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قوه‌ی قضاییه در استان ایلام
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هدف از پژوهش حاضر بررســی ارتباط راهبردهای منابع انســانی با تعهد سازمانی و حمایت 
ســازمانی ادراک شــده کارکنان ســتادی ادارات زیرمجموعه قوه قضاییه در استان ایلام بود. 
این پژوهش بر اســاس هدف یک تحقیق کاربردی و همچنین بر اســاس شــیوه جمع‌آوری 
داده‌های مورد نیاز، از نوع تحقیقات توصیفی ـ همبستگی است که جامعه آماری آن را تمامی 
کارکنان زیرمجموعه قوه قضاییه )900 نفر( تشکیل داده و روش نمونه‌گیری تصادفی سهمی 
مورداستفاده قرار گرفت. حجم نمونه با استفاده از فرمول کوکران به تعداد 270 نفر برآورد شد. 
برای جمع‌آوری داده‌ها از ســه پرسشنامه استاندارد راهبردهای منابع انسانی درویش، موگالی، 
موسوی و پناهی )2012(، تعهد سازمانی آلن و میی‌ر )1990( و حمایت سازمانی ادراک شده 
آلن و همکاران )2003( اســتفاده شد؛ که روایی آن‌ها از طریق تحلیل عاملی تأییدی و پایایی 
آن‌ها با اســتفاده از آلفای کرونباخ )α=0/94( محاسبه شده است. به‌منظور تحلیل فرضیه‌ها از 
آزمون آماری ضریب همبستگی پیرسون و تحلیل رگرسیون چندگانه استفاده شد. یافته‌ها نشان 
داد که راهبردهای منابع انسانی با تعهد سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده رابطه معناداری 
دارد همچنین راهبردهای منابع انسانی از طریق مؤلفه‌های توسعه منابع انسانی، جذب و استخدام، 
مدیریت عملکرد، جبران خدمات و روابط کاری، بر تعهد سازمانی و حمایت سازمانی ادراک 

شده تأثیر معناداری دارد.
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مقدمه
منابع انسانی مهم‌ترین سرمایه و مزیت رقابتی در هر سازمانی بوده است و بی‌شک توسعه منابع 
انسانی از محوری‌ترین فرآیندها در مدیریت منابع انسانی است. توسعه منابع انسانی در هر سازمانی 
نیازمند راهبرد و راهکارهای اجرایی خاص است؛ بنابراین مهم‌ترین هدف توسعه منابع انسانی 
شامل حل مشکلات فعلی عملکرد، جلوگیری از مشکلات و چالش‌های آتی عملکرد و توسعه 
دانش کارکنان است. با توجه به حساسیت کار کارکنان ستادی در سازمان‌های امروزی، اهمیت به 
پیامدهای کاری این کارکنان ضروری است. ازاین‌رو راهبردهای منابع انسانی با محوریت توسعه 
دانش کارکنان، باید مطابق با چشم‌انداز و راهبرد سازمان و با مدنظر قرار دادن نقاط قوت و ضعف، 
فرصت‌ها و تهدیدهای محیطی تدوین گردد )رضایی‌راد و دعایی، 1391(. از تأثیرات مهم این 
راهبردها بر گرایش‌های کاری کارکنان ازجمله تعهد سازمانی1  و توجه به‌سلامتی و رفاه آن‌ها در 

محیط کار می‌باشد )هروآبادی و مرباقی، 1380(.
در چند سال گذشته به دلیل ارتباط تعهد سازمانی با تمایلات کاری و پیامدهای روانی، این 
سازه، بخشی مهم از مطالعات سازمانی بوده است )پاناسیا و واندربرگ2 ، 2009(. تعهد سازمانی 
را به‌عنوان میزان وابستگی هویت فرد به سازمان و تمایل به مشارکت در امور تعریف کرده‌اند 
)شور و واین3 ، 2000(. تعهد کارکنان به سازمان می‌تواند درنتیجه‌ی روابط تبادلی بهبود یابد. این 
ارتباطات تبادلی در پرتو نظریه تبادل اجتماعی بحث و بررسی می‌شوند )فی نات4 ، 2011(. اساس 
این تبادلات بر این فرض است که وقتی فردی کار موردعلاقه‌ی طرف مقابل را انجام می‌دهد، 

انتظار دارد فرد مقابل نسبت به جبران و تلافی این رفتار واکنش نشان دهد )برنارد و بلو5 ، 2002(.
با توجه به نظریه تبادل اجتماعی، درک کارکنان از چگونگی اجرای راهبردهای منابع 
انسانی، زمانی تعهد سازمانی را بهبود می‌بخشد که کارکنان احساس کنند سازمان به رفاه، 
بهزیستی و تلاش آن‌ها توجه میک‌ند )بارتلت6 ، 2001(. به این معنا که این وظایف، پیامی را به 
کارکنان درمورد تعهد سازمان به آن‌ها می‌رسانند و موجب می‌شوند کارکنان در پاسخ، تعهد 
خود را افزایش دهند. همچنین به‌منظور مطالعه‌ی تبادلات موجود بین کارکنان و مدیران، مفهوم 
حمایت سازمانی درک شده به دلیل رابطه معنادار با تعهد کارکنان مورد توجه قرارگرفته است 
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)شاپیرو و کسلر1 ، 2000(. حمایت سازمانی درک شده به برداشت کارکنان از میزان توجه سازمان 
به تلاش سلامتی و آسایش آن‌ها اشاره دارد. بر این اساس کارکنانی که میزان بالایی از حمایت 
سازمانی را درک میک‌نند، تعهد بیشتری به سازمان خواهند داشت )رضایی زاده و دعایی، 1391(.

