
 

Journal of New Approaches in Educational Management 

 

Volume 1, Number 3, Autumn 2025 

 

 

Online ISSN: 3060-6810 

https://ntea.urmia.ac.ir/  

Investigating the effect of improving human resources and work system with 

high commitment on employee performance considering the moderating role 

of conscientiousness (case study: West Azerbaijan school teachers) 

 
Behnaz Mohajeran 1, Leila Firouzi 2, Arastoo Abdullahpour3 

 

1- Associate Professor, Department of Educational Sciences,Urmia University, Urmia, Iran 

2- PhD student, Department of Educational Sciences, Urmia University, Urmia, Iran 
3- PhD student, Department of Educational Sciences, Urmia University, Urmia, Iran 
 

Article info Abstract 

Article type: 

Research Article 

 

Received:  

2024/07/15 

Accepted:  
2024/09/18 

pp:  

1- 13 

 

Keywords: 

Human Resource 

Improvement, 

Work System with 

High Commitment, 

Employee 

Performance, 

Conscientiousness. 

Objective: Organizations in today's complex conditions can gain a strong competitive 

advantage by improving human resources and improving the performance of their 

employees. If human resources are managed properly, they can contribute to the 

success of the organization. Improving human resources and employee commitment is 

key to increasing employee productivity. The upcoming research is designed and 

implemented with the aim of investigating the effect of improving human resources 

and work system with high commitment on the performance of employees, taking into 

account the moderating role of conscientiousness. 

Methodology: The type of descriptive research is correlation and the method used is 

partial least squares. The statistical population of the research is made up of West 

Azerbaijan school teachers, among whom 384 people were selected based on 

Cochran's formula and random access sampling method to answer the questionnaire. 

Data analysis was done using SPSS 26 and Smart-PLS 3. 

Results: The results show that improving human resources and employee commitment 

has a positive and significant effect on employee performance. Also, the moderating 

effect of conscientiousness on the relationship between human resource improvement 

and work system with high commitment on employee performance was confirmed, so 

that people with high conscientiousness perform better under the influence of 

improvement methods. 

Conclusion: According to the results of the research, it is suggested that organizations 

take into account individual differences and the level of commitment and 

conscientiousness of their employees in the implementation of improvement measures 

and implement human resource improvement programs based on that. Managers 

should use measures such as creating an innovation environment, employee training, 

employee development programs, valuing and supporting them. 
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 : یدیکل گانواژ

 بهسازی نیروی انسانی،

 سیستم کاری با تعهد بالا،

 ،عملکرد کارکنان

 .یشناسفهیوظ

هسازی نیروی انسانی و بهبود عملکرد کارکنان خود، باز طریق  توانندیها در شرایط پیچیده کنونی، مسازمان هدف:

توانند به موفقیت سازمان کمک کنند. مزیت رقابتی قوی کسب کنند. اگر منابع انسانی به درستی مدیریت شوند، می
سی ش رو با هدف برربهسازی منابع انسانی و تعهد کارمندان کلیدی برای افزایش بازده کارمندان است. پژوهش پی

فتن نقش تعدیلگری بهسازی نیروی انسانی و سیستم کاری با تعهد بالا بر عملکرد کارکنان با در نظر گر ریتأث
 طراحی و اجرا شده است. یشناسفهیوظ

جامعه آماری  .باشدینوع پژوهش توصیفی همبستگی و روش مورداستفاده حداقل مربعات جزئی م روش تحقیق:

نفر بر اساس فرمول کوکران و به  384ها اند که از بین آنیجان غربی تشکیل دادهتحقیق را معلمان مدارس آذربا
ها به کمک داده لیوتحلهیتجز دند.شنامه انتخاب جهت پاسخگویی به پرسش در دسترس اتفاقی یریگروش نمونه

 اند.انجام شده Smart-PLS 3و  SPSS 26  یافزارهانرم

مثبت و معناداری بر عملکرد کارکنان  نیروی انسانی و تعهد کارکنان، تأثیر بهسازیدهد که نتایج نشان می ها:یافته

کاری با تعهد بالا بر عملکرد  بر رابطه بین بهسازی نیروی انسانی و سیستم یشناسفهیدارد. همچنین اثر تعدیلگری وظ
 کنند.بهسازی بهتر عمل می ایهبالا تحت تأثیر شیوه یشناسفهیافراد با وظ که یطورگردید به  دییکارکنان تأ

های فردی و ها در اجرای اقدامات بهسازی تفاوتشود سازمانبا توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می :گیرینتیجه

را اجرا  بهسازی منابع انسانی یهاشناسی کارکنان خود را در نظر گرفته و بر اساس آن برنامهمیزان تعهد و وظیفه
وسعه کارکنان، بها دادن تهای  ایجاد فضای نوآوری، آموزش کارکنان، برنامهنظیر امات قداز ای ستمدیران بای. نمایند

 استفاده نمایند.و حمایت از آنها 
 

 

با  یکار یستمو س یانسان وییرن یبهساز یرتأث یبررس(. 1404). ارسطو، عبداله پور ؛ ویلال ،یروزیف ؛مهاجران، بهنازاستناد: 

 .(یغرب یجانعلمان مدارس آذربام: ی)مطالعه مورد شناسییفهوظ یلگریتعهد بالا بر عملکرد کارکنان با در نظر گرفتن نقش تعد
 .13-1(، 3)1، نوین در مدیریت آموزشی رویکردهای نشریه

 ارومیه.دانشگاه  ناشر:                                                                                 نویسندگان  ©

 https://doi.org/10.30466/ntea.2025.121863 DOI: 

 https://dorl.net/dor/20.1001.1.30606810.1404.1.3.1.9 DOR: 

 

                                                           
  leilalfirouzi@gmail.com پست الکترونیکی:، یروزیف یلال نویسنده مسئول: 1

https://doi.org/10.30466/ntea.2025.121863
https://dorl.net/dor/20.1001.1.30606810.1404.1.3.1.9
mailto:%20mrezaei@yazd.ac.ir


 1404 پاییز(، 3)1، های نوین در مدیریت آموزشیرویکردنشریه  3

 

 

 مقدمهمقدمه
ها در زیرا میزان موفقیت سازمان. (Taleghani et al., 2016) د هسـتندها به دنبال بهبـود عملکـرد خواز سازمان یاریامروزه بس

ش و پرورش نیز که از سازمان آموز(. Sanai Dashti et al., 2013) رسیدن به اهدافشان با عملکرد کارکنان ارتباط مستقیم دارد
توانند عملکرد سازمانی دارد. کارکنان با عملکرد بالا می خودرکنان باشد سعی در بهبود عملکرد کااجتماعی می ینهادها نیترمهم

 مانندیر عوامل بسیاری تلاش برای ایجاد کارکنان با عملکرد بالا تحت تأث .را بهبود بخشند و مزیت رقابت را افزایش دهند

 & laaly)های آموزشی بسیار مهم است ن در سازمانعملکرد شغلی معلمااز این رو  ردگییهای فردی و شخصیتی قرار متفاوت

Kharazmi, 2019). 

