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Abstract  

Background and purpose: Today, the maintenance of human resources in hospitals is very important due 

to improving the quality of healthcare services, increasing the trust of patients, maintaining knowledge 

and saving financial costs. The purpose of this research is to investigate the effect of sustainable human 

resource management on the maintenance of human resources and the mediating role of social capital. 

Research method: This research is applied in terms of purpose and descriptive-survey approach. The 

statistical population includes all the employees of Salman Farsi Bushehr Hospital in the number of 353 

people and the statistical sample size based on the Cochran sample estimation formula is 184 employees. 

Structural equation modeling method was used to analyze the data. 

Findings: The findings showed that sustainable human resources management have a significant effect on 

the maintenance of human resources with a coefficient of 0.60, sustainable human resources management 

on social capital with a coefficient of 0.42, and social capital on the maintenance of human resources with 

a coefficient of 0.44. Sustainable human resources management have a significant effect on the 

maintenance of human resources with the mediating role of social capital. 

Conclusion: Hospital managers of the country can contribute to the longevity of employees by focusing 

on sustainable human resource management and promoting social capital. 
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Extended Abstract 

Introduction 

In today's environment, the retention of human resources presents a significant challenge for 

organizations across both public and private sectors, including hospitals. The healthcare sector is 

witnessing a rapid increase in workforce turnover, and the World Health Organization has 

projected a shortfall of 12.9 million skilled healthcare professionals in developing countries, 

which is a critical concern. Given this scarcity, employees have heightened expectations for both 

financial and non-financial benefits and may be reluctant to accept employment under 

suboptimal conditions (Bharat, 2023). Research indicates that various factors influence the 

retention of human resources, including opportunities for career development, work-related 

stress, the adequacy of financial and non-financial rewards, autonomy, flexible work schedules, 

work-life balance, clear job roles and responsibilities, the establishment of accountable teams, 

alignment of employee expectations with realistic job characteristics, access to social capital and 

support, effective human resource management practices, and leadership (Matongolo et al., 2018; 

Jadon and Upadhyay, 2018; Kosio and Kalegora, 2016). Sustainable human resource 

management fosters a robust system that aligns departmental functions with employee needs and 

ultimately enhances both individual and organizational performance. Consequently, sustainable 

human resource practices enable organizations to meet their strategic objectives, reduce financial 

expenditures, mitigate turnover intentions, and enhance the retention of human resources 

(Dovenzac and Kohut, 2021; Gerlström et al., 2018). 

An additional critical factor influencing human resource retention is social capital (Ozgun et al., 

2022). Social capital encompasses complex structures with significant implications for the 

economic and social advancement of both societies and organizations (Kao et al., 2022). It refers 

to the available resources stemming from a network of institutionalized mutual relationships 

within a group (Kai et al., 2021). Current studies have begun to explore whether social capital 

serves as a mediator in the relationship between sustainable human resource management 

practices and employee retention. Organizations that implement sustainable practices may 

elevate employees' perceptions of social capital, leading to increased retention rates (Ahn and 

Park, 2018). Given the importance of addressing human resource retention within hospital 

environments and the limited research on the factors influencing this issue, it is evident that 

further investigation is necessary. Thus, this study aims to respond to the primary research 

question: What effect does sustainable human resource management have on employee retention, 

particularly when considering the mediating role of social capital? 

 

Research Method 

This study employs an applied research approach with a descriptive-survey design for data 

collection. The study's statistical population comprises all employees of Salman Farsi Hospital in 

Bushehr, totaling 353 individuals, with a calculated sample size of 184 employees based on the 

Cochran formula. The questionnaire used to assess the variable of sustainable human resource 

management was adapted from the work of Nadimi Darab et al. (2010), encompassing four 

dimensions: developing employee skills, managing diversity and inclusion, managing career 

paths, and promoting volunteerism. The social capital variable was derived from the framework 
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established by Nahapiet and Ghoshal (1998), which includes three dimensions: structural capital, 

relational capital, and cognitive capital. Additionally, the human resource retention variable was 

based on the study by Mashalul Karar El Sankur and Zardashtian (2018). To ensure the reliability 

of the research constructs, the Cronbach's alpha method was employed, with a threshold of 0.7 

for inclusion in the research tool. The obtained Cronbach's alpha coefficients exceeded 0.8, 

indicating satisfactory reliability for the constructs. For the validation of the measurement 

instrument, confirmatory factor analysis and factor loadings were utilized, with analysis 

conducted using SPSS 22 software. The resulting values, as indicated in Table 2, were all above 

0.5. Data analysis was conducted using structural equation modeling and partial least squares 

methodology, with SPSS 22 and Lisrel statistical analysis software employed for the analyses. 

 

Findings 

This study employed the Kolmogorov-Smirnov test to evaluate the normality of the data, 

resulting in the conclusion that the research data follows a normal distribution at a 95% 

confidence level with a 5% margin of error. To assess the randomness of the data distribution, the 

run-test was utilized, confirming that the data distribution is indeed random. Furthermore, the fit 

of both the conceptual and measurement models was analyzed using various indices, including 

Chi-square/degree of freedom, root mean square error of approximation, root mean square 

residuals, normalized fit, unnormalized fit, comparative fit index, incremental fit index, goodness 

of fit, and adjusted goodness of fit, all processed through LISREL software. 

Hypothesis 1: Sustainable human resource management significantly influences human resource 

retention. The findings indicate a positive and significant effect, with a t coefficient of 6.36. The 

standard coefficient for this hypothesis is 0.60, suggesting a 95% probability that a 1-unit 

improvement in sustainable human resource management within the organization will lead to a 

0.60 unit increase in human resource retention. 

Hypothesis 2: Sustainable human resource management significantly impacts social capital. 

Results demonstrate a positive and significant relationship with a t coefficient of 4.30. The 

standard coefficient for this hypothesis is 0.42, indicating that a 1-unit improvement in 

sustainable human resource management will likely result in a 0.42 unit increase in social capital 

with a 95% probability. 

Hypothesis 3: Social capital significantly affects human resource retention. The analysis shows 

that social capital has a positive and significant influence on human resource retention with a t 

coefficient of 2.82. The standard coefficient for this hypothesis is 0.44, implying that a 1-unit 

increase in social capital correlates with a 0.44 unit increase in human resource retention, with a 

95% probability. 

Hypothesis 4: Sustainable human resource management significantly influences human resource 

retention, with social capital acting as a mediator. The results indicate a positive and significant 

effect with a t coefficient of 3.57. Increasing levels of sustainable human resource management 

through social capital within the organization positively and directly enhances human resource 

retention, and this relationship is reciprocal. 
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Conclusion 

The findings regarding the first hypothesis indicate that sustainable human resource management 

(HRM) has a positive and significant impact on employee retention. These findings align with 

previous research conducted by Bharat (2023), Ghani et al. (2022), and Dovenjak and Kohout 

(2021). Sustainable HRM focuses on enhancing the professional and academic development of 

employees, fostering both internal and external social engagement, and providing educational 

and career growth opportunities. This approach enhances employee satisfaction and motivation, 

which in turn contributes to improved retention within the organization. Furthermore, by refining 

the processes of attracting and selecting specialized and dedicated personnel, sustainable HRM 

effectively leverages the talents and capabilities of employees, promotes increased awareness, 

and encourages the development of social and environmental consciousness, thereby enhancing 

organizational efficiency and performance. Consequently, sustainable HRM positively influences 

employee retention through heightened satisfaction and motivation, leading to greater 

organizational effectiveness and productivity. The findings of the second hypothesis reveal that 

sustainable HRM has a positive and significant impact on social capital, consistent with the 

results of Jarlström et al. (2018). Sustainable HRM fosters social capital by reinforcing solidarity 

and collaboration, enhancing trust and communication, and bolstering organizational reliability 

and sustainability, resulting in increased innovation and value creation. This management style 

cultivates trust and cooperation among employees by nurturing a healthy organizational culture, 

thereby fostering a supportive work environment where individuals actively collaborate to 

achieve shared organizational objectives. This trust facilitates improved communication within 

the organization, encouraging employees to confidently share their ideas and participate in 

decision-making processes. 

