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 چکیده  اطلاعات مقاله

 تاریخجه مقاله

دریافت: 
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پذیرش: 
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              (               مروری)مقاله 

 کردیو کارکنان با رو رانیمد دگاهیاز د یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریمد ریهدف از پژوهش حاضر تأث 

 یآزاد اسلام یها و حفظ کارکنان در دانشگاه یمانتعهد ساز ،یفرهنگ سازمان یگریانجیبا نقش م یقیتطب

بود.  یاکتشاف ختهیروش آم ها،دهدا یو ازنظر گردآور یاستان فارس بود. روش پژوهش از نظر هدف، کاربرد

 یآزاد  اسلام یها و کارکنان خبره دانشگاه رانیشامل مد یفیپژوهش در بخش ک نیا در کنندگان¬مشارکت

 ن،یهدفمند انتخاب شدند. همچن یریگ نفر با استفاده از روش نمونه 10ها تعداد آن نیاستان فارس بود که از ب

استان فارس  یآزاد اسلام یها و کارکنان دانشگاه رانیمد هیکل ملپژوهش شا یجامعه آمار ،یدر بخش کم

نفر  357 متناسب تعداد صیبا تخص یا طبقه یتصادف یریگ بود که با استفاده از جدول مورگان و روش نمونه

 رینشان داد که دو متغ رانیمد دگاهیاز د یآزمون معادلات ساختار جینتا. شدند انتخاب نمونه حجم عنوان¬به

و معنادار دارد  یانجیو عملکرد سازمان اثر م یمنابع انسان تیریمد نیبر رابطه ب یو تعهد سازمان یسازمان نگفره

 ریکارکنان، هر سه متغ دگاهیمشخص شد که از د ن،ید. همچندار یانجیاما حفظ کارکنان بر رابطه مذکور اثر م

 دگاهیاز د یو عملکرد سازمان یمنابع انسان تیریرابطه مد یو حفظ کارکنان رو یتعهد سازمان ،یفرهنگ سازمان

و هم  رانیاز آن است که هم مد یحاک دگاهیدو مدل از دو د قیو معنادار دارد.  تطب یا¬کارکنان اثر واسطه

و عملکرد  یمنابع انسان تیریمد نیحفظ کارکنان رابطه ب یو تعهد سازمان یکارکنان معتقدند که فرهنگ سازمان

 .کنند یم یگریانجیسازمان را م
 

حفظ کارکنان،  ،یتعهد سازمان ،یفرهنگ سازمان ،یعملکرد سازمان ،یمنابع انسان تیریمد   :کلمات کلیدی  

 .و کارکنان، استان فارس. رانیمد ،یدانشگاه آزاد اسلام
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 مقدمه
هایی برای مدیریت کارکنان و کمك ارائه روشمعرفی شد و هدف از آن  یلادیمفهوم مدیریت منابع انسانی از اواسط دهه هشتاد م

ماهر و به آزاد  یارکار بس یروین یجادا یبرا هاآن ییبه توانا اییندهفزا طوربهسازمان  یتبقا و موفق. به بهبود عملکرد سازمان است

 در مداوم طوربه سازمانی تغییرات مدرن، هایمحیط در .(2017نیو و همکاران،) دارد یبستگ یانسان یرویکامل ن یلکردن پتانس

 محو و تمرکز عدم سازمان، اندازه سازیبهینه فرایندها، مجدد دهیسازمان شامل این امر .است قاعده یك به شدن تبدیل حال

سازی و اقتصاد با حرکت به سمت جهانی آن هایو چالش اتریکه تأث ییایدر دن(. 2018پیوار و همکاران، است ) سازمانی مرزهای

 زیادی تحقیقات است. افتهی شیافزا یبر عملکرد سازمانی منابع انسان تیریتأثیر مد مسئله به توجه روبرو شده است، «آزاد یهابازار»

)سینق و دارد وجود قوی و مثبت سازمان رابطه یك عملکرد و انسانی منابع مدیریت عملکرد بین کندمی ثابت که دارد وجود

نیروی انتخاب  و استخدام از قبیل انسانی منابع بخش توسط شدهانجام هایفعالیت عنوانبه نیانسا منابع عملکرد (.2019همکاران،

 نقش یك به سازمانی کاملاً نقش یك از و است شده تعریف هاآن تشویق و تنبیه و انسانی منابع توسعه انسانی، منابع ارزیابی ،انسانی

 . است شده تبدیل استراتژیك

 رانیاست، که به مد یابعاد منابع انسان یها در تمامو شاخص ارهایمع ،یمحور هایارزشاز  یارچوب جامعچ مدیریت منابع انسانی،

 هایحوزهشان، نقاط قوت و یمنابع انسان جیو نتا ندهایها، فرارویه ،هامستمر فعالیت یابیکند تا با ارزها کمك میسازمان یمنابع انسان

منجر به  ،مدیریت منابع انسانیاهمیت (. 2020باربا و همکاران،) نمایندریزی ، برنامههاآنبهبود  یکرده و برا ییخود را شناسا بهبود

 هایروشسهم بالقوه  یمطالعات عمدتاً بررس نیهدف از اکه  شده است نهیزم نیدر ا یتعداد مطالعات پژوهش ریچشمگ شیافزا

اما هنوز هم بحث در مورد صحت . (2012فی و همکاران،) است بوده یدر بهبود عملکرد سازمان یمنابع انسان مدیریت مناسب

 دار استادامه ،یعملکرد سازمان بر مدیریت منابع انسانیخاص اقدامات  هایروشتأثیر در رابطه با نحوه اثبات  خصوصبه قاتیتحق

، مثالعنوانبه .(2012زلسکات و همکاران،کا)دهند در کانون توجه پژوهشگران قرار داردعواملی که این رابطه را تحت تأثیر قرار می و

سازی، چرخش شغلی و چون تیم هایی همتوسعه ارتباطات قوی را از طریق فعالیت ،منابع انسانی تعهدمحور مدیریت هایفعالیت

 هاآنه و به سازند با همکاران خود تعامل داشتها کارکنان را وادار می. این فعالیت(2012چو و همکاران،) کندنظارت تسهیل می

کارکنان با دستیاران شغلی خود در سطوح عمودی و  طهمچنین باعث ارتباو  دهدپیشنهادهایی برای مدیریت ارائه می، کمك کنند

 را انجام دهند یدهد تا اهداف شرکت و شخصامکان را می نیها ابه سازمان یمنابع انسان مدیریت ی بودنبعد چند .شوندمی افقی

 . (2015سیتر و همکاران،) شرکت دارد تیدر موفق ینقش اساس یمنابع انسان تیریمد کردیرو. بنابراین، (2015،گوش و همکاران)

 ترینمهماز  یکی عنوانبه یمنابع انسان تیریمد یهای سازمانکه سیستم دگاهید نیبا ا كیاستراتژ تیریاز مطالعات در مد یتعداد