بر اساس این دو متغیر، بهسازی (. Good et al., 2022) شناسی و تعهد عاطفی استاصلی شخصیت، وظیفه ییکی از فاکتورها
د سازمانی از طریق تعهد ممکن است تأثیرات مختلفی روی افراد داشته باشد که به طور خاص با هدف بهبود عملکرمنابع انسانی 

های غربی انجام شناسی که در پژوهشگیری تعهد و وظیفههای اندازهمقیاس(. Barrick et al., 2001) شودکارکنان انجام می
ها و در فرهنگ ییهااسیاما کاربرد چنین مق ؛اندذیرفته شدهپیل اعتبار و پایایی به دل دیگر اند و عموماً در جامعه پژوهشیشده

عریف و اصلاح مقیاس تعهد رو نیاز به بازت نی. از ا(Wood & Albanese, 1995) ساز بوده استکشورهای غیرغربی مشکل
بق با فرهنگ محلی و نیازهای سازمانی در عهد کارکنان را مطاشود که ارزیابی تکارکنان یا توسعه مقیاس جدیدی پیشنهاد می

ها و تجدید نظر یا توان با بهبود رویهگیری تعهد را میسازی و اندازهآموزش و پرورش را انجام دهد. مشکل مرتبط با مفهوم
 (.Lee et al., 2001) های مقیاس تعهد حل نمودجایگزینی آیتم

ساز است و ممکن است با گیری غربی در یک سازمان غیر غربی مشکلای اندازههانجام تحقیق در مورد تعهد با استفاده از مقیاس
 های مقیاس متناسب با نیازهای محلی حل شود. یک راه حل عملی، توسعه معیارهاییها و تجدیدنظر یا جایگزینی آیتمبهبود روش

هد با تعریف مجدد تع توانیسازمانی را م ازمانی بر اساس فرهنگ سازمانی خاص است. تعهدسکننده تعریف تعهد است که منعکس
 ,Wasti)خاب شده سنجیدو ایجاد مقیاس تعهدی که از نظر فرهنگی مختص جامعه مورد مطالعه است، به طور مؤثر در سازمان انت

2002). 
حیاتی دارند و اعتقاد  معلمان نقش ،پیشرفت یک کشور در اولین مرحله به نظام آموزشی آن وابسته است. در نظام آموزشی موفق

غلی معلمان یکی از آموزان به کارایی نحوه تدریس معلمان آنها وابسته است. عملکرد ش بر این است که عملکرد خوب دانش
آینده جامعه به شمار  آموزان است و بدون تردید معلمان از مهمترین متخصصان برای مهمترین عوامل در تسهیل یادگیری دانش

انی توسعه یافته در آینده است و و دستیابی به این مهم نیازمند منابع انس می افتدوند و بدون وجود آنها نظام آموزشی از کار ر می
دی است و باید با کاوش و برای تحقق این هدف آرمانی، آموزش و پرورش، نیازمند تربیت نیروی انسانی متناسب با موقعیت راهبر

  .(Jalali & Jafari, 2022) ن مساله مهم را کشف و به بهسازی منابع انسانی بپردازندمطالعه در دنیای آینده، ای

 نیتر. بدون شک، معلمان از مهمرودیم آموزان به شماردانش یریادگی لیدر تسه یدیاز عوامل کل یکیمعلمان  یعملکرد شغل
 عملکرد مناسببه  یابیلال کند. دسترا دچار اخت ینظام آموزش تواندیها مآن اختلال در عملکردجامعه هستند و  ندهیآ یبرا عناصر

متناسب با  یانسان یروین دیآرمان، آموزش و پرورش با نیتحقق ا یاست. برا ندهیدر آ افتهیتوسعه یمنابع انسان تیترب ازمندین
با توجه به  بپردازد. یود منابع انسانو بهب ییبه شناسا نده،یو مطالعه در مورد آ یکند و با بررس تیرا ترب ندهیآ یراهبرد یهاتیموقع

ی کارکنان نتیجه مشابهی آوری شده از جامعه آماری به این نتیجه رسیدیم که بهسازی نیروی انسانی بر روی تماماطلاعات جمع
شناسی وظیفه متفاوتی خواهند داشت. یشناسی عملکردهازان تعهد و وظیفههای فردی و میندارد و کارکنان با توجه به تفاوت

 & Pak)دهد.شود که به لحاظ نظری متغیرهای کلیدی مطالعه حاضر را به هم پیوند میعنوان یک متغیر مشترک مطرح میبه

Chang, 2023) 
باشد با می ر عملکردگسترش تحقیقات قبلی در مورد تأثیرات بهسازی و تعهد بالای کارکنان باین پژوهش،  به طور کلی، هدف

 وظیفه شناسیروشن کردن چگونگی عملکرد  علاوه بر این این مقاله به بخش آموزش و پرورش پرداخته است. این تفاوت که
ها تأثیر ، انگیزه و فرصتییانسانی در است که با تقویت ابعاد توانا بهسازی نیرویهای عنوان یک فیلتر تفسیری از شیوهمعلمان به

رد. با بررسی پیشینه پژوهش به این نتیجه رسیدیم که تعداد اندکی از مطالعات پیشین متفاوتی بر تعهد عاطفی و عملکرد کارکنان دا
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عنوان یک گرایش شناسی را بهاند. در ادامه این تحقیقات ما متغیر وظیفههای فردی بر عملکرد را بررسی کردهچگونگی تأثیر ویژگی
را  و بهسازی نیروی انسانی بر عملکرد کارکنان با تعهد بالاکه به طور سیستماتیک تأثیر سیستم کاری  میریگیفردی در نظر م

 کند.تعدیل می
بر کاری با تعهد بالا  بهسازی نیروی انسانی و سیستمبر این اساس، هدف پژوهش حاضر، پاسخگویی به این سؤالات است که آیا 

بر عملکرد  ری با تعهد بالاسیستم کاو  انسانیبهسازی نیروی تأثیر  تأثیر دارند؟ و آیا وظیفه شناسی می تواند کارکنانعملکرد 
 را تعدیل نماید؟ کارکنان

 

 پژوهش نظری مبانی و پیشینه

 1عملکرد کارکنان
عنوان میزانی که آن را به توانیشود. همچنین متلاش یک گروه یا سازمان برای دستیابی به اهداف تعیین شده عملکرد نامیده می

شود تعبیر کرد. عملکرد، می یک وظیفه معین به درستی و در راستای اهداف موردنظر برای دستیابی به گروه، فرد یا سازمان انجام
دهنده کند. از سوی دیگر، عملکرد نشانشود، توصیف مینتایج یک فعالیت را که برای دستیابی به یک هدف مشخص تعیین می

 .(Wahyudi et al., 2022)تواند یک کار را از نظر کمی و کیفی انجام دهد است که در آن یک فرد، گروه یا مؤسسه می سطحی
ارکنان یک سازمان مرتبط با کاثرات مالی و غیر مالی . موفقیت یا عدم موفقیت یک سازمان است کنندهنییعملکرد کارکنان تع

