاثیر قرار دهد. مطابق نمودار )3(، روابط زير برای متغیرهای تعديل گر 

به دست آمده است.
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جدول 5: ضرايب مسیرها و آماره t متغیرهای تعديل گر در مدل ساختاری

انحراف ضریبمسیر
استاندارد

T آزمون
فرضیه

تایید0/640/04417/58 تسلط کاری ــــ◄ التزام کاری
مدیریت منابع انسانی متعهدانه × تسلط کاری ــــ◄ التزام 

رد0/0400/0460/821-کاری

تایید0/220/0872/96-حمایت سرپرستی ادراک شده ــــ◄ استرس شغلی
مدیریت منابع انسانی متعهدانه × حمایت سرپرستی 

تایید0/1180/0752/107-ادراک شده ــــ◄ استرس شغلی

فرضیه 6: تسلط كاری روابط بین مديريت منابع انسانی متعهدانه و التزام كاری را به شكل 
مثبت و معناداری تعديل می كند. ضريب مسیر 0/040- و با مقدار آماره 0/821، در سطح 5 درصد 
معنادار نیست، كه نشانگر اثرگذار نبودن اين متغیر تعاملی بر التزام كاری است. به سخن ديگر، با 
وجود اين كه تسلط كاری بر التزام كاری اثرگذار است، اما اين متغیر در رابطه بین مديريت منابع 

انسانی متعهدانه ادراك شده و التزام كاری در نقش تعديل كننده ظاهر نمی شود. 
فرضیه 7: حمايت سرپرستی ادراك شده روابط بین مديريت منابع انسانی متعهدانه و استرش 
ديده می شود،   )5( در جدول  كه  تعديل می كند. همان طور  معناداری  و  مثبت  به شكل  را  شغلی 
حمايت سرپرستی بر استرس شغلی اثرگذار است. در ضمن، ضريب مسیر بین حمايت سرپرستی 
و استرس شغلی با مقدار 0/118- و آماره 2/107 نشانگر اثرگذاری متغیر تعاملی مديريت منابع 
انسانی متعهدانه و حمايت سرپرستی بر استرس شغلی است. با توجه به منفی بودن ضريب مسیر، 
حمايت سرپرستی ادراك شده اثرگذاری مديريت مديريت منابع انسانی متعهدانه را بر استرس شغلی 
كاهش می دهد. اين اثرگذاری منفی تا جايی است كه اثرگذاری مديريت منابع انسانی متعهدانه بر 
استرس شغلی را با وجود اثبات آن در ادبیات نظری، در شرايط سازمان آموزش و پرورش خنثی 

می كند.

برازش مدل ساختاری

در نرم افزار PLS معیار مناسب بودن مدل، ضريب تعیینی است كه برای مدل ارائه می شود 
و تعبیری مشابه رگرسیون دارد، يعنی هرچه ضريب تعیین به يک نزديک تر باشد، مدل قوی تر 
عمل می كند )البته قدرت مدل بستگی به ابزار مناسب يعنی پرسشنامه مناسب دارد(. مقدارهای 
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توصیه شده برای ضريب تعیین در مدل های ساختاری 0/33 برای مدل متوسط، و 0/66 برای مدل 
قوی است. ضريب تعیین تنها برای سازه های درون زای مدل حساب می شود كه در ستون دوم 
جدول )6( آورده می شود. به دلیل آن كه بیش تر سازه های درون زا تحت تاثیر تنها يک سازۀ برون زا 
هستند، برای اين پژوهش معیار اندازه اثر رابطه چندان مناسب و برای بیش تر سازه ها قابل محاسبه 
 Q2 مقدار ،PLS مورد استفاده قرار می گیرد. علاوه بر ضريب تعیین، در Q2 نیست. به جای آن معیار

وجود دارد كه قدرت پیش بینی مدل را نشان می دهد.