The third hypothesis findings show that social capital positively and significantly affects 

employee retention, aligning with the research outcomes of Jamil and Rashid (2023), Ozgun et 

al. (2022), and Kim et al. (2019). Strong social capital fosters a positive and supportive 

workplace environment, strengthens communication and interpersonal interactions, enhances 

reliability, encourages participation in voluntary communities, and fosters social trust, all of 

which contribute to the development of a sense of value among employees. This enhances 

employee satisfaction and motivates them to remain with the organization, recognizing them as 

valuable resources. By building strong relationships and trust among employees, robust social 

capital empowers organizations to effectively navigate environmental changes and challenges, 

ultimately aiding in the retention of human resources. The findings related to the fourth 

hypothesis indicate that sustainable HRM positively and significantly influences employee 

retention, with social capital serving as a mediating factor. Through the lens of social capital, 

sustainable HRM enhances employee satisfaction, motivation, loyalty, and retention by fostering 

shared values and providing avenues for career development and growth. Employees who 

perceive the organization as supportive of their growth and development are more likely to 

remain with the organization, thereby being recognized as reliable human capital. 
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  یاجتماع هیسرما یانجیش منق و یداشت منابع انسانگهبر ن داریپا یمنابع انسان تیریمد ریتأث
حسین حمزوی
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 چکیده

اعتماد  شیافزا ،یو درمان یتخدمات بهداش تیفیک یارتقا لیبه دل ها مارستانیدر ب یمنابع انسان نگهداشتامروزه  :و هدف نهیزم

 داریپا یمنابع انسان تیریمد ریتأث یبررس ،پژوهش نیدارد. هدف ا ییبالا تیاهم یمال یها نهیدر هز ییجو حفظ دانش و صرفه ماران،یب

 می باشد.  یاجتماع هیسرما یانجینقش م و یمنابع انسان نگهداشت بر

 مارستانیکارکنان ب هیشامل کل یآمار  . جامعهباشد یم یشیمایپ-یفیتوص ردکیو رو یکاربرد نظر هدف پژوهش ازاین  ی:روش بررس

نفر از کارکنان است. جهت  280نمونه کوکران  نیبر اساس فرمول تخم ینفر و حجم نمونه آمار 353بوشهر به تعداد  یسلمان فارس

 شد.  استفاده یمعادلات ساختار یها از روش مدلساز داده لیوتحل هیتجز

یه سرمابر  داریپا یمنابع انسان تیریمد ، 02/2با ضریب  یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیرینشان داد مدیافته ها  :ها افتهی

 داریپا یمنابع انسان تیریمدد. ردا یمعنادار ریتأث 00/2با ضریب  ینگهداشت منابع انسانو سرمایه اجتماعی بر ،  00/2اجتماعی با ضریب 

 .رددا یمعنادار ریتأث یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یت منابع انسانبر نگهداش

می توانند به ماندگاری مدیریت منابع انسانی پایدار و ارتقای سرمایه اجتماعی با تمرکز بر  ی کشورمدیران بیمارستان ها ی:ریگ جهینت

 کمک شایانی کنند.  خود کارکنان

 یداشت منابع انسانهنگ ،یاجتماع هیسرما دار،یپا یمنابع انسان تیریمد :یدیکل های هواژ

 

 

 هیسرمای انجینقش م و یداشت منابع انسانگهبر ن داریپا یمنابع انسان تیریمد ریتأث(. 0203منش، ب. ) خادمی، ع. و رضایی، ع.، حمزوی، ح.، محبی رجاع:ا

 .00-00(: 2)0. فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین. یاجتماع

                                                                    
 (Hossein.hamzvii@gmail.com)نویسنده مسئول:   مدیریت رفتار سازمانی، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایران کارشناسی ارشد 2
 دانشگاه آزاد واحد مرکز تهران، تهران، ایران ،ت استراتژیکدانشجوی کارشناسی ارشد مدیری 0
 دانشجوی کارشناسی ارشد مدیریت دولتی دانشگاه علامه طباطبایی، تهران، ایران 3
 نشیار، گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و حسابداری، دانشگاه علامه طباطبائی، تهران، ایراندا 4
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 مقدمه

از  ها مارستانیب و است یو خصوص یها در بخش دولت سازمان یچالش برا نیتر سخت ینگهداشت منابع انسانو  حفظمروزه ا

 و است شیبه شدت در حال افزا یو درمان یبهداشت یها مراقبت  در حوزه یمنابع انسان یی. جابجاستندین یمستثن  چالش نیا

 ینیب شینفر پ ونیلیم 9/20 یسعه، توسط سازمان بهداشت جهاندر حال تو یبخش در کشورها نیدر ا یانسان عکمبود مناب

 یمال یایکارکنان انتظار مزا ،یبهداشت یها کار ماهر در بخش مراقبت یرویکمبود ن لیاست. به دل ییبالا اریشده، که رقم بس

سازمان  کی یمنابع انسانلذا اگر  (.0203، 2)بهارات ستندیکردن ن رحاضر به کا یطیداشته و با هر شرا یشتریب یرمالیو غ

 بندیدر سازمان پا یآنها ارزش قائل هستند، به ماندگار یقابل قبول برا یایارائه مزا قیکه در محل کار از طر دیاحساس نما

و 0یحیالصر) اتخاذ کنند یانسان منابعبهبود نگهداشت  یبرا یمؤثر یها یاستراتژ دیها با سازمان ب،یترت نی. به اشوند یم

ها  رو سازمان نی. از ادباش یسازمان م کی ییدارا نیتر مهم ،یند که منابع انسانباور نیاکثر صاحبنظران بر ا (.0202همکاران، 

، 3ایو ساتر یانیآنگر) دهند یمتخصص، ماهر و با استعداد انجام م یمنابع انسان ینگهدار و جذب یبرا یریتلاش چشمگ

0202.)  