مدیریت منابع  .(2012فی و همکاران،)های طبق گفتهاند. را پذیرفته شوندنظر گرفته میها در شرکت یرقابت تیحفظ مز یمنابع برا

ها سازمان یرقابت تیبه مز یابیدست یمهم برا یروش عنوانبه یمنابع انسان تیریمد تیسازی اهمدر برجسته ایویژهنقش  انسانی

 هیسرما میآن و ظهور مفاه تیریدانش و مد تیها، ظهور اهمیتکامل مفهوم شایستگ بر منابع دارد. یمبتن دگاهیظهور د ویژهبه

مورلی و  خود شده استمنابع انسانی  یها در مورد کارکردهادرك ارزش سازمان رییها همه منجر به تغاینی و معنو یانسان

 یاصل یهاسعه و پرورش مهارتتو یبرا تیظرف جادیکند که امی یبانیپشت دگاهید نیاز ا نیز بر منابع یمبتن ینما .(2006همکاران،

 گیردکند را در نظر میمی یبانیامر پشت نیهایی که از اها و ارزشنگرش جادیاز ا نانیاطم یحال چگونگ نیکارکنان مهم است و در ع

 هیسرماارزش  و مرتبط است سازمان با عملکرد یمنابع انسان تیریمد هایروش که ذکر شد، طورهمان .(2014کازلنکف و همکاران،)

ها از از جمله دانشگاه« محوردانش» یهادر سازمان ویژهبه مهم نیو ا(. 2012فی و همکاران،) دارد تیای اهمفزاینده طوربه یانسان

و عملکرد  مدیریت منابع انسانیارتباط بین  تواندمیاما مسئله اصلی این است که چه مواردی  .تای برخوردار اسویژه تیاهم

متغیرهای میانجی  عنوانبهدر پژوهش حاضر فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان گری نماید. واسطه را هادانشگاه

 شوند.ها بررسی میو عملکرد دانشگاه مدیریت منابع انسانیتأثیرگذار بر رابطه بین 

 یاز مباحث اصل یکی عنوانبه و ردار استبرخو یروزافزون تیاهماز  یفرهنگ سازمان ت،یریدر مد اخیر قاتیو تحق اتیدنبال نظر به

 نیبه ا یاقتصاددانان توجه خاص یروانشناسان و حت راًیو اخ شناسانجامعه شناسان،تیاست. جمع معرفی شده تیریمد یو کانون

 یادیز اتقیو تحق هانظریه یتیریمد هایحوزه ریآن در سا تینقش و اهم ییمبذول داشته و در شناسا تیریمبحث نو و مهم در مد
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 هایارزشاز باورها و  ایمجموعه عنوانبه یفرهنگ سازمان. اندکار گرفته به ت،یریآورده و در حل مسائل و مشکلات مد به وجودرا 

 به شرفتیدر راه پ یمانع ایو  ییایحرکت و پو یبرا ینقطه شروع تواندمیو  گذاردمیسازمان اثر  یاعضا یشهمشترك بر رفتار و اند

های سازمان. اکثر محققان بر این باورند که و تحول در سازمان است رییتغ یهانهیزم نیتریاز اساس ی. فرهنگ سازماندیشمار آ

با ملحوظ داشتن  ی. فرهنگ سازماناندکرده انیب تیبه موفق یابیدر دست یاتیعامل ح عنوانبهخود را  یموفق، بارها فرهنگ ذات

پیشبرد ، تیموفق یبرا کنندهتسهیلعامل  عنوانبه تواندمی و است کنندهیینتع تیریدامات مداق یبرا یسازمان هایآرماناهداف و 

 عوامل ترینمهم از یکی سازمانی فرهنگ که کندمی اثبات را مهم این سازمان، عملکرد بر مؤثر عوامل در کنکاش .شود یتلقاهداف 

 هاآن یاست، اعضا یقو هاآنکه فرهنگ  هاییسازمان. در (2010ان،کیاکجوری و همکار) باشدمی سازمان عملکرد افزایش در مهم

 ت،یریاهداف کارکنان و سازمان و مد انیتعهد دارند و م هاآنکامل داشته و نسبت به  یسازمان آگاه هایهدفو  هارسالتاز 

عامل  كین امر، یکه ا دانندمیمان شدن منافع خود را در گرو حداکثرشدن منافع ساز لازم وجود دارد و کارکنان حداکثر ییهمسو

 در مهم جزء یك عنوانبه لذا، فرهنگ سازمانی .(2019فاواخان و همکاران،) بهتر است یو اثربخش یمثبت در جهت عملکرد سازمان

 امیتم در سازمانی فرهنگ(. 2016جاجر و همکاران، ) مثبتی بر عملکرد سازمان دارد تأثیر شود کهمی محسوب سازمان یك پیکره

 هایارزش وضع را رهبران وظیفه ترینمهم مدیریت دانشمندان که است حدی به امروزه هاآن اهمیت و دارد نفوذ سازمان هایجنبه

 لازم منابع هدایت و دهیشکل به سازمانی فرهنگ که است این بر اعتقاد زیرا ،دانندمی سازمان در هاآن توسعه و مناسب فرهنگی

سازمانی بتواند  انتظار بر این است که فرهنگطبق موارد ذکر شده لذا،  .(2017لتی، ) پردازدمی کارکنان شغلی عملکرد افزایش برای

 به که 2006کاتو و همکاران در سال همچون پژوهش  ها را میانجیگری کند.رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد دانشگاه

 پرداختند هاعملکرد سازمان و مدیریت منابع انسانی هایروشبین گری واسطه سمیمکان عنوانبه کارکنان یها و رفتارهانگرش یبررس

 و عملکرد منجر شد. یمنابع انسان تیریمدبه توسعه مبانی نظری ارتباط بین  هاآنو نتایج پژوهش 

که سازمـان از  باشدمیه طریق تضمین و مطمئن شدن از این نکت خلق قابلیت استراتژیـك از یمدیریت منابع انسان یهدف اساس

و  یفرد نیازهای وسیلهبدینپایدار برخوردار است تا  یبه مزیت رقابت رسیدن یتلاش در راستا یماهر برا و متعهد ،باانگیزهکارکنان 

 یانسان منابـع یمنسجم و عمل یهاها و سیاستبرنامه یو اجرا یسازمان از طـریـق طراح یتجاری نـیازهـا و کارکنانش یگروه

 شاخصی سازمانی تعهد .(2018لاتاجن و همکاران، ) های پیشبرد اهداف مطرح شودو تعهد سازمانی کارکنان در اولویت شود تأمین

 اهداف بین روانی پیوندهای پرورش به قادر سازمان یك در رفته کار به انسانی منابع مدیریت اعمال آیا کندمی بررسی که است

 برای هاییروش دنبال به سازگاری طوربه ،هاسازمان در فزاینده با تغییرات راستاهممدیران .  خیر یا هستند کارکنان و سازمانی