مطالعات پیشین بیانگر این مطلب هستند که نه‌تنها تعهد سازمانی رابطه‌ی معناداری با راهبردهای 
منابع انسانی دارد، بلکه باور کارکنان از چگونگی اجرای این راهبردها به‌نوعی با تعهد سازمانی در 
ارتباط خواهد بود و باور کارکنان درمورد اجرای تعهدات سازمان نسبت به آن‌ها به‌عنوان حمایت 
سازمانی درک شده مطرح می‌شود؛ بنابراین، راهبردهای منابع انسانی می‌توانند رابطه مستقیمی با 
حمایت سازمانی درک شده داشته باشند. در چنین حالتی کارکنان به‌منظور توازن در ارتباطات 
تبادلی با سازمان، تمایلات و رفتارهای خود را بر اساس میزان تعهد کارفرمایان به آن‌ها تنظیم 
می‌نمایند )حریری، روتن و جان محمدی، 1392(. باور کارکنان نسبت به تحت حمایت بودن 
توسط کارفرما، در ایشان این اعتماد را به همراه دارد که سازمان در نظر دارد تعهدات تبادل شده 
را به نحو بسیار مؤثری در قبال کارکنانش اجرا نماید. ازاین‌رو باور کارکنان درمورد تعهد سازمان 

به آن‌ها، با میزان تعهدات‌شان نسبت به سازمان در ارتباط خواهد بود )شن و همکاران2 ، 2014(.
البته برخی از پژوهشگران معتقدند ممکن است ارتباط مستقیمی بین راهبردهای منابع انسانی 
و تعهد سازمانی وجود نداشته باشد؛ زیرا بر این باورند که ارتباط بین راهبردهای منابع انسانی و 
گرایش‌های رفتاری کارکنان با توجه به باور ایشان نسبت به متعهد بودن سازمان به آن‌ها تعدیل 
می‌شود. درواقع باور کارکنان نسبت به متعهد بودن سازمان به آن‌ها نقش واسط را ایفا می‌نماید 
)هریت، کیدومبو، ابونیو، کیستوفر و گاکو3 ، 2012(. پژوهش‌های اخیر نشان داده است مفهوم 
حمایت سازمانی درک شده می‌تواند به‌عنوان یک متغیر میانجی برای ایجاد توانمندی کارکنان 
مطرح شود )لینو و لاویندر4 ، 2012(. لذا فرضیه‌ی رابطه مستقیم راهبردهای منابع انسانی با تعهد 
سازمانی نمی‌تواند لزوماً درست باشد؛ زیرا اجرای این راهبردها ابتدا با برداشت کارکنان درمورد 

انگیزه‌ی اصلی سازمان در ارتباط خواهد بود.
در ایران نقش حمایت سازمانی ادراک شده کمتر از مؤلفه‌های سازمانی دیگر مورد توجه 
پژوهشگران قرار گرفته مثلاً در اولین کنگره دوسالانه روانشناسی صنعتی و سازمانی که در سال 
1387 در دانشگاه اصفهان برگزار شد تنها 1/05% از مقاله‌ها به حمایت سازمانی ادراک شده 
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اختصاصی‌افته بود، درحالیک‌ه 16% مقالات مربوط به رضایت شغلی، 16% به تعهد سازمانی، %13 
به سبک رهبری و 13% به عملکرد کارکنان اختصاصی‌افته بود و این خود نشان می‌دهد که باید 

بیش از این درمورد نقش حمایت سازمانی ادراک شده به کنکاش و بررسی اقدام کرد.
با استناد به پیشینه‌ی پژوهش درزمینه‌ی ادراکات و باورهای کارکنان، می‌توان بیان کرد سازمان 
از طریق راهبردهای منابع انسانی می‌تواند تعهد به کارکنان را عملی سازد و این راهبردها منجر به 
افزایش حمایت سازمانی درک شده می‌شوند. با افزایش حمایت سازمانی درک شده، کارکنان 
با تعهد بیشتر به سازمان انجام‌وظیفه میک‌نند و عملکرد خود را بهبود می‌بخشند. در حقیقت 
راهبردهای منابع انسانی پیام‌هایی را به افراد درمورد انتظار سازمان از کارکنان و انتظار کارکنان 
از سازمان ارسال میک‌نند )شانوک و آیزنبرگر1 ، 2006(. بنابراین این راهبردها نقش مهمی را در 
ارسال پیام از طرف سازمان به کارکنان و ایجاد باور حمایت سازمانی درک شده ایفا می‌نمایند. البته 
راهبردهای منابع انسانی زمانی با عملکرد سازمان رابطه بیشتری خواهند داشت که به‌طور هماهنگ 
و یکپارچه اجرا شوند. به‌این‌علت که درک کلی کارکنان، احساس کارکنان نسبت به راهبردهای 
گوناگون را به‌جای تنها یک راهبرد نشان می‌دهد زیرا که آن‌ها در معرض راهبردهای متنوع منابع 

انسانی هستند و تنها در معرض یک راهبرد مجزا نمی‌باشند )نوروزی سید حسینی، 1391(.
اکنون در ایران روند پیاده‌سازی اصل 44 قانون اساسی و خصوصی شدن سازمان‌های دولتی 
تحولی است که به‌تدریج نیروی انسانی را به منبعی رقابتی بدل خواهد کرد. رقابت برای جذب و 
به‌ویژه نگهداری نیروی انسانی در دوره پیاده‌سازی اصل 44 اهمیت مطالعه حمایت سازمان و تعهد را 
در بین کارکنان افزایش می‌دهد. واضح است که مدیران تأثیر فراوانی روی کارکنان خود دارند و 
ازآنجاییک‌ه در رابطه با تأثیر راهبردهای منابع انسانی بر حمایت سازمانی درک شده و تعهد سازمانی 
در ایران پژوهش زیادی صورت نگرفته است؛ بنابراین تحقیق در خصوص ارتباط بین مؤلفه‌های 
مذکور برای پیشبرد اهداف سازمان و آن‌هم اهداف استان ایلام امری ضروری به نظر می‌رسد. ازجمله 
اهمیت این پژوهش مشخص شدن این نکته است که آیا تعهد سازمانی تحت تأثیر حمایت ادراک 
شده کارکنان و راهبردهای منابع انسانی است؟ فواید عملی پژوهش حاضر این است که می‌توان 
از نتایج آن در انتخاب راهبردهای منابع انسانی در سازمان‌های مرتبط با قوه‌ی قضاییه، اصلاح رفتار 
کارکنان و نیز یافتن راهکارهای رفتاری مؤثرتری برای افزایش کارایی کارکنان استفاده نمود. از دیگر 
فواید غیرمستقیم پژوهش حاضر می‌توان به افزایش رضایت شغلی، سلامت روانی در محیط کار، 

بهبود ارتباطات مدیران و کارکنان و ایجاد سازمانی سالم و پیشرو اشاره نمود.
1. Shanok & Eisenberger
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با توجه به هدف و مسأله پژوهش، فرضیه‌های زیر مطرح شده‌اند:
1. راهبردهای منابع انسانی با تعهد سازمانی کارکنان ارتباط معناداری دارند.

