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 چکیده

 ینیبن -یفیتوصز روش ده ابر مدیریت منابع انسانی را با استفا یسازمانفرهنگاین مطالعه تأثیر 

 64کرمانشاه ) اجرایی شهرستان یهادستگاه. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کندیمتحلیل 

 با استفاده از روش هادستگاهنفر( از مدیران عالی و میانی این  274داده و )تشکیل  دستگاه(

ز ابا استفاده  هاادهد. انتخاب و پژوهش بر روی آنان به اجرا درآمد یاخوشهاحتمالی  یریگنمونه

و با  یآورجمع( درصد 6/92) ( با ضریب آلفای کرونباخ2013جرِوم، ) پرسشنامه استاندارد

ه بین حاکی از آن است ک هاافتهی. آزمون رگرسیون و ضریب همبستگی تحلیل گردیداستفاده از 

 یهاهافتیود دارد. جومدیریت منابع انسانی رابطه مثبت و معناداری عملکرد و  یسازمانفرهنگ

ر نگ حاکم ببا توجه به فره سازدیمرا قادر  انسانیو مدیران منابع  هاسازماناین مطالعه رهبران 

 نمایند. یزیرطرحمنابع انسانی  یزیربرنامههای مناسبی را برای راهبرُدسازمان 
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 مقدمه

مختلف زندگی و کسب  هایجنبهافراد از همزمان سیم ر، ت2ترویج رفاه سازمانی یعنی 1سازمانیتوسعه

 ,Jerome, 2013)میسر خواهد شدسازمانی شخصی و اهداف به  دستیابیاز طریق  تنها موفقیت مورد نظر

p85)  کار  باهمکه چگونه  بگیرند یادتحقق هدف های مشترک سازمان و کارکنان، افراد باید  منظوربه

و  ورسومآداب، باورها و هاارزشبا شناخت هنجارها، کنند، درک مفهوم چگونگی انجام کار گروهی تنها 

که  کندمی( ادعا 2009) 3( اوجو ,p2006Cascio ,5) است دستیابیقابل سازمانیفرهنگدرک اهمیت 

 هایسازد تا با سیستممیر اادورکنان را ، کا4سازمانیفرهنگبا جذب و تشریح مدیریت یک سازمان 

و  ؛آموزدمیرا  سازمانیفرهنگدر طول فرآیند تشریح، یک کارمند ( p390 ,2009مانی آشنا شوند )ساز

فرآیند هماهنگ کردن کارکنان به  .گیردمیبا این فرهنگ کنار بیاید، تصمیم  تواندمیدر مورد اینکه آیا او 

عملکرد مدیریت منابع انسانی شامل انواع . است 5ن مدیریت منابع انسانییادگیری در محیط سازمان هما

کلیدی در باره نیروی انسانی است، اینکه سازمان تا چه اندازه و به چه میزان و  هایها و تصمیمفعالیت

 کارپیمانتعدادی به نیروی انسانی نیاز دارد و این نیاز را از طریق استخدام می باید تأمین نماید یا از طریق 

بپردازد و اطمینان حاصل نیز مستقل، مدیر منابع انسانی می باید پس از پر کردن این نیاز به آموزش آنان 

قدرتمندی است، و در نهایت مطابق با قوانین و مقررات عملکرد  پخت زماننماید که آیا سازمان دارای یک 

مدیریت منابع انسانی شامل رویکرد مدیریت همچنین، ( Collins, 1998, p16) این افراد را کنترل نماید

کارکنان و کاری سیستم های جبران خدمات و ثبت سوابق در پرونده  ریزیطرحنسبت به چگونگی  ،سازمان

دو  سازمانیفرهنگ( مدیریت منابع انسانی و  ,p2005McNamara ,41 ) است 6پرسنلی هاینیز سیاست

موفقیت  کنندهتعیینو تولید نتیجه مشترک از عملکرد کارکنان که  که با یکدیگر برای ایجاد اندمهمرویکرد 

این روابط بسیار  باوجود( Shumen, 2009, p28سازمان است، همپوشانی و همکاری نزدیک دارند )

یج پیچیدگی های تخصصی تری را با نتاو مدیریت منابع انسانی، مطالعه حاضر  سازمانیفرهنگمهم بین 

عملکرد و  سازمانیفرهنگبررسی رابطه بین  باهدف، این مطالعه روازاین کشید. خویش به نمایش خواهد

                                                 
1 - Organization Development 
2 - Well-Being Organization 
3 - Ojo 
4- Organizational Culture 
5- Human Resource Management (HRM) 
6- Personnel Policies 
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را در مقابل مدیریت منابع  غیرمستقیمو هر دو نمود فرهنگ یعنی مستقیم و  گرفتهشکلمدیریت منابع انسانی 

ر محیط کار نه تنها قادر به هدایت رفتار و تغییر نگرش د سازمانیفرهنگ که چرا کشدمیانسانی به چالش 

 .کندمیایفا  کارکنان بخشرضایتدر عملکرد  ایعمدهسهم  ،بلکه است،

 بررسی متون
 سازمانیفرهنگ

به یک تعریف جامع  گاههیچیکی از مفاهیمی است که  سازمانیفرهنگکه  اندکردهمحققین اثبات 

سازمانی از این مفهوم پیچیده در تعاریفی در دنیای ادبیات  ،هرحالبهدرباره آن نخواهیم رسید.  شدهپذیرفته

و  هاارزشاز  ایپیچیدهشبکه  سازمانیفرهنگ: پردازیممیدر ادامه ها آندسترس است که به برخی از 

، هاارزش، 2از باورها ایمجموعهشامل  هنجارها است که هدایت رفتار فرد را بر عهده دارد. این 1هاییهنجار