جدول 6: شاخص های نیکويی برازش مدل

سازه ها ضريب تعيين Q2 معيار
عملكرد فردی 0/422 0/31
التزام كاری 0/475 0/33

استرس شغلی 0/074 0/09

با توجه به جدول )6(، ضريب تعیین عملكرد فردی و التزام كاری در حد مناسب و قابل قبول 
است، و استرس شغلی كمی پايین تر از حد مناسب است. معیار Q2 نیز كه مقدار توصیه شده آن بیش تر 
از 0/15 برای قدرت پیش بینی كنندگی متوسط، و 0/35 برای قدرت پیش بینی كنندگی مناسب است، 
برای سازه عملكرد فردی و التزام كاری در حد مناسبی است، يعنی قدرت پیش بینی كنندگی اين 

سازه ها در سطح خوبی است. 

معیار نیکويی برازش

معیار نیكويی برازش تنها معیار برای سنجش برازش كلی مدل های معادله های ساختاری است 
كه هر دو بخش مدل اندازه گیری و ساختاری را كنترل می كند. وتزلس و همكاران )2009(، مقادير 
0/01، 0/25، و 0/36 را به ترتیب به عنوان مقادير ضعیف، متوسط، و قوی برای نیكويی برازش 

كلی مدل تعیین می نمايند. معیار GOF در قالب فرمول زير محاسبه می شود:

یعنی  ،شود و تعبیري مشابه رگرسیون دارد ه میارائضریب تعیینی است که براي مدل معیار مناسب بودن مدل،  PLSافزار  در نرم
کند (البته قدرت مدل بستگی به ابزار مناسب یعنی پرسشنامه مناسب  تر عمل می تر باشد، مدل قوي هرچه ضریب تعیین به یک نزدیک

مدل قوي است. ضریب  براي 66/0و  ،براي مدل متوسط 33/0هاي ساختاري  شده براي ضریب تعیین در مدل . مقدارهاي توصیهدارد)
هاي  تر سازه که بیش . به دلیل آنشود میآورده  )6(شود که در ستون دوم جدول  زاي مدل حساب می هاي درون تعیین تنها براي سازه

ها  تر سازه بیشزا هستند، براي این پژوهش معیار اندازه اثر رابطه چندان مناسب و براي  برون سازةزا تحت تاثیر تنها یک  درون
که  وجود دارد Q2 ، مقدارPLSعلاوه بر ضریب تعیین، در  گیرد. مورد استفاده قرار می Q2جاي آن معیار  محاسبه نیست. به ابلق

 دهد. بینی مدل را نشان می قدرت پیش
 هاي نیکویی برازش مدل : شاخص6جدول 

 Q2معیار  تعیین ضریب ها سازه

422/031/0عملکرد فردي
475/033/0التزام کاري

074/009/0استرس شغلی
 

تر از  ی کمی پایینو استرس شغل ،قبول است التزام کاري در حد مناسب و قابل ، ضریب تعیین عملکرد فردي و)6( با توجه به جدول
قدرت براي  35/0، و کنندگی متوسط بینی براي قدرت پیش 15/0تر از  شده آن بیش نیز که مقدار توصیه Q2معیار حد مناسب است.

کنندگی این  بینی یعنی قدرت پیش ،کنندگی مناسب است، براي سازه عملکرد فردي و التزام کاري در حد مناسبی است بینی پیش
 است. در سطح خوبی ها  سازه

 
 برازش ییکوین یارمع

گیري و  که هر دو بخش مدل اندازه استساختاري  هاي هاي معادله ي سنجش برازش کلی مدلی برازش تنها معیار برامعیار نیکوی
و  ،متوسطمقادیر ضعیف،  عنوان بهترتیب  را به 36/0و  ،25/0، 01/0مقادیر  ،)2009( 1کند. وتزلس و همکاران ساختاري را کنترل می

 شود: محاسبه می یردر قالب فرمول ز GOF یارمع .نمایند یم یینمدل تع یبرازش کل ییکوین يبرا يقو
 
 
 
 
 