2. راهبردهای منابع انسانی با حمایت سازمانی ادراک شده ارتباط معناداری دارند.
3. راهبردهای منابع انسانی پیش‌بینی کننده تعهد سازمانی هستند.

4. راهبردهای منابع انسانی پیش‌بینی کننده حمایت سازمانی ادراک شده هستند.
روش‌شناسی پژوهش

الف- نوع و ماهیت پژوهش
 این تحقیق از نوع توصیفی است، زیرا هدف محقق از انجام این نوع پژوهش توصیف عینی، 
واقعی و منظم خصوصیات یک موقعیت یا یک موضوع است. ازآنجاییک‌ه روابط بین متغیرها 
موردبررسی قرار می‌گیرد، نوع تحقیق در زمره‌ی پژوهش‌های همبستگی قرار دارد. پژوهش 
حاضر قصد دارد با بررسی روابط بین متغیرهای سه‌گانه؛ مشکلات مرتبط با استراتژی‌ها در این 
سازمان‌ها را شناسایی و راه‌حل و پیشنهادهایی در جهت حل این مشکلات، ارایه دهد. بر این اساس 

نوع پژوهش را می‌توان یک پژوهش کاربردی دانست.
ب- جامعه و نمونه آماری

جامعه آماری در این پژوهش کارکنان زیرمجموعه قوه قضاییه در استان ایلام می‌باشند که 
تعداد آن‌ها 900 نفر است. این تحقیق از روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌ای متناسب با حجم نمونه 
انتخاب شده است و جامعه آماری به گروه‌ها و طبقاتی که دارای ویژگی‌های مشترکی هستند 
تقسیم می‌شود. تعداد نمونه لازم متناسب با حجم جامعه با استفاده از فرمول کوکران برابر است با:
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از کل 270 نفر افراد مورد مطالعه؛ تعداد 185 نفر )68/5 درصد( مرد و تعداد 85 نفر )31/5 
درصد( زن بوده‌اند. تعداد 49 نفر بین 20 تا 30 سال )18/1درصد(، تعداد 172 نفر بین 30 تا 40 سال 
)63/7 درصد(، تعداد 32 نفر بین 40 تا 50 سال )11/9 درصد( و تعداد 17 نفر نیز بیشتر از 50 سال 
)6/3 درصد( سن داشته‌اند. تعداد 2 نفر دارای تحصیلات دیپلم )7 درصد( 31 نفر فوق‌دیپلم )11/5 
درصد(، 157 نفر کارشناسی )58/1 درصد( 78 نفر کارشناسی ارشد )28/9درصد( و تعداد 2 نفر 
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دارای تحصیلات دکترا )7 درصد( هستند. درنهایت تعداد 74 نفر دارای سابقه کاری کمتر از 5 
سال )27/4 درصد(، تعداد 119 نفر سابقه‌ای بین 5 تا 10 سال )44/1 درصد(، تعداد 61 نفر دارای 
سابقه‌ای بین 10 تا 15 سال )22/6 درصد(، تعداد 7 نفر بین 15 تا 20 سال )2/6 درصد( و تعداد 9 

نفر بین 20 سال به بالا )3/3 درصد( می‌باشند.
ج- ابزارهای پژوهش

برای جمع‌آوری داده‌های پژوهش از سه ابزار استاندارد استفاده شد. برای جمع‌آوری داده‌های 
مربوط به متغیر تعهد سازمانی از پرسشنامه آلن و می‌یر )1990( استفاده‌شده است. این پرسشنامه 
دارای 3 بعد تعهد مستمر، تعهد هنجاری و تعهد عاطفی و حاوی 24 سؤال است. برای هر یک 
از ابعاد در پرسشنامه 8 سؤال استفاده‌شده است. برای جمع‌آوری داده‌های مربوط به متغیر حمایت 
سازمانی ادراک‌شده از پرسشنامه آلن و همکاران )2003( استفاده‌شده است. پرسشنامه مذکور 
شامل 13 سؤال و تک عاملی است. برای سنجش متغیر راهبردهای منابع انسانی از پرسشنامه 
استاندارد راهبردهای منابع انسانی درویش، موگالی، موسوی و پناهی )2012( استفاده‌شده است. 
پرسشنامه مذکور شامل 27 سؤال و 5 مؤلفه می‌باشد. به‌منظور میزان پایایی متغیرهای پژوهش از 
ضریب آلفای کرونباخ استفاده‌شده است. در جدول 1 مقدار ضریب آلفای کرونباخ هر یک از 

متغیرهای پژوهش ذکرشده است.
جدول 1-  مقدار آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش

 ضریب آلفای کرونباخ هاسؤالتعداد  ابعاد ردیف

ع 
مناب

ی 
دها

هبر
را

نی
نسا

ا
 

 83/0 4 توسعه منابع انسانی
 80/0 4 ستخدامو اجذب 

 83/0 3 مدیریت عملکرد
 73/0 8 جبران خدمات
 86/0 3 روابط کاری

د 
تعه

نی
زما

سا
 

 77/0 8 تعهد عاطفی
 84/0 8 تعهد مستمر

 72/0 8 تعهد هنجاری
 86/0 13 ادراک شدهحمایت 

 94/0 59 کل
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یافته‌های پژوهش
شاخص‌های توصیفی برای تمامی متغیرهای پژوهش در جدول 2 گزارش شده است.