 آوریممی دستبه دانش گذاریاشتراکو به  ریق آموزشاست که از ط 3هاییتجربهمفروضات و 

(Rousseau, 1990, p124) ها و نرم میتسه ستمیس کیکه  کندیموضوع دلالت م نیفرهنگ بر ا

ها ها و هم به ارزشفرهنگ هم به نرم یعنیمشترک در سازمان وجود دارد،  یدسته روش ها کیها و ارزش

، سازمانیتوسعه هایفرضپیشبر  سازمانیفرهنگ هایتعریف ریباهًمهتق (95، ص1392)مرادی،  اشاره دارد

، تعامل با محیط بیرون و 5در طول چرخه عمر در سازمان،  عملکرد داخلی 4آموزش های آگاهانه و ناآگاهانه

 ایو  رییبر اساس دو نقطه مرجع درجه تغ( 2006) 6سونیدن (,p2004 Schein ,8امثال اینها، استوار است )

 : کرده است ییخارج چهار نوع فرهنگ را شناسا ایداخل  توجه به زانیو م طیات محثب

                                                 
1-Values and Norms 
2-Beliefs 
3-Experience 
4-Consciously or Unconsciously   
5-Inner Workings  
6 -Denison 
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 ،1391) منبع: رفیعی،  پارچه کیهای فرهنگ بر اساس مدل راهبُرد یابیگونه : 1شکل

 (16ص

سازمان به داخل  توجه دار بوده و کانونیثابت و پا ط،یمح ازهاییکه ن یدر حالتفرهنگ سلسله مراتبی:  -1

مناسب است که از  هاییمحیطبرای  راهبُردین سازمان توجه شده و ا یبه امور داخل هافرهنگ نیدر ا است،

 برخوردار باشد. یثبات نسب

سازمان به داخل  توجه بوده و کانون پذیرانعطاف ط،یمح ازهاییاست که ن یدر حالتفرهنگ مشارکتی:  -2

کنند تا شرکت بتواند از عهده  مشارکت که در امور شودمیصورت از اعضای سازمان خواسته  نیاست. در ا

 .دیبرآ یطیمح ریانتظارات عوامل متغ

توجه  یخارج طیمح به راهبُردو از نظر  پذیریانعطاففرهنگ از مجرای  نیدر ا: پذیریانعطاففرهنگ  -3

قرار  دییتأ مورد ییو باورها هنجارها فرهنگ نیگردد. در ا نیتأم انیمشتر ازهاییتا ن شودمیو کوشش 

نمود و بر آن اساس واکنش  ریو تفس ییرا شناسا طیمح موجود در علائم لهیکه بتوان بدان وس ،گیرندمی

 مناسب از خود نشان داد.

را  یخارج طیمح ازهایین تا کوشدمیبر آن حاکم است،  یفرهنگ نیکه چن یسازمانفرهنگ مأموریتی:  -4

به  یتی. در فرهنگ مأمورردیقرار گ راتییتغ دستخوش سرعتبهکه  بیندنمیدر خود  یالزام یکند، ول نیتأم

 (.16، ص1391)رفیعی،  شودمی ادییتوجه ز مشترک )از نظر هدف سازمان( هایدیدگاه

 مدیریت منابع انسانی
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مختلف مانند  هایزمینهو  هاایده، هانظریهمدیریت منابع انسانی یک تابع چند متغیره سازمانی است که بین 

,Storey 1992 ,) نمایدمیو اقتصاد یک تساوی و همزیستی ایجاد  2شناسیجامعه، 1یریت، روانشناسیمد

4p انتخاب، 4، استخدام3ریزیبرنامه( مدیریت منابع انسانی شامل تمامی فعالیت های اداری است که با ،

 6رابینز و جابز (p2010 ,zFernande ,2، انگیزش، ارزیابی و پاداش مرتبط است )5، آموزشگیریجهت

که  گرددمیاذعان دارند که مدیریت منابع انسانی در پنج مفهوم کلی خلاصه  بندیجمعدر یک نیز ( 2009)

( ,p2013 Jerome ,90، نیروی انسانی و آموزش )8، مدیریت اختلافات7از: ایجاد انگیزه، نظم اندعبارت

که  دارندعهدهپنج وظیفه کلی به  هاسازمانانسانی در مدیریت منابع ( معتقدند که 1992) 9ری و اِستُوریسیمِلِ

 ,Senyucel, 2009) بین کارکنان روابطتوسعه  ، حفظ و ارتقاء، جبران خدمات، استخداماز:  اندعبارت

p62( آرمِسترانگ )و منطقی جهت  راهبُردییک رویکرد  عنوانبه( نیز مدیریت منابع انسانی را 1995

 ,Gregory, et al., 2009) داندمیسازمان که همان کارکنان هستند،  هایییترین داراباارزشمدیریت 

p677 ) های مدیریت است که بر رابطه بین  گیریتصمیمبه طور کلی مدیریت منابع انسانی شامل تمامی

 سازمان و کارکنان مرتبط است.

