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Abstract: The purpose of this research is to investigate the effect of high-

performance work systems on job satisfaction and organizational commitment 

of employees of National Bank branches in Zahedan city. High-performance 

work systems are methods that prepare employees with skills, information, 

motivation, commitment and freedom to make important decisions such as 

creating innovation, improving quality and finally responding quickly to such 

changes. This research is applied in terms of purpose and descriptive in terms 

of data collection. The method of this research is a survey, and the statistical 

population of this research consists of all the employees of the National Bank of 

Zahedan city, numbering 150 people, out of which 86 people were selected as a 

statistical sample. To collect data, a questionnaire based on Shi et al.'s work 

(2010), Allen and Mayer's organizational commitment (1999), and Salehi's job 

satisfaction questionnaire (2015) were used. To analyze the data, Spearman's 

correlation coefficient and regression analysis were used with the help of SPSS 

software. The results of the research showed that high-performance work 

systems and its components have a positive and significant effect on job 

satisfaction and job commitment of Zahedan National Bank employees. 

Keywords: High Performance Work Systems, Job Satisfaction, Organizational 

Commitment.  

 

Extended Abstract 

Introduction 

In today's highly competitive environment, traditional sources of 

competitive advantage of organizations, such as technology, franchises, 

and cost management, have lost their effectiveness with globalization 

and other environmental changes. Therefore, retaining and attracting 

talented, skilled, and flexible employees as an alternative to these 

traditional resources can help grow the core competencies of the 
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organization. Therefore, managers have turned to using human resource functions. Today, 

managers do not emphasize the various components of human resource management, such as 

recruitment, training, employment and the payroll system separately; rather, all these activities are 

integrated and combined in a comprehensive and coherent system to increase the level of 

performance and participation of employees (Pourkiyani et al., 2014). This has led to the 

emergence of high-performance work systems (HPWS). Systems that maximize the fit between 

the social system of the organization and the technical system. 

Through interviews and observations by the researcher at the National Bank, it was found that 

employees are not very satisfied with their jobs, complain about the organizational process, and 

have no special commitment to the bank's affairs. This led the researcher to consider investigating 

the impact of high-performance systems on job satisfaction and organizational commitment. The 

main question of the research is whether high-performance work systems affect job satisfaction 

and organizational commitment of employees at the branches of the National Bank in Zahedan?            

Theoretical framework 

In today's highly competitive environment, traditional sources of competitive advantage of 

organizations, such as technology, franchises, and economic saving, have lost their effectiveness 

with the phenomenon of globalization and other environmental changes. Therefore, retaining and 

attracting talented, skilled, and flexible employees as an alternative to these traditional resources 

can help grow the core competencies of the organization. Therefore, managers have turned to 

using human resource management functions (Kok & Hartog, 2006). 

Haslid and Baker (1996) believe that a properly designed and implemented human resource system 

can be considered an economic and valuable asset for an organization. Although their research did 

not specify exactly how such a system creates value. However, Becker and Gerhardt (1997) stated 

that human resource management systems have a systematic impact on employees at the 

operational levels of the organization and guide the company in achieving its business priorities. 

Priorities such as shortening the product development cycle time, increasing customer service, 

reducing the turnover rate of skilled and competent employees, etc. Hasleid (1995), in a study 

conducted on the impact of human resource management methods on company performance in 

980 American companies, concluded that if companies use high-performance work methods more, 

the rate of employee attrition and turnover will decrease sharply and the company's productivity 

and profit will also increase significantly (Armstrong & Taylor, 2012). The goal of high-

performance work systems is to influence company performance by increasing employee and team 

productivity and achieving higher levels of employee skill, competence, commitment, and 

motivation, increasing the quality of work and services provided, increasing the quality of 

customer service, increasing profits, further growth, and creating greater value for shareholders 

with the help of company employees (Apker et al., 2009). The findings of empirical studies on the 

impact of HPWS on company performance provide positive results; however, there is no evidence 

on how this impact occurs and its causes. The relationship between HPWS and performance is 

likely due to the impact of a group of external variables. In other words, the impact of these 

systems on company performance is due to the existence of such variables (Arthur, 1994). 

Methodology 

The research is applied in terms of purpose and descriptive in terms of data collection. The research 

method in this study was a survey, which is one of the most common observation methods in the 

humanities. The statistical population of this study consists of all employees of the National Bank 

https://www.jmsmo.ir/
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of Zahedan, 92 people. Due to the limited and small size and availability of all members of the 

statistical population, sample selection was avoided, and the research was conducted as a census 

of all members of the said population. A questionnaire was used to collect data in this study. In 

the present study, using SPSS software to examine descriptive statistics, comparisons of 

frequencies, percentages, and means were used to describe the statistical sample in terms of 

gender, age, education, service experience, and type of organizational position. The correlation 

method was used to test the research hypotheses. Regression analysis was used to examine changes 

in the organizational behavior variable and to predict the level of this variable.  

Discussion and Results 

Since high-performance work systems are the best human resource practices, as this system 

achieves a specific combination of human resource practices, procedures, and processes that, 

regardless of the specific conditions of the organization, increase the knowledge, skills, 

motivation, commitment, and flexibility of employees, therefore, by strengthening this system, the 

compatibility of the attitude of the personality and values of the individual with the procedures, 

goals, structures, and organizational values will increase, and in this way, the individual-

organizational fit will also be strengthened. The employees of the organization consider high-

performance work systems as a reward that returns to the organization in the form of positive 

attitudes and behaviors and is used to achieve the organization's goals. This is how this system 

also increases the satisfaction and commitment of the organization. Through human resource 

management systems, such as formal training and orientation, a strong organizational culture can 

be created in employees and, as a result, it can affect organizational commitment. According to 

Schneider's theory, people are attracted to organizations where there is a high fit between the 

individual and the organization. In such cases, people are motivated to work and are more likely 

to stay in the organization. On the other hand, this fit motivates the individual to perform desirable 

behaviors beyond the formal and legal requirements of the job. Among these requirements are job 

satisfaction and organizational commitment of individuals to their job and organization.    

Conclusion 

The results of the test on the proposed research model showed that the model has a good 

and acceptable fit, and all hypotheses were confirmed with high confidence. By observing 

the research findings, we concluded that high-performance work systems have a strong 

effect on job commitment and satisfaction, and the research hypotheses are confirmed, 

meaning that by promoting and improving high-performance work systems, 

organizational commitment and satisfaction will be improved.   
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و تعهد   یشغل تیبا عملکرد بالا بر رضا یکار یها ستمی س  ری تأث یبررس 

 زاهدان  یکارکنان شعب بانک مل   یسازمان

 *۲گرعبدالعلی کشته،  ۱هانیه یعقوبی

 . ، ایرانزاهدان،  زاهدان، گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد کارشناسی ارشد یدانشجو .1

 .، ایرانزاهدان، سیستان و بلوچستان، دانشگاه دولتی ، گروه مدیریتدانشیار. ۲

 

ایده:  چک   ت یبا عملکرد بالا بر رضا  یکار  یهاستمیس  ر یتأث  یپژوهش، بررس  نیهدف از انجام 

با   یکار یهاستمی. سباشد ی شهرستان زاهدان م یکارکنان شعب بانک مل یو تعهد سازمان یشغل

عمل    یتعهد و آزاد   زش،یها، اطلاعات، انگهستند که کارکنان را با مهارت   ییهاعملکرد بالا، روش 

 لیقب نیبه ا عیپاسخ سر تیو در نها تیفیبهبود ک ،ی مهم مانند خلق نوآور یهایریگمیدر تصم

 ی فیها، توصداده   یآورو از لحاظ جمع   یاز نظر هدف، کاربرد  قیتحق  نی. اسازدیآماده م  راتییتغ

کارکنان    یپژوهش عبارت است از تمام  نیا  یبوده و جامعه آمار   یشیمایپ  قیتحق  نیاست. روش ا

ا  1۵۰زاهدان به تعداد    شهرستان  یبانک مل از  آمار   ۸۶  انی م  نینفر که    ی نفر به عنوان نمونه 

( و تعهد  ۲۰1۰و همکاران ) یکار ش یبرمبنا  ها از پرسشنامه داده  یگردآور  یاند. برا انتخاب شده 

است.    دهی( استفاده گرد1۳۹۵)  یصالح  یشغل  تی( و پرسشنامه رضا1۹۹۹)  ریآلن و ما  یسازمان

افزار  با کمک نرم  ونیرگرس  لیو تحل   رمنیاسپ  یهمبستگ  بی ها از ضرداده  لیو تحل   هیجهت تجز

SPSS  نتا است.  شده  س  جیاستفاده  که  داد  نشان  و    یکار  یهاستمیپژوهش  بالا  عملکرد  با 

مثبت و  ریشهرستان زاهدان تأث یکارکنان بانک مل یو تعهد شغل یشغل تیآن بر رضا یهامؤلفه 

 . دارد  یمعنادار 

 

 . های كاری با عملکرد بالا، رضایت شغلی، تعهد سازمانیسیستم:  دیواژگان كلی
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اس  تخدام و   ،آموزش،  یابیمانند کارمند یمنابع انس  ان  تیریگوناگون مد یبر اجزا رانیاند. امروزه مدآورده یرو  یانس  ان

و منسجم    ینظام کل ک یدر    هاتیفعال نیا  یبلکه تمام  ؛کنندینم دیتأک  یادیز هماز  ینظام پرداخت حقوق به طور جدا

 نیا .(Pourkiyani et al., 2014)  ش وندیم  بیادغام و ترک  گریکدیس ط  عملکرد و مش ارکت کارکنان با   شیبا هدف افزا

  ی نظام اجتماع   نیکه تناس  ب ب  ییها( ش  ده اس  ت. نظام1HPWSبا عملکرد بالا )  یکار  یهانظام  شیدایامر منجر به پ

 سازد.    یم  را حداکثر  یفن  مسازمان و نظا

هماهنگ با هم   یااس ت که به گونه  یمنابع انس ان  اتیبا عملکرد بالا ش امل عمل  یکار  یهانظام  ۀموجود دربار  اتیادب

  ش یمنجر به افزا  ریدر دو دهه اخ  یمنابع انس ان  تیریمد  یاثر بخش    .ش ودیم  یو س ازمان  یعملکرد فرد  شیمنجر به افزا