است، که کارکنان را  یطیمح تیو تقو جادیا یسازمان بوده که برا یاز سو کیتستمایتلاش س کی ینگهداشت منابع انسان

نگهداشت کارکنان  ندیفرآ (.0220و همکاران،  0)میتا بمانند یمتنوع خود در سازمان باق یازهایتا با توجه به ن کند یم قیتشو

دارد. لذا مقوله نگهداشت کارکنان به  ازیممکن سازمان ن یبوده که به همه ابزارها یطولان کیاستراتژ ندیفرآ کیمستلزم 

 یدست دادن کارکنان ماهر از ترک سازمان است. در واقع حفظ منابع انسان از یریجلوگ یبرا یعنوان اتخاذ ابتکارات

، 5)الشوریده دارد یدر پ اها ر سازمان یاتیعمل نهیکمک نموده و کاهش هز انیبه حفظ مشتر یمتخصص به طور قابل توجه

 ها، مارستانیدر ب ینگهداشت منابع انسان یبرا یالملل نیو ب یکه تا به امروز در سطح مل ییها یاستراتژ رسد ینظر م به(. 0229

  (.0200و همکاران،  0)راث باشند یاند، ناکاف اعمال شده یو درمان یبهداشت یها سازمان

 ،یاسترس کار ،یتوسعه شغل یها ن فرصتهمچو یاریتحت عوامل بس ینسانمنابع ا یکه نگهدارنشان می دهد  قاتیتحق

بودن  مناسب ،یکار و زندگ نیتعادل ب ،یدر برنامه کار یریپذ انعطاف ،یاستقلال و خودمختار ،یرمالیو غ یمال یها پاداش

 یلشغ یها یژگیبا و یانسان نابعاز تعادل انتظارات م نانیاطم رتر،یپذ تیمسئول یها میت جادیا ،یشغل یها تیها و مسئول نقش

؛ 0228و همکاران،  2ماتونگولو)می باشد  یو رهبر یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ،یاجتماع تیو حما هیسرما نانه،یب واقع

بهبود  ،یو دولت یخصوص یها مارستانیطبق مطالعات مختلف در ب(. 0220 ،9و کالگورا ویکوس؛ 0228، 8یو آپادح دونیج

                                                                    
1  Bharath 
2  Al-Suraihi 
3  Anggreyani & Satrya 
4  Mita 
5  Alshurideh 
6  Roth 
7  Matongolo 
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و رفتار  یها مهارت ،یرمالیو غ یمال یها پاداش ،یاجتماع هیکارکنان، سرما یتوانمندساز ،یارهمک تیو تقو یکار طیمح

 2نیعلم الد ؛0203)بهارات،  گذارد یم ریتأث یبر نگهداشت منابع انسان یمنابع انسان تیریمد وهیو ش یسبک رهبر ،ینقش شغل

منابع  تیریمختلف مد یها وهیش انیاز م اردیپا یمنابع انسان تیریمد وهیعوامل نام برده شده، ش نیاز ب(.  0220و همکاران، 

 . (0200 ،0تونیپاپ) است رگذاریتأث یبطور قابل توجه یها بر جذب، حفظ و نگهداشت منابع انسان در سازمان یانسان

ه ب یابیبا دست یمنابع انسان تیریمد یها وهیو ش ها یاستراتژ یریکارگ با به ریفراگ کردیرو کی داریپا یمنابع انسان تیریمد

. در واقع، سازد یافق بلندمدت ممکن م کیدر داخل و خارج سازمان را در  ریرا با تأث یطیمح ستیو ز یاجتماع ،یاهداف مال

و کارکنان را در انتقال  یمتخصصان منابع انسان ،یانیارشد و م رانیمد یاتیح  نقش فعال داریاپ یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

(. 0203و همکاران،  3)الیسا دده یهستند، را نشان م رندگانیگ میتصم نیکننده ارتباط ب ر و منعکسسازگا ز،یکه متما ییها امیپ

اثرات مورد نظر خود را به کارکنان  ،بخش نیا یتا عملکردها کرده جادیا یقو ستمیس کی داریپا یمنابع انسان تیریدم

ها  به سازمان داریپا یمنابع انسان یها وهیش نیرار دهند. بنابراق ریرا تحت تاث یو سازمان یعملکرد فرد تیمنتقل نموده و در نها

نگهداشت منابع  شیو افزا شغلکاهش قصد ترک  ،یمال یها نهیکاهش هز دار،یبه اهداف خود به سمت توسعه پا دنیدر رس

که بر  یگرید  جمله عوامل مهم از (.0228و همکاران،  5ژرلستروم؛ 0202، 0دوونژاک و کوهونت) کنند یکمک م یانسان

 دهیچیساختار پ کی یاجتماع هیسرما(. 0200و همکاران،  0اوزگون)است  یاجتماع هیدارد، سرما ریتأث ینگهداشت منابع انسان

 ایبالفعل  ابعو به من،  (0200و همکاران،  2کائو) جامعه و سازمان بوده یو اجتماع یتوسعه اقتصاد یفوق العاده برا یامدهایبا پ

و  یکا) گروه مرتبط است کیشده از شناخت متقابل  نهینهاد شیشبکه بادوام از روابط کم و ب کیداشتن بالقوه که به 

 (. 0202همکاران، 

 تیتقو ،یو ارتباط یاجتماع یندهایفرآ لیتسه ،ینظم اجتماع شیها، افزا بهبود عملکرد سازمان تواند یم یاجتماع هیسرما

 .(0200اوزگون و همکاران، ) کارکنان را در سازمان به همراه داشته باشدو نگهداشت  تیرضا شیو افزا یاجتماع تیهو

 یکانون گریباز کی یاجتماع یداند که در شبکه ها یم یرا منبع یاجتماع هی)سرما یرونیب دگاهیرا به دو د یاجتماع هیسرما

 هیکه سرما کند یفرض م دگاهید هر دو .انده کرد یبند جمع( طبقه کیافراد در  نیب یوندهای)بر پ یشده( و درون هیتعب

به  یاجتماع هیدر واقع سرما. (0202و همکاران،  یکا) هم در داخل و هم در خارج از جامعه و سازمان وجود دارد یاجتماع

جامعه و سازمان را با  ییکارا توانند یها اشاره داشته که م مانند اعتماد، هنجارها و شبکه یاجتماع یها سازمان یها یژگیو

و  یاجتماع یها افراد، شبکه نیرا به عنوان ارتباطات ب یاجتماع هیاقدامات هماهنگ بهبود بخشند. به طور خاص، سرما لیتسه

 ارکنانکه ک یهنگام(. 0202، 8و وو سیدیماکر) کنند یم فیتعر شود، یم یکه از آنها ناش یمتقابل و قابل اعتماد یهنجارها
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امر به  نیا کنند، یکرده و در بهبود روابط بلندمدت خود با سازمان تلاش مرا درک  یاجتماع هیاز سرما ییسطح بالا

 یبررس یدر مطالعات مختلف یو نگهداشت منابع انسان یاجتماع هیسرما نی. رابطه بدینما یآنها در سازمان کمک م یماندگار

 (. 0229و همکاران،  2)کیم تشده اس

را بر نگهداشت  داریپا یمنابع انسان تیریمد ریتأث تواند یم یاجتماع هیسرما ایکه آ کند یمطالعات منعکس م نیحال، ا نیا اب

 هیرا در سرما یانتظارات بالاتر توانند یم دهند، یرا توسعه م یداریکه اقدامات پا ییها سازمان رایواسطه کند، ز یمنابع انسان

آن و ) به نگهداشت متفاوت کارکنان شود منجر تواند یموضوع م نیکه ا ،کنند جادیکارکنان ا وسطدرک شده ت یاجتماع

و عدم توجه به عوامل   مارستانیدر ب یشده و ضرورت توجه به نگهداشت منابع انسان انیتوجه به مطالب ب با(. 0228، 0پارک

دنبال این سوال اصلی پژوهش به  نیانجام نشده است. لذا ا نهیزم نیدر ا یپژوهش چیمهم، روشن شد که ه نیاثرگذار بر ا