 هایتمایل و غیبت کارایی، شغلی، رضایت مثل بهبودیافته کاری هاینگرش و رقابتی مزیتی به که باشندمی کارمندان تعهد ایجاد

 برای سازوکارهایی و تدابیر اتخاذ ،هاسازمان روی پیش هایچالش از این، یکی. بنابر(2009یانگ و همکاران،) دست یابند مبادلات

انسانی،  سرمایه سازگاری و رشد در ساختاری سازوکار یك عنوانبه انسانی منابع مدیریت رابطه، این در .است کارکنان تعهد افزایش

 انجام بهتر و با تعهد را کارشان بتوانند هاآن تا دهد، شکل و دهدا قرار تأثیر تحت را افراد رفتارهای و هانگرش ،هامهارت توانندمی

 و وابستگی، وفاداری احساس نوعی سازمانی از طرفی دیگر، تعهد. (2015سانچز و همکاران،) برسند سازمان اهداف به و دهند

 نشان بهبود مستمر عملکرد آن و موفقیت سازمان، به را خود علاقه سازمان اعضای آن طریق از که است سازمان به خاطرتعلق

 مثبت تأثیر سازمان عملکرد روی بر که بود خواهد ارزشمند زمانی ،کارکنان سازمانی تعهد .(2016رحمان و همکاران،) دهندمی

 و پرداخته زمینه این در گرفته صورت مختلف تحقیقات بررسی به مقاله این رواین از گردد، سازمان وریبهره ارتقاء موجب و داشته

تعهد سازمانى با معیارهاى نشان دادند که دیگر  در پژوهشی .کندمی اشاره سازمان عملکرد بر کارکنان سازمانی تعهد تاثیرات به

های متعددی از جمله  نیز بر این ادعا صحه گذاشتند و اثبات در ایران نیز پژوهش ارتباط مثبت و معناداری دارد.مختلف عملکرد 

بر این اساس، مشخص شد که مدیریت منابع سازمانی با تعهد سازمانی ارتباط  انی بر عملکرد مؤثر است.نمودند که تعهد سازم

سازمانی بر عملکرد شرکت  واکاوی اثرات تعهدعملکرد شرکت را بهبود دهد. لذا،  تواندمیمستقیم دارد و همچنین، تعهد سازمانی نیز 

 سازمانی اهداف بین روانی پیوندهای پرورش به قادر از آن است که اگر یك سازمان حاکی ،مدیریت منابع انسانیو تأثیرپذیری آن از 

رود که تعهد سازمانی نیز بتواند ، مجدداً انتظار میبنابراین. (2013سندیگو و همکاران،)یابد عملکرد آن بهبود می باشد، کارکنان و

 ایفا نماید.ای برای رابطه بین مدیریت منابع و عملکرد دانشگاه نقش واسطه
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حفظ کارکنان کلیدی و ارزشمند، بسیار  بر این اساس، .بر هیچ مدیری پوشیده نیست ،اهمیت نیروی انسانی کارآمد در نهایت نیز 

 ارتباط برای صمیمی محیط ایجاد یكو باعث به حفظ کارکنان کمك کند  تواندمیحائز اهمیت خواهد بود. مدیریت منابع انسانی 

بهبود  تواندمیوجود چنین جوی در هر سازمانی  (.2022مونیان و همکاران،) شود طرفه دو صورتبه مدیران اب کارکنان سازنده

 یلبر سازمان تحم یهنگفت هایهزینهکارکنان خوب و از دست دادن آنان،  یعدم استفاده مناسب از توانمند عملکرد آن را رقم بزند.

مشاغل  یعلاقه کارکنان به ترك سازمان و جستجو کنندهمنعکسبه ترك خدمت،  یلتما. (2016سید جوادین و همکاران،) کندمی

 شود یتلق بارزیان هاسازمان یو اختلال در کار برا یگزینیجا ینهاز نظر هز تواندمی یدیترك خدمت کارکنان کل. است یگزینجا

 ین، بنابرادهدمیقرار  یرکارکنان را تحت تأث گریاز کارکنان، هم سازمان و هم د یکیقصد ترك خدمت . (2017توکلی و همکاران،)

عرصه  یطدر شرا. برخوردار است یادیز یتترك خدمت بر عملکرد سازمان از اهم یمنف یراتبه حداقل رساندن تأث یبرا یشیدناند

یند و در نما یریتارا مداثربخش و ک ایشیوهرا به  شانانسانی یسرمایه توانندمیهستند که  هاییآن هاسازمان ترینموفقرقابت، 

باشد. . مدیریت منابع انسانی یکی از این اقدامات می(2020کوردی و همکاران،) اقدامات مؤثری را انجام نمایند هاآنجهت حفظ 

همچنین، مشخص شد که حفظ کارکنان  (.2021سپهوند و همکاران،) بر حفظ کارکنان مؤثر باشد تواندمیلذا، مدیریت منابع انسانی 

و  مدیریت منابع انسانیرود که حفظ کارکنان نیز بتواند ارتباط بین بر همین اساس، انتظار می عملکرد سازمان نیز مؤثر است. بر

 عملکرد دانشگاه را میانجیگری نماید.

سازمانی، متغیرهای مدیریت منابع انسانی، عملکرد سازمانی، فرهنگ های پیشین در ایران ارتباط جداگانه هر چند که در پژوهش

اند اما تا کنون هیچ پژوهشی به بررسی تطبیقی تأثیر میانجی فرهنگ جداگانه بررسی شده طوربهتعهد سازمانی، حفظ کارکنان 

ها سازمانی، تعهد سازمانی، حفظ کارکنان بر رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کارکنان دانشگاه

های آزاد استان فارس در نظر گرفته شده است( نپرداخته است. بنابراین، در پژوهش حاضر سعی بر آن است هش دانشگاه)در این پژو

دارای پتانسیل مناسبی  های آزاد استان فارسدر دانشگاه که این شکاف تحقیقاتی پر شود. بدیهی است که مدیریت منابع انسانی

مشخص نیست که آیا فرهنگ سازمانی، تعهد اما  استجاد دانش و عملکرد مناسب برای به حرکت درآوردن سازمان به سوی ای

از دو دیدگاه  تواندمیای مشخص کنند که نتایج این پژوهش توانند در ایجاد چنین حرکتی نقش واسطهسازمانی، حفظ کارکنان می

مدیریت منابع انسانی  تأثیر لی، تحلپژوهش نیا یلگرفت که مشارکت اص جهینت توانمی کارکنان و مدیران این مهم را بررسی نماید.