باورند   نی( بر ا۲SHRM)  یراهبرد  یمنابع انس ان  تیریپردازان مد هیاس ت. نظر  دهش    زیچالش برانگ  یهاس ؤالات و بح 

  ی د یبا عملکرد بالا ابتکار کل  یکار  یهانظام  .عملکرد بهتر هس تند یبرا  یدیعامل کل  ،با عملکرد بالا  یکار  یهاکه نظام

نش ان    قاتیتحق   جینتا  .ددار  یو س ازمان  یبر عملکرد فرد  یاریس ودمند بس   یاس ت و ادعا ش ده که اثرها  نینو  تیریمد

  ی منابع انس ان  س تمیس    یاثر بخش    زانیاما م  ،دارند  یمش ابه  یمنابع انس ان  س تمیها س  س ازمان یبرخ  نکهیا  رغمیعل  دهدیم

به نقش    یاز نقش س  نت  ءارتقا  ،تفاوت نیرمز مهم ا  .متفاوت اس  ت  گریکدیبا   یریبه طور چش  مگها  س  ازمان نیدر ا

  ی منابع انس ان  ک یاس تراتژ  تیری. مد(Mahmoudi & Pourshahabi, 2023)  دانس ته ش ده اس ت  یمنابع انس ان  ک یاس تراتژ

  کرد یرو  ک یرا به عنوان   یموض  وم منابع انس  ان نیبوده و ا  ک یاس  تراتژ تیریو مد یمنابع انس  ان  تیرینقطه اتص  ام مد

 Armstrong)  کندیمطرح م ک یاس تراتژ  تیریمفهوم مد  یو منس جم نش ان داده و آن را در راس تا  کپارچهی  ک یاس تراتژ

& Taylor, 2012.)  

  سازمانها   نگونهیا رانیامروزه مسئله بغرنج مد ،خدمات محور  یهاسازمان  یاز منابع انسان  یکاهش سط  عملکرد ناش

به ص ورت مداوم به دنبام تر  س ازمان و   ،که دارند یاژهیو  تیبا توجه به موقع  یخدمات  یهاس ازمان  نیکارکنان ا .س تا

  ی مراکز خدمات  یگاه  ای  یخارج  ای  یداخل  بیرق   یهادر س  ازمان گرید  یو پژوهش    یش  غل  یهاتیقرار گرفتن در موقع

و   یطیمح  طیبلکه ش را  ،نبوده  ش تریالزاماً به دنبام درآمد ب  ،البته .(Pourshahabi et al., 2018)  خارج از کش ور هس تند

  ی و زندگ   یمورد توجه قرار گرفتن هم ه جانب ه ابع اد کار  ،کار  طیتنوم مح  ،یاقتص   اد  یهاتی  همچون وجود موقع  یکار

  ت یاهم آنها یبرا  ،رانیش دن توس ط س ازمان و مد  تیحما  ،س ازمان  نمس ئولا یاز س و  ش انیا  یهادگاهیفرد، توجه به د

 نگونهیها باش  د که عملکرد امانند بانک   یخدمات یهاش  رکت  رانیمد یبرا  یچالش جد  ش  ودیکه باع  م  کندیم  دایپ

 یهاکه منطبق با خواس ته  یمنابع انس ان فیاز وظا  یمدل یراس تا طراح  نی. در ادینمایها را دس تخوش نوس ان مس ازمان

 نیکارکنان ا  یباع  ماندگار  نیس ازمان را ارتقاء بخش د و همچن  یها بوده و منافع و عملکرد کلبانک   رانیو مد  کارکنان

بجاس ت   اریبس    ،یها در عرص ه اراهه خدمات بانکبا توجه به توس عه روزافزون بانک   .کندیم  دایض رورت پ  ،ها باش ندس ازمان
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آنها را   یوربهرهو شود و عملکرد    یطراح  ،حل مشکلات مذکور باشد  یها تناس ب و در راستاس ازمان نگونهیکه با ا  یمدل

  (.Kamalzadeh et al., 2013) متفاوت قرار دهد  یدر سطح

کلان س ازمان همچون عملکرد س ازمان    یرهایمتغ  یرو  یرگذاری( با تأثHPWS)  با عملکرد بالا  یکار  یهاس تمیس  

خواهد بود. از   تیمحور  نیپژوهش با هم  نیدر ا  مابوده و مس ئله    ک یاس تراتژ  کردیرو  یدارا  یمنابع انس ان  یدس تاوردها

  ت ی احساس رضا زیو ن  ییکارا  شیکه موجب افزا  یاست عامل  یشغل  تیاز عوامل مهم در موفق   یکی  یشغل  تیرضا  ییس و

  ط یبا ش غل و ش را  یعاطف   یس ازگار  ینوع دانند و آن رایم  یدرون  یرا عامل  یش غل  تیرض ا  1و هانا  ش ریف   .گرددیم  یفرد

  ، در مقابل .اس ت  یاو از ش غلش راض    ،کند  نیمأت  فرد یاگر ش غل مورد نظر لذت مطلوب را برا  یعنی  ؛انگارندیاش تغام م

و درص دد    دینمایحالت او از کار خود مذمت م  نیا  در،  و لذت مطلوب را به فرد ندهد  تیچنانچه ش غل مورد نظر رض ا

تر از خانه از افراد در محل کار خود خوش حام  یاریاس ت که بس   نیا  قتیحق . (Shafiabadi, 2016)  دیآیآن برم  رییتغ

 یاز س و  .دارندیگام بر م  یبه زندگ  دنیدر جهت ارزش بخش    س تهیش ا  یمطلوب و س رپرس ت  یبا داش تن ش غل رایز  ؛هس تند

 ب ینص  زماناست که از کار در سا  یرمادیو غ  یماد  یاز دستاوردها  تیاز رضا  یبخش  یشغل  تیتوان گفت رض ایم  ،گرید

از   یاش غل بخش عمده  ک یو چون   گذاردیکار بر احس اس ات انس ان در کار اثر م رامونیپ  طیمح  تیش ود. ماهیافراد م

  (.Davis et al., 2012)  گذاردیانسان در کار اثر م  یکل  تیبر رضا  یشغل  تیرضا نیبنابرا ،ستا  یزندگ

  ، ارتباط تنگاتنگ داش ته باش د  یکار  یهاس تمیس    اب  رس دیکه به نظر م  یاو حرفه یش غل یهااز نگرش گرید  یکی

  ، ی فرا اجتماع  یو حضور، رفتار سازمان  یشغل  تیهمچون رضا  یادیز یرهایبر متغ  یتعهد سازمان  .باشدیم  یتعهد سازمان

 ،ق اب ل توج ه  یرکورده ا  یدارا  ک ارکن ان متعه د معمولاً  .دارد  ریثأب ه تر  خ دم ت ک ارکن ان ت    لی  و تم ا  یعملکرد ش   غل

ض رورت   یبرا  یادیز  لیتعهد کمتر هس تند. دلا  ینس بت به افراد دارا یبهتر  یو عملکرد ش غل بالاتر  یش غل  یماندگار

و   یبا وابس تگ  یبوده و به طور کل  دیمفهوم جد  ک ی  یتعهد س ازمان ،وجود دارد. اولاً  یتوجه س ازمان به تعهدات س ازمان

را از   یبهبود تعهد س ازمان  نیآغاز  قطهاس ت که ن یامهم حوزه  یاز س ازوکارها  یکی  ،دوماً  .تفاوت دارد  یش غل  تیرض ا

  ی کار  یهاطیدر مح  یطیبا تدار  مجموعه ش را  ،گریدهد. به عبارت دینگرش آنان مدنظر قرار م  ریدرون کارکنان و تغ

حالت   نیکه در بهتر یاو حوزه  دینماینگرش مس  اعد کارکنان به س  ازمان و به تبع آن بهبود تعهد کارکنان را فراهم م

 (.Rezaei Manesh & Abbaspour, 2015) نمود  انیب  یکار  یهاستمیس  هومدر مف   توانیم

مش  خش ش  د که کارکنان    یها و مش  اهدات محقق در بانک ملّبا مص  احبه  نکهیکه ذکر ش  د و ا  یتوجه به مطالب با

س بب ش د  ،  ندارند یاژهیهس تند و نس بت به امور بانک تعهد و  یش اک  یس ازمان  ندیندارند و از فرا  یش غل  تیچندان رض ا

چگونه    یو تعهد س ازمان  یش غل  تیبالا بر رض ا  عملکردبا    یهاس تمیس   ریثأکه ت  افتدیموض وم ب  نیا  یمحقق به فکر بررس  

  ی و تعهد س ازمان  یش غل  تیبا عملکرد بالا بر رض ا  یکار  یهاس تمیس    ایکه آ  باش دیم نیپژوهش ا  یام اص لؤس   .اس ت

م   لّ ب   ان   ک  ش     ع   ب  ت      یک   ارک   ن   ان  زاه   دان   دارن   د    ری    ث    أش     ه   رس     ت   ان 

 

 
1 Fisher and Hannah 

https://www.jmsmo.ir/
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 پژوهش  و پیشینه مبانی نظری

مح سنت  ، امروز  ی رقابت  ار یبس   طی در  مانند  سازمان  یرقابت   تیمز  ی منابع  امت  ، یتکنولوژها  صرفه  ،ازها یحق    ی هاو 

از دست داده  یکارآمد  ، یط یمح   رات ییتغ  گر یشدن و د  ی جهان  دهی با پد  ی اقتصاد را  حفظ و جذب    ن،یبنابرا  اند. خود 

به عنوان گز به رشد شایم  ، یمنابع سنت   نی ا  ن یگزیجا  نه یکارکنان مستعد ماهر و منعطف    ی محور  ی هایستگیتواند 

 ,Kok & Hartog)   اندآورده  ی رو  یمنابع انسان   تیریمد  یردها به استفاده از کارک  رانیرو مد  ن یاز هم  .سازمان کمک کند

2006.)  