 چگونه  است؟ یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یداشت منابع انسانگهبر ن داریپا یانسانمنابع  تیریمد ریتأث است  که

 

  ینظر یمبان

  داریپا یمنابع انسان تیریمد
که به طور همزمان بر عملکرد  کند یرا اتخاذ م یا سه گانه دگاهیسازمان د کیمعنا بوده که  نیدر اصطلاح به ا یداریاپ

در داخل و  یاریبس یها با چالش یمنابع انسان تیریو مد یداریپا وندیسازمان تمرکز دارد. پ یو اقتصاد یاجتماع ،یطیمح

 تیریمد یبرا دیجد کردیرو کی داریپا یمنابع انسان تیری. مد(0203، ژرلستروم  و همکاران) استخارج از سازمان مرتبط 

را همراه  یطیمح ستیشرکت ادغام نموده و اهداف ز یداریرا با پا ینابع انسانم تیریمد یبوده که عملکردها یمنابع انسان

محل کار نوآورانه  کیتوسعه  رب داریپا یمنابع انسان تیریمد یاز طرف (.0203، 3)فیصل کند یهمسو م یبا اهداف سازمان

و  یو امکان آگاهده ایجاد کرارکنان را ک یو خارج یداخل یمشارکت اجتماع یبرا یا نهیتمرکز داشته که زم

 یآن برا لیپتانس لیبه دل یمنابع انسان تیریمد یداریلذا توجه به پا .کند یرا در سازمان فراهم م شتریب یطیمح یریپذ تیمسئول

. (0203و همکاران،  0وسکایپنیس) است یضرور یدر سازمان امر یو حفظ منابع انسان یبر مشکلات و توسعه، بازساز هغلب

 ندهیها به نسل آ انتقال دانش و مهارت نیتضم یبرا یمنابع انسان تیریمختلف مد یها وهیشامل ش داریپا ینسانمنابع ا تیریمد

عزت نفس و رفاه کارکنان و  شیافزا ،یطیمح یداریو پا یطیمح ستیز تیریداز م تیحما ،یاقتصاد یداریاز نظر پا

 (. 0203و همکاران،  5سولج وواریپ) است یاجتماع یداریپا
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 نیب وندیمحور )پ (، هدفیکار و زندگ نی)تعادل ب محور تیمسئول ی به سه دسته داریپا یمنابع انسان تیریمد یکردهایرو

و مسئولانه  نهیمحور )مصرف به خدمات و محصولات( و منبع تیفیک ،یطیمح راتییتغ قیاز طر یداریو پا یعملکرد اقتصاد

 ،یشامل عدالت و برابر داریپا یمنابع انسان تیریچهار بُعد مد نیچنهم (. 0200، 2)پوون و لاوو شود یم میمنابع( تقس

شامل  داریپا یمنابع انسان تیریمد تیو رفاه کارکنان بوده و چهار حوزه مسئول یسودآور ،یشفاف منابع انسان یها وهیش

 . (0228ژرلستروم  و همکاران، ) باشد یم یو اقتصاد یاجتماع ،یتیریمد ،یو اخلاق یحقوق

کارکنان و  یآگاه شیافزا قیاز طر یبه اهداف سازمان یابیدست یرا برا ییها هیپا داریپا یمنابع انسان تیریمد یها یاتژاستر

از  کپارچهی  چهار دسته ها یاستراتژ نیا (.0202 ،0اکیبمب) کنند یم جادیا لوبمط یطیو مح یاجتماع یها نگرش یریگ شکل

 ،یمشتر تیرضا ،ی)سودآور یو اقتصاد یسازمان جی(، نتایزندگ تیفینان، کحفظ و نگهداشت کارک ت،ی)رضا یفرد جینتا

 یامدهای( و پیو برابر یاجتماع تعدال ،یزندگ تیفیک مدت، یاستخدام طولان تی)قابل یاجتماع جی(، نتاداریپا یرقابت تیمز

بخش منابع  نیدر واقع ا. (0202، 3و اوزر لکید) محصولات و خدمات سبز( را در بر دارد ،ی)مصرف انرژ یطیمح ستیز

 یو به خوب لیتا با م دارد یمند نگه م علاقه یو بالقوه را به اندازه کاف یکرده که کارکنان فعل جادیرا ا یکار طیمح ،یانسان

 جادیتعادل ا یکار و زندگ نیب یمشکلات سلامت ایبدون احساس استرس  توانند یکارکنان م جهیدر نت.کار کنند زمانسا یبرا

منابع  تیریمد یها وهیش گرید ی. از سو(0203)فیصل،  دیدر امر نگهداشت آنها موفق عمل نما قیطر نیو سازمان از اکرده 

 کیکارکنان را در  یعملکرد، تجربه کل یابیو انتخاب، آموزش و توسعه، ارز تخدامپاداش، اس تیریمانند مد داریپا یانسان

 (.0200و همکاران،  0)غنی شود یحفظ و نگهداشت کارکنان م شیسازمان شکل داده و موجب رشد و توسعه، و افزا

  یاجتماع هیسرما

است سودمند بوده و با کمک  یساختار اجتماع کیاز  یهر فرد که بخش یاست که برا یجمع ییدارا کی یاجتماع هیسرما

به مجموعه  یاجتماع هیسرما نیمچنه(. 0202، 5و کروز نیمارت) ابدی یو عمل متقابل ساخته، حفظ و تداوم م یاعتماد، همکار

ارتباطات،  ها، زهیدوجانبه، انگ یآن همکار قیجامعه اشاره دارد که از طر کیدر  یها، ارتباطات و روابط اجتماع منابع، شبکه

 ادجیها ا افراد و گروه نیو ارتباطات ب یکه در تعاملات اجتماع یعوامل ریمشترک و سا یها ارزش ،یو مقررات اجتماع نیقوان

مانند  یفرد یمدن یهادر مجموع شامل رفتار یاجتماع هیمفهوم سرما(. 0200و همکاران،  0توث)، نقش دارد شود یم

و  یمشارکت در جوامع داوطلبانه، درک اعتماد اجتماع ،یمشارکت در امور عموم ،یاجتماع یها مشارکت در سازمان

 یاجتماع هیبه دو شکل سرما یاجتماع هیسرما(. 0200ن، و همکارا 2کوپ)می باشد  یسازمان یریپذ مشارکت در جامعه

که به  یو جمع یعموم یاجتماع هیو سرما رد،اشاره دا یدرون سازمان یفرد باطاتکه به روابط و ارت است یو فرد یسازمان
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و  یفرد یعاجتما هیسرما یمطلوب برا یطیتواند مح یم یجمع یاجتماع هیسرما .دمی کنروابط و ارتباطات در جامعه اشاره 

موضوعات  نیب ی)روابط رفتار یا و رابطه یشامل بُعد ارتباط یتماعاج هیسه بُعد سرما(. 0203و همکاران، 2لو) باشد یسازمان

موضوعات  نی)ارتباطات ب یساختار هیمشترک(، سرما تیهو نییو تع یها، اعتماد، روابط متقابل فرد ارزش لیمختلف از قب

 زانی)م یشناخت هیماموجود در سازمان( و سر یوندهایو پ باتیها، ترت ارتباطات، شکل تیهو ما یمختلف از جمله فراوان

در نظام  یسودمند یدر راستا یعقلان یها تیمختلف از نظر شناخت و درک فعال یها یآزمودن نیمشترک ب رشیپذ

