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کارکنان   و تعهد سازمانی شغلی  استراتژیک بر رضایت ریزیبرنامه بررسی اثر 

 بیمه ایران 
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 کیده چ

استراتژیک بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان در شرکت بیمه ایران به انجام   ریزیبرنامهبا هدف بررسی نقش    مقاله  این

برای سنجش رضایت شغلی مطرح گردید که عبارت بودند از: رضایت از همکار؛ رضایت از   مؤلفه  5  ، برای این کار  .رسیده است

برای سنجش تعهد سازمانی مطرح شد که عبارت    مؤلفه؛ رضایت از حقوق ؛ رضایت از شرایط کار و رضایت از ارتقا و سه  روسا

هنجاری تعهد  از:  مستمر  ،بودند  تعهد  و  عاطفی  با روش معادلات    .تعهد  است که  بوده  پیمایشی  توصیفی  نوع  از  پژوهش  این 

کلیه کارکنان شعب مختلف بیمه ایران جامعه آماری پژوهش عبارت بودند از    . به انجام رسید  PLS  افزارنرمساختاری و به کمک  

تهران   شهر  میان  در  از  اطلاعات    طوربهنفر    390تعداد    ،ها آنکه  و  شدند  انتخاب  پرسشنامه    ،موردنیازتصادفی  طریق  از 

نتایج    .لیکرت تدوین شده بود  ایمرتبهبنای طیف هفت  پرسشنامه مورد استفاده از نوع استاندارد بوده و بر م  . گردید  آوریجمع 

 .  بوده است مؤثراستراتژیک بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان  ریزیبرنامهنشان داد که  ها دادهتحلیل 

 

 شرکت بیمه ایران -استراتژیک ریزیبرنامه-تعهد سازمانی-رضایت شغلیهای کلیدی:  واژه
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 مقدمه   -1

سازمان یک  انسانی  اساس    گذارانپایه  عنوانبه  ، منابع  و  تا    ترینابتداییاز    ،سازمان  گیریشکلسازمان    ترینپیچیدهشکل 

اندیشمندان    موردتوجههمواره    هاسازمان و  کنونیبی  .اند بوده  هاسازمانپژوهشگران  دنیای  و    هاسازماندنیای    ، شک  است 

  .کنند آورند و اداره میمی آن را به حرکت در  ، دمندیی که در کالبد سازمان روح میهاانسانهستند؛    ها انسان  ها سازمانمتولیان  

عاطفی   ، سازمانی  تعهد تعهد  نظیر  متعددی  ابعاد  دارای  است که  ای  حرفه  و  هنجاری  ،1نگرشی شغلی  مستمر   ،2تعهد    ، 3تعهد 

کلی    طوربهاین پدیده    .(1393  ،)گل پرور و همکاران می باشد  6و تعهد پیوند جویانه   5تعهد همانندسازی شده   ،4تعهد مبادله ای

ارزش ها و اهداف را در بر می گیرد و از    ،پایبندی و دلبستگی فرد به سازمان محل کار خود در حوزه سیاست ها  ،احساس تعلق

از اهداف و ارزش های ساز پیروی    . (1388  ، مان فراهم می کند )گل پرور و عریضیاین طریق بستر را برای همانند سازی و 

شود می  ناشی  فرد  ارزشی  نظام  از  و  محسوب  نگرش  نمودهای  از  سازمانی  عوامل   .تعهد  وجود  مستلزم  سازمانی  تعهد  ایجاد 

ایجاد تعهد سازمانی یک فرآیند نظام مند    .سازمانی و محیطی است که بعضاً تحت کنترل مدیران قرار دارند  ،مختلف شخصی

از جمله مشاغلا ایجاب می کند )ذوالفقاری و    ،ست که تحول جنبه های مختلف سازمان  را  شیوه رهبری و ساختار سازمان 

 .  (1393 ،صیاد

یکی از این عوامل که    .متغیرها و عوامل مختلفی توسط محققین ذکر شده است  ،بر تعهد و رضایت شغلی کارکنان  مؤثرعوامل  

و   موردتوجهکمتر   است  گرفته  سازمانی    قرار  تعهد  و  رضایت  بهبود  بر  تواند  می  رسد  می  نظر   ریزی برنامه  ، باشد  مؤثربه 

است به   سازمان  کند  می تعیین که است فرآیندی  و  مدیریتی پیچیده  های فعالیت از یکی ریزی برنامه  .استراتژیک  چگونه 

 به را استراتژی ها و کنند می مشخص را سازمان اهداف  ، نگرند را می آینده مدیران  ،ریزی در برنامه  .اهداف خود نائل شود

  هدف   .دارد اهداف وکثرت پیچیدگی به بستگی ریزی برنامه پیچیدگی و وسعت  .دهند می بسط اهداف اینگونه  نیل به  منظور

 . است های تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان در شرکت بیمه ایران مؤلفهاستراتژیک بر  ریزیبرنامهتعیین اثر این مقاله 

 

 مبانی نظری 

 رضایت شغلی

 وقتی یک شخص بیان می . های مثبت که افراد نسبت به شغل خود دارند رضایت شغلی عبارت است از حد احساسات و نگرش

است بالایی  شغلی  رضایت  دارای  که  دارد  .دارد  دوست  را  شغلش  واقعا  او  که  است  مفهوم  بدان  عشق    ،این  آن  ورزدبه    . می 

نتایج پژوهش ها نشان می دهد که کارکنان با رضایت    .احساس خوبی درباره کارش دارد و برای شغلش ارزش زیادی قائل است

مجموعه ای از احساسات و   ،یا رضایت شغلی  ، در وضعیت خوبی به سر می برندشغلی بالاتر از نظر فیزیک بدنی و توان ذهنی  

عاملی که    ،رضایت شغلی یکی از عوامل مهم در موفقیت شغلی است  .باورهایی است که افراد در مورد مشاغل کنونی خود دارند

رضایت شغلی یعنی دوست داشتن شرایط    . (1376  ، آبادی  شفیع) موجب افزایش کارایی و نیز احساس رضایت فردی می گردد

می    8به نقل از هرزبرگ  7رابینز   .شرایطی که در آن کار انجام می گیرد و پاداشی که برای آن دریافت می شود  ،و لوازم یک شغل

 
1 Effective 
2 Normative 
3 Continuous 
4 Exchange 
5 Identification 
6 Affiliation 
7Robbins 
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بهداشتی  عامل  بعد  دو  دارای  رضایت شغلی  حقوق   9نویسد:  مثل  بیرونی  های  جنبه  و  محیطی شغل  های  ویژگی  شامل    ، که 

شرایط و موقعیت های کاری و عوامل انگیزشی است که وابسته به وظایف و محتوای شغلی نظیر   ، روابط بین فردی  ،سرپرستی

پیشرفت به  دادن  و همکاران  ،اهمیت  )نجفی  باشد  رشد می  و  اسپکتور   .(1390  ،مسئولیت  جنبه مهم    شش  10از سوی دیگر 

شغلی سازمان  ،را  رضایت  از  و    ،همکاران  ،سرپرستی  ، کار  ،رضایت  )صافی  داند  می  ارتقا  و  ترفیع  از  رضایت  و  مزایا  و  حقوق 

 .  (1389 ،همکاران

 

 تعهد سازمانی: 

فرد در  وابستگی به نقش    ،تعهد سازمانی را نوعی تعهد عاطفی و تعصب آمیز به ارزش ها و اهداف سازمان می داند  ،11بوکانان 

 گونه   بـه  اسـت   سازمان  به  عاطفی   وابستگی   نوعی   سازمانی   تعهد  .جدای از ارزش ابزاری آن  ،اهداف و سازمان  ، رابطه با ارزش ها

