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  دهیچک

 

تجرب آزمون  و  ارائه  حاضر  پژوهش  از  مد  یقیتطب  یالگو  یهدف  چگونگ  رانیدرک  از  کارکنان  انسان  تیریمد   یهات یفعال  ریتأث  یو  بر   یمنابع 
پژوهش از نظر   روشآزاد استان فارس بود.   یهافظ کارکنان در دانشگاه و ح  ی تعهد سازمان  ،یانفرهنگ سازم   ی گریانجیبا نقش م  ی عملکرد سازمان
و کارکنان    رانیشامل مد  یفیپژوهش در بخش ک  نی ا  در  کنندگانبود. مشارکت   یاکتشاف  ختهیها، روش آمداده   یو ازنظر گردآور  ی هدف، کاربرد

از روش نمونه   10آنها تعداد    نیآزاد استان فارس بود که از ب  یهابره دانشگاه خ انتخاب شدند. ه  یریگنفر با استفاده  در بخش    ن،یمچنهدفمند 
آزاد استان فارس بود که با استفاده از جدول    یها( دانشگاه یعلمئت یه  یو کارکنان )شامل اعضا  رانیمد  هی پژوهش شامل کل  یجامعه آمار  ،یکم
نموم روش  و  تخص   یاطبقه  یتصادف  یریگنه ورگان  تعداد    صیبا  به  357متناسب  معادلات    جینتا.  شدند   انتخاب  نمونه  حجم  عنواننفر  آزمون 

از د  یساختار داد که  متغ  رانیمد  دگاهینشان  تعهد سازمان  ی فرهنگ سازمان  ر یدو  ب  یو  رابطه  انسان   تیریمد  ن یبر  اثر    یمنابع  و عملکرد سازمان 
ا م   و   یانجیم مذکور  رابطه  بر  کارکنان  حفظ  اما  دارد  معنادار  د  ن،یهمچنندارد.    یانجیثر  از  که  متغ  دگاهیمشخص  سه  هر  فرهنگ    ریکارکنان، 

 . و معنادار دارد یاکارکنان اثر واسطه  دگاه یاز د یو عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریرابطه مد یو حفظ کارکنان رو  یتعهد سازمان ،یسازمان

 حفظ کارکنان. ،یتعهد سازمان ،ین سازما فرهنگ ،یعملکرد سازمان ،یمنابع انسان تیریمد :هاکلید واژه
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 مقدمه  
  ی دارد )نو  یبستگ  یانانس  یرو ی کامل ن  لی ماهر و به آزاد کردن پتانس  اریکار بس  یرو ین  جاد یا یها براآن   ییبه توانا  یانده یطور فزاسازمان به   تیبقا و موفق

تغ  یهاط یر مح(. د  2017و همکاران، تبدطور مداوم  به  یسازمان  راتییمدرن،  به    لیدر حال  ا  کیشدن  است.  مجدد    یدهسازمانامر شامل    نیقاعده 
آن با حرکت   یهاو چالش  راتیکه تأث ییای(. در دن 2018و همکاران، واریاست )پ یسازمان یاندازه سازمان، عدم تمرکز و محو مرزها یسازنهیبه ندها،یفرا

اقتصاد »بازارها   یسازیهانبه سمت ج ا  یو  انسان  تیریمد  ریتأثست، توجه به مسئله  آزاد« روبرو شده  است.    افتهی  شیافزا  یسازمان  عملکرد بر    یمنابع 
  2014وجود دارد )باربا آراگون،  یسازمان رابطه مثبت و قو  کیو عملکرد    یبع انسانمنا  تیریعملکرد مد  نیب  کندی وجود دارد که ثابت م  یادیز  قاتیتحق

توسعه    ،یمنابع انسان  یابیارز  ،ی انسان  یرو یو انتخاب ن  اماستخد  لیاز قب  یشده توسط بخش منابع انسانانجام   یهاتیعنوان فعالبه   ین(. عملکرد منابع انسا
 ،یمنابع انسان  تی ری.  مدشده است  لیتبد  کینقش استراتژ  کیبه    ینقش کاملاً سازمان  کیشده است و از    فی ها تعرآن  هیو تنب  قیو تشو  یمنابع انسان

تا با    کندیها کمک مسازمان  ی منابع انسان  رانیاست، که به مد  یانسان  عابعاد مناب  یها در تمامو شاخص   ارهایمع  ،یمحور  یاهاز ارزش   یچارچوب جامع
 یزیرها، برنامه بهبود آن  یکرده و برا  ییاساود را شنبهبود خ  یهانقاط قوت و حوزه   شان،ی منابع انسان  جیو نتا  ندهایفرا  ها،هیرو   ها،ت یعالمستمر ف  یابیارز
  ن یشده است که هدف از ا  نهیزم  نیدر ا  یتعداد مطالعات پژوهش  ریچشمگ  شیمنجر به افزا  ،یانسان  نابعم  تیریمد  تی(. اهم2014)باربا آراگون،  ندینما

بررس عمدتاً  روش  یمطالعات  بالقوه  مد  یهاسهم  انسان  تیریمناسب  بهب  یمنابع  عملکدر  سازمانود  )ف   یرد  است  اختر،  2008،یبوده  و   2009و  چو  و 
بر    یمنابع انسان  تیریات مدخاص اقدام  یهاروش   ریخصوص در رابطه با نحوه اثبات تأثبه   قات یصحت تحق د(. اما هنوز هم بحث در مور  2012ن،همکارا

سازمان ا  یعوامل   و   است   دار ادامه   ،یعملکرد  تأث  ن یکه  تحت  را  )کا   دهندیم   قرار  ریرابطه  دارد  قرار  پژوهشگران  توجه  کانون  و    2011ت،یوسکیزلدر 
چرخش    ،یسازم یهم چون ت  ییهاتیفعال  قیرا از طر  یتعهدمحور، توسعه ارتباطات قو  یمنابع انسان  تیریمد  یهات یالعنوان مثال، فع(. به    2009گانگ،
تسه  یشغل نظارت  همکاران،کندی م  لیو  مرکنکا  هاتیفعال  نی(.ا  2012)چو  وادار  را  د  سازند یان  تعامل  خود  همکاران  آن با  به  و  کنناشته  کمک  د،  ها 
بودن    ی. چند بعدشوندیم  یو افق  یخود در سطوح عمود  یشغل  ارانیث ارتباط کارکنان با دست باع  ن یو همچن  دهد یارائه م  تیریمد  یبرا  ییشنهادهایپ

  تیر یمد  کردیرو   ن،ی(. بنابرا  2015ران،را انجام دهند )گاش و همکا  یتا اهداف شرکت و شخص   دهدی امکان را م  نیها ابه سازمان  یمنابع انسان  تیریمد
 یهاستم یکه س  دگاهید  نیبا ا  ک یاستراتژ  تیریاز مطالعات در مد  ی(. تعداد  2015شرکت دارد )استار و همکاران،  تیدر موفق  ینقش اساس  ینمنابع انسا

  یها. طبق گفتهاندرفتهیرا پذ  شوندیر گرفته ما در نظهشرکت  یرقابت  ت یحفظ مز  یمنابع برا  نیتراز مهم   یکیعنوان  به   یمنابع انسان  تیریمد  یسازمان
 تیبه مز  یابیدست  یمهم برا  ی عنوان روشبه   یمنابع انسان  تیریمد  تیاهم   ی سازدر برجسته   یاژهینقش و   یمنابع انسان  تیری( مد  2008و همکاران،  ی)ف

  ی انسان  هیسرما  میفاهآن و ظهور م  تیریدانش و مد  تیظهور اهم  ها،یستگیابر منابع دارد. تکامل مفهوم ش  یمبتن  دگاهیظهور د  ژهیو ها به سازمان   یرقابت
  2015و استار،  2012و بالجندر ،  2006،یخود شده است)مورال  ی منابع انسان یها در مورد کارکردهادرک ارزش سازمان   رییهمه منجر به تغ  ها ن یا  یو معنو
حال    نی کارکنان مهم است و در ع  یاصل  یهاتوسعه و پرورش مهارت   ی برا  تیظرف  جادی که ا  کندیم  یبانیپشت  دگاه ید  نیاز ا  زیبر منابع ن  یمبتن  ی(. نما
مشخص    ن،ی(. بنابرا  2014)کازلنکف و همکاران،  ردیگیرا در نظر م  کندی م  یبانیامر پشت  نیکه از ا  ییهاها و ارزشنگرش   جادیاز ا  نانیاطم  یچگونگ