رابطه تطبیقی  بررسیاست.  افتهیتوسعه  ،غرب یایکمتر از دن یهای آموزشای است که در آن شیوهدر منطقه بر عملکرد دانشگاه

 ررسی متغیرهای میانجیب ویژهبه( و ی آزاد استان فارسهامورد در دانشگاه نی)در ا عملکرد سازمانو  مدیریت منابع انسانی نیب

منجر به بسط مبانی نظری  تواندمیاز دو دیدگاه مدیران و کارکنان،  فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، حفظ کارکنان بر رابطه مذکور

ر ب مرکز توجه نیروهای کارآمد، ماهر و متخصص مؤثر واقع شود. عنوانبهها و در راستای بهبود عملکرد دانشگاه شوددر این زمینه 

دیدگاه مدیران و دیدگاه کارکنان  در( طراحی و به صورت تطبیقی 1مبنای مطالب ذکر شده الگوی مفهومی پژوهش به شرح شکل )

 گیرد.مورد بررسی قرار می
 

 
 الگوی مفهومی پژوهش 1شکل 

 های پژوهشفرضیه
 باشند:های پژوهش به شرح ذیل میفرضیه

مدیریت منابع 

 انسانی
 عملکرد سازمان

 سازمانی فرهنگ

 سازمانی تعهد

 حفظ کارکنان
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معناداری وجود  استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع : بین مدیریتفرضیه اول

 دارد.

معناداری وجود  استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه فرهنگ و انسانی منابع : بین مدیریتفرضیه دوم

 دارد.

معناداری وجود  استان فارس رابطه آزاد هایمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاهساز تعهد و انسانی منابع : بین مدیریتفرضیه سوم

 دارد.

معناداری وجود  استان فارس رابطه آزاد هایحفظ کارکنان از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه و انسانی منابع : بین مدیریتفرضیه چهارم

 دارد.

 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایمدیرانِ دانشگاه سازمانی از دیدگاه عملکرد سازمانی و : بین فرهنگفرضیه پنجم

 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه عملکرد سازمانی و : بین تعهدفرضیه ششم

 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه زادآ هایسازمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه عملکرد حفظ کارکنان و : بینفرضیه هفتم

استان  آزاد هایدانشگاه سازمانی از دیدگاه مدیرانِ عملکرد و انسانی منابع ی بر رابطه بین مدیریتفرهنگ سازمان: فرضیه هشتم

 دارد. فارس به طور معناداری اثر میانجی

استان فارس  آزاد هایدانشگاه سازمانی از دیدگاه مدیرانِ ملکردع و انسانی منابع ی بر رابطه بین مدیریتسازمان : تعهدفرضیه نهم

 دارد. به طور معناداری اثر میانجی

استان فارس  آزاد هایدانشگاه سازمانی از دیدگاه مدیرانِ عملکرد و انسانی منابع بر رابطه بین مدیریت حفظ کارکنان: فرضیه دهم

 دارد. به طور معناداری اثر میانجی

معناداری  استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع : بین مدیریتمفرضیه یازده

 وجود دارد.

معناداری  استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه فرهنگ و انسانی منابع : بین مدیریتفرضیه دوازدهم

 وجود دارد.

معناداری وجود  استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه تعهد و انسانی منابع : بین مدیریتمفرضیه سیزده

 دارد.

معناداری  استان فارس رابطه آزاد هایحفظ کارکنان از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه و انسانی منابع : بین مدیریتفرضیه چهاردهم

 وجود دارد.

معناداری وجود  استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد سازمانی و بین فرهنگ: فرضیه پانزدهم

 دارد.

معناداری وجود  استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد سازمانی و : بین تعهدفرضیه شانزدهم

 دارد.

 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد ان وحفظ کارکن : بینفرضیه هفدهم

استان  آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع ی بر رابطه بین مدیریتفرهنگ سازمان: فرضیه هجدهم

 دارد. فارس به طور معناداری اثر میانجی

استان  آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع ی بر رابطه بین مدیریتسازمان : تعهدنوزدهمفرضیه 

 دارد. فارس به طور معناداری اثر میانجی

استان  آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع بر رابطه بین مدیریت حفظ کارکنان: فرضیه بیستم

 دارد. فارس به طور معناداری اثر میانجی
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 روش
 ،یفیاساس در بخش ک نیاست. بر ای )کیفی و کمی( اکتشاف ختهیصورت آمبه زیو روش آن ن یپژوهش حاضر ازلحاظ هدف، کاربرد

نفر با استفاده از  10تعداد  اهآن نیاز ب، های آزاد استان فارس بودمدیران و کارکنان خبره دانشگاهجامعه موردمطالعه که شامل 

بوده  هاآن یو اصل اشباع نظر نیشیپ یهاتعداد افراد، استناد به پژوهش نیملاك انتخاب ا هدفمند انتخاب شدند. یریگروش نمونه

، ملاك همچنین به همین تعداد مصاحبه اکتفا شد.  هاآنو تکراری شدن  گریکدیها به شباهت داشتن پاسخبه عبارتی به علت  است.

سال و سابقه تدریس و پژوهش برای مدیران و تسلط بر موضوع برای کارکنان است.  10سابقه شغلی بیش از خبره بودن این افراد 

و  علمیهیئتو کارکنان نیز شامل  رئیس دانشکدهو  ، معاون پژوهشیمعاون آموزشی، مدیر پژوهش، مدیران شامل، مدیر آموزش

 یلیمدرك تحص ینفر دارا 5اند که از این بین، نفر زن بوده 4نفر مرد و  6 شده،نییمجموع افراد تعاز  کارشناسان آموزش بودند.

 1 از مجموع افراد موردنظر نیهمچن. اندبوده نفر دارای مدرك کارشناسی 4و  ارشد یکارشناس یلیمدرك تحص ینفر دارا 1دکترا و 

بدون  علمیهیئتنفر  1، رئیس دانشکدهنفر  1، پژوهشینفر معاون  1، وزشینفر معاون آم 1، نفر مدیر پژوهش 1، نفر مدیر آموزش

 نیمه و مصاحبه معادلات ساختاریبا استفاده از  هاداده وتحلیلتجزیهروش اند. نفر کارشناس آموزش بوده 4سمت مدیریت و 

مصاحبه  هر موردنظر بوده است. یوضوعدر حوزه م ینظر اتیو ادب یساخت سؤالات مصاحبه متون علم یمبنا وبوده  افتهیساختار

 یو انتخاب یدر  مرحله باز، محور یبا استفاده از روش کدگذار یافتیانجام و اطلاعات در قهیدق 30زمان  در مدت افتهیساختار مهین

 کتب، مجلات های نظری،چارچوب ،یمتون علم یهای حاصل از بررسبا داده های حاصل از مصاحبهدر ادامه نیز داده. دیگرد لیتحل

 شد.  بیترک یهای پژوهشرساله و

موردنظر  های شناسایی شده در بخش کیفی، الگوی مفهومی پژوهش تدوین و پرسشنامهبر مبنای مؤلفه ،یدر بخش کمدر نهایت نیز 

 5لیکرت  سؤال در قالب طیف 72بٌعد و  21سازه )متغیر(،  5شامل  ساختهمحققپرسشنامه برای متغیرهای پژوهش طراحی شد. 