  ، و اعمام شده باشد  یطراح  یکه به طور مناسب   یمنابع انسان  ستمی س  ک ی باورند که    نی( برا1۹۹۶)  1سلید و بیکرها

  قاً ی آنها دق   قاتیاگرچه تحق   .ردیسازمان مورد توجه قرار گ   ک ی  یو با ارزش برا  یاقتصاد  ییدارا  ک ی در حکم    تواندیم

( اظهار داشتند که  1۹۹۷)  ۲کند. اما بکر و گرهارت یچگونه ارزش خلق م  ی ستمیس  نی مشخش نساخته است که چن

  یابی سازمان دارند و شرکت را در دست  ی اتیبر کارکنان سطوح عمل   ک ی ستماتی س  یریثأت  یمنابع انسان   تیریمد  یهاستمیس

  ش یمانند کوتاه کردن مدت زمان چرخه توسعه محصوم، افزا  ییهاتیاولو  .سازدیخود رهنمون م  یتجار  یهاتیبه اولو

  ریثأکه در مورد ت  ی ق ی ( در تحق 1۹۹۵)  ۳د یهاسل  . رهیو غ  سته ی کاهش نرخ گردش کارکنان ماهر و شا  ، یرخدمات مشت

ا  ، انجام داد  یی کایشرکت آمر  ۹۸۰بر عملکرد شرکت در    یانسان   منابع   تیریمد  یهاروش اگر    د یرس   جه ینت  ن یبه  که 

و    ابد ییو گردش کارکنان به شدت کاهش م   زشینرخ ر  ، استفاده کنند  شتری با عملکرد بالا ب  یکار  یهاها از روششرکت

اصطلاح    قیتحق  ن یا. در  ( Armstrong & Taylor, 2012)   خواهد داشت   ی قابل توجه  شی افزا  زیو سود شرکت ن  یوربهره 

HWS  (با عملکرد بالا   ی کار  یها ستمیس)  بخشندیکه عملکرد را بهبود م   یمنابع انسان  تیریمد  یها مجموعه روش  یبرا ،  

  ی هایریگمی عمل در تصم  ی، تعهد و آزاد زشیها، اطلاعات، انگکه کارکنان را با مهارت  ییهابه کار برده شده است. روش

 انگری ب  ها ستمیس  نیسازد. ایآماده م  راتییتغ  ل یقب  ن یبه ا  ع یپاسخ سر  ت یو در نها  ، تیف ی، بهبود ک یمهم مانند خلق نوآور

  ی، توانمندساز  ،مشارکت  ، : مداخلهلیو به هم وابسته، از قب   یاصل   بات یاست که شامل ترک   ی سازمان  ت یاز فعال  ی کل  یطرح

  ن یهمچن ییهاستمیس نی است. چن  نبر عملکرد کارکنا ی مبتن یها و پاداش ،یم یابراز احساسات، کار ت ی، توسعه سازمان

 اند.مرتبط  ز ین ندهیشرکت در آ ی و کارکنان و عملکرد مال ان یمشتر تیبالا، جلب رضا تیف ی بالا، ک دیبا تول

  ع ی عد وس داند که سه بُیمتمم و مکمل م   ی کار  یهااز روش  ی ارا مجموعه  HPWSشده،    رفته یجامع و پذ  فیتعر  کی

 دهد: یها را پوشش مروش ن یاز ا یی هادسته ای

 اطلاعات شرکت؛   می و تسه تیف ی ک  یهاخودگردان، حلقه یها میکارکنان شامل ت   یمداخله بالا یهاروش (1

 ؛ رهیعملکرد، نظارت و غ ی ابی، ارزدهیچ یپ  یبه کارگمار یندهایشامل فرا ی، منابع انسان یهاروش (۲

 
1 Haslehead and Baker 
2 Becker and Gerhardt 
3 Haslehead 
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  ی ریپذ  فو انعطا  ،چرخش شغل  ،دوستانه  یهااستی س  ی،مال   یهاپاداش و تعهد، شامل پاداش  یهاروش (۳

   (.Drummond & Stone, 2007)  کارکنان 

 .می باش  یی بالا  شاهد عملکرد   ستم یس  کی ها در کنار هم در قالب  روش  ن یبا به کار بردن ا  رودی، انتظار مبیترت  نیبد

 HPWS  یهایژگیو

  ها سازمان گریمتفاوت نسبت به د یت یریمد  کردی رو ک ی هستند که از  ییهاسازمان ،بالا با عملکرد یکار  یهاستمیس

  اگرچه بیشتر کارکنان است.    سط  عملکرد سازمان از راه مشارکت و مداخله  شیافزا  ،کردیرو  نی. هدف اکنندیم  استفاده

انسان  تیریصاحبنظران مد   ی ت یریمتفاوت مد  یهاو روش  هایژگ یبر و  یاندک   دیکأها تستمیس   نیا  فیدر توص  یمنابع 

بر شمرده    یدی عد کلها را در قالب هفت بُستمی س  نیعمده ا  یهایژگیها وانسان  یدر کتاب برابر  1ففر  یاما جفر  ،اندداشته

 : است

   یشغل  تیامن •

 استخدام با دقت بالا  •

 ی سازمان ی طراح یاد یعنوان اصوم بنهب ی ریگ  می تصم ییو تمرکز زدا ر یخود مد ی هامیت •

 بالا به اقتضا و بر اساس عملکرد  پرداخت •

 گسترده  آموزش •

 و موانع هاضیتبع  کاهش •

   (.Pfeffer & Perala, 1998)   در سراسر سازمان ی و عملکرد ی اطلاعات مال گسترده تسهیم  •

  . کارکنان باشد  یمداخله، تعهد، توانمندساز  هیبرکنترم بر پا  هیتک   یاست که به جا  یخلق سازمان  HPWS  یاصل  دهیا

خود را    ی انسازم  یهاتی دانند و در موفق یبا مداخله بالا کارکنان خود را در قبام اعمالشان مسئوم م  ی هادر سازمان

  یی هاقدرت، دانش و پاداش  نیبنابرا  .دارند  یشتریو مشارکت ب  کنندیکار م  شتریب  ،دانندیم   شتری ب  آنها  .دانندیم   میسه

  (.Apker et al., 2009)  دارند یم  افتی سط  در نیاجرا در بالاتر یبرا

 برعملکرد سازمان  HPWS  ریثأت

  و  ها می ت  کارکنان و   یور   بهره  شیبر عملکرد شرکت از راه افزا  ی گذارریثأت  ، با عملکرد بالا  ی کار  ی هاستمی س  هدف

  یفیک   شیافزا  ،شده  کار و خدمات اراهه  ت یف ی ک  ش یافزا  ،کارکنان  زهیتعهد و انگ  ،یستگ یشا  از مهارت،   یکسب سط  بالاتر

سهامداران به کمک کارکنان شرکت    یبرا  ی شتریو خلق ارزش ب  شتر یرشد ب  ، سود  شی افزا  ، یسط  خدمات به مشتر

  ی مثبت  ج ی بر عملکرد شرکت نتا  HPWS  یرگذار یثأت  نهی زمدر    ی مطالعات تجرب  ی هاافتهی  (.Apker et al., 2009)  است

  نیرابطه ب  رود یاحتمام م   .ستیدر دست ن  یآن شواهد  و علل   ی گذارریثأت  نیا  یاما در مورد چگونگ  ؛دهندیرا اراهه م 

 
1 Jeffrey Pfeffer 

https://www.jmsmo.ir/


 

 

 

 
 گر كشتهو  یعقوبی..............  .................................. یو تعهد سازمان یشغل تیبا عملکرد بالا بر رضا یكار یهاستمیس ریتأث یبررس 

  

 

121 

HPWS  رد بر عملک هاستمیس نیا ریثأت ،گرید انیباشد. به ب یرونیب یرهایاز متغ  یگروه  ،یگذارری ثأاز ت یو عملکرد ناش  

با عملکرد    ی هاداد که شرکت  شنهاد ی( پ 1۹۹۵)  1د یهاسل  (.Arthur, 1994)   است   ییرهایمتغ   ن یوجود چن  ل یشرکت به دل

  ن یا  چراکه؛  کنندیم  را انتخاب   ی منابع انسان  دهی چیپ  یهاروش  ی بر رو  ی گذارهیبه عملکرد بالا سرما  دنی رس  یبهتر برا

مولد و    یهاتیظرف   ،آموزش  توان با استفاده ازیشرکت است و م  ییدارا  نیترمهم  یاند که منابع انسانافتهیها درشرکت

بارور کرد.  یذات   یهایتوانمند را  الگو  نیا  در افراد  ت  ییرابطه  بر ستانده سازمان  HPWS  ریثأاراهه شده که  نشان    یرا 

ایم بافت سازمان  یاال گ و ش امل مجموعه    نیدهد.  عوامل  با تصم  یاز  برا  می است که  و    HPWSانطباق    یشرکت 

. تعدادی از متغیرهای بافت سازمانی، مانند اندازه و میزان عملکرد شرکت وجود دارند  عملکرد شرکت مرتبط شده است

 (.Hasild & Biker, 1986)  اندو عملکرد ستاده مرتبط HPWSکه با تصمیم شرکت برای پذیرش 

 یشغل  تیرضا

 :کرد  نییسه محور تب  هیبر پا توانیرا م   یشغل  تیمربوط به رضا  ف ی( تعار1۹۹۶) ۲ی اعتقاد ناگ به

 1۹۵۹ست که در سام  ا  و همکاران او  ۳متعلق به هرزبرگ  ،یشغل   تیمربوط به رضا  فیتعار  ن یاز نخست  یکی •

هرزبرگ اعتقاد  به  بُ  یدارا  ی شغل  ت یرضا  ،اراهه شد.  استدو  ا  ی کی   .عد جداگانه  عامل    ن یاز  به  که  ابعاد 

  ، حقوق   ، یپرست مانند سر  یرونیب  ی هاشغل و جنبه  ی طیمح   ی هایژگ یدر بردارنده و  ، بهداشت معروف است

است که در    زندهیعد معروف به عوامل برانگبُ  نیدوم   .است  ی کار  یهاتیو موقع  طیشرا  ، یفرد  نیروابط ب

  ت یمانند اهم  ییهاآن و در بردارنده جنبه یدرون  یهاو جنبه ،شغل یمحتوا ،فیواقع عوامل وابسته به وظا

تحت    توانیرا نم   ی شغل   ت یبه زعم هرزبرگ رضا  ل یدل  نیبه هم   . و رشد است  ت یمسئول  ، شرفتیدادن به پ 

در    (ی ت یو نه نارضا  ت ینه رضا)  ی خنث  یاکه نقطه  ی منفرد و دو قطب   وستاری پ  کی متضاد    ی هاعنوان قطب