 سازمانیفرهنگرابطه بین مدیریت منابع انسانی و 

، زیرا نقش او هدایت و کندمیدر فرهنگ هر سازمانی ایفا  ایسازندهمهم و  نقش مدیریت منابع انسانی

، هر گونه تغییر در فرهنگ سازمان روازاین، کنندمیاست که برای سازمان کار  هاییانسان ریزیبرنامه

ا به فرهنگ ر تواندمی، بنابراین این مدیریت منابع انسانی است که هاستانساننیازمند استفاده از این 

 Gregory, etکارکنان القا کرده و آنان را در آغوش فرهنگ خاص درون سازمان رشد و توسعه دهد )

al., 2009, p679 یکدیگربه  سازمانیفرهنگ( این به این معنی است که مدیریت منابع انسانی و 

بر  ایعمدهور و به ط شدهریزیطرح سازمانیفرهنگمنابع انسانی در پرتو  گذاریسیاستو  خوردهگره

                                                 
1-Psychology 
2-Sociology 
3-Planning, 
4-Recruitment 
5-Training 
6 -Robbins and Judge 
7-Disciplining 
8-Managing Conflict 
9 -Similarly, Storey 
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مدیریت منابع انسانی در چهار حوزه با  های( سیاستCascio, 2006, p11) گذاردمیکارکنان تأثیر 

در ارتباط است: جذب نیروی انسانی، آموزش، جبران خدمات و ارزیابی عملکرد کارکنان  سازمانیفرهنگ

(134, p2002 Earl, این همزیستی )1محدودیت های زمانی مدیریت تحت تأثیر سه متغیر: آمیزمسالمت ،

اقدامات ( اگر p2002 ,McNamara ,18، قرار دارد )3و ویژگی های بازار 2سوابق و تجارب مدیریت

کارکنان به اشتراک گذارده شده، نباشد،  وسیلهبهسازمانی که  هایباارزشمنطبق  مدیریت منابع انسانی

کارکنان ارزش دی خواهند شد؛ در این صورت دی و احساس ناخوشاینکارکنان دچار نارضایتی، بی تعه

و در نهایت تحقق اهداف عالی سازمانی ممکن نخواهد بود  دانستههای خود را با انتظارات سازمان متفاوت 

(Earl, 2002, p55 )و اقدامات مدیران منابع انسانی یک رابطه دوسویه  سازمانیفرهنگبین  که زمانی

 خواهدرا در خود درونی سازند این امر آنان را قادر  سازمانیفرهنگ دکننمیبرقرار باشد، کارکنان سعی 

خود و انتظارات سازمان را در اجرای وظایف محوله  باشخصیتکه رفتار و راهبردی مناسب  کرد

هشی به این نتیجه رسیدند که ( در پژو1996) 4( نیومن و همکاران,p1988 Saffold ,551) کارگیرندبه

که بین اقدامات مدیران منابع انسانی و  خوردمیبه چشم  هاییشرکتاسب تنها در عملکرد سازمانی من

همچنین مدیران منابع انسانی مسئول شناخت مزیت های رقابتی در تناسب وجود داشته باشد.  سازمانیفرهنگ

کند، کشف  اشسازمانیخود را در دل فرهنگ  رقابتیوقتی یک مدیر بتواند مزیت هستند،  سازمانیفرهنگ

 دستبهتفکیک کرده و موفقیت بیشتری  ین کارکنان خود را از سایر رقبابا جذب بهتر تواندمی او سازمان

فروش خوبی که از طریق این سازگاری درونی ارائه خدمات مطلوب و یا ( و با Shili, 2008, p57) آورد

 5( شاینp1988 ffold,Sa ,546) نمایدمیبهترین کارفرما معرفی  عنوانبه، خود را آوردمی دستبه

با  هاآن، بلکه کنندنمیبه طور تصادفی به تغییرات فرهنگی دست پیدا  هاسازمان( اذعان دارد که 2004)

برای مشارکت دادن کارکنان در این تغییر و یک برنامه دقیق برای  شدهتعریف راهبُردتدوین یک 

( اَی کنَ و p55 ,2004) اندیافتهدستفرهنگی میزان حصول به اهداف، به این تغییرات  گیریاندازه

( نشان دادند که مدیریت منابع انسانی در سازمان نیازمند درک درستی از هر دو محیط 2000) 6همکاران

                                                 
1-Management Time Constraints  
2-Management Experience  
3-Market Characteristics 
4 -Newman and Nollen 
5 -Schein 
6 -Aycan et al. 
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محیط خارجی به  کهدرحالی پردازدمی فرهنگ کار داخلی به تحلیلداخلی و خارجی است، محیط داخلی 

که  داردمی( در نتایج تحقیقی خویش اعلام 2010) 1( هوانگ220p, 2000) پردازدمی سازمانیفرهنگ

به فرهنگ یک سازمان هستند. در این راستا  دهیشکلعوامل در  ترینکلیدی مدیریت،رهبران و تیم 

مثال:  عنوانبهدر اختیار مدیران و رهبران قرار دارد،  سازمانیفرهنگابزارهای بسیار مهمی برای قالب دهی به 

( 2010) 2رناندز( ف10p, 2010ِمشترک ) سازیهویتموثر، به رسمیت شناختن، توسعه افراد،  ارتباطات

فات پیروی از صبرای مستلزم حضور تعداد افراد زیادی است که  سازمانیفرهنگکه حفظ  کندمیاستدلال 

ن، نظم و انضباط، از: ماهیت سازما اندعبارتو صفات  هاارزشمی مانند، این  درستیبه سازمان، هایو ارزش

و تعالی، وجود نگرانی واقعی برای  اشتیاق برای یادگیری، میل به رشد ، صداقت، دوستی ،پذیریانعطاف

( نشان دادند که مدیریت یک سازمان در قرن 2010) 3( مارتینز و گریفیث127p, 2010رفاه کل کارکنان )

تعداد زیادی از ابزارها برای تغییرات فرهنگی  و از کندمیعلم منابع انسانی مدرن گرایش پیدا  سویبه 21

با افزایش پیچیدگی های خود  هاسازمان. در واقع، ایجاد تغییرات سازمانی باید ساده باشد، گیردمیکمک 

، و کلید ایجاد تغییرات اندمواجهبرای تغییرات فرهنگی با چالش های جدی  در جامعه چند فرهنگی مدرن

یک رهبر قوی است که برای اجرای چنین  اندازچشمداوم، تمرکز بر فرهنگی روشن، سازگار و م