عنوان به   یانداز منابع انساناملاً با چشم ک  کیژاسترات  تیریمد  هیکه نظر  ستین  یاست و شک  یم و اساسدر هر سازمان مه  یانسان  یهاه یاست که سرما
بط است و ارزش  با عملکرد سازمان مرت  یمنابع انسان  تیریمد  یهاطور که ذکر شد، روشسازمان مطابقت دارد. همان   یرقابت برا  تیاز مز  یمنبع مهم

  تیها از اهممحور« از جمله دانشگاه »دانش   یهادر سازمان  ژهیو مهم به   نی( و ا  2009و اختر،  2008،یدارد )ف  تیاهم  یاندهیطور فزابه   یانسان  هیسرما
. در دینما  یگرواسطه   را  هاگاه رد دانش و عملک  یمنابع انسان  تیریمد  نیارتباط ب   تواندی م  ی است که چه موارد  نیا   یبرخوردار است. اما مسئله اصل  یاژهیو 

حاض سازمانپژوهش  فرهنگ  سازمان  ،یر  به   یتعهد  کارکنان  حفظ  ب  رگذاریتأث  یانجیم  یرهایمتغ  وانعنو  رابطه  انسان  تیریمد   نیبر  عملکرد    یمنابع  و 
 .شوندیم  یبررس هادانشگاه 
حرکت   یبرا ینقطه شروع تواندیو م گذاردی سازمان اثر م یاعضا شهید رفتار و انمشترک بر  یهااز باورها و ارزش  یاعنوان مجموعه به  یسازمان فرهنگ

محسوب    سازمان  کی  کرهیجزء مهم در پ  کیعنوان  به   ی(. لذا، فرهنگ سازمان1394  ،یعیو رب  ی)قدوس  دیبه شمار آ  شرفتیدر راه پ  یمانع  ایو    ییایو پو
ا(. لذا، طبق    2016و همکاران  یو سو 2014و همکاران،  نگیبر عملکرد سازمان دارد )ف  یمثبت  ریکه تأث  شودیم انتظار بر  است که    نیموارد ذکر شده 

 کند.   یگریانجیم  را  هاو عملکرد دانشگاه  یمنابع انسان تیریمد  نیبتواند رابطه ب یسازمان فرهنگ
انسان  یاساس  هدف منابع  این  یمدیریت  از  و مطمئن شدن  از طریق تضمین  استراتژیـک  قابلیت  باانگ  باشدی نکته م  خلق  کارکنان  از    زه، یکه سازمـان 

  ی تجار  یـاکارکنانش و نـیازه   یو گروه  یفرد  ی ازهاین  لهیوسن یپایدار برخوردار است تا بد  یه مزیت رقابتب  دنیرس   ی تلاش در راستا  ی متعهد و ماهر برا
  شبردیپ  یهاتیکارکنان در اولو  ی شود و تعهد سازمان  نی تأم  ینسانمنابـع ا  یمنسجم و عمل  یهاسیاست   و   هابرنامه   یو اجرا  ی سازمان از طـریـق طراح

  ییو سازوکارها  ریتداب  ذها، اتخاسازمان  یرو   شیپ  یهااز چالش   یکی  ن،ی (. بنابرا1396  ،یو سبز  هی(و )مهد  2010اهداف مطرح شود )اتاگان و همکاران،
  نیرابطه ب  یبرا  یاطه اند نقش واستوب  زین  یکه تعهد سازمان  رودی مجدداً انتظار م  ن،ی(. بنابرا  2015تعهد کارکنان است. )سانچز و همکاران،  شیافزا  یبرا
 .دی نما فایمنابع و عملکرد دانشگاه ا تیریمد
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 پژوهش  نظری  چارچوب 
ائز اهمیت خواهد بود.  در نهایت نیز اهمیت نیروی انسانی کارآمد، بر هیچ مدیری پوشیده نیست. بر این اساس، حفظ کارکنان کلیدی و ارزشمند، بسیار ح 

طرفه    دو   صورتبه   مدیران  با  کارکنان   ازندهس   ارتباط  برای  صمیمی  محیط  اند به حفظ کارکنان کمک کند و باعث ایجاد یکتومدیریت منابع انسانی می 
 ( همکاران،  معشود  و  شرا(.  1400ینیان  موفق   یطدر  رقابت،  سازمانعرصه  آن ترین  می ها  که  هستند  سرما هایی  انسانی یهتوانند  شیوه ی  به  را  ای  شان 

کارا مد و  آننما  یریتاثربخش  و در جهت حفظ  انجام نمایندیند  را  اقدامات مؤثری  این    (.20201و همکاران،کردی  )  ها  از  انسانی یکی  منابع  مدیریت 
همچنین، مشخص شد که حفظ کارکنان بر  (.20202سپهوند و همکاران،)  تواند بر حفظ کارکنان مؤثر باشدباشد. لذا، مدیریت منابع انسانی میاقدامات می

اعملک اساس،  همین  بر  است.  مؤثر  نیز  سازمان  میرد  کارکنان  نتظار  حفظ  که  را  رود  دانشگاه  عملکرد  و  انسانی  منابع  مدیریت  بین  ارتباط  بتواند  نیز 
  حاضر   پژوهش   رستکاری سازمانی را برطرف کنند از ضروریات و در نهایت اینکه نگاه دقیق علمی به این متغیرها می توانند موانع د   میانجیگری نماید.

پژوهشی در این تحقیق پرداخت و در این باره باید گفت که پیرامون متغیرهای مورد نظر این    خلأ هایاست. همچنین از یک جنبه نیز باید به بررسی  
ط زوجی دو  رواب تنها متغیرها بصورت جزیی پرداخته اند و برخی نیزتحقیق پژوهش های زیادی انجام شده است که هرکدام تنها به بررسی بخشی از این 

 اسلامی)در آزاد اههای  منابع انسانی دانش مدیریت ارزیابی مدل  (، ارائه1397همکاران) و  طاولی  متغیر را مدنظر قرار داده اند به عنوان نمونه تحقیق

 با اولیه مفهومی مدل و  لوتحلی  تجزیه ساختاری و معادلات تأییدی عاملی لیلروش ئتح از استفاده با پژوهش از حاصله نتایج)تهران استان سطح

 وهمکاران حسینی  .دارد ارزیابی قابلیت اسلامی  آزاد دانشگاه های در سطح موردنظر هدف با مدل  این  که  گردید مشخص  درنهایت و  بالا تأیید ضرایب

 انسانی بر منابع  مدیریت ارکردهایک  که داد نشان دادهها تحلیل سازمانی که نتایج رد لکعم بر انسانی مدیریت منابع کارکردهای تأثیر (، بررسی1396)

دارد؛ و  مثبت تأثیر سازمانی عملکرد و  بازاریابی قابلیتهای   .میگذارد معنادار و   مثبت تأثیر سازمانی عملکرد بر بازاریابی قابلیتهای همچنین معناداری 
 ها  یافته ایران که نتایج جوانان ورزش و  وزارت ستادی ساندیدگاه کارشنا  از سازمانی با عملکرد انسانی ابعنم مدیریت (، رابطه1396همکاران) و  اسدی

 منابع برنامهریزی مؤلفه که داد نیز نشان رگرسیون تحلیل .دارد وجود معنیداری مثبت رابطه عملکرد سازمانی با انسانی منابع مدیریت بین داد نشان

 گوناگون های  رویه بهکارگیری با میتوانند جوانان و  وزارت ورزش مدیران رایناببن دارند؛ را سازمانی عملکرد پیشبینی واناییرد تعملک ارزیابی و  انسانی

 افراد، عملکرد  عملکرد ارزیابی همچنین و  مستعد و  توانمند انسانی ارتقاء نیروی و  حفظ جذب، برای ریزی برنامه  بخش در ویژه به انسانی، مدیریت منابع

 میانجی عملکرد نقش با :صنایع داروسازی عملکرد بر انسانی مدیریت منابع فعالیتهای توسعه ، تأثیر(2019همکاران) و  اوتو   .ببخشند بهبود را سازمانی

 .تأثیر میگذارند نکارکنا عملکرد بر آنها تأثیر طریق از سازمان، بر عملکرد انسانی منابع مدیریت روشهای از برخی  که میدهد نشان کارکنان که نتایج

 سیستم افزایشی (، تأثیر2019شین)  و  کیم  .میکند میانجی را  سازمانی  عملکرد  و  انسانی منابع شیوههای مدیریت بین ط کارکنان، ارتبا عملکرد  همچنین

منابع نتایج تعهد  و  عملکرد انسانی مدیریت  نتایج بر  و  اتاثر گرا تعهد انسانی منابع  سیستمهای که  داد نشان  سازمان که   تعهد  بر افزایشی مستقل 