ول مدت زمان معین، در عملکرد به چگونگی اقدام یک فرد در ط(. Anitha, 2014) شودمیاهداف آن، عملکرد کارکنان نامیده 
، عملکرد ناشی از کار نیارد؛ بنابرادشده مورد توافق دوجانبه اشاره تعیین مقایسه با استانداردهای کاری، اهداف، یا معیارهای از پیش

 وری هم از نظر کمیت و هم در کیفیت منعکس شودد مستقیماً در بهرهتوانیا دستاوردهای کارکنان در زمینه شغل خود است و می
(Afrin et al., 2023) . تعهد عاطفی و عملکرد  . بینمی باشد تعهد گذاردیم ریعملکرد کارکنان تأث رویاز جمله مواردی که بر

ست )مانند اشرکت نسبت به آنها خوب  کنند رفتار یکدهد، کارکنانی که احساس میکارکنان رابطه مثبت وجود دارد که نشان می
یز نگیری( وابستگی عاطفی آنها را افزایش داده تعهد به شرکت و به نوبه خود، عملکرد آنها رفتار منصفانه، مشارکت در تصمیم

طوری که  باشد بهگذارد بهسازی منابع انسانی در سازمان میمی ریعامل دیگری که بر عملکرد کارکنان تأث.ممکن است بهبود یابد
او، هدف از آموزش اصلاح و بهبود سریع  یر عملکرد شغلشود و هم به تغییآموزش و بهسازی هم به تغییر رفتار فرد مربوط می

ریق دستیابی به تجارب، طشغلی آینده از  یهاتیعملکرد شغلی است و هدف از بهسازی و توسعه، آماده ساختن فرد برای مسئول
 (.Costa Jr & McCrae, 1992) تها اسدانش، مهارت و نگرش

 2بهسازی نیروی انسانی
باشد. برخی از یک کارمند برای کسب نتایج بهتر می یهاییها و توانااقدامات بهسازی نیروی انسانی بر اساس دانش، مهارت

گیرند که دانش و پتانسیل انجام شغل مورد کنند و افرادی را به کار میها بر روی فرد مناسب برای شغل مناسب تمرکز میسازمان
سایر منابع مانند  کهیدرحالها دارد. مدیریت منابع انسانی نقش حیاتی در سازمان(.Saffar & Obeidat, 2020) نظر را دارا باشد

ها ارائه های ارزشمندی به سازمانعنوان یک منبع پایدار کمکها بهتوانند تمام شوند، انسانها و سرمایه می، ساختمانآلاتنیماش
بود عملکرد ، بهگذاردیبهسازی و مدیریت منابع انسانی به طور مثبت بر عملکرد سازمانی تأثیر م(. Obeso et al., 2020) کنندمی

در بهسازی منابع (.Anwar & Abdullah, 2021) است که کارکنان با افزایش تعهد، ادراکات خود را تغییر دهند ریپذزمانی امکان
پذیری و فراهم ها و قوانین اجرا نمود، بلکه از طریق انعطافتوان فقط از طریق سیاستانسانی تسهیم دانش رفتاری است که نمی

های . به طور مشابه، مدیران منابع انسانی نه تنها بر اهداف سازمانی، بلکه بر مشارکتافتدیرای کارکنان، اتفاق مها بکردن فرصت
با توجه به افزایش  .(Caballero-Anthony et al., 2021) کنندشناختی تمرکز میذهنی و مالی کارکنان از طریق مزایای روان

عنوان یک محرک کلیدی برای عملکرد سازمان، تقاضای بیشتری از واحد منابع انسانی بهها از نقش بهسازی منابع آگاهی سازمان

                                                           
1 Employee performance 
2 Improvement of human resources 
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. آموزش مؤثر و توسعه کارکنان، دیآیتوسعه و بهسازی مؤثر کارکنان به وجود م یهاها برای گنجاندن برنامهانسانی سازمان
 .(Wash, 2023) کنندهای خود را جبران میملکرد هزینهگذاری هستند، نه هزینه، زیرا از طریق مزیت رقابتی و افزایش عسرمایه

، ابدیینم منابع انسانی به طور تصادفی ارتقا یوررهها هستند. بهمهمی در تمام سازمان یهاتیآموزش و بهسازی منابع انسانی فعال
 .(Khurdegir et al., 2017) ردقرار گیازهای سازمانی و ساختاری موردنیاز آن فراهم و دائماً مورد توجه سازمان ین بلکه باید پیش

 1سیستم کاری با تعهد بالا
سویی افقی وجود دارد ضمن اینکه از هـا همتعهد بالا به آن دسته از اقدامات منابع انسانی اشـاره دارد کـه بـین آن یسیستم کار

 یافی در کارکنـان بـراکب ایجاد انگیزه اهداف کارکنان با اهداف سازمان و ایجاد رابطه سودمند دوطرفه موج یطریق همسوساز
سـت کـه بـه کارکنـان بفهمانـد سـازمان بـه اتعهد بالا ایجـاد شـرایطی  یشود. هدف سیستم کارمی یاختیار یبـروز رفتارهـا

ن سرسـختانه تحقق اهداف سازما یبـرا وتا کارکنان به اهـداف سـازمان متعهـد شـوند  کندیآنها توجه م یها و نیازهاخواسته
مطالعاتی  یهانهیزم نیتریترین و انتقادتعهد کارکنان یکی از موردبحث .(Seyedjavadin & Rezaei, 2015)تـلاش کننـد 

 یهانهیفی به سازمان، هزدر رابطه با تعهد حداقل سه موضوع کلی وجود دارد: دلبستگی عاط(. Meyer & Allen, 1991) باشدمی
های یافته شده در تعاریف تعهد بیشتر انتقادات و ضعف (.Ogba, 2008) ادراک شده ترک سازمان و تعهد به ماندن در سازمان

های موجود در های مختلف از تعهد است که معنای خاص خود را به این مفهوم نسبت دادند و پیچیدگیموجب تعاریف رشتهبه
 یهایژگیشود: وتعهد )عاطفی( به طور کلی به چهار دسته تقسیم می(. Mowday, 1999) درک این مفهوم را افزایش دادند

های شغلی عینی و تجربیات کاری، ذهنی های مرتبط با شغل و تجربیات کاری. ویژگیساختاری، ویژگی یهایژگیشخصی، و
به »کنیم که ، وقتی در مورد فردی صحبت میعنوان مثالبه .بسیاری از این تعاریف بر رفتارهای مرتبط با تعهد تمرکز دارند.هستند

رات آشکار تعهد تمرکز ، در واقع بر تظاه«رفتارهایی که فراتر از انتظارات رسمی و یا هنجاری است»یا « اعمالش مقید است
 .(Allen, 2003) ازمان مرتبط کنندخود را به س رندیگیرفتارهای کارکنان متعهد اقداماتی است که در آن افراد تصمیم م .کنیممی

رای کارکنان ب« تعهد»و « نیاز»، «میل» یهاوانی با حداقل سه جزء قابل تفکیک، با عنوانعنوان یک حالت رتعهد سازمانی به
شناختی کارکنان با تعهد کارکنان به میزان ارتباط روان (.Mowday et al., 1979) شودحفظ اشتغال در سازمان بیان می