  ی ت یو نارضا  تیمربوط به رضا  داریبه گونه پا  صهیخص  نیچند  رایمورد مطالعه قرار داد. ز  ،مرکز آن است

را به    یرونیو عوامل ب  تیبه منزله منابع رضا  ار  یعوامل درون  زیاز هر چ  شی از افراد ب  یاریاست. بس  یشغل

  .اندکرده انی ب ی شغل ی تی عنوان عوامل نارضا

دو پرسش    ن یاما شامل پاسخ به ا  ؛است  یبعد  کیتنها    ، وجود دارد  یشغل  تی که از رضا  یج یمفهوم را  نیدوم •

راض 1که    شودیم خود  از شغل  چقدر  حاضر  حام  در  رضا  .۲و    دیهست  ی.  خود  از شغل  چه حد    ت یتا 

به دنبام آن    آنچهبا    ، نچه فرد در حام حاضر داردآ  ن یتفاوت ب  ، از صاحبنظران  یار ی. به اعتقاد بس دیخواهیم

اختلاف مفهوم    ن یا  ، وهشگران مانندژاز پ  یار یبه اعتقاد بس  .باشد  ی شغل  تی از رضا  ی تواند شاخصیاست م

 .  دهدیم  لیرا تشک یشغل  تیرضا  یاصل

 
1 Haslehead 
2 Nagy 
3 Herzberg 
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است. به عنوان مثام    یابی ارزش  ندیفرا  یدر بردارنده نوع  یشغل   تیرضا  فیو تعار   هایسازاز مفهوم  یاریبس •

ناش   داند یم  ی و مثبت  ند ی خوشا  ی جانیرا حالت ه   ی شغل  ت ی( رضا1۹۷۶)  1لوکه ارز  ی که    ا ی   ی شغل  یاب یاز 

است که    یاگستره  ی شغل   تی(، معتقد است رضا 1۹۸۲)  ۲ت یکه اسم  ی فرد است. در حال  ی شغل  یهاتجربه 

وجه   نیبه بهتر  توانیرا م   یشغل   تیجهت رضا  نیاز ا  .کندیفرد را برآورده م یتقاضاها  یکار  طی در آن مح

فرد دارد در برابر آنچه خواستار آن است مورد    ک ی کرد که آنچه را    فیتعر  ی ابیارزش   ند یفرا  ک ی   عنوانبه

  ت یرضا  یبه نظر و  .جستجو کرد  زی( ن1۹۹۳)  ۳نزی راب  هیدر نظر  توانیمفهوم را م  نیا  .دهدیقرار م  یبررس

  کند یاست که فکر م یبا مقدار پاداش  ،کندیم  افتی که فرد در ییهاتعداد پاداش انیحاصل تفاوت م یشغل

  یداور   یو خواسته اشاره دارد و به نظر و  ازهای ن  یافتگ یبه احساس کام    تیرضا   ،نیکند. همچن   افتیدر  دیبا

 ,Hooman)  دهد یقرار م   ریثأاو از شغل را تحت ت  تیرضا  وندد، یپیفرد در خصوص آنچه در شغل به وقوم م

2002.)  

حاصل    ی تجربه شغل   ا یشغل    ن یاحساس مثبت است که از تحس  ا ی   ی احساس خشنود  کی به عنوان    ی شغل   ت یرضا

  ، ل یتما ، شیگرا ، نهیزم  یاصطلاح نوع نیاست. ا ی رفتار سازمان ار یبس  ینگرش ی رهایاز متغ یک ی  یشغل  تیو رضا شودیم

کار    طی نگرش مثبت نسبت به مح  ینوع  ای  ،نامطلوب بودن  ایطرز مطلوب    بهپاسخ دادن    یبرا  یاستعداد و آمادگ   ،علاقه

کل   یشغل   تیرضا  .است احساسات  ارز  یبه  و  مورد شغلش  م  یابیفرد در  انجام  مورد شغل خود  اطلاق    ،دهدیکه در 

مثبت است که افراد نسبت به   یهااز احساسات و نگرش یحد یشغل تی( رضا۲۰۰۶و همکاران ) ۴ی نظر سا از .شودیم

 Dehghani Zadeh et)  ممکن است فرد شغل خود را رها سازد تیرضا   نیشغل خود دارند و در صورت کمرنگ شدن ا

al., 2023.)  

 عوامل مؤثر بر رضایت شغلی 

که به اصطلاح هماورد طلب    ییکارها  :کنندیم  فایا  ینقش مهم   یشغل   تیعامل در صحنه رضا  چهار  ۵ز نیراب  دگاهیاز د

 . و دوستان و همکاران مساعد یمناسب کار  طی شرا ،یشغل  یایبودن حقوق و مزا کسانی  ،باشند

  ییهاکه بتوانند با توجه به فرصت  دهندیم    یرا ترج  ییهاپست  ای : افراد مشاغل  كه هماورد طلب هستند  یی كارها

خود را    ز یآم  تیموفق  یدستاوردها   تیخود استفاده کنند و در نها  یهاو مهارت  هاییاز توانا  دی آیم  ش یکه در آنجا پ

که هماورد    ییکارها  نامند.یم   یفکر  یچالشگر  ای  یاشهی اند  یرا هماورد طلب   یشغل   یژگیو  نیا  .بگذارند  شیآزادانه به نما

باع  خواهد شد که    ،باشد  ادیز  ار یبس   یشغل   یاگر چالشگر  گرید  یو از سو  شوندیباع  کسالت فرد م  ،طلب نباشند 

که کار از نظر    ی دست دهد. در موارد  ی و شکست به و  ، یناکام   ، یکارمند مستأصل شود و احساس سرخوردگ   ا یکارگر  

   . گرددیبخش م  تیو رضا نیآفر ی شاد ، باشد اشته ند ط یحالت افراط و تفر یهماورد طلب  ای  یچالشگر
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  با   و مطابق  ، بدون ابهام  ،ارتقاء عادلانه  است ی پرداخت و س  ستمی : افراد دوست دارند که سایحقوق و مزا  ی کسانی

  زان یاگر م   ، شودیکه در آن جامعه پرداخت م  یحقوق  زانی با توجه به نوم شغل و سط  مهارت فرد و م.  انتظاراتشان باشد

  ی کارکنان دوست دارند که سازمان در عمل و اجرا   .به بار خواهد آورد  یشغل  تیرضا  ،حقوق و مزایا معقوم و عادلانه باشد

  شود یسازمان باع  م  یارتقا است ی. س دی ت نمایآنان عدم و انصاف را رعا ی مربوط به حقوق پاداش و ارتقا ی هااستیس

برا کارکنان  پ   یکه  و  مسئول  یی هافرصت  شرفتیرشد  آورند،  عال  رندی بپذ  ی شتری ب  یها تیبه دست  درجات  به    تر یو 

عدم و   ه یسازمان بر پا یاعضا یو ارتقا ایحقوق و مزا استیکه س شندیندیب نیکه چن یکسان  ،نیبرسند. بنابرا یاجتماع 

 خواهند داشت.   ی شتریب ی شغل ت یاحتمالاً رضا ، است دهانصاف گذاشته ش

کار    طیانجام کارها، مح   یمناسب برا  لاتیو تسه  لاتیشخش و داشتن تشک  ی: از نظر راحتیمناسب كار  طیشرا

از خطر و    ی که خال  دهندیم    یرا ترج  ی طی که کارکنان مح  دهدینشان م  قات ی تحق   جی نتا  دارد.  یادیز  ت ینقش و اهم

  ، مثام  یبرا)  باشد  ادی ز  ایبه حد افراط کم    دینبا  ی طیعوامل مح ریمقدار نور، سر و صدا و سا  نیبنابرا  .باشد  یبدون ناراحت

که محل کار   دهندیم   ی کارکنان ترج  شتری ب  ،گذشته  نی از ا  (.باشد   ادیز  یل یمقدار نور خ ایدرجه حرارت محل کار    دینبا

 و مناسب داشته باشند.   دیجد  ار یآلات بس  ن یها و ماشباشد و دستگاه کیشان نزدب ه خانه

ملموس    یدستاوردها ریسا  ا یپوم   یاز مقدار  شیب  یزیچ   ،دهدیکه انجام م   ی: ره آورد فرد از کار همکاران مساعد

که   ست ین  ی شگفت  ی جا  چی ه  ، نیکند. بنابرا ن یفرد را تأم  ی اجتماع   ی ازهای ن  د یکار با  ط یمح  ، کارکنان شتریاست. از نظر ب

واحد    س یکه اگر ره  دهد ینشان م   قات یتحق  جه ینت   .شود  ی شغل تیرضا  ش یموجب افزا  کدمیو   ی م یداشتن همکاران صم

کارکنان    ی هادگاهیبدهد، به نظرها و د  کوی به عملکرد خوب پاداش ن  ،دی افراد را در  نما  ،باشد  ی می از نظر کارکنان صم

  (.Robbins, 2005)  افتیخواهد  شیافزا  یشغل  ت یرضا  ،به افراد توجه کند تیاحترام بگذارد و در نها

 ی تعهد سازمان

از محققان    یاریگذشته مورد علاقه بس  یهااست که در طوم سام  یو سازمان  ینگرش مهم شغل  ک ی   ی،سازمان  تعهد

نگرش در   نیا  (.Kazemi, 2017)   بوده است  ی،اجتماع   یخصوصاً روان شناس   ی،شناس و روان  ی رفتار سازمان  یهارشته

در قلمرو مربوط به نگرش چند    ات رییتغ  ن یا  ن یترعمده  دی شده است که شا  یرات ییطوم سه دهه گذشته دستخوش تغ

در    ریباتوج ه ب ه تحولات اخ  ،نی. همچن(Kazemi, 2017)  به آن بوده است  یبعد  ک یمفهوم تا نگرش    نیبه ا  یبعد

از صاحب نظران را بر آن داشته   یاع ده ،گ ریدکی ها در شرکت یها و ادغام هایساز از جمله کوچک  ،کسب و کار طهیح

  ، و عملکرد  ، بتیغ   ،از جمله تر  شغل  ت یریمهم در حوزه مد  ی رهایمتغ  گریبر د  یمانتا اظهار کنند که اثر تعهد ساز 

  ی ااما عده  (.Rahman Seresht & Saghrovani, 2013)  مورد است   یآن ب  یجهت بررس  نیاست و به هم   افتهی کاهش  