 
 یرمقاد یانگیناست و م 69/0برابر با  ،ستها سازه AVE یرمرتبه اول مدل پژوهش که همان مقاد يها هساز یاشتراک یرمقاد یانگینم

R2 یارمقدار مع ینبنابرا، است 34/0 یزن مدل پژوهش يزا درون يها سازه GOF  تر از  بیشکه  جا آن و از ،آید یدست م به 48/0عدد
دست  به )4(، مدل نهایی پژوهش به شرح نمودار در نهایت .مدل پژوهش است يقو یدهنده برازش کل نشان ،است 36/0مقدار ملاك 

 .آید می

1. Wetzels et al.

  R* Communalities  GOF 2
= 

                                                           

میانگین مقادير اشتراكی سازه های مرتبه اول مدل پژوهش كه همان مقادير AVE سازه هاست، 
برابر با 0/69 است و میانگین مقادير R2 سازه های درون زای مدل پژوهش نیز 0/34 است، بنابراين مقدار 
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معیار GOF عدد 0/48 به دست می آيد، و از آن جا كه بیش تر از مقدار ملاك 0/36 است، نشان دهنده 
برازش كلی قوی مدل پژوهش است. در نهايت، مدل نهايی پژوهش به شرح نمودار )4( به دست می آيد.

 
 : مدل نهایی پژوهش4نمودار 

 
 گیري نتیجه و بحث

استرس شغلی و التزام  گري شده بر عملکرد فردي با میانجی منابع انسانی متعهدانه ادراك تاثیر مدیریتبررسی  هدف این پژوهش،
 آن است. گانۀ14استان قزوین و مناطق رورش شده در آموزش و پ هارت کاري و حمایت سرپرستی ادراكگري م و تعدیل ،کاري
 انسانی منابع مدیریت که دهد می نشان ما پژوهش ،نخست .باشد داشته ها شیوه براي مهمی پیامدهاي است ممکن ما هاي یافته

 مانند متعهدانه انسانی منابع مدیریت از توانند می ها سازمان .است موثر کارکنان در مهارت کاري و کاري التزام افزایش در متعهدانه
 و ،دارد کیدتا کارکنان یادگیري بر که عملکرد ارزیابی درازمدت، وري بهره افزایش براي آموزش درون، از ارتقا بالا، شغلی امنیت
 نشان ما نتایج دوم، .کنند استفاده مهارت کاري و کاري التزام افزایش منظور به، کنند می تمرکز بلندمدت عملکرد بر که هایی پاداش

 سطح بالاترین داراي و ،دارد کارکنان براي مهارت کاري و التزام کاري با متفاوتی روابط متعهدانه انسانی منابع مدیریت که دهد می
 مفیدي منابع ویژه طور به ،متعهدانه انسانی منابع مدیریت که رسد می نظر به .دارند تري کم مهارت که کسانی نسبت به هستند مهارت

 خود کار در مشارکت براي تري کم انسانی منابع احتمال به افراد این زیرا کند، می فراهم هستند کم مهارت داراي که افرادي براي را
 هاي مهارت سطوح در است ممکن ها سازمان متعهدانه، انسانی منابع مدیریت در کاري مهارت اصلی نقش نظرگرفتن در بادارند. 
 متعهدانه انسانی منابع مدیریت کم، و بالا کاري هاي مهارت براي که طور همان دهند؛ تشخیص انسانی منابع سیاست در را خود ،کاري

 کارکنان مهارت ارزیابی براي تواند می سرپرستان مستقیم هاي ادراك .باشد موثر مختلفی هاي راه طریق از تواند می بالا اهمیت با
 عنوان به کند؛ کمک زیردستان مدیریت در پایین و بالا هاي مهارت تشخیص در سرپرستان به است ممکن همچنین که شود، استفاده
 انسانی منابع مدیریت از کارکنان ادراك اهمیت آن، راستاي در .هستند متعهدانه انسانی منابع مدیریت سازي پیاده براي که کسانی