 همچنین .ندارند سازمان نتایج بر و افزایشی مستقل تأثیر هیچ عملکردگرا انسانی منابع مدیریت بااینحال، سیستمهای .دارند نیساان سرمایه و  سازمانی

 داشته را تعهدی انسانی منابع مدیریت ایشیوهه از بالاییسطوح   شرکتها اینکه ر م باشد، غیرضروری و  بیفتد کار از میتواند  HRMکارآیی افزایش

 .باشند
  توجه به مدیریت منابع انسانی از اهمیت و ضرورت های خاصی برخوردار است.    اسلامی استان فارسآزاد    های  این پژوهش در دانشگاه  چنین انجاممه

قرار دهد. به تدثیر  واحدهای سازمانی تحت  کارکنان  انگیزه کاری را در  تواند  باعث    خاذ ات   علاوه  می  تواند    رد افزایش عملکشیوه صحیح مدیریت می 
هد شد. لذا  باعث افزایش کارایی کارکنان و اعتماد به سازمان و درستکاری سازمانی و همچنین کاهش هزینه های سازمانی خوا  این امرسازمانی گردد که 

ه  ن را بهبود بخشید؛ بایش و عملکرد کارکنان بهره وری در سازمان را افزتوسط مدیران سازمانی، می توااز منابع انسانی درون سازمان  مناسب    استفادهبا  
به آنعبارت دیگر،   فعالیت های مربوط  و  انسانی  منابع  به مدیریت  ت  توجه  قا با  از  بر عوامل درونی سازمانی  کارکنان    ی،بیل جوسازمانثیرگذاری  حفظ 

انسجا و  اعتماد  تعهد سازمانی،  افزایش  روحیه،  بهبود  برشایسته،  عوامل  بهبود  بر  اثرگذاری  با  نیز  و  سازمانی،  افزایش کیفم  و  سازمانی  یت خدمات،  ون 
،  سازمانیو راضی نگهداشتن کارکنان از عملکرد  موجب بهبود عملکرد کارکنان شد؛ بنابراین با توجه به اهمیت افزایش بهره وری، بهبود کارایی کارکنان  

ان و کارکنان زمانی، حفظ کارکنان از دیدگاه مدیرد سازمانی، فرهنگ سازمانی، تعهد سا انسانی، عملکرمدیریت منابع  ضروری است که پژوهشی در جهت 
انجام شود که  دانشگاه آزاد استان فارس  این تحقیق بررسی  های  تأثیر فعالیتالگوی تطبیقی درک مدیهدف  های مدیریت ران و کارکنان از چگونگی 

هر    ؟می باشد  های آزاد استان فارسکارکنان در دانشگاه  قش میانجیگری فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و حفظمنابع انسانی بر عملکرد سازمانی با ن
پژوهش در  که  انسچند  منابع  مدیریت  متغیرهای  جداگانه  ارتباط  ایران  در  پیشین  حفظ  های  سازمانی،  تعهد  سازمانی،  فرهنگ  سازمانی،  عملکرد  انی، 

به  به بررسی تطبیقیشدهطور جداگانه بررسی  کارکنان  پژوهشی  تا کنون هیچ  اما  تعهد سازمانی،  اند  میانجی فرهنگ سازمانی،  بر   تأثیر  کارکنان  حفظ 
های آزاد استان فارس در نظر گرفته  ها )در این پژوهش دانشگاهکنان دانشگاهرابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کار

نپر است(  آن  شده  بر  پژوهش حاضر سعی  در  بنابراین،  است.  در  ساداخته  انسانی  منابع  مدیریت  که  است  بدیهی  پر شود.  تحقیقاتی  این شکاف  که  ت 

 
1 Kurdi and Alshurideh, 2020 
2 Sepahvand.et.al, 2021 
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کت درآوردن سازمان به سوی ایجاد دانش و عملکرد مناسب است اما مشخص نیست  های آزاد استان فارس دارای پتانسیل مناسبی برای به حردانشگاه
تواند از  ای مشخص کنند که نتایج این پژوهش می ین حرکتی نقش واسطه ایجاد چن  توانند در ازمانی، تعهد سازمانی، حفظ کارکنان میکه آیا فرهنگ س

ی  هامورد در دانشگاه   نی )در ا  عملکرد سازمان و    مدیریت منابع انسانی   ن یرابطه بتطبیقی    ی بررس  دو دیدگاه کارکنان و مدیران این مهم را بررسی نماید.
فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، حفظ کارکنان بر رابطه مذکور از دو دیدگاه مدیران و کارکنان،   جیبررسی متغیرهای میان ویژه  ( و به اد استان فارسآز
ماهر و متخصص مؤثر  عنوان مرکز توجه نیروهای کارآمد، ها به این زمینه شود و در راستای بهبود عملکرد دانشگاهتواند منجر به بسط مبانی نظری در می

( طراحی و به صورت تطبیقی در از دیدگاه مدیران و دیدگاه کارکنان مورد  1وی مفهومی پژوهش به شرح شکل )شده الگ طالب ذکرواقع شود. بر مبنای م
 گیرد. بررسی قرار می

 
 پژوهش   یمفهوم یالگو   -1شکل 

   پژوهش    شناسیروش
جامعه موردمطالعه    ،یفیاساس در بخش ک  نیر ا. باستی )کیفی و کمی(  اکتشاف  ختهیصورت آمبه  زیآن نو روش    یپژوهش حاضر ازلحاظ هدف، کاربرد

  هدفمند انتخاب شدند.   یریگاستفاده از روش نمونهنفر با    10ها تعداد  آن   نیاز بهای آزاد استان فارس بود،  مدیران و کارکنان خبره دانشگاهکه شامل  
و  گریکدیها به شباهت داشتن پاسخبه عبارتی به علت  بوده است. هاآن یو اصل اشباع نظر نیشیپ یهاوهشاستناد به پژ تعداد افراد، نیملاک انتخاب ا

سال و سابقه تدریس و پژوهش    10ین افراد سابقه شغلی بیش از  به همین تعداد مصاحبه اکتفا شد.  همچنین، ملاک خبره بودن ا  هاتکراری شدن آن
زشی، معاون پژوهشی و رئیس دانشکده و  آموزش، مدیر پژوهش، معاون آموبر موضوع برای کارکنان است. مدیران شامل، مدیر    برای مدیران و تسلط

مدرک    ینفر دارا  5اند که از این بین،  نفر زن بوده  4نفر مرد و    6  شده،نییاز مجموع افراد تع  علمی و کارشناسان آموزش بودند.کارکنان نیز شامل هیئت
نفر مدیر    1  از مجموع افراد موردنظر  ن یهمچن.  اندبوده  نفر دارای مدرک کارشناسی  4و    ارشد  یکارشناس  یلیمدرک تحص   ینفر دارا  1دکترا و    یلیتحص 

پژوهش،    1آموزش،   مدیر  آموزشی،    1نفر  معاون  معاون    1نفر  دانشکده،    1پژوهشی،  نفر  رئیس  هیئت  1نفر  و  نفر  مدیریت  بدون سمت  نفر    4علمی 
ساخت سؤالات مصاحبه    یمبنا  و بوده    افتهیساختار  نیمه   و مصاحبه  معادلات ساختاریاستفاده از  ها با  وتحلیل داده روش تجزیه اند.  س آموزش بودهکارشنا

با    یتفایانجام و اطلاعات در  قهیدق  30زمان    در مدت   افتهیساختار  مهیمصاحبه ن  هر  موردنظر بوده است.  یدر حوزه موضوع  ینظر  ات یو ادب  یمتون علم
متون    یهای حاصل از بررسبا داده  های حاصل از مصاحبهدر ادامه نیز داده.  دیگرد  لی تحل  یو انتخاب  یحوردر  مرحله باز، م  یاستفاده از روش کدگذار

 شد.   بیترک یهای پژوهشرساله و  مجلات های نظری، کتب،چارچوب ،یعلم
موردنظر برای متغیرهای    پرسشنامهخش کیفی، الگوی مفهومی پژوهش تدوین و  ی شده در بهای شناسایبر مبنای مؤلفه  ، یدر بخش کمدر نهایت نیز  

در بخش   پژوهش یآمار امعهجتایی بود.   5سؤال در قالب طیف لیکرت  72بٌعد و  21سازه )متغیر(،  5شامل  ساختهپرسشنامه محققپژوهش طراحی شد. 
  یریگجدول مورگان و روش نمونهستفاده از  ود که با ا ب  فارس   استان  آزاد  های دانشگاه   علمی(مدیران و کارکنان )شامل اعضای هیئت   ه یشامل کل  کمی،
تخص   یاطبقه  یتصادف تعداد  متنا   صیبا  به  357سب  شدند.  نفر  انتخاب  نمونه  حجم  از  عنوان  برخی  برگشت  عدم  احتمال  گرفتن  نظر  در  به  توجه  با 