قابل  ریتأث یاجتماع هیا کرد که سرماادع توان یم قاتیتحق جیبا توجه به نتا(. 0203و همکاران،  0رئوس) باشد ی( میاجتماع

داشته و  یو تعاملات انسان یروابط اجتماع تیتوجه به به ماه قیجامعه و سازمان از طر یبر عملکرد و توسعه اجتماع یتوجه

و  لیجم) شود یم یها ناش افراد و گروه نیو مثبت ب یاست که از روابط و ارتباطات قو یا هیدهنده قدرت، اعتبار و سرما نشان

 (.0203 ،3دیرش

  یمنابع انسان نگهداشت

 فیتعر مدت یدر مدت زمان طولان یطیو بهبود مح جادیجهت ا یبه عنوان تلاش توان یرا م یمنابع انسان نگهداشتاصطلاح 

 یزهاایکه متناسب با ن کند یرا اجرا م ییها وهیو ش ها استیحال س نیبه کار کرده و در ع قیکرد که همچنان کارکنان را تشو

است که کارکنان را با  یطیو بهبود مح جادیا یمضاعف برا یدر تلاش یمنابع انسان تیریمدحال،  نیمختلف آنها باشد. با ا

و  0لزیه) دینما یبه ماندن در سازمان م قیتشو کند، یمتنوع آنها را برآورده م یازهایکه ن یو اقدامات ها استیس جیترو

 یمناسب و متعادل برا یکار طیمح کیو حفظ  جادیا یعنی یمنابع انسان نگهداشت ،یگریطبق مفهوم د(. 0228همکاران، 

 یایمانند ارائه مزا یشامل اقدامات ندیفرآ نیآنها. ا یشغل تیبا سازمان و ارتقاء رضا یآنها به ادامه همکار قیکارکنان، تشو

سالم و  یارمثبت و فرهنگ ک یء تعاملات سازمانآموزش و توسعه، ارتقا یها ارائه فرصت ،یا ارتقاء حرفه ،یرمالیو غ یمال

جلب و  ،یکارکنان است. هدف از حفظ و نگهداشت منابع انسان یازهایمتناسب مرتبط با ن یسازمان یفضا جادیحل مسائل و ا

موده و استفاده ن شیها یو توانمند تیشکل از ظرف نینگهداشت کارکنان ماهر، متعهد و مشتاق است تا سازمان بتواند به بهتر

به طور مداوم  دیها با (. سازمان2020 ،یزاده و رکن آباد بی)اد ترک شغل آنها  بکاهد و ییدر مقابل از بروز جابجا

و  5سورن) دهند قیآنها تطب رییبرآورده کردن انتظارات در حال تغ یخود را برا یحفظ و نگهداشت منابع انسان یها یاستراتژ

 (. 0203همکاران، 

 یبرا ییها فراهم کردن فرصت ،یرقابت یایپاداش و مزا ارائهمتداول جهت نگهداشت کارکنان شامل  یها یژاز استرات یبرخ

رو  نی. از ا(0229و همکاران،  2آبابنه ؛0229، 0راموس) باشد یمثبت م یکار طیمح کی جادیاو  ،یرشد و توسعه شغل
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و  هرکارکنان ما ادیبه احتمال ز کنند، یخود تمرکز نم یحفظ و نگهداشت منابع انسان یها تیفعال یکه بر رو ییها سازمان

و  یازودوج) شوند یمتحمل م یاتیعمل یناکارآمد لیمعمول را به دل نهیخود را از دست داده و دو برابر هز دهید آموزش

 طیمح ا،یمزا از جمله حقوق و یسازمان با عوامل کی یمطالعات نشان داده شده است که نگهداشت منابع انسان(. 0222، 2مباه

 ،یکار و زندگ نیآموزش و توسعه، تعادل ب یها فرصت ،یشغل تیرضا زه،یانگ ،یارتباط با همکاران، فرهنگ سازمان ،یکار

و همکاران،  0یالشمران) مثبت دارد یهمبستگ یمنابع انسان تیریمختلف مد یها  وهیدر سازمان و ش یرهبر ت،یریمد تیحما

که از شغل و سازمان  یکارکنان گر اثبات نمودهید قاتیتحق نیهمچن(. 0228همکاران،  و 0؛ دانپات0229 ،3نگیس؛ 0203

امر  نیبوده که ا یبالاتر یو وفادار تیدرجه رضا یدارا کنند، یم افتیدر یمناسب یایهستند و پاداش و مزا یخود راض

 .(0203، 5هاو  نینگو) باشد یم یاتفاق مثبت یمدت زمان طولان یجهت حفظ و نگهداشت آنها برا

 

  پژوهش ۀنیشیپ

در  یطیمح یداریسبز بر حفظ کارکنان و پا یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ریتأث( در تحقیقی به 0203و همکاران) 0 تیبخ

و  افتهیساختار ینظرسنج کیرا با استفاده از  یفیطرح توص کی این پژوهش پرداختند. بخش صنعت خودرو در مصر

خط تا سطح  رانیها و مد کارخانه یساؤر ،یمنابع انسان رانیدهندگان که در آن مد با پاسخ افته،یساختار مهین یها مصاحبه

وابسته  یرهایمستقل و متغ یرهایمتغ نیرابطه ب جادیا یبراهمچنین  نمود.دهنده اقتباس  پاسخ 22از حجم نمونه  یعال تیریمد

 تیریمد یها وهیش نتایج این پژوهش نشان داد که فاده شد.چندگانه است ونیرگرس یها نشان داده شده در مدل ها از مدل

 ریتأث یبررسای با هدف  مطالعه (0203) 2کیورگ د.نی تأثیر معناداری دارطیمح یداریسبز بر حفظ کارکنان و پا یمنابع انسان

 یها داده .انجام داد یاجتماع هیسرما یا نقش واسطه بازن  کیبر قصد ترک شغل مهندس مکان یمنابع انسان تیریمد یها وهیش

 قیدهنده است که از طر پاسخ 030از  افتهی نمونه کاهش کیمطالعه بر اساس  نیدر ا یآزمون روابط فرض یمورد استفاده برا

به دست  ییکایدر انجمن مهندسان زن  و انجمن آمر تیمرد و زن شاغل با عضو کیناشناس از مهندسان مکان ینظرسنج کی

 پژوهش یها سازه یابیارز یبرا یمعادلات ساختار یساز و مدل یدییتأ یعامل لیتحل ،یاکتشاف یاملع لیمحقق از تحل آمد.

بر قصد  مدیریت منابع انسانی یها وهیش ریواسطه تأث یتا حد یاجتماع هیکه سرما دادنشان  ی این پژوهشها افتهی استفاده کرد.