 بر مثبتی اثر بتوانند تا کنند توجه انسانی منابع کارهاي ارتباط و پیوسته اجراي به باید ها که سازمان دهد می نشان زمینه این در متعهدانه
 به انسانی منابع هاي شیوه که کند حاصل اطمینان تواند می روشن ارتباطات و مداوم سازي پیاده .داشته باشند کارکنان این عملکرد نحوه

 .دهد رخ ها شیوه این از شده نظرگرفته در که اثرهاي شود می طراحی صورتی
مدیریت ت منابع انسانی متعهدانه و عملکرد فردي وجود دارد، یعنی استقرار رابطه مستقیم بین مدیریکه  دهد پژوهش نشان می یجنتا

هاي این پژوهش نشانگر آن است که در روابط  ، یافتهبه علاوه. شود فزایش عملکرد فردي میباعث ا انسانی متعهدانه در سازمان منابع

 
 : مدل نهایی پژوهش4نمودار 

 
 گیري نتیجه و بحث

استرس شغلی و التزام  گري شده بر عملکرد فردي با میانجی منابع انسانی متعهدانه ادراك تاثیر مدیریتبررسی  هدف این پژوهش،
 آن است. گانۀ14استان قزوین و مناطق رورش شده در آموزش و پ هارت کاري و حمایت سرپرستی ادراكگري م و تعدیل ،کاري
 انسانی منابع مدیریت که دهد می نشان ما پژوهش ،نخست .باشد داشته ها شیوه براي مهمی پیامدهاي است ممکن ما هاي یافته

 مانند متعهدانه انسانی منابع مدیریت از توانند می ها سازمان .است موثر کارکنان در مهارت کاري و کاري التزام افزایش در متعهدانه
 و ،دارد کیدتا کارکنان یادگیري بر که عملکرد ارزیابی درازمدت، وري بهره افزایش براي آموزش درون، از ارتقا بالا، شغلی امنیت
 نشان ما نتایج دوم، .کنند استفاده مهارت کاري و کاري التزام افزایش منظور به، کنند می تمرکز بلندمدت عملکرد بر که هایی پاداش

 سطح بالاترین داراي و ،دارد کارکنان براي مهارت کاري و التزام کاري با متفاوتی روابط متعهدانه انسانی منابع مدیریت که دهد می
 مفیدي منابع ویژه طور به ،متعهدانه انسانی منابع مدیریت که رسد می نظر به .دارند تري کم مهارت که کسانی نسبت به هستند مهارت

 خود کار در مشارکت براي تري کم انسانی منابع احتمال به افراد این زیرا کند، می فراهم هستند کم مهارت داراي که افرادي براي را
 هاي مهارت سطوح در است ممکن ها سازمان متعهدانه، انسانی منابع مدیریت در کاري مهارت اصلی نقش نظرگرفتن در بادارند. 
 متعهدانه انسانی منابع مدیریت کم، و بالا کاري هاي مهارت براي که طور همان دهند؛ تشخیص انسانی منابع سیاست در را خود ،کاري

 کارکنان مهارت ارزیابی براي تواند می سرپرستان مستقیم هاي ادراك .باشد موثر مختلفی هاي راه طریق از تواند می بالا اهمیت با
 عنوان به کند؛ کمک زیردستان مدیریت در پایین و بالا هاي مهارت تشخیص در سرپرستان به است ممکن همچنین که شود، استفاده
 انسانی منابع مدیریت از کارکنان ادراك اهمیت آن، راستاي در .هستند متعهدانه انسانی منابع مدیریت سازي پیاده براي که کسانی

 بر مثبتی اثر بتوانند تا کنند توجه انسانی منابع کارهاي ارتباط و پیوسته اجراي به باید ها که سازمان دهد می نشان زمینه این در متعهدانه
 به انسانی منابع هاي شیوه که کند حاصل اطمینان تواند می روشن ارتباطات و مداوم سازي پیاده .داشته باشند کارکنان این عملکرد نحوه