  سازمان  در  عـضویت  از  و  دارند   مشارکت  سازمان  در  ، گیرند  می   سازمان  از  را  خـود  هویـت  ،متعهـد  شـدت  بـه  کارکنان  که  ای

 .  (1389 ،مهدی زادهبرند )حسینی و  می  لذت

 

 استراتژیک  ریزیبرنامه

ابعاد مختلف ساختار صنعت و مبانی رقابت در آن یا به عبارتی   از درک  از نظر گروه مشاوران بوستون استراتژی را عبارتست 

وی تفکر خود را ر  ریزیبرنامهجهت گیری کل سازمان و تعیین چنین جهتی مستلزم این است که مدیریت ارشد سازمان و تیم  

  ، مقاصد  ،بیان می کند که استراتژی عبارتست از الگوی منظورها  1971اندروز در سال    .مقصد استراتژیک سازمان متمرکز کنند

اقدام هدفدار است و   ،استراتژیک ریزیبرنامه  ،از نظر داکر .خط مشی های و اصلی و طرح هایی جهت دستیابی به اهداف ، اهداف

یک طرح  عنوانبه گلک و بسیاری دیگر از نویسندگان برجسته مدیریت نیز استراتژی را  .شد مورد طراحی برای عمل تعریف می 

جامع و یکپارچه که برای اطمینان از رسیدن به   ،طرحی است واحد  ،وی چنین تعریف می کند: برنامه استراتژیک  ،پذیرفته اند 

استراتژیک متضمن   ریزیبرنامه  . (1989  ،12ارانهدف های اساسی مؤسسه و دستیابی به آن ها تنظیم می شود )ویلوم و همک

همه اقداماتی است که منجر به تعریف اهداف شده و از آنجا به تعیین استراتژی های مناسب جهت دستیابی به آن اهداف منتج  

استراتژیک تلاشی است سازمان یافته و منظم برای اتخاذ تصمیمات بنیادی و انجام اقدامات اساسی که    ریزیبرنامه  .می گردد

 .  (1380 ،های یک سازمان با دیگر نهادها را در چارچوبی قانونی شکل می دهد )دفتسمت گیری فعالیت 

 بر سطح رضایت شغلی  مؤثر عوامل 

تاکنون آن ها توانسته اند به   .هستند  هاسازمانمحققان مدت هاست در جست وجوی تعیین علل اساسی رضایت از شغل در  

می    .اما دست یابی به یک الگوی جامع تجربی تحقق نیافته است  ،رشته ای از عوامل ثابت و مرتبط با رضایت شغلی دست یابند 

عامل  به چهار   13 پورتر و استیرز   .اشاره کرد  ،توان به اختصار به چند عامل که در این زمینه از اهمیت بیش تری برخوردارند

 د: ذیل اشاره کرده ان

 
8Herzberg 
9Hygiene factor 
10Aspktur 
11 Buchanan 
12 Willum 
13 Porter & Steers  
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مثل حقوق و فرصت    ;وسیع در مورد بیش تر کارکنان صدق می کند  طوربهیعنی متغیرهایی که    ؛عوامل سراسری سازمان •

 های ارتقا 

متغیرهایی که گروه های شغلی را تشکیل می دهد؛ همانند شیوه سرپرستی و کیفیت روابط   ;عوامل بلافصل محیط شغلی •

 کار و محل کار شرایط ،با همکاران

 استقلال ومسؤولیت( و وضوح نقش ،عوامل محتوایی یا فعالیت های بالفعل شغلی؛ مانند قلمرو شغل )میزان تنوع •

اعتماد به    ،سنوات خدمت و شخصیت  ،د؛ همچون سنعوامل فردی؛ ویژگی هایی که یک فرد را از دیگری متمایز می ساز •

 (1380 ،مهرورزانعزم و بلوغ )محمدزاده و    ،نفس

 

 نظریه امید و انتظار )ازکمپ( 

انتظارات فرد در تعیین نوع و میزان رضایت شغلی    . نیز مطرح می باشد  و نظریه احتمال  این نظریه با نام های نظریه انتظارات

رضایت شغلی دیرتر و مشکل تر حاصل می شود؛ مثلا ممکن است فردی در    ،اگر انتظارات فرد از شغلش بسیار باشد  .مؤثر است

ع  اشتغال جامه  از طریق  تعیین شده خود  انتظارات  تمام  به  بتواند  راضی شود که  از شغل  بپوشاندصورتی  مسلما چنین   .مل 

رضایت    ،از این رو  .دیرتر از کسی که کم ترین انتظارات را از شغلش دارد به احراز رضایت شغلی نایل می آید   ،شخصی به مراتب

جداگانه عوامل و میزان ونوع آن مورد بررسی قرار گیرد    طوربهشغلی مفهومی کاملا یکتا و انفرادی است و باید در مورد هر فرد  

انتظارات با پیشرفت های   .(1377  ،فیع آبادی)ش این نظریه معتقد است که رضامندی شغلی به وسیله انطباق کامل امیدها و 

هر قدر احتمال وقوع    ،در این نظریه  .معلول ناکامی در رسیدن به انتظارات است 14درحالی که نارضایتی   ، فرد تعیین می شود

انتظارات   ،بالاتری قرار گیردموفقیت در انجام کار در حد   توانایی های فرد و نیازها و  هر قدر میزان تطابق و هماهنگی میان 

هر اندازه ادراک او از    ،هر قدر پاداش های خارجی وداخلی در سطح بالاتری قرار گیرد و مهم تر از همه  ،شغلی او بیش تر گردد

 .  (1370 ،ای او در سازمان بیش تر می شود )سفیری احتمال بق ، منصفانه بودن پاداش ها در سطح بالاتری باشد

 

 15نظریه سلسله مراتب مازلو

پنج نوع از نیازهای انسانی مطرح   .های در بررسی رضایت شغلی استدر نظریه سلسله مراتب مزلو که یکی از پرکاربرد تئوری 

 شود که این نیازها به ترتیب اهمیت و از پائین به بالا عبارتند از:می

 فیزیولوژیک نیازهای •

 ایمنینیازهای •

 اجتماعی نیازهای •

 حرمتنیازهای •

 شکوفایی خودنیازهای •

 پورتر سلسله مراتب نیازهای مازلو را به سه سطح تقسیم می کند: 

 بهداشت(  ،امنیت ،سطح اول: نیازهای حیاتی و زیستی )غذا •

 
14 Dissat isfact ion  
15 Maslow  
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 پیوندهای عاطفی( و   تعلق به گروه ،سطح دوم: نیازهای ارتباطی )ارتباط با دیگران •

 سطح سوم: نیاز به رشد و شکوفا شدن استعدادهای فکری ونیروهای بالقوه در فرد •

 گرچه  .ی تولیدی و خدماتی تا آن جا می توانند به حیات خود ادامه دهند که بتوانند نیازهای افراد را برآورده سازندهاسازمان

کم تر توفیق یافته اند و    ، اما در ارضای نیازهای سطح دوم  ،اند بودهتاکنون در ارضای نیازهای سطح اول موفق    ها سازماناین  

این نیازها با توجه به تفسیر و تطبیق لوسیر با مقتضیات    .(1381  ،برای سطح سوم هم در عصر ما کار مهمی نکرده اند )توسلی 

 باشند: سازمانی مطابق جدول زیر می

 عوامل سازمانی ارضای آنی از دیدگاه لوسیر   ، : سلسله مراتب نیازها )رضایت شغلی(1جدول  