ها  شد. لذا، نرخ بازگشت پرسشنامه  الم دریافتپرسشنامه س   341پرسشنامه توزیع شد که تعداد    400  ها و یا دریافت پرسشنامه مخدوش، تعدادپرسشنامه
اند.  درصد افراد را زنان تشکیل داده  40.8درصد افراد را مردان و    59.2دهندگان حاکی از آن بود که  شناختی پاسخمار جمعیتباشد. بررسی آدرصد می  85

پ   100همچنین، مشخص شد   از  و  اسخنفر  مدیران(  ادراک  الگوی  )برای  ادر  241دهندگان مدیر  الگوی  )برای  دانشگاه  کارکنان  کارکنان( نفر جزو  اک 
سال سن    50درصد افراد بالای    5.6و    50تا    40درصد بین    82سال و     40تا    30درصد افراد بین    55.4سال،    30تا    20در صد افراد بین    25.2اند.  بوده

دی با  در صد افراد را افرا  6.2افراد را افرادی با رتبه تحصیلی فوق لیسانس و  درصد    39.6اد را افرادی با رتبه تحصیلی لیسانس،  درصد افر  54.3داشتند.  
و    ییروا  ن ییتع  ی براسال سابقه کاری دارند.    10تا    5اند. همچنین، مشخص شد که بیشترین افراد جامعه آماری بین  رتبه تحصیلی دکتری تشکیل داده 

 ییایپایی و  اساس روا  نیاستفاده شد که بر ا  کرونباخ و پایایی ترکیبی  یآلفا  بیضرهمگرا،  یی  روا  یهااز روش  بیابزار پرسشنامه مذکور به ترت  ییایپا
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قبولی  یایی قابل باشد پس پامی  0.7( گزارش شده است. با توجه به این که مقدار آلفای کرونباخ همه متغیرها بالاتر از  1شد و نتایج آن در جدول )  دییتأ
ضریب پایایی    0.7باشد که مقدار بالاتر از ها میآن   بت به آلفای کرونباختری نستر و دقیقها معیار واقعی یی ترکیبی سازه وجود دارد. همچنین، مقادیر پایا

شده( را برای )میانگین واریانس استخراج  AVEشود. معیار گیری را متذکر می های اندازه ( نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل1ترکیبی در جدول )
است؛ بدین معنی    5/0مقدار بحرانی عدد    AVEکه در مورد  معرفی کرده و اظهار داشتند  (Fornell & Larcker, 19811)روایی همگرا    سنجش

متغیرهای پژوهش  یانس استخراجی همه  دهد که میانگین وارنشان می  1دهد. جدول  قبول رانشان میروایی همگرای قابل   5/0بالای    AVEکه مقدار  
 قبول است.ی روایی همگرای قابل دهندهاست که نشان  5/0 حاضر بیشتر از 

 تایج ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی ن  . 1جدول

 میانگین واریانس استخراجی  ضریب پایایی ترکیبی  ضریب آلفای کرونباخ متغیر  مدل 

 7326/0 8568/0 8673/0 مدیریت منابع انسانی  ل اول )مدیران( دم

 6327/0 7549/0 8021/0 عملکرد سازمان

 5976/0 8247/0 7983/0 سازمانی فرهنگ 

 5628/0 7012/0 7514/0 تعهد سازمانی 

 8345/0 8857/0 9536/0 حفظ کارکنان

 7174/0 8613/0 9128/0 مدیریت منابع انسانی  مدل دوم )کارکنان( 

 6012/0 7781/0 7043/0 عملکرد سازمان

 5149/0 8519/0 8531/0 هنگ سازمانی رف

 5812/0 7011/0 7420/0 تعهد سازمانی 

 5419/0 7088/0 7894/0 حفظ کارکنان

 پژوهش  های یافته 
ها به کدگذاری محوری  ابه، در مرحله تبیین مؤلفه کد بدست آمد. پس از تحلیل گفتمان و حذف موارد مش  215در مرحله تحلیل گفتمان )کدگذاری باز(،  

مؤلفه شناسایی شد. در نهایت، نتایج   72های مؤثر مشخص شد. بر این اساس،  ترین مؤلفهمهم اخته شد و  استنباطی که از کدهای باز به دست آمده، پرد
  سازمانی،  نگسازمانی، فره  انسانی، عملکرد  منابع   مدیریت  عنوانسازه با    5توان  ها در مرحله کدگذاری انتخابی، حاکی از آن بود که میتبیین شاخص 

ها را از طریق  توان در قالب ابعادی ارائه نمود که بتوان آنها را نیز مینظر گرفت. هر کدام از این سازه   گویه در  72کارکنان و    حفظ  و   سازمانی  تعهد
 اند. ه( نیز خلاصه شد 2شود که در جدول ) ی آن تشریح میاه ها، ابعاد و گویهگیری نمود. در ادامه سازه ها اندازهگویه

گویه    5سؤال )گویه( است.    11. سازه مدیریت منابع انسانی با سه بٌعد آموزش و پرورش کارکنان، نظام ارزشیابی و ایجاد امنیت و مزایای شغلی شامل  1
رابطه  ازمان،  درون س  یطیعوامل مح  ح یصح  نییتب  کارکنان،  یتیشخص   صفات   ی، بررسیمنابع انسان  گاهینیروها، توجه به جا  یپرورش تخصص و    آموزش
و کارآمد،    ستهیجذب کارکنان شاگویه    4دهند.  با هم ادغام شده و بٌعد آموزش و پرورش کارکنان را تشکیل می  و کارکنان  یسرپرست  یو کار  یعاطف

ارز مشاغل،  ارزشیابی  و  طراحی  و  تحلیل  و  ا  یابیتجزیه  و  کارکنان  تشو  جادیعملکرد  تنب  قینظام  گرا  ه، یو  ادغام تخصص  هم  با  و    یی  نظام  شده  بٌعد 
امن  جادیاگویه    2اند. همچنین،  ارزشیابی را رقم زده بٌعد  شغل  یایمزا  جادیا  و   کارکنان  یبرا  یشغل  تیاحساس  و   تیامن  جادیای نیز با هم ادغام شده و 

 ی را تشکیل دادند.شغل یایمزا
با پنجفرهنگ سازمان. سازه  2 و جامعه بٌعد سی  ی  و ساختاراست کلی  فرآیند  رپذیری،  و  نوآوری و خطرپذیری  تعاون  ، مدیریت سازمان،  و  وحیه همکاری 

های  حاکم بر آن در  و ارزش   هنجارها،  حاکم بر جامعه  فرهنگ ،  کارکنان  ی عملکرد  دگاهید،  کارکنان سازمان  یریپذجامعه گویه    6گویه است.    20شامل  
را تشکیل دادند.    پذیریو جامعه   یکل  استیسبا هم ادغام شده و بٌعد    انهای بنیادین حاکم بر سازم ارزش   پرورشو    جامعهن  کلا  هایتسیاس  ،سازمان

با هم ادغام شده و بٌعد    های سازمان مادرمشیو خط   هاسیاست،  حاکم بر سازمان  یتکنولوژی،  سازمان  ساختاری،  سازمان   یندهاینوع فراگویه    4همچنین،  
 تیریمدبا هم ادغام شده و بٌعد    و پرسنل  تیریمد  نیمتقابل ب  احترامو    ارشد  تیریرفتار مد  هنحو،  سازمان  تیری مدگویه    3را رقم زدند.    اختارس  و   ندیفرآ

و   ی نوآور  با هم ادغام شده و بٌعد  نیریشامل متفاوت بودن از سا  پذیریرقابت و    خطرپذیری،  تیو خلاق  ینوآورگویه    3را شکل دادند. همچنین،    سازمان
کارکنان    نیب  شتریارتباطات ب  جادیای،  میت  هی روح  وجود،  و مشارکت افراد یشامل همکار  ییگرا  تیحماگویه    4ز  را تشکیل دادند. در نهایت نی   خطرپذیری

 د.را تشکیل دادن  و تعاون یهمکار هیروحبا هم ادغام شده و بٌعد  آوردن حس احترام به وجود ی و انسان یرو ین هیروح شیو افزا

 
1Fornell & Larcker, 1981  
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  3گویه است. در سازه تعهد سازمانی    16پذیری شامل  انی، زیرساخت مطلوب، فرهنگ مشارکتی و مسئولیت. سازه تعهد سازمانی با چهار بٌعد نشاط سازم 3
ی را  سازماننشاط    با هم ادغام شده و بٌعد  کارکنان  نیو سازمانی ب  یشغل  تیهو  جادیاو    بودن  مؤثر  بودن و   دیمف  احساس  ی،شغل  تیاحساس رضاگویه  