جدول 2- آمار توصیفی متغیرهای پژوهش

 میانه دامنه ماکزیمم مینیمم انحراف معیار تعداد میانگین متغیر

 75/3 25/3 00/5 75/1 687/0 270 71/3 توسعه منابع انسانی

 25/3 50/3 00/5 50/1 721/0 270 38/3 و استخدامجذب 

 33/3 00/4 00/5 00/1 884/0 270 43/3 مدیریت عملکرد

 50/3 63/3 88/4 25/1 683/0 270 46/3 جبران خدمات

 33/3 00/4 00/5 00/1 865/0 270 35/3 روابط کاری

 37/3 13/3 75/4 63/1 610/0 270 41/3 تعهد عاطفی
 62/3 75/3 75/4 00/1 680/0 270 49/3 تعهد مستمر

 62/3 13/3 75/5 63/1 641/0 270 56/3 تعهد هنجاری
 43/3 50/2 56/5 06/2 430/0 270 48/3 دراک شدهاحمایت 

همان‌طور که جدول 1 نشان می‌دهد بعد توسعه منابع انسانی بالاترین میانگین )3/71( و بعد روابط  
کاری با میانگین )3/35( پایین‌ترین میانگین را در بین ابعاد راهبردهای منابع انسانی داشته و در رتبه آخر 
است. برای ابعاد تعهد سازمانی، تعهد هنجاری بالاترین میانگین )3/56( و بعد تعهد عاطفی با میانگین 

)3/41( کمترین میانگین را دارا می‌باشند و حمایت ادراک شده دارای میانگین )3/48( می‌باشد.
آزمون فرضیه‌های پژوهش

با توجه به هدف پژوهش و ماهیت فرضیه‌های تحقیق، برای آزمون و تحلیل داده‌ها از ضریب 
همبستگی و رگرسیون چندگانه‌ی هم‌زمان استفاده‌شده است.

جدول 3- نتایج آزمون ضریب همبستگی برای ارتباط بین راهبردهای منابع انسانی - تعهد سازمانی - 

حمایت سازمانی

 متغیرهای پژوهش
 ادراک شدهحمایت  تعهد سازمانی

شدت 
 رابطه

سطح 
 معناداری

شدت  گیرینتیجه
 رابطه

سطح 
 معناداری

 گیرینتیجه

493/0 توسعه منابع انسانی 384/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *
501/0 و استخدامجذب  420/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *

554/0 مدیریت عملکرد 401/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *
741/0 جبران خدمات 591/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *
573/0 روابط کاری 464/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *
ی منابع نمره کل راهبردها

 انسانی
707/0 563/0 تأیید 000/0 *  تأیید 000/0 *
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یافته‌های حاصل از آزمون همبستگی نشان می‌دهد که ارتباط بین راهبردهای منابع انسانی با 
تعهد سازمانی به لحاظ آماری معنادار است. قوی‌ترین رابطه، مربوط به رابطه‌ی خطیِ راهبرد جبران 
خدمات و تعهد سازمانی )r=0/707( و ضعیف‌ترین رابطه مربوط به رابطه‌ی خطیِ راهبرد توسعه 
منابع انسانی با تعهد سازمانی )r=0/493( می‌باشد. ضرایب همبستگی مربوط به ارتباط خطی بین 
راهبردهای منابع انسانی و حمایت سازمانی ادراک شده نشان می‌دهد که به لحاظ آماری ارتباطات 
فوق در سطح اطمینان 95 درصد معنادار است. لازم به ذکر است که قوی‌ترین ارتباط مربوط 
به رابطه خطی راهبرد جبران خدمات و حمایت سازمانی ادراک شده )r=0/59( و ضعیف‌ترین 
 )r=0/38( رابطه مربوط به رابطه خطی راهبرد توسعه منابع انسانی و حمایت سازمانی ادراک شده
می‌باشد. همبستگی نمره کل راهبرد منابع انسانی با متغیرهای تعهد سازمانی و حمایت سازمانی 
ادراک شده نشان می‌دهد که به لحاظ آماری ارتباط خطی معناداری بین متغیرهای مذکور وجود 
دارد. لازم به ذکر است که شدت ارتباط راهبرد منابع انسانی با تعهد )r=0/707( قوی‌تر از ارتباط 

آن با حمایت سازمانی ادراک شده )r=0/563( است.
الف- بررسی تأثیر راهبردهای منابع انسانی بر تعهد سازمانی

برای بررسی بهترین تبیینک‌ننده تعهد سازمانی، از رگرسیون چندگانه استفاده شد. یافته‌ها به 
شرح زیر است:

جدول 4- نتایج آزمون رگرسیون چندگانه هم‌زمان

 
 مراحل

ضرایب استاندارد 
 نشده

ضرایب 
سطح  t استاندارد

 خطیتشخیص هم هایآماره DW F R 2R معناداری
B Std  β Tol VIF E V C I 

 000/0 020/9 - 132/0 973/1 )ثابت(

1.89 111.38 707/0 * 542/0 

- - 000/1 79/9 
توسعه منابع 

 انسانی
410/0 043/0 493/0 626/9 000/0 72/0 37/1 05/0 954/3 

جذب و 
 استخدام

411/0 040/0 501/0 319/10 000/0 43/0 27/2 03/0 104/18 
مدیریت 
 عملکرد

342/0 032/0 554/0 587/10 000/0 53/0 90/1 02/0 94/19 
جبران 
 خدمات

618/0 032/0 741/0 079/19 000/0 71/0 40/1 02/0 08/20 
 02/22 02/0 66/1 60/0 000/0 368/11 573/0 032/0 367/0 روابط کاری

aمتغیر ملاک: تعهد سازمانی . 
CI: Condition Index EV: Eigen value DW: Durbin-Watson Tol: Tolerance 

یک مدل به شرح جدول 4 تشکیل شده است که در آن متغیر ملاک همان تعهد سازمانی  
و متغیر پیش‌بین راهبردهای منابع انسانی می‌باشند. قبل از بررسی مدل رگرسیونی، لازم است که 
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مفروضه‌های مدل مورد بررسی قرار گیرند. در ابتدا ثبات نرمال بودن باقیمانده‌ها و ثبات واریانس 
مورد بررسی قرار گرفت. یافته‌ها به شرح زیر است: ابتدا مهم‌ترین بخش صحت مدل درمورد 
نرمال بودن باقیمانده‌ها موردتوجه قرار می‌گیرد. نمودار Q-Q نیز با عنایت به تجمع داده‌ها بر محور 

مورب، تأییدکننده فرض فوق است.