 ها ارضاء کننده نیاز سطح

 .  های ایمن کاریموقعیت ، های کوتاه مدتاستراحت ،حقوق مناسب ومکفی  فیزیولوژیک 

 ایمنی
تورم جبران  برای  حقوق  شغلی  ،افزایش  کاریموقعیت  ، امنیت  ایمن  درمانی  ، های  بیمه  جانبی)مانند    ، مزایای 

 .  تواند از نیازهای فیزیولوژیک نیز حمایت کنندهای سازمانی(که میخانه ،حقوق در زمان بیماری

 اجتماعی
-هایی مانند جشنپذیرفته شدن و دوست داشتن از طریق فعالیت  ،ایجاد فرصت برای تعامل کارکنان با یکدیگر

 .  های ورزشیجمعی کارکنان و تیمسفرهای دسته  ،مراسم سازمانی  ، ها

 عزت نفس 
اتمام یک کار  ، های سازمانیپست از  وظایف    ،قدردانی  ،بازنشستگی  ، حقوق   ،افزایش شایستگی  ، رضایت حاصل 

 . گیریشرکت در تصمیم ،چالش برانگیز

 خودشکوفایی
ایی کنترل کامل بر  توان  ، پیشرفت و ارتقاء  ،فرصت برای خلاق بودن  ، های کارکنانرشد مهارت  ،فرصت پیشرفت

 .  شغل

 

 پیشینه پژوهش 

فرضیات مـورد  .در پژوهشی به بررسی رابطه میان رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرداختند  ،و همکاران  16چانگ  ،2010در سال  

 بررسی در این پژوهش عبارت بودند از:

 است مؤثرتوانمندسازی سازمانی بر توانمندسازی روانشناختی  •

 است مؤثرتوانمندسازی روانشناختی بر تعهد سازمانی   •

 است مؤثرایتمندی شغلی توانمندسازی روانشناختی بر رض •

عامل مهمی در سازمانها محسوب می شـود و مـی توانـد نتـایج بـالقوه   ،این محققان بیان داشتند که توانمندسازی روانشناختی

بر تاثیر توانمندسازی روانشناختی بر رضایت و تهعـد سـازمانی   ،پیشفرض  طوربه  ،در این پژوهش  .مناسبی به همراه داشته باشد

مشـخص گردیـد کـه توانمندسـازی   ،و تحلیل اطلاعات با روش محاسبه ضرایب مسیر  هاداده  آوریجمعپس از    .دتاکید شده بو

 . تاثیر بیشتری داشته است  ،به ویژه بر بهبود تعهد سازمانی .است مؤثربر هر دو عامل   ،روانشناختی

 

ایـن  .شغلی بـر تعهـد سـازمانی پرداختنـد رضایت ،و همکاران در پژوهشی به بررسی نقش توانمندسازی 17هان ،2009در سال 

تصـادفی  طوربـهپرستاران در بیمارستانهای مختلـف  ،جامعه مورد مطالعه عنوانبه .پژوهش در کشور کره جنوبی به انجام رسید

 
16 Chang  
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 نیـازموردبیمارستان انتخاب شدند و اطلاعات    19پاسخگویان از    ،در مجموع  .پاسخگویان انتخاب شدند  عنوانبهانتخاب شدند و  

این پژوهش هم در میان کارکنـان موقـت بـه  .نفر بوده است 416حجم نمونه نهایی برابر با   .شد  آوریجمع  ،از طریق پرسشنامه

با این حـال  .است مؤثرتوانمندسازی بر رضایت و تعهد  ،نتایج نشان داد که در میان هر دو گروه  .انجام رسید و هم کارکنان دائم

 . ین تاثیرگذاری در سطح پررنگ تری گزارش شده استا  ،در میان کارکنان دائم

بر    ،1394در سال   با عنوان »درآمدی  ای  به بررسی مؤلفه های متغیر    ریزیبرنامهدهکردی در مقاله  استراتژیک و عملیاتی« 

پرداخت  ریزیبرنامه اهمیت  وی در    .استراتژیک  ابتدا به ضرورت و  اثربخش  ریزیبرنامهاین مقاله  ی  هاسازمانی  استراتژیک در 

عملیاتی    ریزیبرنامهبا    ریزیبرنامهوجوه افتراق این نوع    ،استراتژیک  ریزیبرنامهامروزی پرداخت و به بیان تعریف و ویژگی های  

مختلف   های  سبک  بعد  و  فرآیند   ریزیبرنامهپرداخت  سپس  و  کرد  مطرح  سازمانی  های  استراتژی  تعیین  و  استراتژیک 

بیان جایگاه سازمانی    ریزیبرنامه نمود و ضمن  تشریح  آن  استفاده در  های مورد  تکنیک  و  قالب یک سیستم  در  استراتژیک 

در   عملیاتی را  ریزیبرنامهدر سازمان پرداخت و سپس    ریزیبرنامهاستراتژیک به مزایا و محدودیت های این نوع    ریزیبرنامه

آنچه که در بخش نتیجه    .کامل تشریح نمود  طوربه   ،ینی عملیات استسازمان تعریف و اجزای اصلی آن را که هدف و پیش ب

زیرا    ،عملا میسر نیست  هاآناستراتژیک و عملیاتی از هم و مرزبندی دقیق    ریزیبرنامهاین است که تفکیک    ،گیری عنوان شده

در این    . عملیاتی اجرا می شود  یریزبرنامهدر    ، هدف و خطوط کلی تعیین می گردد  عنوانبهاستراتژیک    ریزیبرنامهآنچه در  

از    ،مقاله این    ها سازمانیک ضرورت در    عنوانبه استراتژیک    ریزیبرنامهاستفاده  مدیریت    ،ریزیبرنامهمطرح شده و به کمک 

 .  قادر می شود جهت گیری های خود را در آینده معین ساخته و سازمان را در مقابل تغییرات و تحولات فردا مجهز سازد

ترک    ، تعهد سازمانی  ،گل پرور و همکاران در پژوهشی با موضوع » الگوی ساختاری نقض قرارداد روان شناختی  ،1393در سال  

سازمانی  ،خدمت تعهد  رابطه  بررسی  به  انحرافی«  رفتارهای  و  شغلی  و  ،رضایت  خدمت  پرداختند  ترک  شغلی  روش    .رضایت 

نفر از طریق   300  ها آن ت صنعتی در شیراز بودند که از میان  پژوهش همبستگی بود و جامعه آماری پژوهش کارکنان یک شرک 

شدند انتخاب  الوصول  سنجش  . سهل  لیب  ،ابزارهای  تک  شناختی  روان  قرارداد  نقض  همکاران  18پرسشنامه    ، (2005)  ،و 

خدمت   پرسشنامه ترک  ،(1985)  ،20پرسشنامه رضایت شغلی اسپکتور   ،(2002)  ،19پرسشنامه تعهد سازمانی اسپیر و ون کاتش 

همکاران و  لیب  رابینسون 2005)  ،تک  و  بنت  انحرافی  رفتارهای  پرسشنامه  و  است2000)  ،21(  ضریب   هاداده  .(  طریق  از 

یافته های این پژوهش نشان داد نقض قرارداد   .الگوسازی معادله ساختاری و تحلیل واسطه ای تحلیل شد  ،همبستگی پیرسون

تعهد    ،درصد از واریانس ترک خدمت  7/16  ،تعهد سازمانی و رضایت شغلی  ،سازمانی درصد از واریانس تعهد    1/7  ،روان شناختی

نیز    3/20  ،سازمانی  خدمت  ترک  و  شغلی  رضایت  واریانس  از  می    3/4درصد  تبیین  را  انحرافی  رفتارهای  واریانس  از  درصد 