خود را از دست نداده است و همچنان    تیاهم   ی و معتقدند که تعهد سازمان  رفته یرا نپذ  دگاه ید  نیاز محققان ا  گرید

  (.Momeni et al., 2015)   ردیمورد توجه قرار گ  تواندیم
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 پیشینه تحقیق 

با عملکرد بالا و    یکار  ی هاستمی ادرا  کارکنان از س  ریثأرابطه ت  ی با عنوان بررس  یقی ( تحق 1۳۹۷برادران و پارسا )

  ی که انکته  .اندانجام داده  ،تهران  ۸منطقه    یدر شهردار  ی اکتشاف   یریادگی  ی انجی با در نظر گرفتن نقش م  یرفتار نوآور

ا نو  ی ستمیس  نیچن  یسازادهی پ  ریثأت  ،باشدیم   تیاهم  یدارا  ان یم   نیدر  رفتار  کارکنان  یورآبر  است.    که ی  کارکنان 

  ی ریادگی   انی م  ن یدر سازمان دارند و در ا  یورآنو  جادیدر ا  یی بالا   ییتوانا  ، داشته باشند  یقابل قبول   ییو کارا  یدنتوانم

استفاده    ی ختارمعادلات سا  ی مدم ساز  کرد ی از رو  ق یتحق   ن یدر ا  رها یمتغ  ن یا  ان ی رابطه م  ی بررس  یبرا  . دارد  ی انجینقش م 

و    SPSS  یاز نرم افزارها  جینتا  لیو تحل  هیتجز  یبهره برده شده است. برا  یمنظور از مدم مفهوم   نیبه هم  .شده است

PLS  و رفتار   ی ریادگی با عملکرد بالا با  یکار   یهاستمی دار سینشان دهنده رابطه معن  ق یتحق   ج یاست. نتا  استفاده شده

   .(Baradran & Parsa, 2018)  دارد یورآنو

فرهاد  یطهماسب  بررس1۳۹۷)  ی و  به  م   یکار   ستمیس  ریثأت  ی(  با  سازمان  عملکرد  بر  بالا    یگریانجیعملکرد 

استان گلستان پرداختند.    یو حرفه ا  ین مورد مطالعه اداره کل آموزش ف   یسازمان   ییو کارا  یمنابع انسان  یریپذانعطاف

از    .دارد  ی معنادار  ریثأت  یمنابع انسان  یریپذبالا بر عملکرد سازمان و انعطاف  عملکردی  کار   ستمینشان داد که س   جینتا

بر عملکرد    یمنابع انسان  یر یپذنداشته است. انعطاف  یمعنادار  ریثأت  یسازمان  یی عملکرد بالا بر کارا  یکار  ستمیس   یطرف 

بالا بر    یسازمان  ییکارا  .دارد  یمعنادار  ریثأت  یسازمان  ییبر کارا  یمنابع انسان  یریانعطاف پذ  .دارد یمعنادار  ریثأت  ازمانس

  یریپذانعطاف  ی انجیعملکرد بالا بر عملکرد سازمان با توجه به نقش م  یکار  ستم ی س  .دارد  ی معنادار  ریثأعملکرد سازمان ت

عملکرد بالا بر عملکرد سازمان با توجه به نقش    ی کار  ستم ی س  ،گریدی  داشته است و از طرف  یمعنادار   ریثأت  ی منابع انسان

 .(Tahmasebi & Farhadi Mahali, 2018) نداشته است ی معنادار ریثأت یسازمانیی کارا ی انجیم

بر    یبا عملکرد بالا و فرهنگ سازمان  یکار  یها ستمی نقش س  نییبا عنوان تع  یق ی ( تحق 1۳۹۷و همکاران )  یعروج

س ارتباط  شرکت  مطالعه  مورد  اوم)  رانیا  ار ی عملکرد خدمات  داده  ( همراه  تجزاند.  انجام  تحل  هیجهت    ی هاداده  ل یو 

موس  آتوسط نرم افزار    یساختار   معادلات   ی سازروش مدم  ن یاس اس و همچن  یاز نرم افزار اس پ   ،شده  یآورجمع

  ریثأبر عملکرد خدمات ت  ی با عملکرد بالا و فرهنگ سازمان  یکارهای  سیستمپژوهش نشان داد که   جی. نتادی استفاده گرد

   .(Oroji et al., 2018)  دارد

با هدف   این پژوهشپرداختند.   یبا تعهد سازمان یکار یزندگ   تیف ی رابطه ک ی( به بررس1۳۹۷)   شریعتی و همکاران

  ق یانجام گرفته است. روش تحق   رانیا  مهیو کارکنان ب  ران یدر مد  یبا تعهد سازمان   یکار  یزندگ   ت یف ی رابطه ک  یبررس

  نیمعاون ،ارشد  رانیمد هی شامل کل  قیتحق  ی. جامعه آمار بوده است یو همبستگ یش یمای پ  یفیمورد استفاده از نوم توص

  ۲1۷حجم نمونه با استفاده از فرموم کوکران    .باشدیم  راناستان ته  رانیا  مهیو کارشناسان مربوطه در ب  یانی م  رانیو مد

  ی ابا روش کتابخانه  ق یتحق   ی هاداده  . باشدیساده م   ی تصادف   ی رینمونه گ  ،پژوهش  ی ریو روش نمونه گ  د یگرد  ن یینفر تع

کرنباخ    آلفای  ها با استفاده از روش پرسشنامه  ییایپرسشنامه بوده است. پا ،شده و ابزار مورد استفاده  یگردآور یدانیو م

و با استفاده    زرمیافزار لبه کمک نرم  قیتحق  هایداده  .قرار گرفته اند  د ییمورد تأ  ییابزار با روش محتوا  روایی  و  ۸۹۹�۰

https://www.jmsmo.ir/


 

 

 

 
 گر كشتهو  یعقوبی..............  .................................. یو تعهد سازمان یشغل تیبا عملکرد بالا بر رضا یكار یهاستمیس ریتأث یبررس 

  

 

125 

  ن یاز آن است که ب  یحاک  قیتحق   نیا  جی قرار گرفت. نتا  لیو تحل   هیمورد تجز  یو استنباط   ی ف ی توص  یآمار  یهااز آزمون

کننده    ی نی ب  شی پ  ی کار  ی وجود دارد و ابعاد زندگ  ی رابطه معنادار  ی و تعهد سازمان  ی کار  ی گزند   تیفیک   ی هالفهؤم  ی تمام

 . (Shariati & Fallah Shams Lialestani, 2015) است آن  یهالفهؤو م ی تعهد سازمان

  ی و رفتارها  ی شغل  تیبر رضا  یم یت  تیو هو  یسازمان   تیهو  یبا عنوان نقش تعامل   ی ق ی( تحق1۳۹۷و همکاران )  ی حسن

جامعه    انیآنان از م  .اندانجام داده  یغرب  جان ی از منکر آذربا  یامر به معروف و نه  یایکارکنان ستاد اح  ان یفرا نقش در م 

برر  1۹۸  ینفر  ۳۰۰  یآمار را مورد  اندازه  .اندقرار داده  یسپرسشنامه معتبر    ، یشغل   تیسنجش رضا  یبرا  یریگ ابزار 

  لیتحل   ی( بوده است. برا1۹۹۲پرسشنامه ماهل و آشفورت )  ، یسازمان  تیسنجش هو  یو روته و برا   دی فلیپرسشنامه برا

که اثر    دانآنان گزارش کرده  .اندکننده استفاده کرده  لی چندگانه تعد  ونیو رگرس  رسونیپ  ی همبستگ  بیها از ضرداده

و    ی سازمان  تیهو  ی همبستگ  بیآنها ضر  .استدار  یمعن  ی شغل  ت یرضا  ی بر رو  ی م یت  ت یو هو  ی سازمان  تیهو  ی تعامل

را    ی شغل  ت یتوان رضایم  ی سازمان  تیهو  ی نشان داده که از رو  ج ینتا  ،نیهمچن   .اندگزارش کرده  ۳۴/۰را    ی شغل  ت یرضا

 . (Hassani et al., 2014) نمود  ین یبشیپ

  ت ی جذاب  ی، که روابط خوب کار  کنند ی( در پژوهش خود نشان دادند که اکثر کارکنان احساس م۲۰1۸) 1و ژانگ  یل

مطالعات    نیبا توجه به ا  ،نیاست. بنابرا  ی کار  یزندگ   تیفی ک  یمساهل برا  نیتراز مهم  یو تعهد سازمان  ی شغل  ت یو رضا

  ی زندگ  ت یف یک  شیثر است و افزاؤآنان م یتعهد سازمان شیکارکنان در افزا یکار  یزندگ  تیفیمشخش شده است که ک 

 . (Lee & Jang, 2018) شودیم سازمان  تعهد آنان نسبت به شیکارکنان باع  افزا ی کار

پرداخته    یبا عملکرد بالا و عملکرد سازمان  یکار   ستمی س  نیرابطه ب  یبه بررس  ی( در پژوهش۲۰1۶و همکاران )  چن

خدمت محور    یها کارکنان سازمان  ی با عملکرد بالا با تعهد سازمان  یکار   ستم ی رابطه س  نیی با هدف تع  مطالعه آنها   .بودند

که به    رفتیصورت پذ  انسیوار  ل یو تحل  رسونیپ  ی همبستگ  یها از روش آمارداده  لیو تحل   هیتجز  .صورت گرفته بود

  ی داریمثبت و معن   ی ها نشان داد همبستگافتهی  .دی استفاده گرد  SPSSآن ها از ن  رم افزار    یریمنظور سنجش و اندازه گ 

  ی سازمان د از آن بود که ابعاد تعه ی حاک ها لیکارکنان وجود دارد. تحل  یبا عملکرد بالا و تعهد سازمان ی کار ستم یس نیب

  که   نشان داده   ونیرگرس  لیقرار دارد و علاوه بر آن تحل  یی هاشرکت  نیچن  ن یبا عملکرد بالا ا  ی کار  ستمیس  ریثأتحت ت

 . (Chen et al., 2016)  آن است ی هالفهؤو م  یکننده تعهد سازمان ی نیب شی با عملکرد بالا پ  ی کار  ستمیس