 
 انسیثبات وار ینمودار بررس -2نمودار 

 
 هاماندهینرمال بودن باق یبررس یبرا Q-Qنمودار  -1نمودار 

 
به‌منظور بررسی ثابت بودن واریانس متغیر ملاک برای تمامی مقادیر متغیرهای پیش‌بین، 
نمودار مقادیر باقی‌مانده‌ها در مقابل مقادیر پیش‌بینی به شرح شکل 1 است. با توجه به نبود روند 
یکنواخت افزایش یا کاهشی و پراکنش نقاط بر محور افقی مفروض به‌صورت متناسب، نگرانی 
خاصی درمورد ثبات نداشتن واریانس متغیر مستقل وجود ندارد. در ادامه بررسی استقلال تمامی 
مشاهدات نیز با استفاده از آزمون دوربین واتسون بر روی باقیمانده‌ها انجام گرفت که مقدار 
بسیار نزدیک به 2 برای آن )مطابق جدول 4(، نشانگر نبود همبستگی بین داده‌های متوالی است؛ 
بنابراین در مدل تشکیل‌شده، آماره دوربین واتسون در وضعیت مناسب قرار دارد. همچنین تحلیل 
واریانس رگرسیون که نشان‌دهنده استقلال خطاهاست، برای تمامی مدل معنادار و برابر 111/38 
می‌باشد. همچنین عدم هم‌خطی چندگانه توسط دو شاخص عاملِ تورمِ واریانس و تولرانس مورد 
بررسی قرار گرفت و مشخص شد که مقادیر عامل تورم واریانس و تولرانس در پائین‌تر از دامنه 
مشخص‌شده )مقادیر کمتر از 10 شاخص عامل تورم واریانس و مقادیر کمتر از 1 برای شاخص 
تولرانس، برای تشکیل مدل مناسب هستند.( می‌باشند؛ بنابراین هم‌خطی میان متغیرهای مستقل 
وجود ندارد. با عنایت به مجموع بررسی‌های انجام‌شده، می‌توان تناسب داده‌ها را برای اجرای 
مدل رگرسیونی مناسب و نتایج به‌دست‌آمده را معتبر دانست. بنابراین، متغیرهای پیش‌بین به‌عنوان 
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متغیرهای توجیهک‌ننده تعهد سازمانی معرفی می‌شوند.

تحلیل نتایج مدل رگرسیونی نشان می‌دهد، توسعه منابع انسانی با ضریب تعیین 0/257 بر تعهد 

سازمانی تأثیرگذار بوده است؛ بنابراین فرض صفر رد می‌شود و با ضریب اطمینان 95 درصد 

می‌توان بیان داشت که یک رابطه خطی معنی‌دار بین توسعه منابع انسانی با تعهد سازمانی وجود 

 B دارد به عبارتی توسعه منابع انسانی بر تعهد سازمانی تأثیر معنی‌داری دارد، چون علامت ضریب

مثبت است تأثیر مثبت دارد؛ بنابراین فرض Ho رد و فرض H1 تأیید می‌شود. تحلیل نتایج مدل 

رگرسیونی مربوط به رابطه خطی جذب و استخدام نشان می‌دهد، مؤلفه جذب و استخدام نسبت 

به تعهد سازمانی با ضریب تعیین 0/284 تأثیرگذار بوده است؛ بنابراین فرض صفر رد می‌شود و با 

ضریب اطمینان 95 درصد می‌توان بیان داشت که یک رابطه خطی معنی‌دار بین جذب و استخدام 

با تعهد سازمانی وجود دارد یا به عبارتی جذب و استخدام بر تعهد سازمانی تأثیر معنی‌داری دارد، 

چون علامت ضریب B مثبت است تأثیر مثبت دارد؛ بنابراین فرض Ho رد و فرض H1 تأیید 

می‌شود. تحلیل نتایج مدل رگرسیونی مربوط رابطه خطی مدیریت عملکرد نشان می‌دهد مدیریت 

عملکرد نسبت به تعهد سازمانی با ضریب تعیین 0/295 تأثیرگذار بوده است؛ بنابراین فرض صفر 

رد می‌شود و با ضریب اطمینان 95 درصد می‌توان بیان داشت که یک رابطه خطی معنی‌دار بین 

مدیریت عملکرد با تعهد سازمانی وجود دارد یا به عبارتی مدیریت عملکرد بر تعهد سازمانی تأثیر 

معنی‌داری دارد. تحلیل نتایج مدل رگرسیونی مربوط به رابطه‌ی خطیِ جبران خدمات و تعهد 

سازمانی نشان می‌دهد، جبران خدمات نسبت به تعهد سازمانی با ضریب تعیین 0/576 تأثیرگذار 

بوده است؛ بنابراین فرض صفر رد می‌شود و با ضریب اطمینان 95 درصد می‌توان بیان داشت که 

یک رابطه خطی معنی‌دار بین جبران خدمات با تعهد سازمانی وجود دارد یا به عبارتی جبران 

خدمات بر تعهد سازمانی تأثیر معنی‌داری دارد. تحلیل نتایج مدل رگرسیونی مربوط به رابطه خطی 

روابط کاری و تعهد سازمانی نشان می‌دهد، روابط کاری نسبت به تعهد سازمانی با ضریب تعیین 