ود که با استفاده از ب فارس استان آزاد هایمدیران و کارکنان دانشگاه هیشامل کل در بخش کمی، پژوهش یآمار امعهج. تایی بود

افراد  عنوان حجم نمونه انتخاب شدند.نفر به 357متناسب تعداد  صیبا تخص یاطبقه یتصادف یریگجدول مورگان و روش نمونه

نفر مرتبط به  1000باشد که از این تعداد، حدود نفر می 5000های دانشگاه آزاد استان فارس، حدود گزارش جامعه آماری بر اساس

ها و یا دریافت با توجه به در نظر گرفتن احتمال عدم برگشت برخی از پرسشنامه نفر مرتبط با کارکنان بود. 4000مدیران و 

 85ها پرسشنامه سالم دریافت شد. لذا، نرخ بازگشت پرسشنامه 341ه تعداد پرسشنامه توزیع شد ک 400پرسشنامه مخدوش، تعداد 

 پرسشنامه مرتبط با کارکنان است. 241پرسشنامه مرتبط با مدیران و  100پرسشنامه سالم دریافتی  341از  باشد. درصد می

استفاده  کرونباخ و پایایی ترکیبی یآلفا بیضرا، روایی همگر هایروشاز  بیابزار پرسشنامه مذکور به ترت ییایو پا ییروا نییتع یبرا 

است که  یسنجه کم كیهمگرا  ییروا ( گزارش شده است.1شد و نتایج آن در جدول ) دییتأ ییایپایی و اساس روا نیشد که بر ا

رونباخ همه با توجه به این که مقدار آلفای ک .دهدیمقوله را نشان م كیسنجش  یهاهیگو ییو همسو یدرون یهمبستگ زانیم

تری تر و دقیقها معیار واقعیقبولی وجود دارد. همچنین، مقادیر پایایی ترکیبی سازهباشد پس پایایی قابلمی 0.7متغیرها بالاتر از 

( نشان از پایداری درونی مناسب 1ضریب پایایی ترکیبی در جدول ) 0.7باشد که مقدار بالاتر از می هاآننسبت به آلفای کرونباخ 

 (Fornell & Larcker, 1981) شده( را)میانگین واریانس استخراج AVEشود. معیار گیری را متذکر میهای اندازهای مدلبر

است؛ بدین معنی که مقدار  5/0مقدار بحرانی عدد  AVEبرای سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتند که در مورد 

AVE  دهد که میانگین واریانس استخراجی همه متغیرهای ( نشان می1دهد. جدول )نشان میقبول راروایی همگرای قابل 5/0بالای

 قبول است.ی روایی همگرای قابلدهندهاست که نشان 5/0پژوهش حاضر بیشتر از 

 
 ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجینتایج : 1 جدول

 متغیر مدل
ضریب آلفای 

 خکرونبا

ضریب پایایی 

 ترکیبی

میانگین واریانس 

 استخراجی

 مدل اول )مدیران(

 0.7326 0.8568 0.8673 مدیریت منابع انسانی

 0.6327 0.7549 0.8021 عملکرد سازمان

 0.5976 0.8247 0.7983 فرهنگ سازمانی

 0.5628 0.7012 0.7514 تعهد سازمانی
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 0.8345 0.8857 0.9536 حفظ کارکنان

 وم )کارکنان(مدل د

 0.7174 0.8613 0.9128 مدیریت منابع انسانی

 0.6012 0.7781 0.7043 عملکرد سازمان

 0.5149 0.8519 0.8531 فرهنگ سازمانی

 0.5812 0.7011 0.7420 تعهد سازمانی

 0.5419 0.7088 0.7894 حفظ کارکنان

 

 هایافته
درصد افراد را زنان تشکیل  40.8درصد افراد را مردان و  59.2ن بود که دهندگان حاکی از آشناختی پاسخبررسی آمار جمعیت

نفر جزو کارکنان دانشگاه )برای  241دهندگان مدیر )برای الگوی ادراك مدیران( و نفر از پاسخ 100اند. همچنین، مشخص شد داده

 40درصد بین  82سال و   40تا  30صد افراد بین در 55.4سال،  30تا  20در صد افراد بین  25.2اند. الگوی ادراك کارکنان( بوده

درصد افراد را  39.6درصد افراد را افرادی با رتبه تحصیلی لیسانس،  54.3سال سن داشتند.  50درصد افراد بالای  5.6و  50تا 

همچنین، مشخص شد  اند.در صد افراد را افرادی با رتبه تحصیلی دکتری تشکیل داده 6.2افرادی با رتبه تحصیلی فوق لیسانس و 

 سال سابقه کاری دارند. 10تا  5که بیشترین افراد جامعه آماری بین 

آمد. پس از تحلیل گفتمان و حذف موارد مشابه، در مرحله تبیین  به دستکد  215(، کدگذاری باز) تحلیل گفتمان مرحله در

های مؤثر مشخص شد. بر مؤلفه ترینمهماخته شد و ها به کدگذاری محوری استنباطی که از کدهای باز به دست آمده، پردمؤلفه

 5 توانمیکه  بودحاکی از آن ها در مرحله کدگذاری انتخابی، مؤلفه شناسایی شد. در نهایت، نتایج تبیین شاخص 72این اساس، 

گویه در نظر گرفت.  72کارکنان و  حفظ و سازمانی تعهد سازمانی، سازمانی، فرهنگ انسانی، عملکرد منابع مدیریت سازه با عنوان

ها، در ادامه سازه. گیری نمودها اندازهرا از طریق گویه هاآندر قالب ابعادی ارائه نمود که بتوان  توانمیها را نیز هر کدام از این سازه

 اند.( نیز خلاصه شده2که در جدول ) شودهای آن تشریح میابعاد و گویه

سؤال  11بٌعد آموزش و پرورش کارکنان، نظام ارزشیابی و ایجاد امنیت و مزایای شغلی شامل . سازه مدیریت منابع انسانی با سه 1

 نییتب کارکنان، یتیصفات شخص ی، بررسیمنابع انسان گاهینیروها، توجه به جا یپرورش تخصصو  آموزشگویه  5)گویه( است. 