سازمانی  .نمایند تعهد  که  داد  نشان  نیز  ای  واسطه  را  تحلیل  برای  کامل  ای  واسطه  با متغیر  شناختی  روان  قرارداد  نقض  بطه 

در پایان با    .رضایت شغلی و رضایت شغلی نیز متغیر واسطه ای پاره ای را برای رابطه بین تعهد سازمانی یا ترک خدمت است

پژوهش به   پذیری نتایج این  نباید تعهدات   ها سازمانپیشنهاد می شود که    ،ی صنعتهاسازمانتوجه به محدود بودن تعمیم 

 .  بت به کارکنان را به صورت یک طرفه نقض نمایندخود نس

 
17 Han  
18  Tekleab 
19  Speier & Vankatesh 
20  Spector 
21  Bennett  & Robinson 
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 مدل مفهومی پژوهش

 
 (2013  ، 24؛ کو  2011  ،و همکاران  23؛ چاتزاقلو  2014  ، و همکاران  22: مدل مفهومی ) منبع: دیبرل1شکل  

 

 

 فرضیات پژوهش 

 فرضیه اصلی 

 . استراتژیک بر رضایت شغلی کارکنان در بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه: 1فرضیه اصلی •

 .  استراتژیک بر تعهد سازمانی کارکنان در بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه: 2فرضیه اصلی  •

 فرضیات فرعی 

 .  استراتژیک بر رضایت از همکار در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 .  بر رضایت از مافوق در کارکنان بیمه ایران اثرگذار استاستراتژیک  ریزیبرنامه •

 . استراتژیک بر رضایت از شرایط کار در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 . استراتژیک بر رضایت از حقوق و دستمزد در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 . استراتژیک بر رضایت از ارتقا در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 . استراتژیک بر تعهد هنجاری در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 
22 Dibrell 
23 Chatzoglou1 
24 Kuo 
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 . استراتژیک بر تعهد مستمر در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 . مه ایران اثرگذار استاستراتژیک بر تعهد عاطفی در کارکنان بی ریزیبرنامه •

 روش پژوهش 

  و   یجار  یها  ندیفرآ  ،متداول  دیعقا  ،موجود  روابط  ،طیشرا  به  و  است  استوار  دارد  وجود  آنچه  و  عیوقا  فیتوص  هیپا  بر  پژوهش  نیا

  موجود  طیشرا  به  که  زین  را  گذشته  آثار  و   دادهای رو  غالبا  هرچند  است  حال  زمان  به  اول  درجه  در  آن  تمرکز  .دارد  توجه  ها  روند

پژوهش  . دهد  یم  قرار  یبررس  مورد  باشند   یم  مرتبط این  که  گفت  توان  می  نوع    ، بنابراین  باشد  توصیفیاز    پژوهش   . می 

 پژوهش   یاجرا  .است  یبررس  مورد  یها  دهیپد  ای  طیشرا  کردن  فیتوص  ،هاآن  هدف  که  است  ییروشها  مجموعه  شامل  یفیتوص

و می    ردیگ  قرار  استفاده  مورد  یریگ  میتصم  ندیفرا  به  دادن  یاری  ای  موجود  طیشرا  شتریب  شناخت  یبرا  تواند  یم  صرفا  یفیتوص

از نوع توصیفی باشد   -توان این چنین عنوان کرد که ماهیت روش پژوهش  چرا که در این پژوهش به دنبال    ،همبستگی می 

و   کارکنان  مندی  رضایت  و  کارکنان  تعهد  متغیرهای  بین  همبستگی  گردآوری    روش  .هستیم  استراتژیک   ریزیبرنامهبررسی 

از نوع   پژوهش هم  این  نوع    کتابخانه ای اطلاعات در  از  باشد و هم  استخراج و    .میدانیمی  به منظور  ای  کتابخانه  از روش 

استفاده می گردد   آوریجمع  پرسشنامه  اولیه به خصوص در تدوین  ابتدا  .اطلاعات  ترتیب که در  این  پژوهش های    ،به  نمونه 

شاخص های تدوین پرسشنامه گردآوری   ، هاآنشده و پس از مطالعه    آوریجمع  ، ی در قالب مقالات و پایان نامه هامشابه قبل

روش پژوهش و فرایند پژوهش تا حد زیادی تعیین گردید و آشنایی اولیه و اطلاعات   ،همچنین با استفاده از این مطالعات  .شد

اطلاعات    آوریجمع از روش میدانی به منظور    ،س از تدوین و تایید پرسشنامهدر ادامه و پ   . برای محقق حاصل گردید  موردنیاز

در میان جامعه آماری توزیع و نمونه آماری مورد نظر   موردنیازاصلی استفاده گردید به این ترتیب که پرسشنامه ها به تعداد  

ل شده و تجزیه و تحلیل نهایی بر اطلاعات  منتق  افزارنرمبه    ها آناطلاعات    و  آوریجمع  ،سپس پرسشنامه ها   . مشخص می گردد

 .  صورت می پذیرد

 هادادهروشهای تجزیه و تحلیل  

پژوهش  یهاداده   لیتحل  و  هیتجز  یراب  استفاده  یاستنباط  و  یفیتوص   آمار  هایروش  از  ،دارند  یآمار  و  یشیمایپ   جنبه  که  این 

 مورد  نمونه  مشخصات  ، ها  نمونه  از  حاصل  ی کم  اطلاعات  کردن  خلاصه  و  آوریجمع  با   پژوهشگر  ،یفیتوص  آمار  در  .خواهد شد

  های مدل  و  هاروش  از  استفاده  با  و  نمونه  اچندی  کی  یبررس  و  مطالعه  از  پژوهشگر  ،یاستنباط  آمار  در  .ی نمایدم  فیتوص  را  مطالعه

  . د ی نمایم  استنباط  را  آماری  جامعه  کل  ی های ژگیو  و  پارامترها  بیترت  به  نمونه  ی هایژگیو  از  ای   و  نمونه  یشاخصها  از  ،یآمار

 اهم تحلیل های استنباطی در این پژوهش عبارت خواهند بود از:

 آزمون های سنجش نرمال بودن  •

 آزمون های همبستگی و ضریب تعیین  •

 روش معادلات ساختاری •

 شاخص های برازش مدل •

 .  صورت خواهد پذیرفت  EXCELو  PLSهای افزارنرمکلیه محاسبات با کمک 
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 معادلات ساختاری 

که بر پایه یک مدل    مدل سازی معادلات ساختاری شامل تعدادی از روش های آماری برای برآورد شبکه ای از روابط علی است

تعریف می شود سازد  نظری  مرتبط می  با هم  را  پنهان  پیچیده  مفهوم  چند  یا  دو  از   و  تعدادی  توسط  ها  آن  از  یک  هر  که 

شوند گیری می  اندازه  پذیر  مشاهده  های  مدل    .شاخص  کند  معین  که  است  این  ساختاری  معادله  سازی  مدل  تحلیل  هدف 

 .  ی نمونه ای حمایت می شودهادادهه لنظری تا چه حد بوسی

لذا به منظور بررسی روابط میان متغیرها از تجزیه و تحلیل چند    ،ی این پژوهش چندمتغیره استهادادهبه دلیل اینکه تحلیل  

تجزیه و تحلیل چندمتغیره به یک سری روش های تجزیه و تحلیل اطلاق می شود که   .( استفاده می شودplsمتغیره )یا همان 

اصلی   با چند  ،ها آنویژگی  وابسته است  تجزیه و تحلیل همزمان چند متغیر مستقل  یک   عنوانبهمعادلات ساختاری    .متغیر 

 Structural یا SEM معمولا به آن  .الگوی آماری به بررسی روابط بین متغیرهای پنهان و آشکار)مشاهده شده( می پردازد