( نیز معتقد است که 1388زمینی ) (Huang, 2010, p74) نمایدمی ریزیبرنامهتلاش و  اندازیچشم

( 124، ص1388بر رضایت شغلی و در نهایت بر عملکرد مدیریت منابع انسانی موثر است ) سازمانیفرهنگ

، هم هاسازمانتقد است که به دلیل گسترش روزافزون تقاضاهای بازارهای جهانی از ( مع2000اَی کنَ )

یک  عنوانبهپژوهشگران و هم متخصصان منابع انسانی، شروع به انجام مطالعات فرهنگی کرده و به فرهنگ 

منابع های مدیریت راهبُرددلیل سازگاری مداوم . همچنین محققین برای درک کنندنگاه می 4ینیمتغیر تب

 که چرا، می باید ارزش های فرهنگی غرب را بررسی کنند یافتهتکاملانسانی و روش های اجرای فرهنگ 

( در نهایت p193 ,2000موثر باشد ) در محیط های فرهنگی و اجتماعی دیگر نیز هاارزشممکن است این 

 رانیمد به سازمانیهنگفرشناخت است.  تیاهم حائز یمختلف اییمفهوم فرهنگ از زواگفت که  توانمی

                                                 
1 -Huang 
2 -Fernandez 
3-Martins and Griffiths 
4-Explanatory Variable  
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آن استفاده  قوت نسبت به فضای حاکم بر سازمان، از نقاط تریکامل دیو د یتا با آگاه کندمیکمک 

 (.92، ص1392)عباسی،  ندینما بینیپیشو اقدامات لازم را  رینموده و برای نقاط ضعف، تداب

 
 : مدل مفهومی پژوهش2شکل

 

 

 

 پژوهش شناسیروش

از لحاظ نوع داده  و کاربردی پژوهش کی جهیاز لحاظ نت ،ینیپژوهش تب کیاظ هدف پژوهش حاضر از لح

شده و نگرش  آوریجمع باهمدر یک زمان مشخص و  هاداده که چرا ،است. ی مقطعیفیک -یپژوهش کم کی

از  توانمیاست که  جهتازاین. همچنین کاربردی بودن آن نیز دهدمیافراد پاسخگو راجع به موضوع را نشان 

جامعه آماری  .های منابع انسانی استفاده نمود راهبُردتغییر توسعه و و یا  سازمانیفرهنگاعتلای  منظوربهنتایج آن 

بوده که  کرمانشاهاجرایی دولتی شهرستان  هایدستگاهاز کلیه مدیران صفی و ستادی  اندعبارتاین پژوهش 

 ازآنجاکه .است( دستگاه 64) مجموعاًاستانداری  ریزیبرنامهطبق آمار دریافتی از دفتر آمار و اطلاعات معاونت 

 هایدستگاهو مدیریت منابع انسانی بود لذا تنها مدیران ارشد  سازمانیفرهنگهدف این مطالعه بررسی رابطه بین 
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ن تعداد کل مدیرا اجرایی جامعه آماری)نفری( این پژوهش را تشکیل دادند. که بر اساس بررسی میدانی پژوهنده

 950شعب سطح شهرستان( مشغول به فعالیت بودند عبارت است از ) صرفاً) دستگاه 64که در این ارشد و میانی 

بود که جهت سنجش  متفاوتنفر( که البته معیار سنجش جایگاه عالی یا میانی بودن هر مدیر بسته به نوع سازمان 

وده و مدیران ارشد و میانی را به تفکیک دستگاه ، دستگاه مربوطه مراجعه نمسازمانینقشهاین مهم پژوهنده به 

 هستچون نظر خود پژوهنده نیز در تشخیص جایگاه مدیران دخیل  معمولاًمشخص نمود، در این نوع مطالعات 

و  پراکنده شهردر سطح  هادستگاه ازآنجاکهیک طیف از خطا را نیز شامل شود.  تواندمیلذا عدد تعداد مدیران 

روش  گیرینمونهلحاظ جغرافیایی و چه از لحاظ سازمانی، منفک هستند، لذا محقق جهت از یکدیگر چه از 

 274عدد نمونه نیز با توجه به جدول مورگان )مختلف تقسیم نمود  هایخوشهرا برگزید. و جامعه را به  ایخوشه

پژوهش شرکت داده و در  توزیع و در نهایت مدیران انتخاب هادستگاه مختلف هایخوشهنفر( بوده که بین 

جِروم )  توسط که محقق قصد استفاده از آن را دارد ایپرسشنامه. استپرسشنامه  هادادهابزار گردآوری  شدند.

ه شامل دو اماین پرسشنطراحی شده است. لیکرت )خیلی زیاد تا خیلی کم(  ایگزینه 5 سؤال 44در  (2013

)اهداف سازمان، سبک رهبری، شیوه  سؤال 24و عامل  8در  سازمانیفرهنگکه در بخش اول  استبخش 

و در بخش دوم مدیریت منابع انسانی  بررسی ، منبع قدرت، مرجع اختیار، معیار عملکرد و انگیزش(گیریتصمیم

ن پژوهش از یا نامهپرسشدر ، گرددمیارزیابی  (سؤال 20) قالب بر سازمان بافرهنگ عملکرد مدیرارتباط و 

 نییاستفاده شده است . بر ای تع نامهپرسش ییآوردن اعتبار مناسب در مورد روا دستبهی برا محتوا روش اعتبار

منابع  موضوعات دانشگاه در دیتو اسا نظرانصاحباز نظرات استادان راهنما و مشاور و متخصصان  محتوا اعتبار

در تحقیقاتی  قبلاًد بوده و استاندار هاپرسشنامه ازآنجاکه شد. ینظرخواه مدیریت و  سازمانیفرهنگ ،یانسان