0/325 تأثیرگذار بوده است؛ بنابراین فرض صفر رد می‌شود و با ضریب اطمینان 95 درصد می‌توان 

بیان داشت که یک رابطه خطی معنی‌دار بین روابط کاری با تعهد سازمانی وجود دارد یا به عبارتی 

روابط کاری بر تعهد سازمانی تأثیر معنی‌داری دارد.
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ب- بررسی تأثیر راهبردهای منابع انسانی بر حمایت سازمانی
جدول 5- نتایج آزمون رگرسیون چندگانه هم‌زمان

 
 مراحل

ضرایب استاندارد 
 نشده

ضرایب 
سطح  t استاندارد

 DW F R 2R معناداری
 خطیتشخیص هم هایآماره

B Std  β Tol VIF E V C I 
 000/0 176/0 354/1 176/0 354/1 )ثابت(

1.83 52.93 56/0 * 35/0 

- - 000/1 79/9 
توسعه منابع 

 انسانی
372/0 051/0 384/0 276/7 000/0 72/0 37/1 05/0 954/13 

 104/18 03/0 27/2 43/0 000/0 161/8 420/0 048/0 389/0 جذب و استخدام
 94/19 02/0 90/1 53/0 000/0 317/7 401/0 040/0 291/0 مدیریت عملکرد
 08/20 02/0 40/1 71/0 000/0 024/13 591/0 044/0 574/0 جبران خدمات
 02/22 02/0 66/1 60/0 000/0 814/8 464/0 039/0 345/0 روابط کاری

a ادراک شده. متغیر ملاک: حمایت سازمانی 
CI: Condition Index EV: Eigen value DW: Durbin-Watson Tol: Tolerance 

 

برای بررسی بهترین تبیینک‌ننده حمایت سازمانی ادراک شده، از رگرسیون چندگانه استفاده 
شد. قبل از بررسی مدل رگرسیونی، لازم است که مفروضه‌های مدل مورد بررسی قرار گیرند. 
در ابتدا ثبات نرمال بودن باقیمانده‌ها و ثبات واریانس مورد بررسی قرار گرفت. یافته‌ها به شرح 
زیر می‌باشد: ابتدا مهم‌ترین بخش صحت مدل درمورد نرمال بودن باقیمانده‌ها مورد توجه قرار 

می‌گیرد. نمودار P-P نیز با عنایت به تجمع داده‌ها بر محور مورب، تأییدکننده فرض فوق است.

 
 انسیثبات وار ینمودار بررس -4نمودار 

 
 هاماندهیرمال بودن باقن یبررس یبرا P-Pنمودار  -3نمودار 

 

به‌منظور بررسی ثابت بودن واریانس متغیر وابسته برای تمامی مقادیر متغیرهای پیش‌بین، نمودار 
مقادیر باقیمانده‌ها در مقابل مقادیر پیش‌بینی در شکل 3 ترسیم شده است. با توجه به نبود روند 
یکنواخت افزایش یا کاهشی و پراکنش نقاط بر محور افقی مفروض به‌صورت متناسب، نگرانی 
خاصی درمورد ثبات نداشتن واریانس متغیر مستقل وجود ندارد. در ادامه بررسی استقلال تمامی 
 ـواتسن بر روی باقیمانده‌ها انجام گرفت که مقدار  مشاهدات نیز با استفاده از آزمون دوربین 
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بسیار نزدیک به 2 برای آن )مطابق جدول 5( نشانگر نبود همبستگی بین داده‌های متوالی است؛ 
بنابراین در مدل تشکیل شده، آماره دوربین واتسون در وضعیت مناسب قرار دارد. مقدار 1/83 
دوربین واتسون بیانگر استقلال خطاها می‌باشد، بدان معنا که هر مؤلفه به‌تنهایی می‌تواند پیش‌بینی 
کننده مناسبی برای حمایت سازمانی ادراک شده باشد. همچنین تحلیل واریانس رگرسیون که 
نشان‌دهنده استقلال خطاهاست، برای تمامی مدل معنادار و برابر 52/93 می‌باشد. همچنین عدم 
هم‌خطی چندگانه توسط دو شاخص عامل تورم واریانس و تولرانس مورد بررسی قرار گرفت و 
مشخص شد که مقادیر عامل تورم واریانس و تولرانس پائین‌تر از دامنه مشخص شده )مقادیر کمتر 
از 10 شاخص عامل تورم واریانس و مقادیر کمتر از 1 برای شاخص تولرانس، برای تشکیل مدل 
مناسب هستند.( می‌باشند؛ بنابراین هم‌خطی میان متغیرهای مستقل وجود ندارد. پیش‌فرض‌های 
رگرسیون چندگانه نشان می‌دهد که تمامی شرایط برای تشکیل مدل پیش‌بینیک‌ننده وجود دارد.

نتایج رگرسیون چندگانه هم‌زمان نشان می‌دهد که تمامی مؤلفه‌های راهبردهای منابع انسانی 
بر حمایت ادراک شده تأثیر معناداری دارند. این امر نشان می‌دهد که تمامی مؤلفه‌ها دارای 
همبستگی متوسط به بالا با حمایت سازمانی ادراک شده بوده )R=0/56( و این مقدار به لحاظ 
آماری معنادار است. لازم به ذکر است که راهبردهای منابع انسانی مجموعاً 35 درصد از واریانس 
حمایت سازمانی ادراک شده را تبیین معنادار کرده‌اند. روی‌هم‌رفته یافته‌های نشان می‌دهد که در 
بین ابعاد راهبردهای منابع انسانی، جبران خدمات با مقدار تأثیر )β=0/59( و توسعه منابع انسانی با 
مقدار تأثیر )β=0/38( به ترتیب دارای قوی‌ترین و ضعیف‌ترین اثر بر حمایت سازمانی ادراک 
شده می‌باشند. مدل رگرسیونی راهبردهای منابع انسانی و حمایت سازمانی ادراک شده به شرح 