  .یر معناداری داردآنها تأثماندگاری بوده و بر زن  کیمهندسان مکان ییجابجا

                                                                    
1  Ezeuduji & Mbane 
2  Alshamrani 
3  Singh 
4  Dhanpat 
5  Nguyen & Ha 
6  Bekhit 
7  Gorrick 
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بر حفظ و عملکرد کارکنان در صنعت  یمنابع انسان تیریمد یها وهیش ریبا عنوان تأث یا ( مطالعه0228) 2یو نواکوب چوکوکا

کارکنان و عدم نگهداشت آنها در در  یبالا ییبه حل مشکل جابجا ازین زهیمطالعه با انگ نیرا انجام دادند. ا هیجرین مهیب

 مهیمنتخب صنعت ب یو کارکنان شرکت ها تیریمد ینفر 285نفر از جامعه  052 نهانجام شد. حجم نمو هیجرین مهیصنعت ب

بود.   یمعادلات ساختار یابی ها از روش مدل داده لیوتحل هیتجز وهیپرسشنامه و ش قیاطلاعات از طر یبود. روش گردآور

و  ییایک د.کارکنان دار نگهداشت و بر عملکرد یدارمعنامثبت و  ریتأث یمنابع انسان تیریمد یها وهینشان داد ش جینتا

 یرو رانیا یدولت یها در سازمان داریپا یمنابع انسان تیریمد نییتب یبرا یمدل یبه طراح یقی( در تحق2399همکاران)

ژوهش نشان پ نیا جی. نتابود یفیک یها پژوهش ءجز تیو از لحاظ ماه یکاربرد-یا آنها از نظر هدف، توسعه قیآوردند. تحق

آماده  نگهداشتاشتغال جذب و  یکارکنان را برا ،مناسب یکار یها طیمح جادیبا ا دار،یپا ینمنابع انسا تیریداد اقدامات مد

 یبیو حب یبهمند. کن یم جادیکار را ا داریپا یها طیو مح وهیش بخشد، یآنها را در سازمان بهبود م  یریپذ کرده و انطباق

کارکنان سازمان  زشیو انگ تیرضا ،یدر سازمان بر وفادار یاجتماع یها هینقش سرما یهدف بررسبا  ی( به پژوهش2398)

. روش باشد ینفر از کارکنان سازمان صنعت ومعدن شهر رامسر م 02پژوهش  یصنعت ومعدن رامسر پرداختند. جامعه آمار

بر آزمون  یمبتن یمعادلات ساختار یابی مدل ها از روش داده لیوتحل هیتجز وهیپرسشنامه و ش قیاطلاعات از طر یگردآور

و  تیکارکنان، رضا یها بر حفظ و وفادار سازمان یاجتماع هیپژوهش نشان داد سرما جی. نتابود یحداقل مربعات جزئ

 د. دار یمثبت و معنادار ریکارکنان تأث شزیانگ
 

  یمدل مفهوم

مستقل  ریبوده و متغ یمنابع انسان نگهداشتوابسته  ریپژوهش متغ نی. در ادهد یپژوهش را نشان م یمدل مفهوم 2شکل 

 . باشند یم یاجتماع هیسرما یانجیم ریو متغ داریپا یمنابع انسان تیریمد

 

  پژوهش مفهومی دل. م1شکل

                                                                    
1  Chukwuka & Nwakoby  



 410 2، پاییز  7  ، شمارهدومسال                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                          فصلنامه منابع انسانی تحول آفرین

34 

 

 :باشد یصورت م نیبه ا قیتحق یها هیپژوهش، فرض یو مدل مفهوم ینظر یبراساس مبان

 د. دار یمعنادار ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریاول: مد هیفرض

 د.دار یمعنادار ریتأث یاجتماع هیبر سرما داریپا یمنابع انسان تیریدوم: مد هیفرض

 د.دار یمعنادار ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  یاجتماع هیسوم: سرما هیفرض

 دارد.  یمعنادار ریتأث یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م ینمنابع انسا نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریچهارم: مد هیفرض

 

 بررسیروش 

. باشد یم یشیمایپ-یفیتوص کردیبا رو یها پژوهش داده یو از نظر گردآور یکاربرد یازنظر هدف، پژوهش یپژوهش فعل

بر  یحجم نمونه آمارنفر و  353بوشهر به تعداد  یسلمان فارس مارستانیکارکنان ب هیپژوهش شامل کل نیا یآمار  جامعه

از  قیتحق یرهایمتغ انیها و سنجش ارتباط م داده یمنظور گردآور . بهبود نفر از کارکنان 280اساس فرمول کوکران 

داراب وهمکاران  یمیاز ند داریپا یمنابع انسان تیریمد ریسنجش متغپرسشنامه جهت  یارهایمعشد.   استفاده  پرسشنامه

کار داوطلبانه(،  جیو ترو یحرفه شغل تیریمد ،یتنوع و گستردگ تیریکارکنان، مد یها ه مهارت( با چهار بُعد )توسع2399)

 ری(، و متغیشناخت هیو سرما یارتباط هیسرما ،یساختار هی( با سه بُعد )سرما2998)  2و گوشال تیاز ناهاپ یاجتماع هیسرما ریمتغ

پژوهش، از  یها سازه ییایاز پا نانیاطم یبود. برا (2392) مشلول کرار الصنکور و زردشتیاناز  یمنابع انسان نگهداشت

سؤال بتواند در ابزار  کیتا  اشدب شتریب ای 2/2 حداقل دیکرونباخ با یآلفا بیکرونباخ استفاده شد. مقدار ضر یروش آلفا

 یها سازه دهد یماست که نشان  8/2 از شتریکرونباخ ب یآلفا بیضر ریمقاد ،2جدول طبق استفاده شود.  قیتحق یگردآور

 یو بارها یدییتأ یعامل لیتحل شابزار مورداستفاده از رو ییسنجش روا یبرخوردار هستند. برا یمناسب ییایپژوهش از پا

 . باشند یبالاتر م 5/2از عدد  0طبق جدول  بدست آمده ریکه مقاد، شد  استفاده SPSS 22افزار  به کمک نرم یعامل

 

 رونباخک یآلفا بیضرا ریمقاد. 1جدول

 متغیر
 منبع

 ها مؤلفهتعداد 
آلفای  بیضر

 کرونباخ

 0/813 0 (2399داراب وهمکاران ) یمیند داریپا یمنابع انسان تیریمد

 0/832 3 (2998و گوشال ) تیناهاپ یاجتماع هیسرما

 0/875 5 (0229کایدنت ) یمنابع انسان نگهداشت

 0/857 20 کل پرسشنامه
 

                                                                    
1  Nahapiet & Ghoshal 
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 SPSS 22افزار  با نرم یعامل یبارها بیضرا ریمقاد. 2جدول

 یبار عامل یعلامت اختصار یبار عامل یعلامت اختصار یبار عامل یعلامت اختصار

 HRM1 0/720 یاجتماع هیسرما داریپا یمنابع انسان تیریمد

SHRM1 0/578 SC1 0/546 HRM2 0/811 
SHRM2 0/685 SC2 0/592 HRM3 0/634 
SHRM3 0/732 SC3 0/678 HRM4 0/701 
SHRM4 0/715 یمنابع انسان نگهداشت HRM5 0/739 

 

 لیتحل یافزارها و از نرم یو مربعات جزئ یمعادلات ساختار یها از روش مدلساز داده لیوتحل هیجهت تجز قیتحق نیدر ا

 .شد استفاده  Lisrelو SPSS 22 یآمار

 

 اه افتهی

 مشخص شد هاستفاده شد ک رنوفیاسم-از آزمون کولموگروف ها بودن داده رنرمالیغ اینرمال  یبررس یبرادر این پژوهش، 

ها  داده عیبودن توز یتصادف یهستند. برا ینرمال عیتوز یدرصد دارا 5 یدرصد و خطا 95 نانیپژوهش در سطح اطم یها داده