دادند.   بسترهاگویه    5شکل  بالرشد    یوجود  سازمانو  کارکنان  عدالتی،  ندگی  توسط  شده  روح  احترام،  درک  و  احساسات  و  عواطف  به    ات یگذاشتن 
  ی دن بسترهافراهم آورگویه    5و همچنین،    مطلوب  رساختیز  با هم ادغام شده و بٌعد  بندی مشاغلطبقه  ستمی از س  استفاده،  در کار  استقلال،  کارکنان

با هم ادغام شده و    کار مناسب  طیمح،  مناسب  یکار  یفضای،  سازمان  مشارکت ،  کارکنان  نیدوستانه و صمیمی ب  یفضا  وجود ،  کارکنان  نیارتباط مؤثر ب
نیز مشخص شد  فرهنگ مشارکتبٌعد   نهایت  در  زدند.  را رقم  و مسئولیتگویه    3ی  افرادوجدان کاری  ارزش ،  پذیری  به  به مسئولیت وت،  هاپایبندی  جه 

 را تشکیل دادند.  پذیریمسئولیتبا هم ادغام شده و بٌعد  اجتماعی
گویه    3،  حفظ کارکنانگویه است. در سازه    15ارتقا شغلی شامل  با چهار بٌعد سبک مدیریت، حقوق و مزایا، احترام، تبیین جایگاه و    کارکنان  حفظ. سازه  4

با هم ادغام شده و بٌعد    استعدادها   مدیریتو    هبه صورت دو طرف  نرایارتباط سازنده کارکنان با مد   یبرا   یمیصم   ط یمح  وجود،  رانیمد  تیریسبک مد
  ی درک فشارهاگویه   4و    ا یحقوق و مزازایای شغلی با هم ادغام شده و بٌعد  ی و مامکانات رفاه،  حقوق و دستمزدگویه   3اند  را تشکیل داده  تیریسبک مد

اند. در  را تشکل داده   تگویه و احترامبا هم ادغام شده و بٌعد    قابلو اعتماد مت  صداقتو    جایگاه و کرامت انسانی  حفظ  ،کارکنان  یازهاین  ییشناسای،  کار
افراد  یشناسگاهیجاگویه    5نهایت نیز   از شغل موردنظر  توقعی و  ارتقا شغل  امکان،  شغلی صحیح  ارتقا ،  جانشین پروری  هایسیستم ،  درست  با    کارکنان 

 اند. دادهی را تشکیل و ارتقا شغل گاهیجا  نییتبشده و بٌعد یکدیگر ادغام 
های نظارتی  گذاری و سیستمریزی و هدفریت مالی، برنامهگرایی، توانمندی مالی و مدیریتی، مدیبا پنج بٌعد کارآمدی و عمل   عملکرد سازمان. سازه  5

را تشکیل    گراییو عمل   یمدکارآ ی با هم ادغام شده و بٌعدگرایی سازمانعمل   و   کارکنان یکارآمدگویه   2  عملکرد سازمان  گویه است. در سازه  10شامل  
 2ی و  تیریو مد  یمال  یسازمانی با هم ادغام شده و بٌعد توانمنددرون  یهماهنگ و    سازمان  رانیهای مدتوانمندیگویه    2دادند. همچنین، مشخص شد که  

 اهداف   نییتبگویه     2. در نهایت نیز  یل دادندی را تشکمال  تیریمد  مالی با هم ادغام شده و بٌعد  قیدق  یهای کنترلسیستم   یریکارگ  بهی و  منابع مالگویه  
انحرافات و به   صیتشخو    های نظارت و کنترلی صحیح و کارآمدسیستمگویه    2، و  گذاریریزی و هدفبرنامه ی با هم ادغام شده و بٌعد  استراتژ  نیتدو و  

 ند.ی را تشکیل دادهای نظارتسیستم ه و بٌعد ادغام شدی با هم  های اصلاحبرنامه  یریکارگ

= خیلی زیاد(، برای هر یک از متغیرهای تحقیق به  5= خیلی کم تا  1تایی )  5طیف لیکرت    آوری شده از پرسشنامه باهای جمع نتایج آمار توصیفی داده 
بٌعدهای    اساس  ها برها )سؤالات پژوهش(، گویهدهندگان به گویهتر نظرات پاسخباشد. لازم به ذکر است که در جهت توصیف دقیق( می3شرح جدول ) 

  5گیرند. به عنوان مثال بٌعد آموزش و پرورش کارکنان در متغیر مدیریت منابع انسانی از طریق  رار میهر متغیر با یکدیگر مورد ترکیب مجدد )تجمیع( ق
  حیصح  نییتب،  کارکنان  یتیخص صفات ش   یبررس،  منبع سازمان  نیترعنوان مهمبه   ینمنابع انسا  گاهیبه جا  توجه،  روهاین  یپرورش تخصص   و   آموزشگویه  

گیری شده است و سپس امتیازات حاصل  تایی اندازه 5بر اساس طیف لیکرت  و کارکنان یسرپرست یو کار یعاطف رابطهو  درون سازمان یطیعوامل مح
  ( نشان داده15-3د مورد بررسی در جدول )توصیفی هر متغیر بر اساس امتیازهای ترکیبی ابعا  برای این بٌعد از متغیر تجمیع شده است. در نهایت نیز، آمار

های پژوهش  باشد. ماکزیمم دادهمی  60است. میانه تعهد سازمانی    45.5گویه در قالب سه بٌعد    11شده است. میانگین امتیازات مدیریت منابع انسانی از  
 سازمانی است.  متعلق به فرهنگ

 های توصیفی متغیرهای پژوهش جدول آماره -3جدول

 سازمان عملکرد کارکنان حفظ سازمانی فرهنگ  سازمانی  تعهد مدیریت منابع انسانی  هاویژگی

 100 100 100 100 100 مدیران تعداد پاسخگویان 

 241 241 241 241 241 کارکنان 

 445/33 669/57 014/79 2176/62 4949/45 میانگین 

 031/0 056/0 032/0 035/0 040/0 ز میانگین خطای استاندارد ا

 34 25/56 80 60 663/47 میانه

 34 75/48 76 60 55 نما

 575/0 657/0 597/0 662/0 738/0 انحراف معیار

 331/0 433/0 357/0 439/0 546/0 واریانس

 136/0 362/0 -706/0 -111/0 -832/0 چولگی 

 132/0 132/0 132/0 132/0 132/0 خطای استاندارد چولگی 

 -060/0 -710/0 057/1 -727/0 151/0 کشیدگی 

 263/0 263/0 263/0 263/0 263/0 استاندارد کشیدگی خطای  

 32 5/37 56 40 33 دامنه 
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 16 5/37 44 40 22 مینیمم 

 48 75 100 80 55 ماکزیمم

یک بار از    های آزاد استان فارس، مدل پژوهش ابتدا دانشگاهدر پژوهش حاضر به جهت تطبیقی نمودن نتایج برازش مدل از دیدگاه مدیران و کارکنان  
در    PLSافزار  نرمدر محیط    یمعادلات ساختار   کی از تکنر از دیدگاه کارکنان برازش شد. نتایج حاصل از آن با استفاده  دیدگاه مدیران و سپس یک با

 شود. ادامه تشریح می
د این  شود مؤی  4/0رابر و یا بیشتر از مقدار  شوند که اگر این مقدار بزه محاسبه میهای یک سابارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص 

قبول گیری قابلگیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازه های آن از واریانس خطای اندازه مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص
اند. نکته مهم  ای عاملی ذکر نموده وان مقدار ملاک باره عنرا به   5/0، عدد    (Rivard & Huff,1998)  ان مثل(. برخی نویسندگ1999است )هولاند،  

ها را اصلاح نموده  مواجه شد، باید آن شاخص   4/0های آن با مقادیر کمتر  اینجاست که اگر پژوهشگر پس از محاسبه بارهای عاملی بین سازه و شاخص 
ارهای عاملی این متغیرها بیشتر دهد. بیرهای این پژوهش را نشان می در زیر بارهای عاملی متغ  3و    2های  کلف نماید. شو یا از الگوی پژوهش خود حذ

گیری آن سازه بیشتر بوده و پایای در مورد آن  های آن از واریانس خطای اندازه دهد، واریانس بین سازه و شاخص است که این نشان می   0/ 4از مقدار  
 بول است.قری قابلگیاندازه مدل 

 
 دگاه مدیران رایب مسیر در مدل دی نتایج بار عاملی و ض . 2شکل 
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 نتایج بار عاملی و ضرایب مسیر در مدل دیدگاه کارکنان .3شکل 