  ی زندگ  تیفیپرداختند، ابعاد ک   ی شغل  ت یبا ابعاد رضا  یکار   یزندگ   ت یف ی رابطه ابعاد ک  ی( به بررس ۲۰1۶)  ۲ان یبام و ج 

  ی وابستگ   یدر سازمان شغل   یی فرصت رشد قانون گرا  نیم أت  ،یو بهداشت   من یکار ا طیمح یپرداخت منصفانه و کاف  ی کار

شغل،    ت یعد ماه)بلاواسطه با سه بُ  ی هافرصت  نیمأت  ی اجتماع  مو انسجا   یکپارچگ ی  ، یزندگ  ی کل  یشغل و فضا   ی اجتماع 

عد پرداخت منصفانه و  تنها بُ  ی،کار  ی زندگ  تیفیعد ک هشت بُ  انیکار رابطه معنادار دارند. از م  ط یشرا  م،یمسئوم مستق 

  ی معنادار  ه رابط  ء عد ارتقا بُ  ا ی   یو انسجام اجتماع   ی کپارچگی عد  تنها بُ  ، نیهمچن   . عد همکار رابطه معنادار نداشتبا بُ  ی کاف

 
1 Lee & Jang 
2 Ball & Jian 
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ا و  ای مح  عادبنداشت  کار  بهداشت  منی ط  انسجام    یکپارچگی   ،یاجتماع  یوابستگ  ،یدر سازمان شغل  ییگراقانون  ، یو  و 

کننده    ی نی بشیپ  کیبه عنوان    یکار  ی زندگ   ت یف ی ک  ،نی رابطه معنادار نداشتند. همچن   ایعد حقوق و مزابا بُ  یاجتماع 

ها موجب  ران سازمانیمد  ینظام کار کارکنان از سو  تیفی ک  ءارتقا تلاش جهت    ،شناخته شد. لذا  تیو مثبت رضا  یقو

 . شودیکارکنان از شغلشان م   یمندیبهبود رضا

  ن یهدف از ا  . انجام دادند  ودنسویتوی تا  ییدارا  تیری( مطالعه خود را در شرکت مد۲۰1۶)  ی و تانگ سر  تینارونگر

بر   ی و سنجش تعهد سازمان  ر یشرکت و تفاس نیدر ا یو تعهد سازمان  ی کار  ی زندگ  ت یف یو سط  ک   زانیمطالعه م   ق یتحق 

  ی در تعهدات سازمان لیدخ یفاکتورها نیو همچن  یسازمانو تعهد   یکار یزندگ  تیفیک  نیرابطه ب ی،اساس عوامل فرد

 شرکت در حد متوسط بود.   نیکارکنان ا یزندگ  تیفیبه دست آمده نشان داد که سط  ک  ج یباشد. نتا یم

 روش پژوهش 

  ی سازمان  و تعهد   ی شغل  ت یبا عملکرد بالا بر رضا  یکار  ستم یس   ریثأت  ی بررس  ، حاضر  ق یپژوهش تحق   ی قلمرو موضوع

بانک    نیزپژوهش حاضر    ی قلمرو مکان   باشد.می  ی رفتار سازمان  تیریمد  یاست که در حوزه تخصص  یکارکنان بانک ملّ 

 .بوده است 1۳۹۸خرداد ماه  تا 1۳۹۷حاضر از آذر ماه  ق یپژوهش تحق  یزمان قلمروبوده است. زاهدان  یمل

  ی ش یما یپژوهش پ  نی در ا  قیاست. روش تحق   یفیتوصها،  داده  یآورو از لحاظ جمع  یکاربرد  ،از نظر هدف  قیتحق 

پژوهش عبارت است از تمام کارکنان    نیا  ی آمار  جامعه  است.  یمشاهده در علوم انسان  یها روش  نیتربوده که از متداوم

نف  ر ک ه ب ه علت محدود و کوچک و در دسترس بودن تمام افراد جامعه    ۹۲شهرستان زاهدان به تعداد    ی بانک ملّ

 آمده است. به عمل  ق یاز تمام افراد جامعه مذکور تحق  یاز انتخاب نمونه اجتناب شده و به صورت سرشمار ی،آمار

با عملکرد بالا،    یکار  ی هاستمیسنجش ابعاد س  یپژوهش از پرسشنامه استفاده شد. برا  نیها در اداده  یگردآور  یبرا

( و پرسشنامه  1۹۹۹)  ری آلن و ما  ی ( و پرسشنامه تعهد سازمان ۲۰1۰و همکاران )  ی کار ش  ی بر مبنا  ی انامهاز پرسش

   شده است.( استفاده 1۳۹۵)  یصالح  ی شغل ت یرضا

تحق  افزار    ق یدر  نرم  از  استفاده  با  مقا  یفی توص  ی آمارها  ی بررس  یبرا  SPSSحاضر  و  یفراوان  سهی از  درصدها  ها، 

به  شده است.  استفاده    ی نوم پست سازمان   ، یسابقه خدمت   لات، یسن، تحص  ت، یجنس  ینمونه آمار  ف یها در توصنیانگیم

فرض   ی هاروش  نیتراز جمله مهم  ی . روش همبستگشده استاستفاده    یاز روش همبستگ   قیتحق  ات یمنظور آزمون 

  ی عدم وجود همبستگ  ایتشخیش وجود و    ار یمع  نیدارد. بهتر  ی علم  قاتی تحق   نهی کاربرد را در زم  نیشتری است که ب  یآمار

بکار    فیط   نکهیبا توجه به ا(.  Sedqiani et al., 2015است )  ی گهمبست  بیضر  ی،خط   یهمبستگ  زانیجهت و م  یو حت

با توجه به    ن یباشد و همچنیم  ی ارتبه  فیطیک    کرت یل   فیطیف لیکرت بوده و ط   ،رهایسنجش متغ   یگرفته شده برا

همبستگی اسپیرمن استفاده شده است. برای بررسی تغییرات متغیر رفتار سازمانی و نیز   بیاز ضر  ،ها داده  یفی ک  تیماه

  بینی میزان این متغیر، از تحلیل رگرسیون استفاده شده است.پیش

https://www.jmsmo.ir/
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 های پژوهش یافته 

ها نرمام باشند، از  دادهها را انجام داد. اگر  های تحقیق ابتدا باید آزمون بررسی نرمام بودن دادهبرای بررسی فرضیه

شود. نتایج آزمون نرمام بودن  های ناپارامتریک استفاده میها نرمام نباشند از آزمونهای پارامتریک و اگر دادهآزمون

 نمایش داده شده است.  1ها در جدوم شماره داده

 ( Source:By authorاسمیرنوف( )-ها )كولموگروف. نتایج آزمون نرمال بودن داده۱جدول 

 نتیجه آزمون  ( Aمقدار خطا ) (Sigداری )سطح معنی متغیر

 ها نرمام است داده ۰۵/۰ ۲۵۸/۰ انتخاب و استخدام 

 ها نرمام است داده ۰۵/۰ ۰۷۷/۰ آموزش و توسعه 

 ها نرمام است داده ۰۵/۰ ۶۲۳/۰ نظام پاداش مبتنی بر عملکرد

 ها نرمام است داده ۰۵/۰ 1۴۷/۰ توانمندسازی کارکنان 

 ها نرمام است داده ۰۵/۰ ۲۵۴/۰ امنیت شغلی 

 ها نرمام است داده ۰۵/۰ ۲1۵/۰ رضایت شغلی 

 ها نرمام است داده ۰۵/۰ 1۰1/۰ تعهد سازمانی 

 

شماره   جدوم  در  که  می  1همانگونه  زیرا سط   مشاهده  هستند؛  برخوردار  نرمام  توزیع  از  متغیرها  تمامی  شود، 

های پارامتریک  باشد. بنابراین، برای آزمون فرضیات باید از آزمونبالاتر می  ۰۵/۰استاندارد، یعنی  داری آنها از مقدار  معنی

 استفاده نمود. 

های کاری با عملکرد بالا بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان بانک ملیّ شهرستان  برای بررسی تأثیر سیستم

 نشان داده شده است. ۲زاهدان، برازش مدم رگرسیون مورد تحلیل قرار گرفته است. نتایج در جدوم شماره 

 (Source:By authorو رضایت شغلی و تعهد سازمانی )های كاری با عملکرد بالا . برازش مدل رگرسیونی بین سیستم۲جدول  

 ضریب همبستگی  ضریب تعیین  ضریب تعیین تعدیل شده  انحراف معیار خطا 

۶۲/1۳ ۵۵۲/۰ ۵۶۰/۰ ۷۴۸/۰ 

 

است. ضریب    ۷۴۸/۰همبستگی بین متغیرهای مستقل و وابسته برابر دهد،  نمایش می  ۲همانگونه که جدوم شماره  

های کاری با عملکرد بالا به رضایت  درصد تغییرات سیستم ۵۶دهد که  بدست آمده و این مقدار نشان می  ۵۶۰/۰تعیین  

گیرد، از ضریب تعیین  اینکه این مقدار درجه آزادی را در نظر نمیشود. به دلیل  شغلی و تعهد سازمانی موجود مربوط می

هایی که  درصد است. با توجه به شاخش  ۵۵شود که آن هم در این آزمون برابر  تعدیل شده برای این منظور استفاده می

 عنوان شد، مدم از کفایت لازم برخوردار است.