 بوده است.  یصادفصورت ت ها به داده عیتوزشد  مشاهده 0طبق جدول شد که استفاده   run-testاز آزمون 

 run-test( و آزمون KS)رنوفیاسم-آزمون کولموگروف حیتا. ن3 ولجد

 متغیر
-آزمون کولموگروف

 (KS)رنوفیاسم
 مقدار خطا run-testآزمون 

 دردصد5 320/2 02/2 داریپا یمنابع انسان تیریمد

 دردصد5 535/2 29/2 یاجتماع هیسرما

 دردصد5 030/2 29/2 یمنابع انسان نگهداشت

 دردصد5 013/0 11/0 کل پرسشنامه

 

برازندگی  ،ی/ درجه آزاددو یکا یها با استفاده از شاخص 0طبق جدول  یریگ و مدل اندازه یبرازش مدل مفهوم نیهمچن

 ،ییا سهیبرازش هنجار شده، برازش هنجار نشده، شاخص برازش مقا ها، مانده یباق نیانگیم شهیر ،یمربعات خطا نیانگیم شهیر

 . دیگرد انجام  زرلیافزار ل نرم قیاز طر شده لیدبرازش تع ییکویبرازش و ن ییکوین نده،یشاخص برازش فزا
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 برازش مدل  مقادیر اولیه-4جدول

 میزان استاندارد  میزان محقق شده متغیر

 3کمتر از 2/39 یدو/درجه آزاد یکا شاخص

ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 
(RMSEA) 

کمتر از  0/073
 0/075 (RMR)ها  مانده قیریشه میانگین با 0/08

 0/92 (NFI)برازش هنجار شده 

 0/9بیشتر از  
 0/93 (NNFI)برازش هنجار نشده 

 0/93 (CFI)ایی  برازش مقایسه

 0/92 (IFI)برازش فزاینده 

 0/86 (GFI)نیکویی برازش 
 0/8بیشتر از 

 0/83 (AGFI)شده  نیکویی برازش تعدیل

 

 یمدل جهت بررس نی. از ادهد یمدل پژوهش نشان م ی( را براریاستاندارد )مس بیضرا 3ل و شک tآماره  بیضرا 0شکل 

بدست آمده در سطح  tآماره  بیضرا که یو درصورت شود یاستفاده م قیمکنون تحق یرهایمتغ نیارتباط ب یدار یسطوح معن

دو  نیب یدار یرا گرفت که ارتباط معن جهینت نیا توان یباشند، م ته( قرار نداش-90/2+ تا 90/2) ی درصد در بازه 5 یخطا

 وجود دارد.  هیمکنون مورد آزمون در هر فرض ریمتغ

 

 

 (t-Value) بیضرا یمدل پژوهش در حالت معنادار . 2 شکل
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 استاندارد بیضرا نیدل پژوهش در حالت تخم. م3ل شک

 

 است. مشخص شده 5در جدول  lisrelافزار  تفاده از نرممدل با اس یعامل یو بارها tآماره  ریمقاد 3و  0 های مطابق با شکل

آزمون  نیمستقل و وابسته است. در ا ریدو متغ نیب  در رابطه ریمتغ کی یگر یانجیم ریآزمودن تأث یآزمون سوبل برا نیهمچن

 ریمتغ کی یگر یانجیم ریدرصد معنادار بودن تأث95 نانیدر سطح اطم توان یم90/2شدن از مقدار  شتریدر صورت ب Zمقدار 

 ه هایفرض جیخلاصه نتا، 0در جدول tآماره  ریچهارم( و مقاد هی)سنجش فرضلنمود. با توجه به آزمون سوب دییرا تأ

 .باشند یم رشیو پذ دییدرصد مورد تأ 95در سطح  اتیشده است که تمام فرض مشخص

 tو آماره  یعامل یبارها بیضر ریمقاد.  5جدول

علامت 

 یاختصار
 tآماره  یبار عامل

علامت 

 یاختصار
 tآماره  یبار عامل

علامت 

 یاختصار
 tآماره  یبار عامل

 - HRM1 02/2 یاجتماع هیسرما داریپا یمنابع انسان تیریمد

SHRM1 33/2 23/9 SC1 02/2 - HRM2 88/2 20/22 

SHRM2 80/2 23/20 SC2 92/2 30/3 HRM3 20/2 99/5 

SHRM3 22/2 02/20 SC3 33/2 90/0 HRM4 52/2 53/5 

SHRM4 38/2 00/8 یمنابع انسان نگهداشت HRM5 03/2 22/0 

 

 ی پژوهشها هیفرض جینتا. 6جدول

 هیفرض جهینت استاندارد بیضر Tآماره  پژوهش یها هیفرض

 تأیید فرضیه 02/2 30/0 یمنابع انسان نگهداشت ← داریپا یمنابع انسان تیریمد

 تأیید فرضیه 00/2 32/0 یجتماعا هیسرما ← داریپا یمنابع انسان تیریمد

 تأیید فرضیه 00/2 80/0 یمنابع انسان نگهداشت ←ی اجتماع هیسرما

  ←ی اجتماع هیسرما ← داریپا یمنابع انسان تیریمد

 یمنابع انسان نگهداشت
 تأیید فرضیه - 52/3
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 یمنابع انسان تیرینشان داد مد جینتاد. دار یمعنادار ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریاول: مد هیفرض

 هیفرض نیاستاندارد ا بیضر زانیدارد. م یمثبت و معنادار ریتأث 30/0به مقدار  t بیبا ضر یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا

واحد بهبود  2 ی زهاندا به ندر سازما داریپا یمنابع انسان تیریادعا را داشت که اگر سطوح مد نیا توان یم نیبنابرا، است 02/2

  .ابدی یم شیافزا ایواحد بهبود و  02/2اندازه  در سازمان به یمنابع انسان نگهداشتدرصد  95احتمال  به ابدی

بر  داریپا یمنابع انسان تیرینشان داد مد جینتاد. دار یمعنادار ریتأث یاجتماع هیبر سرما داریپا یمنابع انسان تیریدوم: مد هیفرض

 ،است 00/2 هیفرض نیاستاندارد ا بیضر زانیدارد. م یمثبت و معنادار ریتأث 32/0به مقدار  t بیبا ضر یاجتماع هیسرما

 ابدیواحد بهبود  2 ی اندازه در سازمان به داریپا یمنابع انسان تیریادعا را داشت که اگر سطوح مد نیا توان یم نیبنابرا

 .ابدی یم شیافزا ایواحد بهبود و  00/2ازه اند در سازمان به یاجتماع هیدرصد سرما 95احتمال  به

 نگهداشتبر  یاجتماع هینشان داد سرما جینتاد. دار یمعنادار ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  یاجتماع هیسوم: سرما هیفرض

 نیبنابرا ،تاس 00/2 هیفرض نیاستاندارد ا بیضر زانیدارد. م یمثبت و معنادار ریتأث 80/0به مقدار  t بیبا ضر یمنابع انسان

درصد  95احتمال  به ابدی ودواحد بهب 2 ی اندازه در سازمان به یاجتماع هیادعا را داشت که اگر سطوح سرما نیا توان یم

 .ابدی یم شیافزا ایواحد بهبود و  00/2اندازه  در سازمان به یمنابع انسان نگهداشت

د. دار یمعنادار ریتأث یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یع انسانمناب نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریچهارم: مد هیفرض 

به مقدار  t بیبا ضر یاجتماع هیسرما یانجیبا نقش م یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیرینشان داد مد جیتان