 .دهد رخ ها شیوه این از شده نظرگرفته در که اثرهاي شود می طراحی صورتی
مدیریت ت منابع انسانی متعهدانه و عملکرد فردي وجود دارد، یعنی استقرار رابطه مستقیم بین مدیریکه  دهد پژوهش نشان می یجنتا

هاي این پژوهش نشانگر آن است که در روابط  ، یافتهبه علاوه. شود فزایش عملکرد فردي میباعث ا انسانی متعهدانه در سازمان منابع

نمودار 4: مدل نهايی پژوهش

بحث و نتیجه گیری

هدف اين پژوهش، بررسی تاثیر مديريت منابع انسانی متعهدانه ادراك شده بر عملكرد فردی 
سرپرستی  حمايت  و  كاری  مهارت  تعديل گری  و  كاری،  التزام  و  شغلی  استرس  میانجی گری  با 

ادراك شده در آموزش و پرورش استان قزوين و مناطق چهارده گانۀ آن است.
يافته های ما ممكن است پیامدهای مهمی برای شیوه ها داشته باشد. نخست، پژوهش ما نشان 
می دهد كه مديريت منابع انسانی متعهدانه در افزايش التزام كاری و مهارت كاری در كاركنان موثر 
است. سازمان ها می توانند از مديريت منابع انسانی متعهدانه مانند امنیت شغلی بالا، ارتقا از درون، 
آموزش برای افزايش بهره وری درازمدت، ارزيابی عملكرد كه بر يادگیری كاركنان تاكید دارد، و 
پاداش هايی كه بر عملكرد بلندمدت تمركز می كنند، به منظور افزايش التزام كاری و مهارت كاری 
با  متفاوتی  روابط  متعهدانه  انسانی  منابع  نشان می دهد كه مديريت  ما  نتايج  كنند. دوم،  استفاده 
التزام كاری و مهارت كاری برای كاركنان دارد، و دارای بالاترين سطح مهارت هستند نسبت به 
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كسانی كه مهارت كم تری دارند. به نظر می رسد كه مديريت منابع انسانی متعهدانه، به طور ويژه 
منابع مفیدی را برای افرادی كه دارای مهارت كم هستند فراهم می كند، زيرا اين افراد به احتمال 
منابع انسانی كم تری برای مشاركت در كار خود دارند. با در نظرگرفتن نقش اصلی مهارت كاری 
در مديريت منابع انسانی متعهدانه، سازمان ها ممكن است در سطوح مهارت های كاری، خود را در 
سیاست منابع انسانی تشخیص دهند؛ همان طور كه برای مهارت های كاری بالا و كم، مديريت 
ادراك های  باشد.  موثر  مختلفی  راه های  از طريق  می تواند  بالا  اهمیت  با  متعهدانه  انسانی  منابع 
مستقیم سرپرستان می تواند برای ارزيابی مهارت كاركنان استفاده شود، كه همچنین ممكن است 
به سرپرستان در تشخیص مهارت های بالا و پايین در مديريت زيردستان كمک كند؛ به عنوان 
كسانی كه برای پیاده سازی مديريت منابع انسانی متعهدانه هستند. در راستای آن، اهمیت ادراك 
كاركنان از مديريت منابع انسانی متعهدانه در اين زمینه نشان می دهد كه سازمان ها بايد به اجرای 
پیوسته و ارتباط كارهای منابع انسانی توجه كنند تا بتوانند اثر مثبتی بر نحوه عملكرد اين كاركنان 
داشته باشند. پیاده سازی مداوم و ارتباطات روشن می تواند اطمینان حاصل كند كه شیوه های منابع 