صورت احساس عاطفی، پیوند، رتبط است و بهمدر سازمان  یریکارگشود که با تمایلات مستمر برای بههایشان گفته میسازمان
 .(Ogba, 2008)شود های ناشی از درون سازمان بیان میها و هزینهها، فداکاریمشارکت و در نظر گرفتن جایگزین

 2شناسیوظیفه
شناسی وظیفه. در واقع شودهر موضوعی مربوط می بودن، مصمم بودن در، تسلیم قوانین یزیرشناسی به میزان برنامهوظیفه 

 & Costa Jr)  .و کامل است ریپذتیئولپشتکار، مسبا ، زیرکوش، برنامهموفقیت مدار، دقیق، سخت ،است که یک فرد یادرجه

McCrae, 1992) .را  وظیفه شناسد. افراد کار هستنکار کنند، رقابتی و متعهد به  درست دهندیترجیح م شناسفهیکارکنان وظ
ناسب در نظر گرفته شوند تا مانتخاب کرد، آنان توسط سایر همکاران،  بین مدیریت و کارکنان یابرای ایفای نقش واسطه توانیم

استرس تواند شناسی میاند که وظیفهبسیاری از مطالعات قبلی بیان کرده (.Sari, 2020)بتوانند مسائل مطرح شده را حل کنند 
تواند باعث استرس شود سازماندهی که می یاشده ینیبشیشناس خود را برای عوامل پکاری را کمتر کند، زیرا یک فرد وظیفه

 در هنگام مقابله با .کندو از افکار مخرب و غیرمولد جلوگیری می مقابله کردهاسترس ، با کند و با یافتن راه حل برای مشکلاتمی
وظیفه شناسی  (.DeLongis & O'Brien, 1996) موفق تر عمل میکند، تری داردشناسی پایینفردی با وظیفه استرس در مقایسه با

بودن، سختکوشی و  (، به عنوان قابل اعتماد بودن، مسئول1۹۹1) 'های شخصیتی است که توسط مونت و باریک یکی از ویژگی
پیشرفت است.  که هم شامل اطمینان و هم حرکت در جهتدقیق بودن، تعریف شده است. وظیفه شناسی، ویژگی وسیعی است 

وظیفه شناس هستند. افراد  وافراد وظیفه شناس یا باوجدان، تمایل به پیگیری کارها و پیشرفت گرایی دارند و کارکنانی سختکوش 
 .(Mehdad et al., 2019) از قوانین پیروی میکنند و از رفتارهای مورد انتظار در یک موقعیت خاص آگاه هستندوظیفه شناس 

                                                           
1 Work system with high commitment 
2 Conscientiousness 
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شوند. اغلب کارفرمایان در فرایند ، منضبط و قابل اعتماد شناخته میزهیعنوان افرادی باانگشناس بهبا توجه به اینکه کارکنان وظیفه
دهنده نشان رایز شود؛یعنوان بازده کارمند در نظر مکارکنان هستند. عملکرد فرد معمولاً به گونهنیاستخدام به شدت به دنبال ا

 (.Chang et al., 2020)اثربخشی افراد در مشاغل تعیین شده است 

 پیشینه نظری پژوهش
(Jalali & Jafari, 2022) ت دانش بر عملکرد نقش میانجی بهسازی منابع انسانی در رابطه بین مدیری" در پژوهشی با عنوان

وری  رایطی برای بهرهبهسازی نیروی انسانی با فراهم کردن شکاربرد مدیریت دانش و آموزش و دریافتند که  "شـغلی معلمان
ن، برانگیختن انگیزه و همچنین بیشتر از سرمایة انسانی، ایجاد بازخوردهای شغلی، یادگیری کارآمدتر ومؤثرتر، رضایتمندی متقاضیا

بهبود عملکرد شغلی  هایت موجبآورد و در ن خلاقیت و نوآوری، زمینة میل و انگیزش به کار و پیشرفت شغلی را به وجود می
 .میشود

توانایی، انگیزه و فرصت برای مشارکت  عملکرد سازمانی تابعی از( Appelbaum et al., 2000)براساس تئوری پیشنهاد شده توسط 
 . اشندسودمند میببا بهبود عملکرد های خاص منابع انسانی که در رابطه  عنوان میکنند که فعالیتهمچنین و   کارکنان میباشد

 نتیجه این به, هستند مواجه آن با ها سازمان که ای پیوسته های دگرگونی و تغییرات به توجه با مدیریت دانش اندیشمندان امروزه
 وفاداری درباره نگرش یک تعهد سازمانی .است انسانی منابع, ها سازمان در رقابتی مزیت کسب عامل مهمترین که اند رسیده

 آن پیوسته کارایی و موفقیت, سازمان به را خود علاقه سازمان اعضای آن طریق از که است مستمری فرایند و سازمان به کارکنان
 شغلی عملکرد, سازمان به ها آن دلبستگی و وابستگی, تعلق, رضایت احساس تواند می کارکنان عهد سازمانیت. دهند می نشان

 کاهش و همکاران به کمک و دوستی نوع, کار از غیبت عدم, فعال اجتماعی رفتار, سازمان از کارکنان خروج کاهش, تر مطلوب
Baghery & Tavallaee ,) باشد داشته همراه به را سازمان وری بهره و اثربخشی افزایش و مالی های موفقیت نیز و شغلی استرس

2010 .) 
((El-Kassar & Singh, 2019  عملکرد کارکنان توضیح می دهد  وضمن بیان رابطه مثبت بین سیستم های کاری با تعهد بالا

به اهداف به  یابیدست یو برا خورندیم وندیبا سازمان پ یشناخت ای ی، کارکنان از نظر عاطفبالاتعهد در سیستم های کاری با که 
 .دهندیرا انجام م هاتیو فعال یریگمینسبت به سازمان تصم تیو با احساس مسئول مانهیشکل ممکن، صادقانه، صم نیبهتر

(Whitener, 2001)  کارکنان ا تشویق ب، سیستم کاری با تعهد بالا داردیچارچوب مفهومی بیان مدر پژوهش خود ضمن طراحی
دهد، همچنین با کاهش می به مشارکت در سازمان و کار داوطلبانه برای حمایت از اهداف سازمانی، اثربخشی سازمانی را افزایش

 .شودموجب افزایش کارایی می ها و رفتارهای آنهامصرف منابع در نظارت بر نگرش
(Al Doghan, 2022در ) د کارکنان می پردازد و های نیروی انسانی و تعهد و عملکر خود به بیان روابط بین روابط شیوه مطالعه

. پژوهش ملکرد کارکنان داردعدر توسعه تعهد کارکنان و بهبود  ینقش مهم یمنابع انسان یهاوهیمؤثر ش یکه اجرا بیان می دارد
یروی انسانی را در نظر دارند نبهسازی و بهبود شرایط  ،یریگمیدر هنگام تصم یمنابع انسان تیریکه مد ییهانشان داد که شرکت

برخوردار  ییگوحل مسئله و پاسخ یهامهارت ،یریگمیتصم ،یلیمانند اعتماد به نفس، تفکر تحلی یهااز مهارت آن ها کارکنان
 جهینت نیمطالعه به ار این آن ها دانجام دهند.  یبخش مربوطه به نحو بهتر تیخود را با توجه به ماه فیوظا توانندیو م هستند