در این تحقیقات محرز شده است، اما، برای بررسی میزان  هاپرسشنامهلذا پایایی  اندقرارگرفتهمورد استفاده 

 بافاصلهاجرایی انتخاب و پرسشنامه در دو مرحله  هایدستگاهپایایی این پرسشنامه در پژوهش حاضر، سه مورد از 

در دو مرحله  شدهتکمیل هایپرسشنامهگردید، مقایسه  آوریجمعتوزیع و ها آنروز کاری در بین مدیران  15

ضریب پایایی پرسشنامه مورد  دیگرعبارتبهدر دو مرحله یکسان بوده است.  هاپاسخدرصد(  6/92نشان داد که )

آمده  دستبه هایادهد لیتحل منظوربه. یعنی پرسشنامه از اعتبار بالایی برخوردار است. استدرصد  6/92استفاده 

 یو درصد و از آمار استنباط یفراوان عیتوزجدول های  ار،یانحراف مع ن،یانگیم هایآمارهاز  یفیاز آمار توص

و آموس  SPSS افزارنرمدر محیط و کای اسکوئر  ضریب همبستگیساده، آزمون  رگرسیون لیشامل تحل

 استفاده به عمل آمد. 
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 ی پژوهشهایافته

 گویانپاسخت شناختی : اطلاعات جمعی1جدول

 درصد فراوانی متغیر

 جنسیت
 69 188 مرد

 31 86 زن

 سن

29-20 18 6 

39-30 112 41 

49-40 92 34 

 19 52 50بیشتر از 

 تحصیلات

 1 3 دیپلمفوقدیپلم و 

 71 194 لیسانس

 15 40 لیسانسفوق

 14 37 دکتری

 سابقه کار

 5 13 سال 5-1

 11 30 سال 10-6

 67 184 سال 20-11

 17 47 سال و بیشتر 21

درصد( فراوانی بوده و از بعد  69( از لحاظ جنسیت مردها دارای بیشترین )1با توجه به اطلاعات جدول ) 

. همچنین از لحاظ تحصیلات و سابقه استدرصد( فراوانی  41) سال دارای بیشترین 30-39 ، دامنهدامنه سنی

 بودند.  فراوانیدرصد( دارای بیشترین  67سال ) 10تا  6د( و سابقه بین درص 71خدمتی، مقطع لیسانس )

 فرض اصلی پژوهش آزمون
 و عملکرد مدیریت منابع انسانی رابطه وجود دارد.  سازمانیفرهنگبین 

 مدیریت منابع انسانی عملکردو  سازمانیفرهنگتگی بین س: ضریب همب2جدول



 1401پاییز،سومفصلنامه تعالی منابع انسانی،  دوره سوم،شماره 

 

 متغیر
نوع 

 متغیر
 r میانگین

p-
value 

یجه نت

 آزمون

 08/2 مستقل سازمانیفرهنگ

985/0 000/0 
پذیرش 

 فرض اصلی
عملکرد مدیریت منابع 

 انسانی
 11/2 وابسته

(، مقدار 2برای بررسی این رابطه از آزمون ضریب همبستگی استفاده شد. بر اساس نتایج مندرج در جدول )

و  سازمانیفرهنگکه بین  است معنیاین  محاسبه شد. این مقدار به( p  ،975/0=r<01/0ضریب همبستگی )

عملکرد مدیریت منابع انسانی رابطه مثبت و معناداری یافت گردیده است و در نتیجه فرض اصلی پژوهش 

حاکم بر  سازمانیفرهنگکه دهد های این مطالعه نشان مییافته. گرددمییعنی وجود رابطه مثبت پذیرفته 

خود تمرکز کرده است که در آن فرهنگ، تقویت سیستم های عملکردی  بر روی رفاه منابع انسانی دانشگاه

 کندمی. چنین سیستمی تضمین گرددمیمدیریت منابع انسانی یک اولویت برای موفقیت سازمانی محسوب 

عملکرد  توصیف. همچنین برای کنندمیسازمانی درست رفتار  هایسیاستکه همه کارکنان در اجرای 

بیشتر  رسدمیپرسشنامه به سنجش این مهم اختصاص یافته بود که به نظر  سؤال 12مدیران منابع انسانی 

را در ها آنموجود متکی بوده و این امر  سازمانیفرهنگکه مدیران منابع انسانی به  اندموافقپاسخگویان 

  منابع انسانی به شکل موثر یاری رسانده است. هایسیاستاجرای 

 رگرسیون جهت سنجش میزان رابطه بین متغیرها لیوتحلهیتجز: 3جدول

 مدل

ANOVA (p<0.05) 
نتیج

 ه

Sum 

of 

Squa

res 

DF 

Mean 

Squar

e 
F Sig. R 2R 

AD.
2R 

S.Er 

رگرسی

 ون
511/6 1 511/6 

315/

765 

000/

0 

974/

0 

949/

0 
948/0 

09134

/0 

ققابل

باقیمان بول

 ده
263/0 41 007/0 

Er.S  =خطای استاندارد ،            مجموع مربعات = Squares of Sum                         ، 
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2R2= شدهتعدیلR.AD 

رگرسیون استفاده به  وتحلیلتجزیهو مدیریت منابع انسانی از  سازمانیفرهنگجهت تأیید رابطه خطی بین 

( در سطح 315/765برابر است با ) شدهحاسبهم F( میزان 3عمل آمد. با توجه به اطلاعات مندرج در جدول )

در عملکرد مدیریت منابع انسانی دارای  سازمانیفرهنگکه  دهدمی(، این ارقام نشان P=000/0معناداری )