دار بودن  بوده و نشان از معنی  ۰۰۰/۰داری محاسبه شده برای این آماره برابر  ، سط  معنی۳با توجه به جدوم شماره  

 دارد.   ٪۹۹سط  رگرسیون در 



 

 
 

 
  ۱۴۰۳ بهار، ۱۱۳-۱۳۳، صفحه اول ، شمارهاول، سال سازمانو  مدیریتنوین در  مطالعات

 
128 

 F  (Source:By author)دار بودن رگرسیون بوسیله آزمون آزمون معنی. ۳جدول 

Sig  آمارهF 
میانگین مجموع 

 مربعات 
 مدل مجموع مربعات های آزادی درجه

 رگرسیون  ۲۵/1۳۶۷۹ 1 ۲۵/1۳۶۷۹ ۷1/۷۳ ۰۰۰/۰

 باقیمانده  ۳۴/1۰۷۶۳ ۸۴ ۵۷/1۸۵  

 کل ۶۰/۲۴۴۴۲ ۸۵   

 

 آمده است.   ۴باشد که در جدوم شماره متغیر وارد شده در معادله رگرسیونی هسته اصلی تحلیل رگرسیون می

 (Source:By author. محاسبه معادله رگرسیون خلاقیت )۴جدول 

Sig T 
 مدل ضریب غیراستاندارد  ضریب استاندارد 

Beta Std.Error B 

۰۰۰/۰ 

۶۴۶/۰ 

۷۴۸/۰ 

 مقدار ثابت  ۴۵/1۲ ۲۸/1۹

1 
۵۸/۸ ۲۶۷/۰ ۲۸/۲ 

های کاری  سیستم

 با عملکرد بالا 

 متغیر وابسته: رضایت شغلی و تعهد سازمانی 

 

 توان با استفاده از ستون ضرایب استاندارد نشده به شرح ذیل محاسبه کرد:معادله رگرسیونی را می

 شغلی و تعهد سازمانی = رضایت   ۴۵/1۲( + ۲۸/۲های کاری با عملکرد بالا )سیستم

وابسته ارتقاء پیدا خواهد    متغیر   ، توان گفت با ارتقاء یک واحد از هر متغیر مستقل به میزان ضریب نوشته شدهمی

واحد انحراف معیار رضایت شغلی و تعهد   ۲۸/۲های کاری با عملکرد بالا کرد. یا به عبارتی با ارتقاء یک واحد از سیستم

سازمانی ارتقاء پیدا خواهد کرد، در نتیجه ارتباط مثبت دارند. سط  معناداری مربوط به ضرایب رگرسیون نیز در این  

وده، در نتیجه در رضایت  ب  ۰۰۰/۰جدوم برای متغیر مستقل نشان داده شده است. که این مقدار برای این متغیر برابر با  

 و تعهد سازمانی مؤثر است.شغلی 

 برازش مدم رگرسیونی مربوط به سایر متغیرهای پژوهش اراهه شده است. ۵در جدوم شماره 

 (Source:By author. برازش مدل رگرسیونی بین متغیرهای پژوهش )۵جدول 

 انحراف معیار خطا  متغیرها
ضریب تعیین تعدیل  

 شده
 ضریب تعیین

ضریب 

 همبستگی 

رضایت شغلی و تعهد   برانتخاب و استخدام 

 سازمانی 
۰۹/1۴ ۵۲۰/۰ ۵۲۸/۰ ۷۲۷/۰ 

آموزش و توسعه بر رضایت شغلی و تعهد 

 سازمانی 
۰۷/1۸ ۲11/۰ ۲۲۵/۰ ۴۷۴/۰ 

نظام پاداش مبتنی بر عملکرد بر رضایت  

 شغلی و تعهد سازمانی 
۳۹/1۶ ۳۵1/۰ ۳۶1/۰ ۶۰۲/۰ 

https://www.jmsmo.ir/
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 انحراف معیار خطا  متغیرها
ضریب تعیین تعدیل  

 شده
 ضریب تعیین

ضریب 

 همبستگی 

توانمندسازی کارکنان بر رضایت شغلی و 

 تعهد سازمانی 
۴۵/1۹ ۰۸۵/۰ 1۰۲/۰ ۳1۹/۰ 

تعهد  امنیت شغلی بر رضایت شغلی و 

 سازمانی 
۳۸/1۶ 11۰/۰ 11۹/۰ ۳۴۵/۰ 

 

بندی پنج شاخش سیستم  به منظور شناخت وضعیت ابعاد سیستم کاری با عملکرد بالا براساس آزمون فریدمن، رتبه

انجام گرفت. نتایج بیانگر این است که در میان عوامل مرتبط به ابعاد    ۶کاری با عملکرد بالا به صورت جدوم شماره  

  « آموزش و توسعه»دارای بالاترین میانگین رتبه و مؤلفه    « امنیت شغلی»سیستم کاری با عملکرد بالا در بانک ملّی، بُعد  

 اند. در اولویت آخر قرار گرفته

 (Source:By authorبندی ابعاد سیستم كاری با عملکرد بالا ). رتبه۶جدول 

Sig  هامیانگین رتبه متغیرها رتبه هر بعُد 

۰۰۰/۰ 

 ۴۶/۳ انتخاب و استخدام  ۲

 ۴۷/۲ آموزش و توسعه  ۵

 ۳۳/۳ نظام پاداش مبتنی بر عملکرد ۳

 ۸۲/۲ توانمدسازی کارکنان  ۴

 ۲۰/۴۰ امنیت شغلی  1

 بحث و نتیجه گیری 

  ی برخوردار است و تمام  یپژوهش نشان داد که مدم از برازش خوب و قابل قبول   ی شنهادیمدم پ  ی آزمون بر رو  ج ینتا

  ی ها ستمیکه س  م یدیرس  جهینت   نیبه ا  قیتحق  ی هاافتهی با مشاهده    .قرار گرفتند  دییبالا مورد تأ  نانیبا اطم   ها هیفرض

معنا که با ارتقا و    نیبه ا  ؛ شودیم   دیی تأ  قیتحق   هایهیدارد و فرض  یشغل   تیبر تعهد و رضا  یقو  یعملکرد بالا اثر  ی کار

  جه ینت  نیبه ا  ( نیز۲۰1۶ژانگ و اختر )  .افتیارتقاء خواهد    ی سازمان  تیتعهد و رضا  ،بالا  عملکرد  یکار  ی ستمهایبهبود س

  ی فرددر سط  سازمان و سط     یخط  تیریعملکرد بالا در مد  یکار  یهاستمی در س  یکه رابطه مثبت و معنادار  دندیرس

  ی هاستمیکردند که س   انی( ب۲۰1۴بون و موم )همچنین،  دارد.    یحاضر همخوان  قیتحق   جی مورد با نتا  نیوجود دارد و ا

به معنادار    زی(، ن۲۰11)  ی ل  .باشدیسو مهم  یفعل  قیتحق   با  زین  جهینت  نیمؤثر است و ا  یشغل   تیعملکرد بالا بر رضا  یکار

 .باشدیم  یفعل  قیبردند که هم جهت با تحق یپ  یعملکرد بالا تعهد سازمان  یکار  یهاستمی س نیبودن رابطه ب

س  که  آنجا  بهتر  ی کار  ی هاستمیاز  بالا  انسان  یها اقدام  نیعملکرد  بطور  ی منابع  ترک  ستمی س  نی ا  که یاست    ب یبه 

  ش یخاص سازمان موجب افزا  ط یکه صرف نظر از شرا  ابدی یدست م   ی منابع انسان  ی ندهایها و فرا هیرو  ،هااز اقدام  ی مشخص

و    تینگرش شخص  ی سازگار  ستم ی س  ن یا  تیبا تقو  نیبنابرا  ، شودیکارکنان م  یریتعهد و انعطافپذ  ،زهیانگ،  مهارت  ،دانش

رو  یهاارزش با  ارزش  ،هاهیفرد  و  ا  ابدییم   شیافزا  یسازمان  یهااهداف و ساختارها  ب ه  فرد     نیو  تناسبات  - ترتیب 
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که در قالب    دانندیعملکرد بالا را به عنوان پاداش م  یکار  یهاستمی کارکنان سازمان س  . خواهد شد  تیتقو  زیسازمان ن

  ست ا  بیترت  ن یبه ا  .شودیو صرف تحقق اهداف سازمان م   گردد یمثبت به طور مجدد به سازمان برم  ی نگرش و رفتارها

مانند    ، یمنابع انسان  تیری مد  یهاستمیس  قی. از طرشودیم   زیو تعهد سازمان ن  تیرضا  شیموجب افزا  ستمی س  نیکه ا

نت  توانیرا م  یقو  یفرهنگ سازمان  ،یریگ و جهت  یآموزش رسم به وجود آورد و در  تعهد    تواندیم   جهیدر کارکنان 

  یی که در آنها تناسب بالا  شوندیم   ییها جذب سازمان  فرادا  ،دریاشنا  یقرار دهد. بر اساس تئور  ریرا تحت تأث  یسازمان

در   یشتریکار کردن دارند و با احتمام ب  یبرا  یکاف  زهیافراد انگ  یمواقع   نیفرد و سازمان وجود داشته باشد. در چن انیم

و   ی رسم زاماتمطلوب فراتر از ال یدر فرد جهت انجام رفتارها زهیانگ جادیتناسب باع  ا نیا ی . از طرف مانندیسازمان م

افراد نسبت به شغل و سازمان متبوعشان است.    ی و تعهد سازمان  یشغل   تیالزامات رضا  نی از جمله ا  .شودیشغل م  یقانون

  ن یدارد به ا ی شغل ت یو رضا یتعهد سازمان  یسازمان  یبر نگرشها یمؤثر رات یبا عملکرد بالا تأث ی کار ستم یس ی هالفهؤم

  جه ی نت نی( که در آن به ا1۳۹۵) ی بذرگر قاتیتحق ج یها با نتاافتهی ن یا .شودیم  دییتأ قی ق تح های هیفرض  تمامی بیترت

  ، وجود دارد  یرابطه مثبت معنادار  یشغل  تیو رضا  یبا عملکرد بالا تعهد سازمان  یکار  ستمی س  یرهایمتغ   نیکه ب  دیرس

 دارد.  یهمخوان

 شود:پیشنهادات ذیل به مدیران سازمان اراهه میبا توجه به نتایج تحقیق،  

 .ندینما جادیکارکنان و سازمان را ا نی تناسب ب ،مختلف سازمان یهاشغل در بخش ق یدق  یبا طراح •

 کنند.  جاد یافراد شاغل در سازمان را ا ان یاطلاعات م می تسه یرسم  ی ستمهایس •

ارتقاء    نه یکه به طور فعالانه در زم  یدر صورت   ،فراوان هستند  یها دهیا  ی نهفته و دارا  ی هاتیقابل  ی کارکنان دارا •

 فراموش خواهند شد.  شان یهادهیا یتمام  د،ی در سازمان تلاش نکن یشغل  تیو رضا  تیخلاق 

ها در سازمان به  دهیشده و ا  لیتا ارتباطات تسه   دیآور  دیرا در سازمان پد  یطی شرا  د؛یکن   لیارتباطات را تسه •

 قرار دهد.  یگرفته و مورد بررس  لیآنان را تحو تیبا جد زین تیریو مد ندیگردش در آ

 نیترارزشمند هستند. اما بزرگ  اریخود بس  یاگرچه آنها در جا  ؛دینکن  هیها تکلی و تحل   قاتیتحق  یبر رو  یلیخ •