با هم ادغام شده و بٌعد آموزش و پرورش کارکنان  انو کارکن یسرپرست یو کار یدرون سازمان، رابطه عاطف یطیعوامل مح حیصح

عملکرد کارکنان  یابیو کارآمد، تجزیه و تحلیل و طراحی و ارزشیابی مشاغل، ارز ستهیجذب کارکنان شاگویه  4دهند. را تشکیل می

احساس  جادیاگویه  2همچنین،  اند.یی با هم ادغام شده و بٌعد نظام ارزشیابی را رقم زدهتخصص گرا ه،یو تنب قینظام تشو جادیو ا

 ی را تشکیل دادند.شغل یایو مزا تیامن جادیای نیز با هم ادغام شده و بٌعد شغل یایمزا جادیا و کارکنان یبرا یشغل تیامن

ه روحیپذیری، فرآیند و ساختار، مدیریت سازمان، نوآوری و خطرپذیری و ی با پنج بٌعد سیاست کلی و جامعهفرهنگ سازمان. سازه 2

، حاکم بر جامعه فرهنگ، کارکنان یعملکرد دگاهید، کارکنان سازمان یریپذجامعهگویه  6گویه است.  20شامل  همکاری و تعاون

با هم ادغام  های بنیادین حاکم بر سازمانارزش پرورشو  کلان جامعه هایسیاست ،های  حاکم بر آن در سازمانو ارزش هنجارها

 یتکنولوژی، سازمان ساختاری، سازمان یندهاینوع فراگویه  4را تشکیل دادند. همچنین،  پذیریعهو جام یکل استیسشده و بٌعد 

 تیریمدگویه  3را رقم زدند.  و ساختار ندیفرآبا هم ادغام شده و بٌعد  های سازمان مادرمشیو خط هاسیاست، حاکم بر سازمان

را شکل دادند.  سازمان تیریمدبا هم ادغام شده و بٌعد  و پرسنل تیریدم نیمتقابل ب احترامو  ارشد تیریرفتار مد نحوه، سازمان

و  ینوآوربا هم ادغام شده و بٌعد  نیریشامل متفاوت بودن از سا پذیریرقابتو  خطرپذیری، تیو خلاق ینوآورگویه  3همچنین، 

ارتباطات  جادیای، میت هیروح وجود، افراد و مشارکت یشامل همکار ییگرا تیحماگویه  4را تشکیل دادند. در نهایت نیز  خطرپذیری

را  و تعاون یهمکار هیروحبا هم ادغام شده و بٌعد  آوردن حس احترام به وجودی و انسان یروین هیروح شیکارکنان و افزا نیب شتریب

 تشکیل دادند.

گویه است. در  16پذیری شامل یت. سازه تعهد سازمانی با چهار بٌعد نشاط سازمانی، زیرساخت مطلوب، فرهنگ مشارکتی و مسئول3

با  کارکنان نیو سازمانی ب یشغل تیهو جادیاو  مؤثر بودن بودن و دیمف احساس ی،شغل تیاحساس رضاگویه  3سازه تعهد سازمانی 

درك شده توسط  عدالتی، رشد و بالندگی سازمان یوجود بسترهاگویه  5ی را شکل دادند. نشاط سازمان هم ادغام شده و بٌعد
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با هم  بندی مشاغلطبقه ستمیاز س استفاده، در کار استقلال، کارکنان اتیگذاشتن به عواطف و احساسات و روح احترام، کنانکار

دوستانه و  یفضا وجود، کارکنان نیارتباط مؤثر ب یفراهم آوردن بسترهاگویه  5و همچنین،  مطلوب رساختیز ادغام شده و بٌعد

ی را رقم فرهنگ مشارکتبا هم ادغام شده و بٌعد  کار مناسب طیمح، مناسب یکار یفضای، نسازما مشارکت، کارکنان نیصمیمی ب

با  توجه به مسئولیت اجتماعی، هاپایبندی به ارزش، پذیری افرادوجدان کاری و مسئولیتگویه  3زدند. در نهایت نیز مشخص شد 

 را تشکیل دادند. پذیریمسئولیتهم ادغام شده و بٌعد 

گویه است. در سازه  15، تبیین جایگاه و ارتقا شغلی شامل احترام با چهار بٌعد سبك مدیریت، حقوق و مزایا، کارکنان حفظ. سازه 4

و  به صورت دو طرفه نرایارتباط سازنده کارکنان با مد یبرا  یمیصم طیمح وجود، رانیمد تیریسبك مدگویه  3، حفظ کارکنان

ی و مزایای شغلی امکانات رفاه، حقوق و دستمزدگویه  3اند را تشکیل داده تیریسبك مدعد با هم ادغام شده و بٌ استعدادها مدیریت

و  جایگاه و کرامت انسانی حفظ، کارکنان یازهاین ییشناسای، کار یدرك فشارهاگویه  4و  ایحقوق و مزابا هم ادغام شده و بٌعد 

، درست افراد یشناسگاهیجاگویه  5اند. در نهایت نیز را تشکل داده متگویه و احترابا هم ادغام شده و بٌعد  و اعتماد متقابل صداقت

با یکدیگر ادغام شده و بٌعد  کارکنان از شغل موردنظر توقعی و ارتقا شغل امکان، شغلی صحیح ارتقا، جانشین پروری هایسیستم

 اند.ی را تشکیل دادهو ارتقا شغل گاهیجا نییتب

گذاری و ریزی و هدف، مدیریت مالی، برنامهتوانمندی مالی و مدیریتی، گراییعملعد کارآمدی و با پنج بٌ عملکرد سازمان. سازه 5

ی با هم ادغام شده سازمان گراییعمل و کارکنان یکارآمدگویه  2 عملکرد سازمان گویه است. در سازه 10های نظارتی شامل سیستم

 یهماهنگو  سازمان رانیهای مدتوانمندیگویه  2شخص شد که را تشکیل دادند. همچنین، م گراییعملو  یکارآمد و بٌعد

مالی  قیدق یهای کنترلسیستم یریکارگ بهی و منابع مالگویه  2ی و تیریو مد یمال یبا هم ادغام شده و بٌعد توانمند سازمانیدرون

ی با هم ادغام شده و بٌعد استراتژ نیتدوو  فاهدا نییتبگویه   2ی را تشکیل دادند. در نهایت نیز مال تیریمد با هم ادغام شده و بٌعد

های برنامه یریانحرافات و به کارگ صیتشخو  های نظارت و کنترلی صحیح و کارآمدسیستمگویه  2، و گذاریریزی و هدفبرنامه

 ی را تشکیل دادند.های نظارتسیستمی با هم ادغام شده و بٌعد اصلاح
 جدول تعیین سازه، بٌعد و گویه :2جدول 

 گویه بٌعد )متغیر( سازه

 مدیریت منابع انسانی

 آموزش و پرورش کارکنان
 

 هاروین یپرورش و آموزش تخصص

 منبع سازمان ترینمهمعنوان به یمنابع انسان گاهیبه جا توجه

 کارکنان یتیصفات شخص یبررس

 درون سازمان یطیعوامل مح حیصح نییتب

 رکنانو کا یسرپرست یو کار یعاطف رابطه

 نظام ارزشیابی
 

 و کارآمد ستهیکارکنان شا جذب

 و تحلیل و طراحی و ارزشیابی مشاغل تجزیه

 هیو تنب قینظام تشو جادیعملکرد کارکنان و ا یابیارز

 ییگرا تخصص

 ایجاد امنیت و مزایای شغلی
 کارکنان یبرا یشغل تیاحساس امن جادیا

 یشغل یایمزا جادیا

 نیتعهد سازما

 نشاط سازمانی

 یشغل تیاحساس رضا

 مؤثر بودن بودن و دیمف احساس

 کارکنان نیو سازمانی ب یشغل تیهو جادیا

 زیرساخت مطلوب
 

 یرشد و بالندگی سازمان یبسترها وجود

 درک شده توسط کارکنان عدالت

 کارکنان اتیگذاشتن به عواطف و احساسات و روح احترام

 ردر کا استقلال

 بندی مشاغلطبقه ستمیاز س استفاده

 فرهنگ مشارکتی
 

 کارکنان نیارتباط مؤثر ب یآوردن بسترها فراهم

 کارکنان نیدوستانه و صمیمی ب یفضا وجود

 یسازمان مشارکت
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 مناسب یکار یفضا