زیر می‌باشد:
Y= 1.35 + 0.59 X1 + 0.46X2 + 0.42X3 + 0.40X4 + 0.38X5

بحث و نتیجه‌گیری
پس از تجزیه‌وتحلیل فرضیه‌های پژوهش درنهایت این فرضیه تأیید شد که بین راهبردهای 
منابع انسانی بر تعهد سازمانی تأثیر معناداری وجود دارد. به عبارتی با توجه به مقدار سطح معناداری 
و علامت ضریب B مثبت، می‌توان اذعان داشت که جهت تأثیر مثبت و معنادار است و این مقدار 
برابر با 0/707 می‌باشد. در بین راهبردهای منابع انسانی، راهبرد توسعه منابع انسانی با تعهد به لحاظ 
آماری ارتباط معناداری داشت و در مدل پیش‌بینی نیز میزان تأثیر راهبرد توسعه منابع انسانی بر تعهد 
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سازمانی، 0/493 برآورد شد یعنی با ایجاد توسعه منابع انسانی، تعهد سازمانی کارکنان افزایش 
میی‌ابد. همچنین در مدل پیش‌بینی، میزان تأثیر راهبرد جذب و استخدام بر تعهد سازمانی به لحاظ 
آماری معنادار است. میزان تأثیر برابر با 0/501 بوده و با توجه به مقدار t و سطح معناداری به لحاظ 
آماری معنادار می‌باشد؛ یعنی هر چه برنامه‌های جذب و استخدام افزایش یابند، تعهد سازمانی 
کارکنان نیز افزایش میی‌ابد. میزان تأثیر راهبرد مدیریت عملکرد بر تعهد سازمانی به لحاظ آماری 
معنادار گزارش شده است. میزان تأثیر برابر با 0/554 بوده و با توجه به مقدار t و سطح معناداری به 
لحاظ آماری معنادار می‌باشد؛ یعنی هر چه مدیریت عملکرد دقیق‌تر و قوی‌تر باشد، تعهد سازمانی 
کارکنان نیز افزایش میی‌ابد. در بررسی تأثیر راهبرد جبران خدمات بر تعهد سازمانی یافته‌ها نشان 
داد که در سطح خطای 0/05 و فاصله اطمینان 0/95 میزان تأثیر برابر با 0/74 می‌باشد، یعنی با 
افزایش جبران خدمات تعهد سازمانی کارکنان افزایش میی‌ابد. پس از تجزیه‌وتحلیل ارتباط 
روابط کاری و تعهد سازمانی، یافته‌ها نشان داد که با توجه به جهت ضریب B و مقادیر t و سطح 
معناداری، میزان تأثیر راهبرد روابط کاری، بر تعهد سازمانی به لحاظ آماری معنادار و مقدار آن 
برابر با 0/573 می‌باشد؛ یعنی با افزایش روابط کاری، تعهد سازمانی کارکنان افزایش میی‌ابد. 
نتایج فوق درباره‌ی تأثیر راهبردهای منابع انسانی با تعهد سازمانی با نتایج پژوهش‌های رضایی‌راد و 

دعایی )1391(، دولت‌آبادی و همکاران )1391( همسو است.
مدل پیش‌بینی راهبردهای منابع انسانی و حمایت سازمانی ادراک شده نشان می‌دهد که 
میزان تأثیر راهبردهای منابع انسانی بر حمایت سازمانی ادراک شده برابر با 0/573 می‌باشد که به 
لحاظ آماری معنادار است؛ یعنی با بهک‌ارگیری راهبردهای منابع انسانی، حمایت سازمانی ادارک 
شده کارکنان افزایش میی‌ابد. نتایج پژوهش با یافته‌ها رضایی‌راد و همکاران )1391(، حسینی و 
همکاران )1392(، حاجیک‌ریمی و همکاران )1391(، دیباچی و همکاران )1391( همسو می‌باشد. 
در بررسی تأثیر راهبرد توسعه منابع انسانی بر حمایت سازمانی ادارک شده یافته‌ها نشان داد که به 
لحاظ آماری راهبرد توسعه منابع انسانی به میزان 0/384 بر تعهد سازمانی تأثیرگذار است. نتیجه 
فوق با یافته‌های شانوک و آیزنبرک )2006(، آرملی و همکاران )1998(، امیرکافی و هاشمی‌نسب 
)1392( همسو می‌باشد. تحلیل رگرسیون مربوط به تأثیر جذب و استخدام بر حمایت سازمانی 
ادراک شده نشان داد که چون علامت ضریب B مثبت است تأثیر معنادار و مثبتی وجود دارد و 
ضریب B نشان می‌دهد میزان جذب و استخدام با حمایت سازمانی ادارک شده برابر 0/420 یعنی 
با افزایش جذب و استخدام حمایت سازمانی ادارک شده کارکنان افزایش میی‌ابد. نتیجه فوق 
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با نتایج شانوک و آیزنبرک )2006(، آرملی و همکاران )1998(، حسینی و همکاران )1392(، 
حاجی کریمی و همکاران )1391(، دیباچی و همکاران )1391( همسو می‌باشد. در بررسی تأثیر 
مدیریت عملکرد بر حمایت سازمانی ادارک شده یافته‌ها نشان داد که رابطه معناداری بین دو 
متغیر وجود دارد. در این ارتباط چون علامت ضریب B مثبت است، پس تأثیر مثبت و معناداری 
بین دو متغیر فوق وجود دارد و ضریب B نشان می‌دهد میزان تأثیر مدیریت عملکرد بر حمایت 
سازمانی ادارک شده برابر 0/401 می‌باشد، یعنی با افزایش مدیریت عملکرد حمایت سازمانی 
ادارک شده کارکنان افزایش میی‌ابد. نتیجه فوق با یافته‌های پژوهش عریضی و گل‌پرور )1391(، 
دعایی و برجعلی‌لو )1389(، دیباچی و همکاران )1391( همسو می‌باشد. در بررسی تأثیر جبران 
خدمات با حمایت سازمانی ادراک شده یافته‌ها نشان داد که رابطه معناداری بین دو متغیر وجود 
دارد. به عبارتی با توجه به مقدار سطح معناداری Sig =0/000 کمتر از 0/01 می‌باشد و چون 
علامت ضریب B مثبت است، تأثیر مثبت دارد و ضریب B نشان می‌دهد میزان جبران خدمات با 
حمایت سازمانی ادراک شده، برابر 0/59 یعنی با افزایش جبران خدمات، حمایت سازمانی ادراک 
شده افزایش میی‌ابد. نتایج فوق با نتایج پژوهش‌های رضایی‌راد و دعایی )1391(، دولت‌آبادی و 
همکاران )1391( همسو می‌باشد. در بررسی تأثیر راهبرد روابط کاری بر حمایت سازمانی ادراک 
شده یافته‌ها حاکی از وجود رابطه معناداری بین دو متغیر می‌باشد. به عبارتی با توجه به مقدار سطح 
معناداری Sig =0/000 کمتر از 0/01 می‌باشد و چون علامت ضریب B مثبت است تأثیر مثبت 
دارد و ضریب B نشان می‌دهد میزان روابط کاری با حمایت سازمانی ادارک شده برابر 0/591 
یعنی با افزایش روابط کاری حمایت سازمانی ادارک شده کارکنان افزایش میی‌ابد. نتایج فوق با 
نتایج پژوهش‌های شانوک و آیزنبرک )2006(، آرملی و همکاران )1998(، حسینی و همکاران 