دارای یک رابطه  سازمانیفرهنگکه  دهدمییک اثر مهم و موثر است. اطلاعات این جدول نشان 

 قبولقابلنیز عددی بسیار  شدهمحاسبه( 2R=949/0که )سانی بوده ( با مدیریت منابع انR=974/0رگرسیونی )

 ازناشی  نشدهحسابدرصد( است، این میزان از واریانس  1/5برابر ) نشدهحساباست.  واریانس باقیمانده و 

ها آنکه در این مطالعه به  دهندمیخود قرار  الشعاعتحتعواملی است که مدیریت منابع انسانی را  سایر

کننده مدیریت منابع انسانی بوده و در  بینیپیش سازمانیفرهنگکه  دهدمیاخته نشده است. نتایج نشان پرد

 . شودمیو عملکرد مدیریت منابع انسانی پذیرفته  سازمانیفرهنگنتیجه وجود رابطه مثبت و معنادار بین 

دیریت منابع مختلف م هایمؤلفهبا  سازمانیفرهنگرابطه بین  رایب رگرسیون: ض4جدول

 انسانی

 هایمؤلفه

عملکرد مدیریت 

 منابع انسانی

ANOVA 
ضریب 

همبستگی 

 چندگانه

ضریب تعیین 

 چندگانه

ضریب 

گانه چند

 یافتهتعدیل

انحراف معیار 

ضریب تعیین 

 چندگانه

 554/12 783/0 787/0 891/0 جذب

 1546/15 566/0 568/0 755/0 کارگیریبه

 654/11 771/0 779/0 855/0 بهسازی

 2652/10 538/0 546/0 688/0 نگهداری

، بهسازی، نگهداری( منابع انسانی، کارگیریبه)جذب،  مؤلفه 4عملکرد مدیران منابع انسانی تابعی است از 

( 4دارای ضرایب همبستگی به شرح جدول ) سازمانیفرهنگدر مقابل  هاشاخصاز این  یک هرکه 

جذب منابع  مؤلفهبیشترین تأثیر را بر  سازمانیفرهنگگفت که  توانیم. با توجه به اطلاعات فوق باشندمی

در جذب منابع انسانی که یکی از مهارت های اساسی و ابتدایی مدیر  سازمانیفرهنگانسانی دارد. یعنی 
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و در  کارگیریبهبهسازی،  هایمؤلفهمنابع است، تأثیر بسزایی دارد. پس از جذب بیشترین تأثیر فرهنگ بر 

  ایت نگهداری است.  نه

 هاآن: ضریب همبستگی بین مدرک تحصیلی مدیران منابع انسانی و عملکرد 5جدول

 عملکرد مدیران منابع انسانی شاخص

مدرک 

 تحصیلی

 تعداد
سطح 

 معناداری
 همبستگیضریب 

 نتیجه آزمون

 پذیرش ارتباط 471/0 013/0 274

(، آزمون دو دامنه α=05/0داری آزمون در سطح معناداری )( چون اندازه معنا5جدول ) هایدادهبا توجه به 

است؛ وجود ارتباط بین مدرک تحصیلی مدیران و عملکرد  05/0از  ترکوچک، 47/0 همبستگیو ضریب 

. جهت تعیین میزان تأثیر متغیر مدرک تحصیلی بر عملکرد مدیران گرددمیدرصد تأیید  95با اطمینان  هاآن

جدول رگرسیون همبستگی بین  هایدادهون خطی ساده استفاده شد که با توجه به منابع انسانی از رگرسی

است و ضریب تعیین چندگانه میزان تأثیر متغیر مدرک تحصیلی بر متغیر عملکرد مشخص  45/0متغیرها 

و مابقی اثر سایر  دهدمی تشکیل تحصیلیدرصد از مهارت های عملکردی مدیران را مدرک  20که  کندمی

 . ها استعامل

 هاآن: ضریب همبستگی بین سوابق کاری مدیران منابع انسانی و عملکرد 6جدول

 عملکرد مدیران منابع انسانی شاخص

سوابق 

کاری 

 مدیران

 تعداد
سطح 

 معناداری

ضریب 

 همبستگی

 نتیجه آزمون

 رد ارتباط -294/0 110/0 274

(، آزمون دو دامنه α=05/0ون در سطح معناداری )( چون اندازه معناداری آزم6جدول ) هایدادهبا توجه به 

مدیران و عملکرد  سوابق مدیریتیاست؛ وجود ارتباط بین  05/0از  تربزرگ،  -294/0 همبستگیو ضریب 

ارتباط معناداری وجود  او مدیریتییعنی بین عملکرد مدیر و سوابق . گرددمی رد درصد  95با اطمینان  هاآن

 ندارد.
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 و پیشنهادها گیرینتیجه

و عملکرد مدیریت منابع انسانی به رشته تحریر درآمد،  سازمانیفرهنگتحلیل ارتباط بین  باهدفمطالعه این 

پژوهش است. نتایج حاصل از تحلیل  فرضیهتأیید آماری حاکی از  هایوتحلیلتجزیهنتایج حاصل از 

طه مثبت و معناداری و مدیریت منابع انسانی راب سازمانیفرهنگفرضیات اصلی پژوهش نشان داد که بین 

 1پاندی و همکاراندشَنتایج ، هایافته، این گرددمی( یافت 05/0( در سطح اطمینان )P=000/0و  185/20)

انگیزش  تواندمی سازمانیفرهنگکه  تأکیددارندتطابق دارند، این محققین  (1391و رفیعی ) (2004)

)حسن نیت و  قدرت مدیران منابع انسانی است و اموراتی را که در یدکارکنان را تحت تأثیر قرار داده 

و کارایی، کیفیت کار، نوآوری و خلاقیت در انجام وظایف و نگرش کلی  وریروحیه کارکنان، بهره