تعهد کارکنان  جهیند و در نتده یرا توسعه م یشوند، رفتار سازمان یبه طور موثر اجرا م یانسان نابعم یها وهیش یکه وقت نددیرس
 بخشند. یو عملکرد کارکنان را بهبود م

(Garg et al., 2021) های بهسازی منابع انسانی در ارتباط است. با توجه شناسی با شیوهکه وظیفه بیان می دارد در پژوهش خود
می نشان  آنهامطالعه (، Costa Jr & McCrae, 2000) شوندعنوان خود انضباط شناخته میشناس اغلب بهبه اینکه افراد وظیفه

در میان افرادی  کهی، درحالکندیدارند بهتر عمل مشناسی بالایی نسانی برای کارکنانی که وظیفههای بهسازی منابع اکه شیوه دهد
ها در شناس تمایل دارند تا از آنچه در سازمانشناسی و وجدان کاری کمتری دارند اهمیت کمتری دارد. افراد وظیفهکه وظیفه

افزایش دهند. اهمیت را  دسترس آنها است به بهترین شکل استفاده کنند، و عملکرد شغلشان را افزایش دهند و در نتیجه، تعهد
آتی او تفاوت ایجاد  یشود که در رفتارهاگذاری میکی فرد وزناوتی در فضای ادرهای بهسازی نیروی انسانی به طور متفاشیوه
 .کندمی

https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%D8%AA%D8%B9%D9%87%D8%AF%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 شود:فوق، فرضیات پژوهش به صورت زیر مطرح می و تجربی لذا با توجه به پیشینه نظری
 غربی تأثیر مثبتی دارد.  جانیلمان آذربا. بهسازی نیروی انسانی بر عملکرد مع1  
 دارد.  یتأثیر مثبت یغرب جانیبا تعهد بالا بر عملکرد معلمان آذربا یکار ستمی. س2  
 د. کنشناسی تأثیر بهسازی نیروی انسانی بر عملکرد معلمان آذربایجان غربی را به طور معناداری تعدیل می. وظیفه3  
 کند.یمشناسی تأثیر سیستم کاری با تعهد بالا بر عملکرد معلمان آذربایجان غربی را به طور معناداری تعدیل . وظیفه4  
 

 
 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 

 پژوهشپژوهش  روشروش  وو  موادمواد
ضر از نظر  ضر از نظر پژوهش حا شی   ییآورآورهدف کاربردی و از نظر روش جمعهدف کاربردی و از نظر روش جمعپژوهش حا شی اطلاعات پیمای شد.اطلاعات پیمای شد.می با ستگی و   می با صیفی همب ستگی و نوع پژوهش تو صیفی همب نوع پژوهش تو

ستفاده حداقل مربعات جزئی م ستفاده حداقل مربعات جزئی مروش موردا شدییروش موردا شدبا ستان آذربایجان غربی  شامل کلیهشامل کلیهجامعه آماری این پژوهش،جامعه آماری این پژوهش،. . با ستان آذربایجان غربیمعلمان ا و حدود و حدود   معلمان ا
 حداکثرحداکثر رارا موفقیتموفقیت نسبتنسبت تحقیقتحقیق ایناین دردر احتیاطاحتیاط رعایترعایت ن، براین، برایبا استفاده از فرمول تعیین حجم نمونه کوکرابا استفاده از فرمول تعیین حجم نمونه کوکرا. . باشدباشدمیمی  نفرنفر  2400024000

صد، تعداددرصـد، تعداد  55خطای خطای  ضریبضـریب گرفتنگرفتن نظرنظر دردر بابا وو گرفتیمگرفتیم نظرنظر دردر ست. روش نمونهبه دسـت آمده اسـت. روش نمونه  384384نمونه نمونه  در ست آمده ا گیری در تحقیق گیری در تحقیق به د
 Smartافزار افزار معادلات ساختاری نرممعادلات ساختاری نرم  ییسازسازهای پژوهش با استفاده از مدلهای پژوهش با استفاده از مدلدادهداده  تاًتاًییاست که نهااست که نها  در دسترس اتفاقیصورت صورت بهبهحاضر حاضر 

PLS3  سشتحلیل گردید. روایی پرســش شگاه( و هم از صــوری و محتوایی )قراردادن در اختیار اســاتید محترم دانشــگاه( و هم از   نامه هم به طریقنامه هم به طریقتحلیل گردید. روایی پر ساتید محترم دان صوری و محتوایی )قراردادن در اختیار ا
  ..شدشدقرار گرفته، جهش سنجش پایایی نیز آزمون آلفای کرونباخ انجام قرار گرفته، جهش سنجش پایایی نیز آزمون آلفای کرونباخ انجام   ددییییطریق آزمون روایی همگرا، واگرا و تحلیل عاملی مورد تأطریق آزمون روایی همگرا، واگرا و تحلیل عاملی مورد تأ

صورت گرفت. پایایی این پرسش نامه با استفاده از روش آلفای صورت گرفت. پایایی این پرسش نامه با استفاده از روش آلفای   هرسی و گلد اسمیتهرسی و گلد اسمیت  از طریق پرسشنامهاز طریق پرسشنامه  عملکرد سازمانیعملکرد سازمانیسنجش 
شنامه ها بیش از  س شنامه ها بیش از کرونباخ برای تمامی ابعاد پر س شت  0,00,0کرونباخ برای تمامی ابعاد پر سب ابزار پژوهش دا شان از پایایی منا ست آمد که ن شتبد سب ابزار پژوهش دا شان از پایایی منا ست آمد که ن  & Asgarani))بد

Asghari, 2017ــنامه   (. آلفای(. آلفای ــش شنامه پرس س ــانیپر ــازی نیرویی انس سانیبهس سازی نیرویی ان ستبدســت  0,00,0  بالایبالای  به شاننشــان  کهکه  امدامد  بد   ایناین  قبولقبول  قابلقابل  پایاییپایایی  دهندهدهنده  ن
شد  میمی  پرسشنامهپرسشنامه شدبا ستفاده   . . Jalali & Jafari, 2022)))  با سلر ا ستم کاری با تعهد بالا از پرسشنامه بالفور و وک سی سنجش  ستفاده برای  سلر ا ستم کاری با تعهد بالا از پرسشنامه بالفور و وک سی سنجش  برای 
شنامهMonajati et al., 2014)) کردندکردندگزارش گزارش کلی کلی را برای تعهد را برای تعهد   0,080,08ضریب پایایی به روش آلفای کرونباخ ضریب پایایی به روش آلفای کرونباخ   شده که شده که  س شنامه(. پر س   (. پر

ــی ــناس سیوظیفه ش شنا ــاس آلفای کرونباخ ،،وظیفه  ــنامه در ایران، پایایی آن را  بر اس ــش ــاس هنجاریابی این پرس ساس آلفای کرونباخ بر اس شنامه در ایران، پایایی آن را  بر ا س ساس هنجاریابی این پر  انداندنمودهنمودهگزارشگزارش  0,800,80بر ا