 کار مناسب طیمح

 پذیریمسئولیت
 

 پذیری افرادکاری و مسئولیت وجدان

 هابه ارزش پایبندی

 به مسئولیت اجتماعی توجه

 یفرهنگ سازمان

 پذیریسیاست کلی و جامعه
 

 کارکنان سازمان یریپذجامعه

 کارکنان یعملکرد دگاهید

 حاکم بر جامعه فرهنگ

 های  حاکم بر آن  در سازمانارزش و هنجارها

 کلان جامعه هایسیاست

 سازمان های بنیادین حاکم برارزش پرورش

 فرآیند و ساختار
 

 یسازمان یندهایفرا نوع

 یسازمان ساختار

 حاکم بر سازمان یتکنولوژ

 های سازمان مادرمشیو خط هاسیاست

 
 مدیریت سازمان

 

 سازمان تیریمد

 ارشد تیریرفتار مد نحوه

 و پرسنل تیریمد نیمتقابل ب احترام

 
 نوآوری و خطرپذیری

 

 تیخلاقو  ینوآور

 خطرپذیری

 نیریشامل متفاوت بودن از سا پذیریرقابت

 روحیه همکاری و تعاون

 و مشارکت افراد یشامل همکار ییگرا تیحما

 یمیت هیروح وجود

 یانسان یروین هیروح شیکارکنان و افزا نیب شتریارتباطات ب جادیا

 آوردن حس احترام به وجود
 

 کارکنان حفظ

 
 
 ریتسبک مدی
 

 رانیمد تیریمد سبک

 به صورت دو طرفه  رانیارتباط سازنده کارکنان با مد یبرا  یمیصم طیمح وجود

 استعدادها مدیریت

 حقوق و مزایا

 حقوق و دستمزد

 یرفاه امکانات

 مزایای شغلی

 تعامل و احترام

 یکار یفشارهادرک 

 کارکنان یازهاین ییشناسا

 رامت انسانیجایگاه و ک حفظ

 و اعتماد متقابل صداقت

 تبیین جایگاه و ارتقا شغلی

 

 درست افراد یشناس گاهیجا

 جانشین پروری هایسیستم

 شغلی صحیح ارتقا

 یارتقا شغل امکان

 کارکنان از شغل موردنظر توقع

 عملکرد سازمان

 گراییعملکارآمدی و 
 کارکنان یکارآمد

 یسازمان گراییعمل

 توانمندی مالی و مدیریتی
 سازمان رانیمد هایتوانمندی

 سازمانیدرون یهماهنگ

 یمال منابع مدیریت مالی
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 مالی قیدق یهای کنترلسیستم یریکارگ به

 گذاریریزی و هدفبرنامه
 اهداف نییتب

 یاستراتژ نیتدو

 های نظارتیسیستم
 مدنظارت و کنترلی صحیح و کارآ هایسیستم

 یهای اصلاحبرنامه یریانحرافات و به کارگ صیتشخ

 

= خیلی زیاد(، برای هر یك از 5= خیلی کم تا 1تایی ) 5از پرسشنامه با طیف لیکرت  شدهآوریجمعهای نتایج آمار توصیفی داده

ها دهندگان به گویهپاسختر نظرات باشد. لازم به ذکر است که در جهت توصیف دقیق( می3متغیرهای تحقیق به شرح جدول )

بٌعد گیرند. به عنوان مثال ها بر اساس بٌعدهای هر متغیر با یکدیگر مورد ترکیب مجدد )تجمیع( قرار می)سؤالات پژوهش(، گویه

منابع  گاهیبه جا توجه، روهاین یپرورش تخصص و آموزشگویه  5از طریق  مدیریت منابع انسانیدر متغیر  آموزش و پرورش کارکنان

 رابطهو  درون سازمان یطیعوامل مح حیصح نییتب، کارکنان یتیصفات شخص یبررس، منبع سازمان ترینمهمعنوان به یانسان

گیری شده است و سپس امتیازات حاصل برای این بٌعد از تایی اندازه 5بر اساس طیف لیکرت  و کارکنان یسرپرست یو کار یعاطف

( 15-3آمار توصیفی هر متغیر بر اساس امتیازهای ترکیبی ابعاد مورد بررسی در جدول )متغیر تجمیع شده است. در نهایت نیز، 

 60تعهد سازمانی  میانهاست.  45.5گویه در قالب سه بٌعد  11نشان داده شده است. میانگین امتیازات مدیریت منابع انسانی از 

 سازمانی است. به فرهنگهای پژوهش متعلق ماکزیمم دادهباشد. می
 های توصیفی متغیرهای پژوهش: جدول آماره۳ل جدو

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

 تعداد پاسخگویان
 100 100 100 100 100 مدیران
 241 241 241 241 241 کارکنان

 33.445 57.669 79.014 62.217 45.494 میانگین

 0.031 0.056 0.032 0.035 0.040 د از میانگینخطای استاندار

 34 56.25 80 60 47.663 میانه

 34 48.75 76 60 55 نما

 0.575 0.657 0.597 0.662 0.738 انحراف معیار

 0.331 0.433 0.357 0.439 0.546 واریانس
 0.136 0.362 -0.706 -0.111 -0.832 چولگی

 0.132 0.132 0.132 0.132 0.132 خطای استاندارد چولگی
 -0.060 -0.710 1.057 -0.727 0.151 کشیدگی

 0.263 0.263 0.263 0.263 0.263 خطای استاندارد کشیدگی
 32 37.5 56 40 33 دامنه

 16 37.5 44 40 22 مینیمم

 48 75 100 80 55 ماکزیمم

 

مدل  های آزاد استان فارس،کنانِ دانشگاهدر پژوهش حاضر به جهت تطبیقی نمودن نتایج برازش مدل از دیدگاه مدیران و کار

 كیاز تکنپژوهش ابتدا یك بار از دیدگاه مدیران و سپس یك بار از دیدگاه کارکنان برازش شد. نتایج حاصل از آن با استفاده 

 شود.در ادامه تشریح می PLSافزار نرمدر محیط  یمعادلات ساختار

شوند که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار های یك سازه محاسبه میشاخصبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی 

 یگیری آن سازه بیشتر بوده و پایایهای آن از واریانس خطای اندازهشود مؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص 4/0

عنوان مقدار را به 5/0، عدد ( Rivard & Huff, 1998)قبول است. برخی نویسندگان مثل گیری قابلدر مورد آن مدل اندازه

های آن اند. نکته مهم اینجاست که اگر پژوهشگر پس از محاسبه بارهای عاملی بین سازه و شاخصملاك بارهای عاملی ذکر نموده

در زیر  3و  2های کلها را اصلاح نموده و یا از الگوی پژوهش خود حذف نماید. شمواجه شد، باید آن شاخص 4/0با مقادیر کمتر 

دهد، است که این نشان می 4/0دهد. بارهای عاملی این متغیرها بیشتر از مقدار این پژوهش را نشان میمتغیرهای بارهای عاملی 
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ول قبگیری قابلگیری آن سازه بیشتر بوده و پایای در مورد آن مدل اندازههای آن از واریانس خطای اندازهواریانس بین سازه و شاخص

 است.