 تأییدکننده تواندمیاین مطالعه  هاییافتهخود قرار دهد. همچنین  الشعاعتحتکارکنان نسبت به سازمان( را 

در عملکرد  سازمانیفرهنگکه  انددادهاین افراد نیز نشان  که چراباشد ( 1990) 2نتایج پژوهش دَنِسون

سنجش عملکرد مدیران منابع انسانی  هایمؤلفهسازمانی تأثیر مستقیم دارد، عملکرد سازمانی نیز یکی از 

گفت که مدیریت منابع  توانمیقرار دارد، لذا  سازمانیفرهنگنیز تحت تأثیر  مؤلفهاست که بازهم این 

های منابع انسانی را به نسبت فرهنگ حاکم بر راهبُرد بایدمی موثر داشته باشد عملکردی بخواهد اگر انسانی

نماید. یک سازمان که در حال گسترش عمیق فرهنگ در سازمان خویش است، می باید  ریزیطرحسازمان 

 هایفعالیتو اثربخشی  وریرهبهاین فرهنگ را در دستور کار مدیران منابع انسانی قرار دهد، با این کار 

حاصل از  هاییافتههمچنین فرهنگ مورد تأیید عامه افراد است.  که چرابسیار بیشتر شده  سازمانیدرون

و همکارانش در سال  گیفورد( تطابق دارد، 2002اجرای این پژوهش با نتایج مطالعه گیفورد و گودمن )

فیت زندگی کاری پرستاران شاغل در بیمارستان های پنج و کی سازمانیفرهنگ، به بررسی رابطه بین 2002

 سازمانیفرهنگنشان داد که  هاآن هایداده وتحلیلتجزیه، اندپرداختهاستان اصلی ایالت متحده امریکا 

قرار  تأثیرکیفیت زندگی کاری پرستاران، ارزش های فرهنگی و روابط انسانی محل کار را به شدت تحت 

مدیران منابع انسانی  هایه خود نتایج حاصل از اجرای سیاستاز این عوامل ک یک ره، بنابراین دهدمی

و عملکرد مدیران منابع  سازمانیفرهنگاست، به شدت تحت تأثیر فرهنگ قالب بر سازمان هستند، بنابراین 

ی بین این مطالعه وجود رابطه معنادار هاییافتههمچنین  از یکدیگر هستند. جدانشدنیانسانی دو اصل 

                                                 
1 - Deshpandé, and Farley 
2 - Denison's 
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نتایج پژوهش  هایافته( این r  ،05/0=p=471/0تحصیلات و عملکرد مدیریت منابع انسانی را به اثبات رساند)

، این پژوهشگر نیز در یک بررسی میدانی به این نتیجه رسد که ویژگی رساندمی( را به تأیید 1388روغنی )

ت و معناداری دارد. همچنین از دیگر تحصیلات با عملکردش رابطه مثبهای شخصیتی مدیر در زیر گویه 

مدیر و عملکردش بود که این  مدیریتی مطالعه حاضر عدم وجود رابطه مثبت و معنادار بین سوابق هاییافته

( این عدم ارتباط را نیز روغنی r  ،05/0=p=-294/0) گرددمیرابطه با توجه به درصد ضریب همبستگی رد 

وده است. یعنی ایشان نیز در پژوهش خود به این نتیجه رسیده ( نیز در پژوهش خویش مشخص نم1388)

 ارتباط معناداری ندارد. هاآناست که سابقه خدمتی مدیران ادارات دولتی بجنورد با عملکرد شغل 

عملکرد مدیریت منابع انسانی  هایشیوهو تکامل  سازمانیفرهنگاین مطالعه بر ضرورت توجه به  هاییافته

که وابسته به فرهنگ  هاییسیاستکه عملکرد خوب یک کارمند در پرتو  دهدمیشان و ن تأکید دارد،

دارای پیامدهای  هایافته، این دیگرعبارتبهبه یک عملکرد مفید مداوم تبدیل گردد،  تواندمیسازمان است 

یک الگوی  عنوانبه تواندمیمنابع انسانی بوده و  ریزیبرنامهعملی و علمی بالقوه برای مدیران و مشاوران 

 اثربخشیعملکرد و  سازمانیفرهنگعملی در اختیار مدیران منابع انسانی قرار گیرد تا مدیران از طریق 

کارکنان را تحت تأثیر قرار داده و در نهایت سازمان را در رسیدن به اهداف خود به شکل  هایفعالیت

 مطلوب و بهینه یاری رسانند.

 پیشنهادها

 و مدیران منابع انسانی هاسازمانی برای کاربرد هاپیشنهاد

به  مندانعلاقهسایر ذینفعان و  و انسانیدسته پیشنهاد برای مدیران منابع  سهاین مطالعه،  هاییافتهبر اساس 

 :گرددمینی، پیشنهاد سازما راهبُردطراحی  هایحوزه

و  فردمنحصربهفرهنگ  برای سازمان خود؛ هر سازمانی باید دارای یک فردمنحصربهایجاد فرهنگ  .1

داخلی و خارجی خویش باشد و نباید طراحان سازمانی فرهنگ سازمانشان را از سایر  محیطمتناسب به 

الهام گرفت، اما  هاسازماناز سایر  سازمانیفرهنگبرای طراحی  توانمینمایند. یعنی  برداریکپی هاسازمان

مان دیگر قرض گرفت. همچنین عناصر فرهنگی به شکل عمده و کلی فرهنگ را از یک ساز تواننمی

و برای ریز زمان های مختلف با همدیگر  شدهانتخابفرهنگ یک سازمان می باید درست  دهندهتشکیل