)1392(، حاجیک‌ریمی و همکاران )1391( همسو می‌باشد.
با توجه به یافته‌های پژوهش پیشنهادهای زیر ارایه می‌گردد:

 حمایت سازمانی به‌واسطه ایجاد تعهد عاطفی شکل گیرد تا بر متغیرهای مهم سازمانی مانند 
ترک خدمت، غیبت و عملکرد شغلی اثرگذار باشد به این صورت که وقتی سازمان از کارکنان 
حمایت میک‌ند، ابتدا نوعی احساس تعلق خاطر و تعهد احساسی در آن‌ها شکل بگیرد و این 
احساس باعث افزایش عملکرد درون‌نقشی و فرانقشی، کاهش تمایل به ترک خدمت و غیبت 

در کارکنان شود.
 مدیران سازمان‌های زیرمجموعه قوه‌ی قضاییه تدابیری اتخاذ نمایند که بتوانند از طریق توسعه‌ی 
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منابع انسانی باعث تعهد هر چه بیشتر کارکنان و سبب پاداش‌های سازمانی برای کارکنان گردند و 
با رعایت عدالت و انصاف، زمینه هر چه بیشتر حمایت‌های سازمانی را برای کارکنان فراهم نمایند.

 مدیران سازمان‌های زیرمجموعه‌ی قوه‌ی قضاییه از طریق جذب و استخدام کارکنان منابع 
انسانی سازمان را توسعه بخشند و بتوانند تعهد را کارکنان ایجاد نمایند و با حمایت‌های خود انگیزه 

قوی را در آن‌ها به‌وجود آورند.
 پیشنهاد می‌شود مدیران سازمان‌های زیرمجموعه‌ی قوه‌ی قضاییه از طریق افزایش روابط کاری 
تعهد را در کارکنان بالا برده و همچنین با استفاده از امنیت شغلی، آموزش‌های ضمن خدمت، 

پرداخت حقوق و مزایا آن‌ها را پشتیبانی نمایند.
 به مدیران سازمان‌های زیرمجموعه قوه قضاییه پیشنهاد می‌گردد جبران خدماتی که فرد 
در سازمان متحمل می‌شود، فقط در ازای وقت و نیرویی که او در سازمان و به خاطر نیل 
به اهداف سازمان صرف میک‌ند نباشد، بلکه به‌تلافی خلاقیت و ابتکارات وی برای یافتن 
و بهک‌ارگیری رویه‌ها و روش‌های کاری جدیدتر و بهتر، به فرد پاداش دهند و او را مورد 

حمایت‌های سازمانی قرار دهند.
 بهتر است مدیران سازمان‌های زیرمجموعه قوه قضاییه جبران خدمات را در نگرش جدید به 
مدیریت منابع انسانی تنها از طریق پرداخت حقوق و دستمزد و مزایایی پولی انجام ندهند؛ بلکه 
میزان کیفیت زندگی کاری که شامل مزایای غیرمستقیم مالی و مزایای غیرمالی است را هم مورد 

توجه قرار دهند.
 مقدار و نوع پرداخت حقوق و مزایا به کارکنان در برابر وظایف و مسئولیت‌هایشان با در نظر 

گرفتن میزان تجربه کاری و امتیازهای علمی باشد، تا سبب تعهد بیشتر کارکنان گردد.
 به پژوهشگران آینده توصیه می‌گردد در پژوهش‌های خود موارد زیر را رعایت نمایند:

 درزمینه‌ی راهبردهای منابع انسانی پژوهش‌های بیشتری انجام شود و با روش کیفی این مورد را 
بررسی نمایند تا بتوان مؤلفه‌های جدیدی را برای این متغیر کشف نمود.

 ازآنجاکه مدل‌های گوناگونی پیرامون تعهد سازمانی ارایه گردیده است، می‌توانند از مدل‌های 
دیگر نیز به‌تناسب استفاده نمایند.

 جامعه آماری این پژوهش سازمان‌های زیرمجموعه‌ی قوه‌ی قضاییه در استان ایلام بوده است و 
به پژوهشگران پیشنهاد می‌گردد که پژوهش‌هایی در همین راستا در استان‌ها و یا در سازمان‌های 

دیگر انجام داده و نتایج آن را با نتایج این پژوهش مقایسه نمایند.
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 در این پژوهش ارتباط راهبردهای منابع انسانی با تعهد سازمانی و حمایت سازمانی ادراک 
شده بررسی شده است و محققان می‌توانند تأثیر راهبردهای منابع انسانی را بر متغیرهای دیگر 

بررسی نمایند.
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