انسانی به صورتی طراحی می شود كه اثرهای در نظرگرفته شده از اين شیوه ها رخ دهد.
نتايج پژوهش نشان می دهد كه رابطه مستقیم بین مديريت منابع انسانی متعهدانه و عملكرد 
فردی وجود دارد، يعنی استقرار مديريت منابع انسانی متعهدانه در سازمان باعث افزايش عملكرد 
فردی می شود. به علاوه، يافته های اين پژوهش نشانگر آن است كه در روابط بین مديريت منابع 
انسانی متعهدانه و عملكرد فردی در سازمان آموزش و پرورش، التزام كاری در نقش میانجی ظاهری 
می شود، اما نقش میانجی گری استرس شغلی در روابط بین اين دو متغیر به دلیل نقش بازدارندگی 
كه  است  آن  نشانگر  پژوهش  يافته های  به علاوه،  نرسید.  اثبات  به  ادراك شده  سازمانی  حمايت 
تسلط كاری در روابط بین مديريت منابع انسانی متعهدانه و التزام كاری در نقش تعديل كننده ظاهر 

نمی شود. پس نتايج اين پژوهش، با پژوهش بون و كالشون )2014( سازگاری دارد.
به هرحال، با توجه به يافته های پژوهش، پیشنهاد می شود سازمان آموزش و پرورش استان 
قزوين برای ارتقای عملكرد فردی كاركنان خود در استقرار جامع مديريت منابع انسانی متعهدانه 

اقدام های زير را انجام دهد:
1. اقدام های تواناسازی: گزينش كاركنان مبتنی بر شايسته سالاری، و آموزش و توسعه آنان 

مبتنی بر نیازهای راهبردی سازمان؛
2. اقدام های انگیزه سازی: جبران عادلانه خدمات و مديريت عملكرد كاركنان با تاكید بر نتايج 

بلندمدت و كار گروهی؛ و
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3. اقدام های فرصت سازی برای كاركنان: طراحی شغل مبتنی بر كار تیمی و همكاری شبكه ای 
و استقرار تصمیم گیری مشاركتی.

محدوديت های اين پژوهش ناظر بر محدوديت ذاتی پرسشنامه، محدوديت تعمیم، و محدوديت 
تكنیک آماری است. بدين معنا كه نبايد خطای قضاوت افراد را در پاسخ به پرسش های پژوهش 
است.  قزوين  استان  پرورش  و  آموزش  سازمان  بر  ناظر  پژوهش  اين  ضمن،  در  گرفت.  ناديده 
بنابراين، در تعمیم يافته های آن به ديگر استان ها بايد جانب احتیاط رعايت شود. مدل ساختاری 
اين پژوهش مبتنی بر تحلیل واريانس است. بنابراين، در مقايسه با تحلیل های مبتی بر كوواريانس 

از توان آماری پايین تری برخوردار است.
در ضمن، با توجه به محدوديت های اين پژوهش توصیه می شود پژوهش های تكمیلی برای 
تبیین تفاوت های اين پژوهش با يافته های پیشین صورت گیرد. با وجود اين كه در پژوهش های 
پیشین اثرگذاری استرس شغلی بر عملكرد فردی در پرتو حمايت سرپرستی ادراك شده به اثبات 
رسیده است، اما در شرايط محیطی آموزش و پرورش ايران، چنین اثری به اثبات نرسید. يک دلیل 
آن می تواند ناشی از نقش بازدارندگی متغیرهايی مانند شخصیت فرد يا فرهنگ سازمانی باشد كه 
لازم است پژوهش های آتی در اين خصوص صورت گیرد. در ضمن، برخلاف يافته های پیشین، اثر 
تعديل كنندگی تسلط كاری در روابط بین مديريت منابع انسانی متعهدانه )ادراك شده( و التزام كاری 
به اثبات نرسید كه شايد يک دلیل آن شرايط خاص حاكم بر آموزش و پرورش مانند نارضايتی 
از سیستم جبران خدمات باشد كه انگیزه كاری افراد را به شدت كاهش می دهد. بنابراين، توصیه 
می شود پژوهش های تكمیلی با محوريت بررسی آثار مديريت منابع انسانی متعهدانه صورت گیرد 

تا بتوان به مدل بومی جامعی در اين خصوص دست يافت.
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