سازمان در زمان حال و آینده طراحی گردد.  اندازچشمشوند، و یک فرهنگ جامع برای  آمیختهدرهم
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ان دیگر متفاوت است، اما، همان فرهنگ باید در میان کلیه سازم به سازمانی، اگرچه فرهنگ از حالبااین

این اشتراک، اهدافی  پایه بربه اشتراک گذاشته شود تا ها در همان سازمان و به سایر سازمانکارکنان 

از بالا به پایین نیست و کارکنان نیز  الزاماً سازمانیفرهنگحاصل شود. ایجاد یک  هاسازمانمشترک بین 

به آن به مدیران کمک کنند، بنابراین، همه کارکنان و تمامی ذینفعان خود را در  دهیشکلر د توانندمی

 درگیر نماید.  غیررسمی و غیرمستقیمچه به شکل رسمی و مستقیم چه به شکل  ،ایجاد فرهنگی غنی

برخی از رهبران در و عملکرد مدیریت منابع انسانی پیوندی ایجاد گردد:  سازمانیفرهنگبین  .2

را برای انجام این کار  هاییمشوق، اما در عین حالی که با خود اندتلاشتقای یک فرهنگ خاص در ار

به  هاآنو اعمال  ایدنمیبه عمل  تمجید اندکرده، از کارمندانی که در اجرای این فرهنگ تلاش آورندمی

مشخصی در درون  عملکرد مدیریت منابع انسانی فاقد یک جایگاه که چرا، شودنمیرسمیت شناخته 

است، بر این اساس، مدیران منابع انسانی می باید آگاهانه عناصر کلیدی را در ایجاد انگیزه  سازمانیفرهنگ

 پیداکردهکه مدیریت آن را در حال دیکته کردن است، سازمانیفرهنگدر کارمندان برای شریک شدن در 

بین عملکرد مدیریت منابع انسانی و  صورتدرهرو عملکرد مدیریتی خود اعمال کنند.  هابرنامهو در 

 باید از طریق کارکنان یک کانال قوی برقرار شود.  سازمانیفرهنگ

موجود مشاوره و راهنمایی  سازمانیفرهنگکافی به کارکنان خویش درباره  اندازهبهرهبران باید  .3

 نمودهجذب  سختیبهویش را دارای اهمیت است که کارکنان خ هاییسازماندهند: این پیشنهاد بیشتر برای 

مثال: یک مدیر زمان برگزاری  عنوانبه. اندسازمانجو  با هاآنو نگران از دست دادنشان به خاطر عدم تطابق 

یک جلسه رسمی و یا در طول فرآیند روزمره سازمان، نه تنها برای کارکنان جدید باید فرهنگ را تشریح 

به سازمان دیگرند نیز لازم  پیوستن حالو یا در  اندپیوستهبه سازمان  نماید بلکه به سایر کارکنانی که از قبل

 و تشریح گردد. یادآوری سازمانیفرهنگاست دوباره 

 و محدودیت های این مطالعه هایافتهبرای سایر پژوهشگران با توجه به  پیشنهاد

منابع انسانی را مشخص  و مدیریت سازمانیفرهنگاین مطالعه وجود ارتباط بین  هاییافته ازآنجاکه .1

های سازمانی پرداخته و مشخص نمایید که راهبُردکه به تحلیل  گرددمیپیشنهاد  هاپژوهندهنمود، لذا به سایر 

 .کندمیحاکم، تبعیت  سازمانیفرهنگدر حال اجرا است، از  هاسازمانانسانی که در  منابع راهبُردآیا 
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اجرایی شهرستان به اجرا درآمد، لذا محقق توان  هایدستگاهاین مطالعه در بین کلیه  ازآنجاکه .2

که  گرددمیپیشنهاد  گرانپژوهشمقایسه نتایج هر دستگاه با دستگاه دیگر را نداشت، بنابراین به سایر 

سراسری و آزاد را  هایدانشگاهپراکنده و متفاوت چند دستگاه همگن مانند  هایدستگاهانتخاب  جایبه

را مشخص  و  هاآنو همچنین تأثیر این فرهنگ بر مدیریت منابع انسانی  هاآنبر  انتخاب و فرهنگ غالب

 مقایسه نمایید.

و عملکرد  سازمانیفرهنگ بین ارتباطتنها هدف این مطالعه تعیین وجود و یا عدم وجود  ازآنجاکه .3

حاکم بر سازمان  دراهبُرمدیریت منابع انسانی بود، لذا در خلال پژوهش نوع فرهنگ در سازمان و یا نوع 

نوع فرهنگ حاکم را با  ایجداگانه، در تحقیقاتی گرددمیبررسی نگردید لذا به سایر پژوهشگران پیشنهاد 

منابع انسانی را  راهبُردبهترین  بتوان تاتک به تک مورد ارزیابی قرار داده  صورتبهمنابع انسانی  راهبُردنوع 

 ایت بالاترین اثربخشی را در عملکرد منابع انسانی ایجاد نماید. و در نه قرارداددر مقابل فرهنگ متناسبش 
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Examine the role of organizational culture in the performance of human resources 

management executive Kermanshah 

 

 

Abstract 

This study investigates the impact of organizational culture on human 

resource management by using the Method of Descriptive – Explanatory 

Analyzes. The population consists of all executive agencies Kermanshah city 

(64 units). And (274) of senior managers and middle executive agencies were 

selected using cluster sampling. A questionnaire used by (Jerome, 2013) 

Design factor alpha (92/6%) in this study was carried out. Data using simple 

regression and correlation coefficients were analyzed by spss and Amos 

software. The results suggest that the relationship between organizational 

culture and human resource management performance is positive and 

significant. These findings organizational leaders and HRM, enabling the 

culture of the dominant strategies for human resource planning are outlined. 
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