 اند.الهام به دست آمده قیمعمولاً از طر هادهیا

  گر ید  ق یآنان باع  تشو  ی شغل  تیاز رضا  تیمناسب کارکنانتان را به مرحله عمل گذاشته و با حما  ی هادهیا •

 . دیکارکنان شو

 . ندی توجه نما  یبر عملکرد واقع   ی مبتن   ی ابیو ارزش  ی نظام پرداخت و جبران براساس عملکرد واقع   ی طراح  رانیمد •

  ی ها. فقط پاداشدید، به آنها پاداش دهن انجام ده  یخوب  یهاتیپاداش در خور شأن؛ اگر کارکنان فعال   دادن •

ها  دهیا  ی ریاز به کارگ  یکردن کارکنان در م ن اف ع ناش   م یخصوصاً سهم،  یمعنو  ی نباشد بلکه پاداشها  یماد

  ی ها دهیبه دنبام اراهه ا  ، سازمان باشند  بیتخر  یآن    ان در پ      ن ک هیا  یبجا   رایمهم خواهد بود. ز  ار یبس

 ساختن آنها خواهند بود.   ی خوب و عمل

https://www.jmsmo.ir/
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مختلف در سازمان متوجه شوند که کدام    یهادر شغل  ییتا کارکنان با جابه جا  رد؛یصورت گ   یگردش شغل •

 . کنند یدار یدر شغل خود احساس معن قیطر  نیتطابق دارند و از ا شانیاعتقادات و رفتارها ،ها شغل با ارزش

پذ  می مستق   ر یغ  کنترم  • ا  رد؛ یکارکنان صورت  به  توجه  نم   نکهی با  ابتدا  آزاد    توانیاز همان  کاملاً  را  کارکنان 

کنترم شوند و با گذشت زمان که تجربه کارکنان    م ی مستق   ر یلازم است در ابتدا کارکنان به صورت غ  .گذاشت

  یی و کارها  فیقابل وظامدر    دیبا  ارکناندر نظر داشت که ک  دی اما با  .کند  رییکنترم تغ  نیشکل ا  ،رودیبالاتر م

م انجام  باشند.   دهند، یکه  پاسخگو   کاملاً 

 

 نویسندگان   مشاركت 

 اند.تمام نویسندگان به نسبت سهم برابر در این پژوهش مشارکت داشته

 تأیید اخلاقی

 اطلاعات ناشناس آنها در این مقاله اخذ شده است.رضایت کتبی آگاهانه از افراد برای انتشار 

 تعارض منافع

 گونه تعارض منافع توسط نویسندگان بیان نشده است. هیچ

 
 

References 

Apker, J., Propp, K. M., & Ford, W. S. Z. (2009). Investigating the Effect of Nurse-team Communication 

on Nurse Turnover: Relationships Among Communication Processes Identification anf Intent to 

Leave. Health Communication, 24(2), 106-114.  

Armstrong, D., & Taylor, C. M. (2012). Investigating the Effect of Person Organization Fit on 

Employees' Attitudes and Behavior by Reviewing Recent Studies Third International Accounting 

and Management Conference.   

Arthur, J. B. (1994). Effects of Human Resource Systems on Manufacturing Performance & Turnover. 

Academy of Management Journal, 37(3), 670-687.  

Baradran, S., & Parsa, Z. (2018). Investigating the relationship between the impact of employees' 

perception of high-performance work systems and innovation behavior, considering the 

mediating role of exploratory learning in the municipality of District 8 of Tehran The Fifth 

National Conference on Applied Research in Management and Accounting, Tehran.  [In Persian] 

Chen, T. J., Lin, C. C., & Wu, C. M. (2016). High performance work system, psychological efficacy, job 

satisfaction and task performance in the Hotel Workplace. Open Journal of Social Sciences, 4(7), 

76-81.  

Davis, B. B., Nivastorom, J. A., & Schmitt, C. M. (2012). The Association Between Worker Productivity 

and Quality of Life. GERD, 96(9).  

Dehghani Zadeh, M., Akbari, P., & Najafi Duraki, E. (2023). The role of employee brand love and 

emotional commitment in the relationships between organizational trust, positive word-of-mouth 

advertising, and intention to quit. Quarterly Journal of Brand Management, 10(4), 193-240. 

https://doi.org/10.22051/bmr.2024.42997.2437 [In Persian] 

https://doi.org/10.22051/bmr.2024.42997.2437


 

 
 

 
  ۱۴۰۳ بهار، ۱۱۳-۱۳۳، صفحه اول ، شمارهاول، سال سازمانو  مدیریتنوین در  مطالعات

 
132 

Drummond, I., & Stone, I. (2007). Exploring the potential of high performance work systems in SMEs. 

. Employee Relations, 29(2), 192-207. https://doi.org/10.1108/01425450710720011  

Hasild, M. D., & Biker, D. L. (1986). Improving the Quality of Work Life in Hospitals: A Case Study. 

Hospital & Health Services Administration, 29(5), 94-107.  

Hassani, M., Ghasemzadeh, A., & Shirazi, R. (2014). The interactive role of organizational identity and 

team identity on job satisfaction and extra-role behaviors. Law Enforcement Management 

Studies, 9(2). [In Persian] 

Hooman, H. A. (2002). Preparing and standardizing a job satisfaction measurement scale (1 ed.).Public 

Administration Training Center. Tehran.  

Kamalzadeh, H., Khosravi, S., & Saroghad, S. (2013). Investigating the Relationship between 

Organizational Commitment, Quality of Work Life and Happiness. Cement Technology 

Monthly, 65, 31-36. [In Persian] 

Kazemi, M. R. (2017). The Relationship Between Job Satisfaction and Organizational Commitment The 

First International Conference on New Research Achievements in Management, Accounting, 

Economics and Industrial Engineering with Emphasis on Resistance Economy.  [In Persian] 

Kok, R., & Hartog, A. (2006). Registered Nurses Perception of Leadership Systems of Nurse Managers 

and Quality of Work Life Conditions and Feeling University of Alaama]. Birmingham.  

Lee, C. S., & Jang, H. Y. (2018). A double mediation of hope and job satisfaction between job stress and 

turnover intention. Indian Journal of Public Health Research & Development, 9(9), 1246-1251.  

Mahmoudi, J., & Pourshahabi, V. (2023). Investigating the effect of financial intelligence value on 

employees' risk taking with the mediating role of social capital. Journal of value creating in 

Business Management, 2(4), 25-45. https://doi.org/10.22034/jvcbm.2023.314246.1009 [In 

Persian] 

Momeni, M., Marjani, A. B., & Saadat, V. (2015). Organizational Commitment, an Important 

Achievement of Organizational Culture Second International Conference on Management in the 

21st Century, Tehran.  [In Persian] 

Oroji, E., Nobari Tabrizi, A., & Hashemi Esfidvajani, S. A. (2018). Determining the Role of High-

Performance Work Systems and Organizational Culture on Service Performance (Case Study: 

Iran Mobile Communication Company, First Mobile) National Conference on Modern Studies 

in Economics, Management and Accounting in Iran.  [In Persian] 

Pfeffer, S., & Perala, E. (1998). Work Stressors and the Quality of Life in Long-Term Care Units. The 

Gerontologist, 44(5), 633-644.  

Pourkiyani, M., Pourshahabi, V., & Farzan, F. (2014). Leadership styles and organizational learning. 

Journal of Applied Sciences Research, 10(6), 615-624.  

Pourshahabi, V., Pourkiani, M., Roodi, M. Z., & Sheikhi, A. (2018). Prioritizing the Sustainable 

Development Components to improve the level of Development with Analytical Hierarchy 

Process (Case Study: Sistan and Baluchestan province of Iran) Expand this title to reflect content 

and context. Journal of Economic Cooperation & Development, 39(4), 103-125. 

https://www.proquest.com/openview/052f3929696b769819e40704093884f6/1?pq-

origsite=gscholar&cbl=1096395  

Rahman Seresht, H., & Saghrovani, S. (2013). The Effect of Organizational Identity and Value 

Orientation to Work on Employees' Emotional Commitment. Journal of Change Management, 

5(9). [In Persian] 

Rezaei Manesh, A., & Abbaspour, M. (2015). Explanation of the nature of the concept of job satisfaction. 

Nursing Management Quarterly, 1, 4. [In Persian] 

Robbins, S. P. (2005). Fundamentals of Organizational Behavior (S. A. Parsaian & M. Arabi, 

Trans.).Cultural Research Office. Tehran. [In Persian] 

Sedqiani, I., Ebrahimi, M., & Farzan, F. (2015). Investigation and Comparison of Organizational 

Commitment of Physical Education Teachers in North Khorasan Province. Sports Management 

Research Journal, 9(17). [In Persian] 

https://www.jmsmo.ir/
https://doi.org/10.1108/01425450710720011
https://doi.org/10.22034/jvcbm.2023.314246.1009
https://www.proquest.com/openview/052f3929696b769819e40704093884f6/1?pq-origsite=gscholar&cbl=1096395
https://www.proquest.com/openview/052f3929696b769819e40704093884f6/1?pq-origsite=gscholar&cbl=1096395


 

 

 

 
 گر كشتهو  یعقوبی..............  .................................. یو تعهد سازمان یشغل تیبا عملکرد بالا بر رضا یكار یهاستمیس ریتأث یبررس 

  

 

133 

Shafiabadi, A. (2016). The Impact of High Performance Work System on Organizational Performance 

through Mediation of Human Resource Flexibility and Organizational Efficiency (Case Study: 

Technical and Vocational Directorate of Golestan Province) The Fifth National Conference on 

Applied Research in Management and Accounting, Tehran.  [In Persian] 

Shariati, N., & Fallah Shams Lialestani, M. (2015). Studying the relationship between quality of work 

life and organizational commitment in Iranian insurance managers and employees International 

Conference on Management and Humanities.  [In Persian] 

Tahmasebi, M., & Farhadi Mahali, A. (2018). The effect of high performance work system on 

organizational performance through the mediation of human resource flexibility and 

organizational efficiency (Case study: General Directorate of Technical and Vocational 

Education of Golestan Province) 5th National Conference on Applied Research in Management 

and Accounting, Tehran, Iranian Management Association.  [In Persian] 

 