 های پژوهش طبق نمودارها و جداول زیر خلاصه شده است.نتایج مربوط به فرضیه
 های مرتبط با دیدگاه مدیران فرضیه

حاصل از بررسی   tاین که مقدار آماره  با توجه به دهد. را نشان می  های مرتبط با دیدگاه مدیرانلاصه نتایج فرضیه خ  5و  4و جدول شماره  3شکل شماره 
شود که  شخص میشود. بنابراین، مرد نمی  6تا    1های  فرضیهباشد،  درصد می  5است و سطح معناداری آن نیز کمتر از    96/1شش فرضیه اول، بیشتر از  

  و   انسانی  منابع  سازمانی، مدیریت  تعهد  و   انسانی  منابع  سازمانی، مدیریت  فرهنگ  و   انسانی  منابع  زمانی، مدیریتسا  عملکرد  و   انسانی  منابع  بین مدیریت
اط مثبت و معناداری وجود دارد.  سازمانی از دیدگاه مدیران ارتب  عملکرد  سازمانی و   سازمانی و همچنین، تعهد  عملکرد  سازمانی و   حفظ کارکنان، فرهنگ

گردد که از دیدگاه مدیران حفظ کارکنان بر عملکرد سازمان تأثیر  است، مشخص می  1.96تر از  متغیر حفظ کارکنان که پایین  tر آماره  اما با توجه به مقدا
اعتبار    یشاخص بررس  انگریب  ب،ی که به ترت  CV-Comو    CV-Red   هبر اساس آمار.  شودرو، فرضیه هفتم پژوهش تأیید نمیمعناداری ندارد. از این 

  ی ساختار  یمناسب الگو  تیفی ک  انگرینما  رها،یمتقاطع( است، با استناد به اعداد مثبت در همه مس  ییاعتبار اشتراک )روا  ی( و شاخص بررسیزونگحشو )اف
دهد که  نشان می   4متغیر وابسته پژوهش در جدول     R2. همچنین مقدار  داده شده است  شیمان  4جدول    که در باشدیپژوهش حاضر م  یرهایمس  یبرا
 بینی است.های توضیحی قابل پیشدرصد از تغییرات متغیر وابسته عملکرد سازمانی به وسیله متغیر 71

 
 نتایج برازش مدل از دیدگاه مدیران  . 4شکل 
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 های مدل از دیدگاه مدیران فرضیهخلاصه نتایج آزمون   -4جدول 

 نتیجه فرضیه  سطح معناداری  tآماره  سیر ضرایب م مسیر  فرضیه 

 تأیید 02/0 359/2 626/0 سازمانی  عملکرد  انسانی منابع مدیریت اول 

Cv – Red            :263/0 Cv – Com           :113/0 

 تأیید 000/0 242/5 413/0 سازمانی فرهنگ  انسانی منابع مدیریت دوم

Cv – Red             :471/0 Cv – Com           :359/0 

 تأیید 001/0 736/4 618/0 سازمانی  دتعه  انسانی منابع مدیریت سوم

Cv – Red             :311/0 Cv – Com          :252/0 

 تأیید 001/0 459/4 423/0 حفظ کارکنان   انسانی منابع مدیریت چهارم 

Cv – Red             :347/0 Cv – Com             :276/0 

 تأیید 009/0 976/2 187/0 سازمانی   عملکرد  سازمانی  فرهنگ پنجم 

Cv – Red             :412/0 Cv – Com             :318/0 

 تأیید 028/0 181/2 802/0 سازمانی  عملکرد   تعهد سازمانی ششم

Cv – Red             :379/0 Cv – Com          :285/0 

 رد  345/0 496/0 500/0 سازمانی عملکرد حفظ کارکنان  هفتم 

Cv – Red  :           408/0 Cv – Com           :313/0 

 R2 (706/0)عملکرد سازمانی                                              

 R2 (608/0)                                 فرهنگ سازمانی             

 R2  (277/0 )                                     تعهد سازمانی           

 R2 (614/0)                                       حفظ کارکنان          
فرضیه بررسی  جهت  بین  همچنین،  رابطه  در  را  کارکنان  حفظ  و  سازمانی  تعهد  سازمانی،  فرهنگ  متغیر  سه  میانجی  اثر  نقش  که  دهم  تا  هشتم  های 

 ( نشان داده شده است.5سوبل استفاده شد که نتایج آن در جدول ) جد، از آزمون سن بع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران میمدیریت منا
-به  گانه متعدد ندارد و زیرا این آزمون نیازی به نظر گرفتن معادلات رگرسیون چند  است.  ، آزمونایواسطهرویکرد رایج مورد استفاده برای آزمون اثرات  
متغیر    رابطه میان این آزمون    گانه است. همچنین، ست سودمندتر و کاراتر از معادلات رگرسیون چندیانجی اویژه برای مواردی که هدف، آزمون متغیر م

واسطه نیز  و  وابسته  مستقل،  متغیرهای  میان  رابطه  با  مقایسه  در  را  وابسته  متغیر  و  می مستقل  آزمون  میای،  فرض  آزمون سوبل  اثرات  کند.  که  کند 
اطلاعات مربوط به آزمون سوبل جهت مشخص کردن تأثیر میانجی متغیرهای    5جدول  .  ل توزیع شده استرت نرماغیرمستقیم متغیر مستقل، به صو
 دهد. سازمانی از دیدگاه مدیران را نشان می انسانی و عملکرد  منابع بر رابطه بین مدیریت و حفظ کارکنان فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی

 ان نتایج آزمون سوبل مدل از دیدگاه مدیر . 5جدول 

 نتیجه فرضیه  سطح معناداری  tآماره  مسیر  فرضیه 

 تأیید 010/0 588/2 سازمانی   عملکرد  فرهنگ سازمانی انسانی منابع مدیریت هشتم 

 تأیید 048/0 981/1 سازمانی   عملکرد   تعهد سازمانی انسانی منابع مدیریت نهم

 رد  493/0 622/0 سازمانی   عملکرد   حفظ کارکنان  انسانی منابع تمدیری دهم 

که،  نتیجه گرفت  توان  می  96/1به دلیل بیشتر بودن از  و    981/1،  588/2  برابر است با پژوهش    9و    8برای فرضیه  حاصل از آزمون سوبل    tآماره  مقدار  
این نتیجه   ، معنادار است.مدیرانسازمانی از دیدگاه   عملکردو  انسانی منابع مدیریت  هروی رابط سازمانیفرهنگ سازمانی و تعهد ای متغیر واسطهدو تأثیر 

در سطح معناداری    1.96ای حفظ کارکنان از  متغیر واسطه  tتر بودن مقدار آماره شود. اما به دلیل پایینپژوهش رد نمی  9و  8حاکی از آن است که فرضیه 
 شود.سازمانی از دیدگاه مدیران رد می  عملکردو  انسانی  منابع انجی حفظ کارکنان بر رابطه بین مدیریتمبنی بر تأثیر میپژوهش   10فرضیه  0.493
 های مرتبط با دیدگاه کارکنان فرضیه

از  حا  tمقدار آماره  این که  با توجه به  دهد.  های مرتبط با دیدگاه کارکنان را نشان میخلاصه نتایج فرضیه  7و    6و جدول شماره    5شکل شماره   صل 
از  17تا    11های  بررسی فرضیه بیشتر  از    است  96/1،  کمتر  نیز  آن  معناداری  می  5و سطح  نمی  17تا    11های  فرضیهباشد،  درصد  بنابراین،  رد  شود. 
سازمانی،    دتعه  و   انسانی  منابع   مدیریتسازمانی،    فرهنگ   و   انسانی   منابع  سازمانی، مدیریت  عملکرد   و   انسانی  منابع   شود که بین مدیریتمشخص می

کارکنان، فره  و   انسانی  منابع  مدیریت و   نگحفظ  تعهد  عملکرد  سازمانی  و   سازمانی،  و   عملکرد  سازمانی  کارکنان  و همچنین، حفظ    عملکرد  سازمانی 
 سازمانی از دیدگاه کارکنان ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد.
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متقاطع(    ییراک )روااعتبار اشت  ی( و شاخص بررسیاعتبار حشو )افزونگ  یررسشاخص ب  انگریب  ب،یه به ترتک   CV-Comو    CV-Red   هبر اساس آمار
  ش یمان  6جدول    که در  باشدیپژوهش حاضر م   یرهایمس  یبرا  یساختار  یمناسب الگو  تیفیک  انگرینما  رها،یاست، با استناد به اعداد مثبت در همه مس