((Mehdad et al., 2019)) . ضر پرسش  پایایی پایایی ضر پرسشابزار گردآوری اطلاعات در تحقیق حا ساختار آن در جدول ابزار گردآوری اطلاعات در تحقیق حا ست که  ستاندارد ا ساختار آن در جدول نامه ا ست که  ستاندارد ا نامه ا
 ( آمده است. ( آمده است. 11))

 
نامهساختار کلی پرسش -1ول جد  

هامتغیر هاتعداد گویه   منبع 

(2010، )ولبا و جانسون 14 بهسازی نیروی انسانی  

(1۹۹6، )بالفور و وکسلر 8 سیستم کاری با تعهد بالا  

(1۹81، )هرسی و گلد اسمیت ۹ عملکرد کارکنان  

شناسیوظیفه (1۹۹2مک کرا و کاستا ، ) ۹   

 

 بهسازی نیروی انسانی

 
 عملکرد کارکنان

 وظیفه شناسی

 

 سیستم کاری با تعهد بالا
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 هایافته ارائه و بحث
یزان تحصیلات پرداخته در این پژوهش ابتدا به بررسی و تحلیل توصیفی جمعیت شناختی نمونه بر اساس متغیرهای جنس، سن و م

 است. ( آورده شده2شده است که نتایج آن در جدول )
 

 تحلیل توصیفی -2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی طبقه بندی ایمتغیرهای زمینه

 سن

 سال 30کمتر از 
 40تا  30
 50تا  41
 60تا  51
 به بالا 60

124 
80 
۹3 
62 
18 

3/32 
0/22 
2/24 
1/16 
0/4 

 جنسیت
 مرد
 زن

186 
1۹8 

4/48 
6/51 

 میزان تحصیلات

 تردیپلم و پایین
 فوق دیپلم
 لیسانس

 فوق لیسانس
 دکترا و بالاتر

0 
156 
۹8 
۹1 
3۹ 

0 
1/40 

26 
0/23 
2/10 

 100% 384 --- جمع کل

 

 بررسی نرمال بودن توزیع آماری 
، استفاده شده است. نتایج آزمون کولموگروف اسمیرنوف 1اسمیرنوف -غیرها از آزمون کولموگروف تجهت تعیین نرمال بودن توزیع م

بیشتر  05/0برای تمامی متغیرها از 2داری متغیرهای تحقیق آورده شده است. مقدار احتمال معنی( برای هر یک از 3در جدول )
قابلیت آزمودن  با وجود نرمال بودن داده ها به دلیل شود.ها برای این متغیرها پذیرفته میاست، لذا فرض نرمال بودن توزیع داده

 ی تحلیل استفاده گردیده است.برا PLS، از تئوری ها در قالب معادلات میان متغیرها
 

 اسمیرنوف -آزمون کولموگروف  -3جدول 

  بهسازی نیروی انسانی سیستم کاری با تعهد بالا شناسیوظیفه عملکرد کارکنان
 تعداد نمونه 384 384 384 384

 (Zسمیرنوف  )ا -کولموگروف  20/0 42/0 000/0 51/0

 (Sigاحتمال معناداری ) 24/0 08/0 31/0 14/0

 نتیجه نرمال نرمال نرمال نرمال

 
 معیار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی و روایی همگرا -4جدول 

 (AVE) روایی همگرا پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ متغیرها

 564/0 88/0 81/0 بهسازی نیروی انسانی

 660/0 0۹/0 03/0 سیستم کاری با تعهد بالا

 0۹5/0 80/0 84/0 شناسیوظیفه

 5۹0/0 ۹1/0 8۹/0 عملکرد کارکنان

 
 است و نشان از پایایی مناسب مدل دارد. 00/0 ( نشان داده شده است، پایایی ترکیبی متغیرها بالاتر از4طور که در جدول )همان

 

                                                           
1 Kolmogorov-Smirnov 
2 Significance probability 
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 Q2بین مدل، مقادیر قدرت پیش -5جدول 

 SSO SSE 1-SSE/SSO سازه
 065/0 32/80 656 بهسازی نیروی انسانی

 6۹2/0 560/112 580 کاری با تعهد بالاسیستم 

 084/0 060/603 580 شناسیوظیفه

 668/0 8۹0/366 860 عملکرد کارکنان

 
شود، تمامی ( مشاهده می5طور که در جدول )همانباشد نشان دهنده قوی بودن مدل می باشد.  35/0بیشتر از Q2 اگر مقدار 

ها است و برازش مناسب مدل بینی قوی مدل در خصوص سازهاین نشانگر قدرت پیشهستند که  35/0متغیرها در میزانی بالاتر از 
 سازد.ساختاری پژوهش را تأیید می

 

 هاهیآزمون فرض
ها مقادیر بارهای عاملی ( ارائه شده است. در این مدل2،3گیری پژوهش در قالب اشکال )های اندازههای مدلنتایج آزمون فرضیه

 .شودمی دییگیری پایایی لازم را داشته و تأمدل اندازه نیاست؛ بنابرا 4/0تمامی متغیرها بالای متغیرهای آشکار برای 
 

 
 ضرایب مسیر با احتساب متغیر تعدیلگر -2شکل 
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 با احتساب متغیر تعدیلگر یداریضرایب معن -3شکل 

 
 اصلی و فرعی تحقیق یهاهیآزمون فرض -6جدول 

 نتیجه tمقادیر  مسیرضرایب  پژوهش یهاهیفرض ردیف
 تأیید 0۹2/5 680/0 بهسازی نیروی انسانی بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبتی دارد. 1

 تأیید 640/2 011/0 سیستم کاری با تعهد بالا بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبتی دارد. 2

 تأیید 831/6 364/0 ند.کتعدیل میشناسی تأثیر بهسازی نیروی انسانی بر عملکرد کارکنان را به طور معناداری وظیفه 3

 دییتأ 5۹1/4 438/0 کند.می شناسی تأثیر سیستم کاری با تعهد بالا بر عملکرد کارکنان را به طور معناداری تعدیلوظیفه 4

 

 پیشنهادها ارائه و گیرینتیجه

ساس یافته شان داد که بر ا ضیه اول ن ساس یافتهنتایج فر شان داد که بر ا ضیه اول ن ضریب   نتایج فر ستنباطی  ضریب های آمار ا ستنباطی  سیرهای آمار ا سیرم سازی   م سازی به سانیبه سانینیروی ان به به   کارکنانکارکنانبر عملکرد بر عملکرد   نیروی ان
بیشتر میباشند؛ میتوان بیشتر میباشند؛ میتوان   11//  ۹6۹6و از و از  55//0۹20۹2برابر با برابر با  ((t- value))  برآورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداریبرآورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری 00//680680میزان میزان 

سطح خطای  سیر در  ضریب م سطح خطای نتیجه گرفت که این  سیر در  ضریب م سانی بر عملکرد کارکن  00//  0505نتیجه گرفت که این  سازی نیروی ان ست؛ یعنی به سانی بر عملکرد کارکنمعنادار ا سازی نیروی ان ست؛ یعنی به ان تأثیر ان تأثیر معنادار ا
ضیه اول میتوان بیان نمود که  مثبتی دارد.مثبتی دارد. ضیه اول میتوان بیان نمود که در تبیین فر سنجی و برآورد در تبیین فر شخیص کمبودها، نیاز سانی با ت سازی منابع ان سنجی و برآورد آموزش و به شخیص کمبودها، نیاز سانی با ت سازی منابع ان آموزش و به