Equational Modeling گویند با   .می  را  علی  الگوهای  یا  کلی  فرضی  ساختارهای  توان  می  ساختاری  معادلات  طریق    از 

چارچوب منسجمی را برای برآورد قدرت روابط بین همه متغیرهای یک    ،معادلات ساختاری  .ی غیر آزمایشی تایید کردهاداده

آورد می  فراهم  نظری  بدون    .الگوی  و  الگو هستند  این  در  اساسی  محور  ها  روابط    ها آننظریه  از  مناسبی  توصیف  توان  نمی 

داشت متغیرها  یک    .درونی  ساختاری  امکان معادله  که  است  چندمتغیری  رگرسیون  خانواده  از  متغیری  چند  تحلیل  تکنیک 

کند فراهم می  را  رگرسیون  از معادلات  ای  آماری   .آزمون همزمان مجموعه  رویکرد  معادله ساختاری یک  الگوسازی  واقع  در 

پنهان است از قوی  1381ر ) از نظر آذ  . جامع برای آزمون فرض هایی درباره روابط بین متغیرهای مشاهده شده و  ( نیز یکی 

تجزیه و تحلیل چند متغیره است    ،علوم رفتاری و اجتماعیهای  ترین و مناسب ترین روش های تجزیه و تحلیل در پژوهش  

را با شیوه دو متغیری )که هر بار یک متغیر مستقل با یک متغیر   هاآنزیرا این گونه موضوعات چند متغیره بوده و نمی توان  

 .  دوابسته در نظر گرفته می شود( حل نمو

 ای ارزیابی مدلفرایند دو مرحله

گیری  های اندازهروایی و پایایی مدل  PLSبراوردهای    .پردازدگیری می های اندازهار خود به ارزیابی مدلاین فرایند در ابتدای ک

وقتی که شواهد کافی مبنی بر روایی و    .کند های بیرونی انعکاسی و ترکیبی ارزیابی میرا بر حسب معیارهای مطرح در مدل

در    بنابراین ما نیز در این پژوهش  .ه ارزیابی مدل ساختاری )درونی( پرداختتوان بمی  ، دست آمدگیری بههای اندازهپایایی مدل 

مدل ارزیابی  به  اندازهابتدا  میهای  مدلگیری  پایایی  و  روایی  بررسی  برای  و  اندازهپردازیم  مناسب  های  معیارهایی  از  گیری 

 . در ادامه جداول مربوط به این معیارها آورده شده است .کنیم استفاده می
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 مدل های ابتدایی 

 

 
 : بارهای عاملی مدل ابتدایی1نمودار  

 

در این مدل در    ،دارند را از مدل حذف نمود  7/0بایستی سؤال هایی که بارعاملی کوچکتر از    ،با توجه به مدل بارهای عاملی 

د مؤلفه رضایت از مافوق  در مور  ،در مورد مؤلفه رضایت از شرایط کاری سؤال هشتم  ،مورد مؤلفه تعهد عاطفی سؤال اول و دوم 

چهارم و   ،در مورد مؤلفه رضایت از حقوق سؤال سوم ، در مورد مؤلفه رضایت از همکار سؤال اول و سوم ، هشتم و نهم  ،سؤال اول

ششم و هفتم    ،پنجم   ،استراتژیک سؤال های چهارم  ریزیبرنامهدر مورد مؤلفه رضایت از ارتقا سؤال های اول و دوم و    ،پنجم

 .  بایستی از مدل خارج شوند

 نشان می دهد:  7/0مسیر را پس از حذف گویه های با بار عاملی کمتر از  ،شکل زیر
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 : بارهای عاملی پس از حذف گویه ها 2نمودار  

 

بنابراین می توان عنوان نمود که   .باشدمی7/0از    با توجه به شکل بالا ملاحظه می شود که تمامی بارهای عاملی عددی بزرگتر 

 باشد: این امر در جدول زیر نیز مشهود می ،سؤالات متغیر همگن هستند

 : بررسی همگن بودن گویه ها2جدول  

  
تعهد  

 عاطفی

تعهد  

 مستمر 

تعهد  

 هنجاری

رضایت از 

 شرایط 

رضایت از 

 مافوق

رضایت از 

 همکار

رضایت از 

 حقوق 

رضایت از 

 ارتقا 
 ریزی برنامه

q3 
0. 

701122 

       
 

q4 
0. 

773139 

       
 

q5 
0. 

823559 
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q6 
0. 

868745 

       
 

q7 
0. 

843920 

       
 

q8 
0. 

799297 

       
 

q9   
0. 

810044 

      
  

q10   
0. 

834835 

      
  

q11   
0. 

784345 

      
  

q12   
0. 

839819 

      
  

q13   
0. 

926517 

      
  

q14   
0. 

879759 

      
  

q15   
0. 

879726 

      
  

q16   
0. 

864818 

      
  

q17   
 0. 

804071 

     
  

q18   
 0. 

848711 

     
  

q19   
 0. 

812153 

     
  

q20   
 0. 

706633 

     
  

q21   
 0. 

706333 

     
  

q22   
 0. 

749106 

     
  

q23    0.        
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819674 

q24   
  0. 

756343 

    
  

q25   
  0. 

753088 

    
  

q26   
  0. 

765712 

    
  

q27   
  0. 

760164 

    
  

q28   
  0. 

753326 

    
  

q29   
  0. 

768434 

    
  

q30   
  0. 

732217 

    
  

q33   
   0. 

786584 

   
  

q34   
   0. 

814886 

   
  

q35   
   0. 

840172 

   
  

q36   
   0. 

813512 

   
  

q37   
   0. 

811100 

   
  

q38   
   0. 

767603 

   
  

q42   
    0. 

761731 

  
  

q44   
    0. 

781361 

  
  

q45   
    0. 

802301 

  
  

q46   
    0. 

846659 
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q47   
    0. 

837360 

  
  

q48   
    0. 

808330 

  
  

q49   
     0. 

938639 

 
  

q50   
     0. 

911745 

 
  

q56   
      0. 

768172 
  

q57   
      0. 

998039 
  

q58   
       0. 

845192 

q59   
       0. 

946935 

q60   
       0. 

922861 

 

 آماری   tمقدار  

 آماری بر روی مسیرهای موجود در مدل ظاهر می شود:  tمقادیر  ، افزارنرمپس از اجرای الگوریتم در 
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 )در فرضیه های فرعی(  مدل پژوهشبرای مسیر   t: مقادیر  3نمودار  

در   که  مقدار    شکلهمانطور  ملاحظه می شود  مسیر  tبالا  استآماری  آمده  بدست  در سطح    .ها  فرضیه  یک  تایید    95برای 

ها  آماری میان سازه  tجدول    .لازم است  32/3و    52/2  ،96/1آماری معادل    tدرصد به ترتیب حداقل    999درصد و    99  ،درصد

 به شکل زیر است:

 آماری  t:  3جدول  

 استراتژیک  ریزیبرنامه  

 073 .1 رضایت از همکار

 368 .2 رضایت از مافوق 

 221 .3 رضایت از شرایط 

 474 .1 رضایت از حقوق

 569 .21 رضایت از ارتقا 

 027 .3 تعهد هنجاری
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 872 .3 تعهد عاطفی 

 372 .2 تعهد مستمر 

 

می توان عنوان نمود که فرضیه های دوم و سوم و پنجم تا هشتم تأیید می شوند و    ،با توجه به جدول فوق و نکات گفته شده

درصد تأیید    95پنجم و هشتم در سطح    ،سوم  ،درصد و فرضیه های دوم  9/99فرضیه های پنجم و هفتم در سطح  در این میان  