عملکرد سازمانی به وسیله  درصد از تغییرات متغیر وابسته    71دهد که  نشان می  6متغیر وابسته پژوهش در جدول     R2. همچنین مقدار  داده شده است
 بینی است. های توضیحی قابل پیشمتغیر

 
 نتایج برازش مدل از دیدگاه کارکنان . 5شکل 

 کارکنان های مدل از دیدگاه خلاصه نتایج آزمون فرضیه . 6جدول 
 جه فرضیه نتی سطح معناداری  tآماره  ضرایب مسیر  مسیر  فرضیه 

 تأیید 000/0 508/3 487/0 یسازمان   عملکرد  انسانی منابع مدیریت اول

Cv – Red         :402/0 Cv – Com           :376/0 

 تأیید 000/0 519/3 397/0 سازمانی فرهنگ  انسانی منابع مدیریت دوم 

Cv – Red            :328/0 Cv – Com          :301/0 

 ییدتأ 047/0 993/1 335/0 سازمانی  تعهد  انسانی منابع مدیریت سوم

Cv – Red             :427/0 Cv – Com          :389/0 

 تأیید 000/0 728/4 351/0 حفظ کارکنان   انسانی منابع مدیریت چهارم 

Cv – Red             :285/0 Cv – Com           :243/0 

 تأیید 000/0 273/4 138/0 سازمانی   دعملکر  سازمانی  فرهنگ پنجم 

Cv – Red    :          419/0 Cv – Com            :379/0 

 تأیید 000/0 562/4 774/0 سازمانی  عملکرد   تعهد سازمانی ششم 

Cv – Red             :214/0 Cv – Com          :203/0 

 تأیید 000/0 716/6 261/0 سازمانی عملکرد حفظ کارکنان  هفتم

Cv – Red             :319/0 Cv – Com   :       252/0 

 R2  (714/0 )عملکرد سازمانی                                              

 R2  (409/0 )                                      فرهنگ سازمانی        

 R2   (318/0 )       تعهد سازمانی                                          

 R2  (663 /0 )                                      حفظ کارکنان            
که نقش اثر میانجی سه متغیر فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان را در رابطه بین مدیریت   20تا    18های  همچنین، جهت بررسی فرضیه

 ( نشان داده شده است. 7در جدول )نتایج آن سنجد، از آزمون سوبل استفاده شد که گاه کارکنان می منابع انسانی و عملکرد سازمانی از دید
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 نتایج آزمون سوبل مدل از دیدگاه کارکنان . 7جدول 

 نتیجه فرضیه  سطح معناداری  tآماره  مسیر  فرضیه 

 تأیید 006/0 716/2 سازمانی   عملکرد  فرهنگ سازمانی انسانی منابع مدیریت هجدهم 

 تأیید 012/0 502/2 سازمانی   ردعملک   تعهد سازمانی انسانی منابع مدیریت نوزدهم

 تأیید 000/0 866/3 سازمانی   عملکرد   حفظ کارکنان  انسانی منابع مدیریت بیستم 

توان می  96/1دلیل بیشتر بودن از  که به   866/3  و   502/2،  716/2  برابر است باپژوهش    20و    19،  18برای فرضیه  حاصل از آزمون سوبل    tآماره مقدار  
،  سازمانی  عملکردو    انسانی   منابع  مدیریت  روی رابطه  و حفظ کارکنان  فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانیای  متغیر واسطههر سه  ثیر  که، تأ نتیجه گرفت  
 شود. پژوهش رد نمی 20و   19، 18این نتیجه حاکی از آن است که فرضیه  معنادار است.

  ی ری گ جه ی بحث و نت
  عملکرد  بین  کندمی  ثابت  که  دارد وجود  زیادی  تحقیقات.  است  شکل گرفته هاسازمان  در  افراد  یریتمد مناسب  رویکرد  مورد  در  داغی  بحث  ، 1980  دهه  از

آرگون و همکاران،    دارد )باربا  وجود   قوی   و   مثبت  رابطه   نوآوری سازمانی   و   استراتژی سازمانی  معرفی   جمله  شرکت از یک  عملکرد  و   انسانی منابع  مدیریت
سینق،  2014 و  سینق  عملکر2019؛  قبیل  انسانی  منابع  بخش   توسط  شده  انجام  هایفعالیت   عنوان   به   انسانی  منابع  د (.  نیروی   و   استخدام   از  انتخاب 
  تبدیل   استراتژیک  نقش  یک  به  نیسازما  کاملاً  نقش  یک   از  و   است  شده  تعریف  هاآن  تشویق و تنبیه  و   انسانی  منابع  توسعه   نسانی،ا  منابع  ارزیابی   انسانی،
  بر  انسانی  منابع  مدیریت  هایفعالیت  تأثیر  چگونگی   از   کارکنان   و   مدیران  درک   الگوی  تطبیقی  طراحی  با هدف  حاضر  س، تحقیقبر همین اسا.  است  شده

 . فارس انجام شد تاناس  آزاد هایدانشگاه  در کارکنان  حفظ و  سازمانی تعهد سازمانی، فرهنگ میانجیگری  نقش با سازمانی عملکرد

  تعیین   نقشی  تواندمی   مکانی  و   زمانی  اقتضائات   با  متناسب  منابع  این  مدیریت  و   گرددمی   محسوب  جوامع   اقتصاد  ساسیا   هایپایه   از  یکی  انسانی  منابع
سازمان و به    در  انسانی  نیروی کارایی شافزای  از   است   عبارت انسانی،  منابع  مدیریت  هدف. باشد  داشته هاسازمان و   نهادها   در آن  کارایی  افزایش   در   کننده

زیدان  ) است گرفته  قرار   بررسی   مورد  اجرایی مدیران  و   دانشگاهی  محققان توسط   مداوم  طور   به   که  است موضوعی  عملکرد  .عملکرد سازمان تبع آن بهبود
  قادر   جانبه  همه  رویکردی  با  بخشد و بهبود میانسانی عملکرد شرکت را    منابع  در پژوهش حاضر مشخص شد که مدیریت  بنابراین  (.20111و همکاران،

این    .کند  ایفا  هاسازمان  کارایی و اثربخشی  افزایش  در  اساسی  هایگام  تواندمی  و   است  یکدیگر  با  کارمندان  روابط  و   شخصی  رفتارهای  به  دهیشکل  به
است. این    رفت. لذا، دیدگاه مدیران و کارکنان از این جهت همسونتیجه در هر دو مدل چه از دیدگاه مدیران و چه از دیدگاه کارکنان مورد تأیید قرار گ

پژوهش  با  همکاران،   هاییافته  و  همکاران،1397)طاولی  و  )حسینی  و  1396(،  )اسدی   ، همکاران)(،  1396همکاران،(  و  )20212،همام  و (،  اکثری 
 همسو است.,(20156مکاران،ایجنس و ه) (52019)کیم و همکاران، ،(20194همکاران، اتو و ) ،( 20203همکاران،

از دید از دیدگاه کارکنان علاوه بر فرهنگ   سازمانی و تعهد سازمانی  گاه مدیران فرهنگهمچنین، مشخص شد که  سازمانی و تعهد سازمانی، حفظ    و 
  دانش   مدیریت  خصوصا  و   مدیریت  عرصه   در  اساسی  عنصر  و   مهم   عامل   فرهنگ  بنابراین،  کارکنان نیز بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارند.

برای  عملکرد  و   بخشی  اثر  رب  آن  تأثیر  و   نقش  و   است فرهنگ.  باشدمی   مشخص  مدیریت  حوزه  پژوهشگران  سازمان    از   الگویی  سازمانی  بنابراین، 
 دهد.  می  قرار تأثیر تحت را عملکرد سازمان که است مشترک هایگرایش و  باورها ها،ارزش ها،مفروضه

  از   یکی.  نباشند  دیگر  سازمان  به  انتقال   به  حاضر   آن  واسطه  تا به  کارکنان  برای  تغالاش  مطلوب  شرایط  ایجاد  از  است  عبارت  انسانی  منابع  یاحفظ کارکنان  
 قبال  در  شوندمی  متعهد  مدیران  و   آیندمی  در  هاسازمان   استخدام  به  افراد.  است  انسانی  نیروی  مرمت  و   نگهداری  انسانی،  منابع  مدیریت  عملیاتی  وظایف
. آورند  وجود  به  جهت  این  در  را   خاصی  هایمشی  خط  ناگزیرند  هاسازمان   امر  این  برای.  دهند  پاداش  هاآن  به  دهند،می  ارائه  سازمان  آن  به  که  خدماتی
  مطلوب   استفاده  شود،می   ها آن  جسمی  و   فکری  مرمت   و   بازسازی   به   منجر  که  افراد   نگهداشت  و   حفظ  مختلف   هاینظام   از  بایستی  انسانی  منابع  مدیریت