شی، و طرح شی و پرور شی، و طرحاحتیاجات آموز شی و پرور ستانداردهای  احتیاجات آموز صلاح ا سانی به ایجاد و ا سازی منابع ان ستانداردهای ریزی تمهیداتی برای آموزش و به صلاح ا سانی به ایجاد و ا سازی منابع ان ریزی تمهیداتی برای آموزش و به
شخص کردن برنامآموزشــی، مشــخص کردن برنام شی، م شی میپردازد و با کاربرد آموزش و کارآموزی، های موجود آموزش از نظر اعتبار، اعتماد و اثربخشــی میپردازد و با کاربرد آموزش و کارآموزی،  ههآموز های موجود آموزش از نظر اعتبار، اعتماد و اثربخ
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ــغلی( نظام پاداش و انضــباط به بهبود  ــیابی عملکرد کارکنان، مدیریت کارراهه )مســیر ش ــیابی عملکرد کارکنان، نتایج ارزش ضباط به بهبود ارزش شغلی( نظام پاداش و ان سیر  شیابی عملکرد کارکنان، مدیریت کارراهه )م شیابی عملکرد کارکنان، نتایج ارز ارز
 ..Jalali & Jafari, 2022)))عملکرد شغلی منجر میشودعملکرد شغلی منجر میشود

و مقدار آماره تی و مقدار آماره تی   00//011011با ضریب مسیر با ضریب مسیر   سیستم کاری با تعهد بالا بر عملکرد کارکنانسیستم کاری با تعهد بالا بر عملکرد کارکناننشان داد که تأثیر متغیر نشان داد که تأثیر متغیر   دومدومضیه ضیه نتایج فرنتایج فر
کارکنان به سازمان کارکنان به سازمان   ییتعهد و وفادارتعهد و وفادار  که که   نمودنمود  بیانبیان  چنینچنین  میتوانمیتوان  این فرضیهاین فرضیه  هایهای  یافتهیافته  تبیینتبییندردر  .استاستمورد قبول واقع شده مورد قبول واقع شده   22//640640

س  ففییها وظاها وظاکه آنکه آن  شودشودییموجب مموجب م سن انجام دهند و در م سخود را به نحو اح سن انجام دهند و در م ست  ررییخود را به نحو اح ستد سازمان از ه  ییابابیید سازمان از هبه اهداف  ش  چچییبه اهداف  شتلا فروگذار فروگذار   ییتلا
سئول  رشرشییتا از پذتا از پذ  کندکندییبه افراد کمک مبه افراد کمک م  ننییتعهد همچنتعهد همچن  ییسطح بالاسطح بالا  ننیینکنند. انکنند. ا سئولم شانه خال  ییهاهاتتییم شده  شانه خالمحول  شده    ن،ن،یینکنند. بنابرانکنند. بنابرا  ییمحول 

 منجر شود.منجر شود.  ییمنابع انسانمنابع انسان  ییورورمثبت بر بهرهمثبت بر بهره  ررییتأثتأث  ننییها و همچنها و همچنبه بهبود عملکرد آنبه بهبود عملکرد آن  تواندتواندییتعهد کارکنان به سازمان متعهد کارکنان به سازمان م  ششییافزاافزا
نشانگر تایید فرضیه مبنی بر نقش تعدیلگری وظیفه شناسی نشانگر تایید فرضیه مبنی بر نقش تعدیلگری وظیفه شناسی   66//831831  مقدار عدد معناداریمقدار عدد معناداریو و   00//364364فرضیه سوم نیز با ضریب مسیر فرضیه سوم نیز با ضریب مسیر 

عنوان یک فیلتر عنوان یک فیلتر بهبه  وظیفه شناسیوظیفه شناسیسی چگونگی عملکرد، سی چگونگی عملکرد، در برردر برر  می باشد.می باشد.  بهسازی نیروی انسانی بر عملکرد کارکنانبهسازی نیروی انسانی بر عملکرد کارکناندر رابطه بین در رابطه بین 
شیوهتفســیری از شــیوه سیری از  سانی عمل میهای منابع انســانی عمل میتف صت، انگیزه و فرصــتییییکند که با تقویت ابعاد تواناکند که با تقویت ابعاد تواناهای منابع ان ها تأثیر متفاوتی بر تعهد عاطفی و ها تأثیر متفاوتی بر تعهد عاطفی و ، انگیزه و فر

شد، کارکهای فردی کاملاً با اهداف ســازمان همســو باشــد، کارکعملکرد کارکنان دارد. زمانی که اهداف و پاداشعملکرد کارکنان دارد. زمانی که اهداف و پاداش سو با سازمان هم کنند که به کنند که به نان درک مینان درک میهای فردی کاملاً با اهداف 
 بهبود پیدا خواهد کرد.بهبود پیدا خواهد کرد.  ییااندهندهییها به طور فزاها به طور فزاطور معناداری به سازمان وابسته هستند و در نتیجه عملکرد آنطور معناداری به سازمان وابسته هستند و در نتیجه عملکرد آن

شناسی تأثیر سیستم کاری با شناسی تأثیر سیستم کاری با وظیفهوظیفهنشان می دهد که نشان می دهد که     66//831831  مقدار عدد معناداریمقدار عدد معناداریو و   00//364364نتایج فرضیه چهارم با ضریب مسیر نتایج فرضیه چهارم با ضریب مسیر 
سی همچنین در تبیین نقش تعدیل کنندگی همچنین در تبیین نقش تعدیل کنندگی   ..کندکندکارکنان را به طور معناداری تعدیل میکارکنان را به طور معناداری تعدیل میتعهد بالا بر عملکرد تعهد بالا بر عملکرد  شنا سی وظیفه  شنا می توان می توان وظیفه 

ـوان یک منبع فردی هنگامی که در تعامل با بــــه عنــــوان یک منبع فردی هنگامی که در تعامل با این ویژگی این ویژگی گفت، گفت،  ـه عن قرار می گیرد، تأثیری مثبت و قرار می گیرد، تأثیری مثبت و   سییتم کاری با تعهد بالاسییتم کاری با تعهد بالاب
نسبت به سازمان باشند، نسبت به سازمان باشند، تعهد تعهد   هنگامی که افراد وظیفه شناس دارای هنگامی که افراد وظیفه شناس دارای   مضاعف داشته و موجب افزایش عملکرد می.شود به عبارتیمضاعف داشته و موجب افزایش عملکرد می.شود به عبارتی

 کند.کند.عملکرد آن ها افزایش پیدا میعملکرد آن ها افزایش پیدا میبه دلیل ویژگی شخصیتی وظیفه شناسی، شدت به دلیل ویژگی شخصیتی وظیفه شناسی، شدت 
تأثیر بهسازی نیروی انسانی و سیستم کاری با تعهد بالا بر عملکرد کارکنان تأثیر بهسازی نیروی انسانی و سیستم کاری با تعهد بالا بر عملکرد کارکنان بر این اساس، یافته های پژوهش حاضر در ارتباط با بر این اساس، یافته های پژوهش حاضر در ارتباط با 