 بنابراین داریم:  ،می شوند 

 .  استراتژیک بر رضایت از مافوق در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 . ران اثرگذار استاستراتژیک بر رضایت از شرایط کار در کارکنان بیمه ای ریزیبرنامه •

 . استراتژیک بر رضایت از ارتقا در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 . استراتژیک بر تعهد هنجاری در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 . استراتژیک بر تعهد مستمر در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 . استراتژیک بر تعهد عاطفی در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 بدین معنا که:   ،و در این میان فرضیه های اول وچهارم رد می شوند

 .  رگذار نمی باشد استراتژیک بر رضایت از همکار در کارکنان بیمه ایران اث ریزیبرنامه •

 .  استراتژیک بر رضایت از حقوق و دستمزد در کارکنان بیمه ایران اثرگذار نمی باشد ریزیبرنامه •

 

 در فرضیات اصلی  ضرایب مسیر

این عدد بیانگر بتای استاندارد شده    . اعدادی که بر روی مسیر بین سازه ها نمایش داده می شود ضریب مسیر نامیده می شود

 .  رگرسیون یا ضریب همبستگی دو سازه استدر 

 شکل ضرایب مسیر برای مدل به صورت زیر می باشد: 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی 

 147-174، صفحات 1401، تابستان  2، شماره8دوره 

163 

 

 
 )در فرضیه های اصلی(  مدل پژوهشضرایب مسیر    : 4  نمودار

های کمترین مربعات  توان معادل یک ضریب بتای استاندارد شده در رگرسیونرا می  PLSهر ضریب مسیر در مدل ساختاری  

یک اعتبار تجربی    ،های پیشین استموافق با علامت جبری فرض  ها آنمسیرهای ساختاری که علامت    .معمولی در نظر گرفت 

بر خلاف    هاآن مسیرهایی که علامت جبری    .دهندبخشی به مفروضات تئوریکی در مورد روابط بین متغیرهای مکنون ارائه می

 .  کنندگرفته قبلی را تایید نمیفرضیات شکل  ،انتظار است

 

 

 

 مقدار ضرایب مسیر در مدل مورد بررسی به صورت زیر است:

 دار ضرایب مسیر : مق4جدول  

 استراتژیک  ریزیبرنامه  

 146 .0 رضایت شغلی

 156 .0 تعهد سازمانی 
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از لحاظ علامت اثرات مثبت  مسیر مثبت نشانضرایب    .بزرگی و معناداری مورد بررسی قرار گیرند   ،ضرایب مسیر باید  دهنده 

نشان منفی  علامت  که  صورتی  در  است  دیگر  سازه  بر  سازه  یک  سازه(  دو  بین  مستقیم  )روابط  )روابط  منفی  اثرات  دهنده 

ضریب تاثیر   ،از نظر بزرگی  .که در این تحلیل تمامی ضرایب مسیر مثبت بدست آمده اند  معکوس( یک سازه بر سازه دیگر است

بر غیرمستقیم کاهش می  یک سازه  تعداد مسیرهای  افزایش  با  از    .یابد سازه دیگر  باید  معناداری ضرایب مسیر   tاما در مورد 

-آماری است که با استفاده از آن می  t  ،شودآخرین معیار ارزیابی مدل که در پژوهش به آن پرداخته می  .آماری استفاده شود

 .  توان به فرضیات پژوهش نیز پاسخ داد

 آماری   tمقدار  

 آماری بر روی مسیرهای موجود در مدل ظاهر می شود:  tمقادیر  ، افزارنرمپس از اجرای الگوریتم در 

 
 )در فرضیه های اصلی(  مدل پژوهشبرای مسیر   t: مقادیر  5نمودار  

در   که  مقدار    شکلهمانطور  ملاحظه می شود  مسیر  tبالا  استآماری  آمده  بدست  در سطح    .ها  فرضیه  یک  تایید    95برای 

ها  آماری میان سازه  tجدول    .لازم است  32/3و    52/2  ،96/1آماری معادل    tدرصد به ترتیب حداقل    999درصد و    99  ،درصد

 به شکل زیر است:
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 آماری  t:  5جدول  

 استراتژیک  ریزیبرنامه  

 506 .2 رضایت شغلی

 542 .3 تعهد سازمانی 

 

درصد ئ فرضیه اصلی دوم   95می توان عنوان نمود که فرضیه اصلی اول در سطح    ،توجه به جدول فوق و نکات گفته شدهبا  

 یعنی:  ،درصد معنادار است 9/99در سطح   پژوهش

 . استراتژیک بر رضایت شغلی کارکنان در بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 . استراتژیک بر تعهد سازمانی کارکنان در بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

 بررسی کلی مدل 

  ، استفاده می شود که این شاخص بیان می دارد  GOFاز شاخصی تحت عنوان    ، به منظور بررسی کلی مدل برازش داده شده

اندازه گویایی دارد قوی    ،باشد  35/0متوسط و    ، باشد  15/0  ،باشد ضعیف  01/0  ،در صورتی که عدد حاصل شده   . مدل تا چه 

 . است

 استفاده می شود: لذا به منظور محاسبه این شاخص از فرمول زیر 

GOF = 

 که در این پژوهش برابر است با:  که با جایگذاری میانگین شاخص های اشتراکی ضربدر میانگین ضرایب تعیین حاصل می شود 

GOF = 

 

تا   بیان می دارد مدل فوق  این عدد نشان دهنده کیفیت کل مدل است و  پیشگویی دارد  33که  قابلیت  این عدد    درصد  که 

 .  نشانگر توانایی متوسط رو به قوی مدل است

 

 نتایج فرضیه فرعی اول 

 . استراتژیک بر رضایت از همکار در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

استراتژیک سازمانی نمی تواند بر روی بُعد رضایت از همکار    ریزیبرنامهنتایج به دست آمده از این پژوهش نشان می دهد که  

  . چرا که ضریب مسیر بین این دو متغیر عدد معناداری به دست نیامده است  .در میان ابعاد رضایت شغلی کارکنان مؤثر باشد 

ی تواند بر روی تمامی ابعاد سازمانی اثرگذار باشد ولی در این پژوهش این نتیجه حاصل استراتژیک در سازمان م  ریزیبرنامه

 .  گردید که توانایی اثرگذاری معنادار بر روی رضایت از همکاران را ندارد
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 نتایج فرضیه فرعی دوم 

 . استراتژیک بر رضایت از مافوق در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

بدین معنا که    .استراتژیک بر رضایت از مافوق تأثیر معناداری دارد  ریزیبرنامهمده از پژوهش نشان می دهد که  نتایج بدست آ

سازمان و مدیران با برنامه های استراتژیک خود می تواند طرح هایی را در سازمان اجرایی نمایند که بر میزان رضایت کارکنان  

 منظور افزایش میزان رضایت کارکنان از مافوق بایستی به نکات ذیل توجه نمود:به  .از مافوق و مدیران خود اثرگذار باشد

 .  شایسته و مناسب باشد  ،رفتار مدیران و سرپرستان )مافوقها( •

مدیران و مافوق های کارامدی در سازمان حضور داشته باشند و به منظور ارتقای مدیران برای آن ها کلاس های ضمن   •

 .  خدمت برگزار گردد

 .  انعطاف پذیر باشد ،برخورد و رفتار مدیران و سرپرستان •

 .  به آن ها بازخورد دهند ،مدیران و سرپرستان در مورد کارکنان •

از  کارکنان  رضایت  جلب  باعث  تا  شود  گرفته  کار  به  و  شده  ثبت  سازمانی  استراتژیک  های  برنامه  در  بایستی  رفتار  نوع  این 