آورد. بر   در اجرا به را هاآن و  کرده ریزیبرنامه  افتادگی، کار از و  حوادث عمر، درمانی، مختلف های بیمه قبیل از مختلف  هایحوزه   در امر این برای و  کند
 دارند و بهبودیش در راستای اهداف سازمان گام بر میتر از پتر و کاراتر باشد، کارکنان نیز با انگیزهاین اساس، هر اندازه که سیاست حفظ کارکنان قوی

از  زنند. همانطور که در پژوهش  عملکرد سازمان را رقم می این نشان  از دیدگاه کارکنان تأیید شد،  ارتباط بین حفظ کارکنان و عملکرد سازمان  حاضر 
 .بهبود عملکرد شود تواند منجر به اهمیت امنیت شغلی و حفظ کارکنان از دیدگاه کارکنان است که می

 
1 Zeydan.et.al, 2011 
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3 Ekasari et.al, 2020 
4 Otoo, et.al,2019 
5 Kim, K.et.al,2019 
6 Iljins et.al, 2015 
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تواند شدت تأثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد  مانی میدو دیدگاه مدیران و کارکنان فرهنگ سازمانی و تعهد سازدر نهایت نیز مشخص شد که از هر  
ین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمان  تواند بر رابطه بسازمان را بیشتر کند و اثر میانجی داشته باشد؛ اما حفظ کارکنان فقط از دیدگاه کارکنان می

فرهنگ    وجود   از  شدن  مطمئن  و   تضمین  طریق   از  استراتژیک  قابلیت  خلق  انسانی،  منابع  استراتژیک  مدیریت  اساسی  ستقیم اعمال نماید. هدف تأثیر غیرم
فظ  مانی که در سازمان فرهنگ و تعهد سازمانی و سایاست حز  اساس، این بر. است  سازمان در انگیزه با و  متعهد ماهر، سازمانی غنی، تعهد بالا و کارکنان

  سازمان   که   آیدمی   حساب  به  رقابتی   انسانی بر عملکرد سازمان تقویت شده و این مهم یک مزیت  بعمنا  استراتژی  کارکنان وجود داشته باشد، تأثیر مثبت
  های آموخته  هاآن   از   تر   سریع  و   بگیرد  یاد  رقبا  از  ترسریع  تا   باشد   داشته   اختیار  ر د  را   ماهر، متعهد و پایبند به فرهنگ حاکم بر سازمان   انسانی   منابع   بتواند
ها، پیشنهاداتی  های مرتبط برای هر سازه و همچنین، نتایج فرضیهبر اساس نتایج تحقیق و مشخص شدن گویهسازد.    عملی  بخش  اثر  شکلی  به  را  خود

ارائه میبه تفکیک سازه به  دانشگاهشود.  ها  به جایگا  نیرو   تخصصی  آموزش  و   پرورش  اقدام  و  نموده  منبع ها خود  به عنوان مهمترین  انسانی  منابع  ه 
  نگاه ویژه ای داشته باشد. همچنین با دقت در صفات شخصیتی کارکنان و تناسب با هر فرد توسط مدیران مدیریت و برخورد صورت گیرد، تبیین سازمان  
کارکنان احساس تعهد کارکنان به    و   سرپرستی  اریک  و   عاطفی  زمان را کارآمد تر نمود و با ایجاد رابطهسازمان میتوان سا  درون  محیطی  عوامل  صحیح

 و  طراحی  و   تحلیل  و   آمد همواره باید یکی از اولین اولویت های هر سازمانی بوده و با کمک  تجزیه  کار  و   شایسته  کارکنان  سازمان را تقویت کرد. جذب
سیس  ارزشیابی  به  اقدام  سازمامشاغل  های  جایگاه  به  دستیابی  جهت  افراد  که  نمود  ارزتمی  باشند.  تلاش  و  پویایی  در  همواره  بالاتر    عملکرد  یابی نی 
و تخصص  و   تشویق  نظام  ایجاد  و   کارکنان از جمله نکاتی که نباید در  گرایی نیز خود می  تنبیه  انسانی مورد توجه قرار بگیرد.  تواند در مدیریت منابع 

دهد درصورت داشتن توانمندی حفظ  کارکنان این امر میتواند به کارکنان نشان    برای  شغلی  امنیت  احساس  ایجاد  سانی از آن مغفول ماندمدیریت منابع ان
شغلی رغبت بیشتری برای کارکنان جهت ارتقا و بهبود عملکرد به    مزایای  توان با ایجاد آنها برای شرکت از اهمیت بالایی برخردار است. همچنین می

 د آورد. وجو
نتایج تحقیق  ـ  1 به  کارکنان  تلاش   پیشنهاد می گرددبا توجه  استان فارس در دانشگا  برای شایسته گزینی  آزاد  و    از طریق بررسی مصاحبه  ه های  ها 

داشت انتظار  انسانی  منابع  مدیریت  های  شیوه  به  توجه  طریق  از  بهتری  سازمانی  عملکرد  توان  می  این صورت  در  که  استخدام  و فرآیندهای  باشیم  ه 
 دانشگاه.کارکنان  ه شرح شغل جهت بهبود عملکرد شغلی و سازمانیهایی از برگ همچنین ایجاد تغییر در مشخصه

سازمان به دنبال حل مشکلات شغلی کارکنان درون سازمان   آن  در دانشگاه های آزاد اسلامی استان فارس  گرددپیشنهاد میـ با توجه به نتایج تحقیق  2
احساس   تا  با باشد  افزایش دهد، همچنین  افراد  را در درون  و   رضایت شغلی  توانمندی  در حد  به هر فرد  آن میتوان  سپردن مسئولیت  از  بالاتر  نه  و  ی 

 . را در افراد افزایش داد بودن وموثر بودن مفید  احساس
آزاد اسلامی استان فارسگردد  پیشنهاد می ـ با توجه به نتایج تحقیق  3 از قبیل طرح طبقه بندی  بر اسا  و   در دانشگاه های  س شاخصه های مشخص 

احسا  درمیان  مشاغل  را  سازمان  در  سازمانی  عدالت  وجود  احترامس  همچنین  و  کارکنان  به  دادن  اهمیت  بخشید.  ارتقا    عواطف   به  گذاشتن  کارکنان 
 میتواند تعهد سازمانی آنها را افزایش داد.   کارکنان روحیات و  واحساسات

در دانشگاه های آزاد اسلامی استان فارس      کارکنان  عملکردی   ن دیدگاهو همچنی   کارکناندر    پذیریجامعه   یق پیشنهاد می گرددـ با توجه به نتایج تحق4
 بر  حاکم  های وارزش  باید با تشریح و تبیین هنجارهابنابراین    که بر فرهنگ سازمانی به طور کلی اثر گذار خواهد بودباشد از جمله مقوله هایی  می تواند  

 .سازمان پرداخته و افراد را دراین مورد به آگاهی کامل رساند بر حاکم  بنیادین های ارزش به پرورش جامعه کلان  های و انطباق آن با سیاست مانساز

آزاد استان    در دانشگاه های شغلی  ارتقا صحیح و همچنین امکان شغلی پروری و ارتقا  جانشین  های سیستم ـ با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می گردد5
ایجاد شناخت صحیح نسبت به وظیفه سازمانی که بدان ها محول شده است  توجه واقع شوند و همچنین به  رکنان باید مورد  که به جهت حفظ کا فارس  
 نظر به درستی شکل بگیرد.  مورد  شغل از کارکنان  تا توقع

از جمله عوامل    که  نی باشدسازما  ا عملگراییکارآمد در درون خود به دنبال ارتق  با پالایش افراد  دانشگاه  ـ با توجه به نتایج تحقیق پیشنهاد می گردد6
سازمانی خود نقش بسیار پر رنگی در عملکرد سازمان دارد و   درون هماهنگیو همچنین  است مدیران های بسیار حائز اهمیت در درون سازمان توانمندی

 مان می باشد.ثر در عملکرد ساز مالی خود از دیگر موارد بسیار مو   قدقی کنترلی های  سیستم کارگیری مالی و  به وجود منابع
 یی تهایبا محدود  زیپژوهش ن  نی ا  یمانند هر پژوهشهای سراسری استان فارس نیز انجام شود.  شود که تحقیق حاضر در دانشگاههمچنین، پیشنهاد می

مربوط به    یتهایت، محدودپژوهش ابزار مورداستفاده پرسشنامه بوده اس  نیدر ا  هکییاست. دوم، ازآنجا  جینتا  میدر تعم   اطیمواجه است که ازجمله آن احت
 . مدنظر قرار داد دیابزار را با نیا
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