در سازمان،  یاجتماع هیسرما قیطراز  داریپا یمنابع انسان تیریسطوح مد شیبا افزا یعنیدارد.  یمثبت و معنادار ریتأث 52/3

 و بالعکس. ابدی یم شیافزا میصورت مثبت و مستق به یمنابع انسان نگهداشت زانیم

 

  گیری نتیجه

 شیبلندمدت سازمان، افزا یداریرشد و پا جادیدر ا یدیعامل کل کیدر سازمان به عنوان  یمنابع انسان نگهداشتامروزه 

 است. تیحائز اهم اریبس ،یفرهنگ سازمان یو ارتقا ی مالی و غیرمالیها نهین، کاهش هزکارکنا یتمندیعملکرد و بهبود رضا

خود  ازیمورد ن یها و مهارت ها یتوانمند داریسازمان قادر است به طور پا ،کارکنان ماهر، متخصص و با استعداد نگهداشتبا 

در راستای رسیدن به  بهبود و توسعه مداوم را تا ایدنممقاومت  یو صنعت یطیمح یها و چالش راتییدر برابر تغکند و را حفظ 

مثبت و  ریتأث یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریمدنتایج فرضیه اول نشان داد  تجربه کند. اهداف خود

کوهونت  دوونژاک و(، 0200) و همکاران یغن (،0203) بهارات های نتایج این پژوهش با نتایج پژوهش دارد. یمعنادار

ی و خارج یداخل یمشارکت اجتماعی، و تخصص یسطح علم یبر ارتقا داریپا یمنابع انسان تیریمد( همخوانی دارد. 0202)

و  یتمندیرضا شیکار باعث افزا نی. انماید آنان را فراهم می یا و رشد حرفه یآموزش یها و فرصت کرده دیتأک کارکنان

 یندهایبا بهبود فرآاین نوع مدیریت  نیهمچن .کند یکمک م در سازمان ها آن داشتنگهبه  جهیو در نت شدهکارکنان  زهیانگ
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و  استفاده لازم را بردهکارکنان  یو استعدادها ها یاز توانمند تواند یمتخصص و متعهد، م منابع انسانیانتخاب و جذب 

 در .کند نیعملکرد سازمان را تضمو  ییبهبود کارای، طیو مح یاجتماع یها نگرش یریگ کارکنان و شکل یآگاه شیافزا

 زهیو انگ یتمندیرضا شیکه شامل افزا ،دارد یمثبت راتیتاث یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریمد جه،ینت

  ت.سازمان اس وری بهرهو  اثربخشیکارکنان، بهبود 

نتایج این پژوهش با  دارد. یمثبت و معنادار ریتأث یاعاجتم هیبر سرما داریپا یمنابع انسان تیرینشان داد مد دوم هیفرض جینتا

ی بر سرمایه مثبت اریبس راتیتأث داریپا یمنابع انسان تیریمددارد. ( همخوانی 0228ران )و همکا ارلسترومی  نتایج نسبی پژوهش

سازمان،  یداریو پا نانیاطم تیقابل شیاعتماد و ارتباطات موثر، افزا شیافزا ،یو همکار یهمبستگ تیتقو از جمله اجتماعی

افراد را  نیب یسالم، اعتماد و همکار یفرهنگ سازمان جادیبا ادر واقع این نوع مدیریت  .ی داردنیآفر و ارزش ینوآور شیافزا

که در آن افراد به طور مستمر به  شود یکننده م یبانیمثبت و پشت یکار طیمح کی جادیامر باعث ا نی. اکند یم تیتقو

که  شود یاعتماد باعث م نیا. بنابراین پردازند یمشترک م یبه اهداف سازمان دنیبه رس یو با همکار کنند یکمک م گریکدی

خود را به اشتراک بگذارند و در  یشنهادهایو پ ها دهیا شتر،یو کارکنان با اعتماد به نفس ب ابدیارتباطات داخل سازمان بهبود 

 .مشارکت کنند یریگ میتصم یندهایفرآ

. نتایج این پژوهش با نتایج دارد یمثبت و معنادار ریأثتمنابع  نگهداشتبر  یاجتماع هینشان داد سرما سوم هیرضف جینتا 

 یاجتماع هیسرمادارد.  همخوانی (0229(، کیم و همکاران)0200)اوزگون و همکاران ،(0203) دیرشو  لیجمهای  پژوهش

مشارکت در  ،نانیاطم تیقابل شیافزا ،ارتباطات و تعاملات تیتقو ،کننده یبانیمثبت و پشت یکار طیمح کی جادیباعث ا یقو

 موجبامر  نی. انماید با ارزش بودن را فعال میکه در کارکنان احساس گردد،  می یجوامع داوطلبانه، درک اعتماد اجتماع

.  شوند یبع ارزشمند تلقبمانند و به عنوان منا نکه در سازما کند یم کیها را تحر و آن شده کارکنان یتمندیرضا شیافزا

به طور مؤثرتر با  سازد تا می قادر راکارکنان، سازمان  نیو اعتماد ب مستحکمروابط  ادایجبا  یقو یاجتماع هیسرمابنابراین 

 منابع انسانی موفق باشد. نگهداشتدر روبرو شود و  یطیمح یها و چالش راتییتغ

 ریثتأ یاجتماع سرمایه یانجیبا نقش م یمنابع انسان نگهداشتبر  داریپا یمنابع انسان تیریچهارم نشان داد مد هیفرض جینتا

 ،مشترک یها ارزش جادیبا اری سرمایه اجتماعی گ از طریق میانجی داریپا یمنابع انسان تیریمد .دارد یمثبت و معنادار

ها را در سازمان  آن یماندگار و وفاداریکارکنان،  زهیو انگ یتمندیرضای، رشد و توسعه شغل یبرا ییها فراهم کردن فرصت

 لیتما دهد، یم تیها اهم و به توسعه آن کند یها مراقبت م سازمان از آن کنند یکه احساس م ی. کارکناندهد یم شیافزا

 .شوند یقابل اعتماد شناخته م انسانی هیرمادر سازمان دارند و به عنوان س یبه ماندگار یشتریب

 یفرهنگ سازمانبا ایجاد یک  یمنابع انسان نگهداشتشود رهبران و مدیران سازمان جهت  پیشنهاد می ،بر اساس نتایج پژوهش

و  ستیز طیو تعهد به مح یا احترام، عدالت، توسعه حرفه ی مدیریت منابع انسانی پایدار از قبیلها ارزش متکی به داریپا

ها و  تا مهارت کنند کیها را تحر ، آننابع انسانیمآموزش و رشد به  یها ارائه فرصتکنند. از طرفی با تمرکز  یداریاصول پا
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توسعه دهند و در  یا توسعه حرفه یها و برنامه یگر یها، مرب کارگاه ،یآموزش یها دورهاز طریق خود را  یها یتوانمند

 ،یهمبستگ یفضا جادیامدیران سازمان با  ،با توجه به نقش میانجی سرمایه اجتماعیکنند.  جادیلازم را ا یها سازمان بهبود

اعتماد و ، عملکرد یابیارز بازخورد و یمناسب برا یها زمیمکانبهبود  شغلی، شرفتیرشد و پ یبرا ییها فرصت جادیا

منابع انسانی روی  نگهداشتبه  اتیدانش و تجرب یگذار به تعاملات مشترک و به اشتراک قیکارکنان، تشو نیب یهمکار

  آورند.
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