 .  مدیران و مافوق هایشان گردد

 یه فرعی سوم نتایج فرض

 . استراتژیک بر رضایت از شرایط کار در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

مدیران با ارائه برنامه های   .استراتژیک می تواند باعث بالا بردن میزان رضایت از شرایط کار در میان کارکنان گردد  ریزیبرنامه

  . کرده و اجرایی نمایند  ریزیبرنامهشرایط و جو سازمانی بهتری را در سازمان    ،سنجیده و بلندمدت در سازمان می توانند محیط

برنامه ها ارائه  با  بحران و  مدیران همچنین  برای سازمان در مواقع  بروز مشکلات  از  مانع  توانند  استراتژیک در سازمان می  ی 

  . رکود گردند بنابراین شرایط و محیط سازمان با کمک مدیران می تواندبرای مقابله با مشکلات و بحران های اتفاقی آماده باشد 

 تژیک رعایت اصول ذیل ضروری است:به منظور ایجاد رضایت در میان کارکنان به کمک برنامه های استرا

 کارکنان شرایط کاری خود را مناسب ارزیابی نمایند  •

 شرایط کاری و جو سازمانی محترمانه باشد  •

 شرایط کاری خوشایند و مطلوب باشد •

 شرایط کاری برای کارکنان سودمند و پرفایده باشد  •

 باشد غیر تکراری  ،فعالیت کارکنان در سازمان •

 رمچهانتایج فرضیه فرعی  

 . استراتژیک بر رضایت از حقوق در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

باشد  ریزیبرنامه داشته  معناداری  تأثیر  میان کارکنان  و دستمزد در  از حقوق  رضایت  روی  بر  تواند  نمی  چرا که    .استراتژیک 

نمی تواند متضمن    ها سازمانبدین معنا که پیاده سازی برنامه های استراتژیک در    . ضریب مسیر این رابطه معنادار نشده است

چرا که کارکنان در هر سازمانی همواره به دنبال جذب دریافتی بیشتر می    ،جلب رضایت کارکنان از حقوق و دستمزدشان باشد
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باشند و مدیران هر چقدر هم که به کمک برنامه های استراتژیک بتوانند برنامه های سازمانی را پیش بینی و اجرایی نمایند در  

 .  مورد جلب میزان رضایت کارکنان نمی توانند اقدامی داشته باشند

 فرضیه فرعی پنجم نتایج  

 . استراتژیک بر رضایت از ارتقا در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

رضایت  میزان  روی  بر  تواند  می  سازمان  در  استراتژیک  های  برنامه  که  دهد  می  نشان  پژوهش  این  از  آمده  دست  به  نتایج 

باشد اثرگذار  ها  آن  ترفیع درجه  و  ارتقا  از  معنا    .کارکنان  اندازهای بدین  استراتژیک و چشم  برنامه های  با کمک  که مدیران 

بلندمدت در سازمان می توانند در مورد ارتقا و یا عزل هر یک از کارکنان حساب شده تصمیم گیری نمایند و با کمک برنامه  

نمایند تعیین  را  باتجربه خود  از کارکنان  رتبه هر یک  و  توانند جایگاه  بلندمدت می  برای یک  ، های  به    نه  بلکه  ماه و دو ماه 

صورت روندی که جزو برنامه های سازمانی قرار گیرد و این امر می تواند در جلب رضایت کارکنان تأثیر بسیار زیادی داشته 

همچنین در صورتی که کارکنان احساس نمایند فرصت های ارتقا و پیشرفت در کار آن ها وجود دارد و ارتقا در سازمان    .باشد

در این صورت است که است که    ، خاصی و همچنین بر اساس شایستگی و توانمندی کارکنان اجرایی می شود  بر اساس روند 

مدیران به کمک برنامه های استراتژیک و بلندمدت می توانند باعث جلب رضایت کارکنان از ارتقا و پیشرفت در میان کارکنان  

 .  گردند

 نتایج فرضیه فرعی ششم 

 . استراتژیک بر تعهد هنجاری در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

نتایج به دست آمده از پژوهش نشان می دهد که برنامه های استراتژیک سازمانی می تواند بر میزان تعهد هنجاری در میان  

باشد تأثیرگذار  برنام  ، کارکنان  این  و حتی وجود  استراتژیک در سازمان  های  برنامه  بهبود  بر  یعنی  تواند  می  ه ها در سازمان 

اثر مثبت داشته باشد بردن تعهد هنجاری در میان کارکنان  بالا  نهادینه کردن    .افزایش و  با  بدین معنا که سازمان و مدیران 

برنامه های استراتژیک در سازمان می توانند برای هر یک از کارکنان در سازمان انگیزه ای ایجاد کرده و مانع از ترک کارکنان  

جابجایی   و  سازمان  ترک  درباره  کارکنان  که  نمایند  ریزی  طرح  ای  گونه  به  را  سازمان  امکانات  و  شرایط  همچنین  و  گردند 

 .  و به نوعی برای کارکنان تعهد دورنی ایجاد نمایند .نکنند ریزیبرنامهسازمان 

 نتایج فرضیه فرعی هفتم 

 . یران اثرگذار استاستراتژیک بر تعهد مستمر در کارکنان بیمه ا ریزیبرنامه •

  ، استراتژیک در سازمان می تواند بر تعهد مستمر در میان کارکنان تأثیرگذار باشد   ریزیبرنامهنتایج پژوهش نشان می دهد که  

به   نوعی  به  ها  آن  کارکنان  برای  ها  فعالیت  از  یک  هر  نمودن  تخصصی  و  کردن  مجزا  با  سازمان  در  مدیران  که  معنا  بدین 

شان تبدیل نمایند و به گونه ای باشد که آن کارمند بتواند وظایف خود را در جایگاه شغلی خود به نحو  کارشناس در فعالیت  

احسنت به انجام برساند و به نوعی متخصص در جایگاه خود گردد و به دلیل تخصص و کاردانی آن کارمند مزایا وپاداش های  

 .  در سازمان گردد خوبی برای وی درنظر گرفته شود که کارمند دلگرم به ماندن
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 فرضیه فرعی هشتم   نتایج

 . استراتژیک بر تعهد عاطفی در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

  . نتایج پژوهش نشان داد که برنامه های استراتژیک در سازمان تأثیر مستقیم و معنادار بر تعهد عاطفی در میان کارکنان دارد

های   برنامه  با  مدیران  که  و  چرا  دهند  نوید  ها  آن  به  را  کارکنان  پیشرفت  و  جایگاه  توانند  می  خود  بلندمدت  و  استراتژیک 

در سازمان می مانند و تمایلی به ترک و جابجایی سازمان    ، کارکنان به دلیل بهبود شرایط شغلی خود و آینده ای تضمین شده

ازمان مشکلات خود افراد است و به نوعی افراد در  همچنین در صورتی که کارکنان آموزش ببینند که مشکلات س  . خود ندارند

این دیدگاه در افراد به وجود می آید نسبت به سازمان بایستی احساس    ،جزئی از سازمان محسوب شوند  ،برنامه های سازمانی 

 .  بنابراین این امر باعث افزایش تعهد سازمانی در میان آن ها خوهد شد .مسئولیت داشته باشند

 لی اول نتایج فرضیه اص

 . استراتژیک بر رضایت شغلی کارکنان در بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه •

اثر مثبت بگذارد افراد و کارکنان  بر روی رضایت شغلی  تواند  بلندمدت سازمانی می  استراتژیک و  بدین معنا که    ،برنامه های 

در   ریزیبرنامهبدین صورت که مدیران با   . ن گردندهای مدون می توانند باعث جلب رضایت کارکنا ریزیبرنامهمدیران به کمک 