سینظر گرفتن نقش تعدیلگری وظیفهنظر گرفتن نقش تعدیلگری وظیفهبا در با در  سیشنا  ,Jalali & Jafari, 2022،،  ((Saffar & Obeidat)))با یافته های پژوهش های با یافته های پژوهش های   شنا

2020))  ( ،( ،(El-Kassar & Singh, 2019 ، ،((Whitener, 2001))  ( ،( ،Al Doghan, 2022(، )(، )Mehdad et al., 2019))  ، ،
(( 2010, Baghery & Tavallaee .سبی دارد سبی دارد. ( همخوانی ن صل از این پژوهش با تحقیقات ( همخوانی ن سه نتایج حا صل از این پژوهش با تحقیقات با مقای سه نتایج حا شدهبا مقای شدهذکر  به این به این   ذکر 

سرسیینتیجه منتیجه م شتر نیازهای روان  ممییر شتر نیازهای روانکه هر چه بی سازمان تفاوت  ییشناختشناختکه هر چه بی سیم و  شنا سازمان تفاوتکارکنان را ب سیم و  شنا   ییهاهاییززییررهای کارکنان را در برنامههای کارکنان را در برنامهکارکنان را ب
 . . کنندکنندییزمان احساس مزمان احساس مخود مورد توجه قرار دهد آنها به اندازه کافی شایستگی برای تأثیرگذاری بر عملکرد ساخود مورد توجه قرار دهد آنها به اندازه کافی شایستگی برای تأثیرگذاری بر عملکرد سا

شنهاد ارائه می  سهسههای ما در این پژوهش های ما در این پژوهش یافتهیافته شنهاد ارائه میپی شنهاد میپی شنهاد میدهد. اول، پی شیوهدهد. اول، پی شیوهشود که  سانی تا حد ممکن شود که  سازی منابع ان سانی تا حد ممکن های به سازی منابع ان های به
سب با ویژگی سب با ویژگیمتنا شمتنا شد. این به معنای طراحی فردی  شهای فردی با شد. این به معنای طراحی فردی  ست، زیرا   ییهاهاوهوهییهای فردی با سانی مطابق با نیازهای هر کارمند نی ست، زیرا منابع ان سانی مطابق با نیازهای هر کارمند نی منابع ان

  ..داشته باشندداشته باشند  ندهاندهاییدر محتوا و فرادر محتوا و فرا  ییررییپذپذمنابع انسانی انعطافمنابع انسانی انعطاف  ییهاهاوهوهییطراحی شطراحی ش  توانتوانییمم  ییاست. ولاست. ول  رممکنرممکنییاین کار عملاً غاین کار عملاً غانجام انجام 
صیل بیش از این کار را با عدم تفصـــیل بیش از   توانتوانییمم شمشـــدر هنگام اجرای خطدر هنگام اجرای خط  هاهاههیید قوانین و رود قوانین و روححاین کار را با عدم تف ـــانی انجام داد، و   ییهاهاییم سانی انجام داد، و منابع انس منابع ان

اساساً مدیریت منابع اساساً مدیریت منابع   ییهاهاارزشارزش  کهکهییطورطوردر مورد شرایط مورد توافق دوجانبه را به مدیران و کارمندان واگذار کرد بهدر مورد شرایط مورد توافق دوجانبه را به مدیران و کارمندان واگذار کرد به  ییررییگگممییتصمتصم
به کار گیرند به کار گیرند   ییااگونهگونهتوانند صلاحدید خود را بهتوانند صلاحدید خود را بهانسانی سازمان را به خطر نینداخت. سپس مجریان که اغلب مدیران تیم هستند میانسانی سازمان را به خطر نینداخت. سپس مجریان که اغلب مدیران تیم هستند می

 انسانی به زیردستان خود، بهترین استفاده را تعدیل داشته باشند.انسانی به زیردستان خود، بهترین استفاده را تعدیل داشته باشند.  های منابعهای منابعکه هنگام اعمال شیوهکه هنگام اعمال شیوه
شغل  ییبرابرا  دوم،دوم، شغلبهبود عملکرد    ،،ییتخصصتخصص  ییهاهاششییهماهما  نارها،نارها،ییها و سمها و سمنشستنشست  ،،ییآموزشآموزش--ییعلمعلم  ییهاهاییییگردهماگردهما  ییمعلمان، برگزارمعلمان، برگزار  ییبهبود عملکرد 

سات دوره سات دورهجل ص  ییااجل ص صتخ ص شتهدر حوزهدر حوزه  ییتخ شتهها و ر ضرور  ییهاهاها و ر ضرورمختلف  ست. ا  ییمختلف  ست. اا سانییبه آگاهبه آگاه  هاهاتتییفعالفعال  ننییا سانر به معلمان و به معلمان و   ییعمومعموم  ییر
  ییهاهاططییدر محدر مح  ارتقا عملکردارتقا عملکرد  ییلازم برالازم برا  ییهاهانهنهییو زمو زم  کندکندیی، کمک م، کمک مآموزشآموزش  نهنهییدر زمدر زم  ژهژهیی، به و، به وبهسازی نیروی انسانیبهسازی نیروی انسانی  ییااییمزامزا  ییمعرفمعرف

 . . آوردآوردییرا فراهم مرا فراهم م  ییآموزشآموزش
ــوم   ــی را در مورد چگونگی بهسومس ــر بینش شی را در مورد چگونگی به، مطالعه حاض ضر بین ــانی ارائه می  ییهاهاروشروش  ییررییکارگکارگ، مطالعه حا ــازی نیروی انس سانی ارائه میبهس سازی نیروی ان دهد و برای انجام دهد و برای انجام به

ــطح وظیفههای آینده ارائه میهای آینده ارائه میپژوهشپژوهش سطح وظیفهدهد. عملکرد افزایش انگیزه زمانی که س ــت یا زمانی که دهد. عملکرد افزایش انگیزه زمانی که  ــی کمتر از حد مطلوب اس ــناس ست یا زمانی که ش سی کمتر از حد مطلوب ا شنا
سانی نیز مثمبرنامهبرنامه شد اقدامات بهسازی نیروی ان ستخدامی موجود ناکارآمد هستند باعث خواهد  سانی نیز مثمها و ابزارهای ا شد اقدامات بهسازی نیروی ان ستخدامی موجود ناکارآمد هستند باعث خواهد  شود. ها و ابزارهای ا شود. ر ثمر واقع ن ر ثمر واقع ن
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سازمان می، بینش این مطالعه این اســت که یک ســازمان میییطورکلطورکلبهبه ست که یک  سانی برای تواند از منابع در بهترین حالت با تنظیم معماری منابع انســانی برای ، بینش این مطالعه این ا تواند از منابع در بهترین حالت با تنظیم معماری منابع ان
 ..های افرادش استفاده کندهای افرادش استفاده کندمطابقت با ویژگیمطابقت با ویژگی
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