سازمانی شرایط  بسزایی   ،مورد  و  مستقیم  تأثیر  کارکنان  رضایت  جلب  در  توانند  می  ها  مافوق  رفتار  نحوه  و  کارکنان  ارتقای 

 .  داشته باشند

 نتایج فرضیه اصلی دوم 

 . ر استاستراتژیک بر تعهدسازمانی کارکنان در بیمه ایران اثرگذا ریزیبرنامه •

یعنی    .نتایج پژوهش نشان داد که برنامه های استراتژیک می تواند باعث بالا رفتن میزان تعهد سازمانی در میان کارکنان گردد 

  . کارکنان تعهد بیشتری نسبت به کار و سازمان خود خواهند داشت  ، هر چه قدر مدیران به برنامه های استراتژیک اهمیت دهند

بلندمدت سازمان لمس کنند نسبت به سازمان    بدین معنی که کارکنان در برنامه های  را در  صورتی که خود و جایگاه خود 

 .  وفادارتر شده و تعهد بیشتری خواهند داشت و همچنین نسبت به ترک سازمان اشتیاق کمتری خواهند داشت

 خلاصه نتایج 

فرضیه اصلی اول تأیید شدند و در میان فرضیه های دو    ،درصد از میان فرضیه های اصلی  95بررسی نتایج نشان داد در سطح  

در ارتباط با نتایج حاصل از تجزیه و تحلیل استنباطی صحبت   ،در این بخش   .فرعی تنها فرضیه های اول و چهارم تأیید نشدند 

هشت فرضیه  این پژوهش مشتمل بر    .شودارائه می  هاآنباشد و مستقیما در مورد  این نتایج در خصوص فرضیات می  .شودمی

مشخص گردید که تمام فرضیه ها مورد تایید   ، آوری اطلاعات و بررسی فرضیاتپس از جمع  .فرعی و دو فرضیه اصلی بوده است 

 خلاصه وضعیت فرضیات را مشاهده نمود:  ،تواندر جدول زیر می  .قرار می گیرد

 

 

 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی 

 147-174، صفحات 1401، تابستان  2، شماره8دوره 

169 

 

 خلاصه وضعیت فرضیات  :6جدول  

 بررسی فرضیه  فرضیه  نوع فرضیه  ردیف

 رد .  استراتژیک بر رضایت از همکار در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه فرعی  1

 تأیید  .  استراتژیک بر رضایت از مافوق در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه فرعی  2

 تأیید  . استراتژیک بر رضایت از شرایط کار در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه فرعی  3

 فرعی  4
استراتژیک بر رضایت از حقوق و دستمزد در کارکنان بیمه ایران اثرگذار   ریزیبرنامه

 . است
 رد

 تأیید  . استراتژیک بر رضایت از ارتقا در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه فرعی  5

 تأیید  . استراتژیک بر تعهد هنجاری در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه فرعی  6

 تأیید  . استراتژیک بر تعهد مستمر در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه فرعی  7

 تأیید  . استراتژیک بر تعهد عاطفی در کارکنان بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه فرعی  8

 تأیید  . استراتژیک بر رضایت شغلی کارکنان در بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه اصلی 9

 تأیید  . استراتژیک بر تعهد سازمانی کارکنان در بیمه ایران اثرگذار است ریزیبرنامه اصلی 10

 مقایسه نتایج با نتایج پژوهش های پیشین 

 .  ارائه می گردد ، مقایسه می شود و در قالب جدول زیرنتایج پژوهش حاضر با نتایج پژوهش های قبلی   ،در این بخش

 

 مقایسه نتایج پژوهش با پژوهش های قبلی   :7جدول  

 نتایج فعلی نتایج قبلی  محقق قبلی 

و  نژاد  ابراهیمی 

 (  1392قادری )

سایر   ،نشان داد که به جز کاوش محیطی  هاآننتایج پژوهش  

سازمانی    ریزیبرنامهابعاد   عملکرد  بر  کارآفرینانه  استراتژیک 

 .  تأثیر مثبت و معناداری دارد

پژوهش این  نقش    در  بر    مؤثرنیز 

ابعاد    ریزیبرنامه برخی  بر  استراتژیک 

سازمان رضایت    ،عملکردی  بهبود  مانند 



 مطالعات مدیریت و کارآفرینی 

 147-174، صفحات 1401، تابستان  2، شماره8دوره 

170 

 

سازمانی   تعهد  و  کارکنان    ، هاآنشغلی 

 .  تاکید شد

و همکاران   25چانگ

(2010) 

سازمانی   تهعد  و  رضایت  بر  روانشناختی    مؤثر توانمندسازی 

 است 

پژوهش این  تعهد    ،نیز  در  و  رضایت 

از   عنوانبهسازمانی   متاثر  متغیر  دو 

و    ریزیبرنامه شدند  معرفی  استراتژیک 

 تایید شد  ها آن رابطه میان 

همکاران    26هان و 

(2009) 

بـا ایـن حـال در  .اسـت مؤثرتوانمندسازی بر رضایت و تعهد 

این تاثیرگذاری در سـطح پررنـگ تـری   ،میان کارکنان دائم

 . گزارش شده است

پژوهش این  نقش    در    ریزی برنامهبر 

 .  استراتژیک بر رضایت و تعهد تاکید شد

از هم و مرزبندی    ریزیبرنامهتفکیک   (1394دهکردی ) استراتژیک و عملیاتی 

نیست  ها آندقیق   میسر  در    ، عملا  آنچه   ریزی برنامهزیرا 

در    ،هدف و خطوط کلی تعیین می گردد   عنوانبه استراتژیک  

 . عملیاتی اجرا می شود ریزیبرنامه

پژوهش  این  خصوص   ،در  در  اگرچه 

استراتژیک های  برنامه  انواع    ،مرزبندی 

نق بر  اما  نشد  بهبود صحبت  بر  آن  ش 

 های سازمانی تاکید شد  مؤلفه

برودن   (1389درستکار ) مؤثر  حاصله  آماری  استراتژیک    ریزیبرنامهنتایج 

قرار  تأیید  مورد  صنایع کوچک  موفقیت  در  کنندگان  تأمین 

 .  گرفتند

پژوهش  این  و    نتایج  مثبت  تاثیر  بر  نیز 

بهبود   ریزیبرنامه  مؤثر بر  استراتژیک 

تاکید شد و از   ،مانی های مهم ساز  مؤلفه

بهبود    مؤثرمتغیری    عنوانبهآن   بر 

 .  موفقیت سازمانی نام برده شد

 

 پیشنهادهای پژوهش

 پیشنهاد برگرفته از فرضیات

 .  برنامه های استراتژیک تدوین شده را ارزیابی نماید ،منظم طوربهسازمان  •

 . استراتژیک به نوآوری در فرآیند و خدمت توجه شود ریزیبرنامهدر تدوین   •

 .  باشد ، همسو با اهداف کلان ،برنامه ها و اقدامات واحدهای سازمان •

 .  مزایای در نظر گرفته شده برای افراد به گونه ای باشد که به ماندگاری آن ها در سازمان کمک نماید  •

 و غیر روتین باشد  غیر تکراری  ،فعالیت کارکنان در سازمان •

 رفتار مدیران و سرپرستان به گونه ای باشد که کارکنان احساس آزادی عمل نمایند  •

 .  مناسب ارزیابی شود ، فرصت های ارتقا و پیشرفت در کار هر فرد •

 ارتقا در سازمان بر اساس شایستگی و توانمندی صورت پذیرد •

 
25 Chang  
26 Han  
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