 
 

 نتایج بار عاملی و ضرایب مسیر در مدل دیدگاه مدیران 2شکل 
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 نتایج بار عاملی و ضرایب مسیر در مدل دیدگاه کارکنان ۳شکل 

 

 های پژوهش طبق نمودارها و جداول زیر خلاصه شده است.نتایج مربوط به فرضیه

 های مرتبط با دیدگاه مدیرانفرضیه
مقدار این که با توجه به دهد. های مرتبط با دیدگاه مدیران را نشان میخلاصه نتایج فرضیه 5و  4و جدول شماره  3شکل شماره 

تا  1های فرضیهباشد، درصد می 5است و سطح معناداری آن نیز کمتر از  96/1حاصل از بررسی شش فرضیه اول، بیشتر از  tآماره 

سازمانی،  فرهنگ و انسانی منابع سازمانی، مدیریت عملکرد و انسانی منابع بین مدیریتشود که شود. بنابراین، مشخص میرد نمی 6

 سازمانی و همچنین، تعهد عملکرد سازمانی و حفظ کارکنان، فرهنگ و انسانی منابع سازمانی، مدیریت تعهد و انسانی منابع مدیریت

متغیر حفظ کارکنان  tاما با توجه به مقدار آماره  ارد.سازمانی از دیدگاه مدیران ارتباط مثبت و معناداری وجود د عملکرد سازمانی و

رو، گردد که از دیدگاه مدیران حفظ کارکنان بر عملکرد سازمان تأثیر معناداری ندارد. از ایناست، مشخص می 1.96تر از که پایین

اعتبار حشو  یاخص بررسش انگریب ب،یکه به ترت CV-Comو  CV-Red  هبر اساس آمار شود.فرضیه هفتم پژوهش تأیید نمی

مناسب  تیفیک انگرینما رها،ی( است، با استناد به اعداد مثبت در همه مسمتقاطع ییاعتبار اشتراك )روا ی( و شاخص بررسی)افزونگ

متغیر وابسته  2R . همچنین مقدار داده شده است شیمان 4جدول  که در باشدیپژوهش حاضر م یرهایمس یبرا یساختار یالگو

های توضیحی قابل به وسیله متغیر عملکرد سازمانیدرصد از تغییرات متغیر وابسته  71دهد که نشان می 4جدول پژوهش در 

 بینی است.پیش
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 نتایج برازش مدل از دیدگاه مدیران 4شکل 

 
 های مدل از دیدگاه مدیران. خلاصه نتایج آزمون فرضیه4جدول 

 نتیجه فرضیه سطح معناداری tآماره  ضرایب مسیر مسیر فرضیه

 تأیید 0.00 10.964 0.722 سازمانی عملکرد  انسانی منابع مدیریت اول

Cv – Red           :0.263 Cv – Com          :0.113 

 تأیید 0.000 9.358 0.722 سازمانی فرهنگ  انسانی منابع مدیریت دوم

Cv – Red            :0.471 Cv – Com           :0.359 

 تأیید 0.000 13.573 0.733 سازمانی تعهد  انسانی منابع مدیریت سوم

Cv – Red             :0.311 Cv – Com          :0.252 

 تأیید 0.000 36.101 0.856 حفظ کارکنان  انسانی منابع مدیریت چهارم

Cv – Red             :0. 347 Cv – Com             :0.276 

 تأیید 0.000 13.138 0.620 سازمانی عملکرد انی سازم فرهنگ پنجم
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Cv – Red             :0. 412 Cv – Com             :0.318 

 تأیید 0.000 12.354 0.635 سازمانی عملکرد  تعهد سازمانی ششم

Cv – Red            :0.379 Cv – Com         :0.285 

 تأیید 0.000 2.623 0.352 سازمانی عملکرد حفظ کارکنان  هفتم

Cv – Red            :0.408 Cv – Com           :0.313 

 R2 (0.869)عملکرد سازمانی                                              
 R2 (0.521)فرهنگ سازمانی                                               

 R2  (0.537)                       تعهد سازمانی                         
 R2 (0.733)حفظ کارکنان                                                  

 

های هشتم تا دهم که نقش اثر میانجی سه متغیر فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان همچنین، جهت بررسی فرضیه

سنجد، از آزمون سوبل استفاده شد که نتایج آن در عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران میرا در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و 

 ( نشان داده شده است.5جدول )

زیرا این آزمون نیازی به نظر گرفتن  است. (Sobel Test, 1982) ، آزمونایواسطهرویکرد رایج مورد استفاده برای آزمون اثرات 

ویژه برای مواردی که هدف، آزمون متغیر میانجی است سودمندتر و کاراتر از معادلات ندارد و بهگانه متعدد معادلات رگرسیون چند

متغیر مستقل و متغیر وابسته را در مقایسه با رابطه میان متغیرهای  رابطه میاناین آزمون  گانه است. همچنین،رگرسیون چند

کند که اثرات غیرمستقیم متغیر مستقل، به صورت نرمال فرض می کند. آزمون سوبلای، آزمون میمستقل، وابسته و نیز واسطه

اطلاعات مربوط به آزمون سوبل جهت مشخص کردن تأثیر میانجی  5جدول  .(Mackinnon et al, 1995) توزیع شده است

انی از دیدگاه مدیران سازم انسانی و عملکرد منابع بر رابطه بین مدیریت و حفظ کارکنان متغیرهای فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی

 .دهدرا نشان می
 . نتایج آزمون سوبل مدل از دیدگاه مدیران۵جدول 

 نتیجه فرضیه سطح معناداری tآماره  مسیر فرضیه

 تأیید 0.000 7.622 سازمانی عملکرد  فرهنگ سازمانی انسانی منابع مدیریت هشتم

 تأیید 0.000 11.563 نیسازما عملکرد  تعهد سازمانی انسانی منابع مدیریت نهم

 تایید 0.000 12.352 سازمانی عملکرد  حفظ کارکنان انسانی منابع مدیریت دهم

 

توان می 96/1به دلیل بیشتر بودن از و  11.563، 7.622 برابر است باپژوهش  9و  8برای فرضیه حاصل از آزمون سوبل  tآماره مقدار 

سازمانی از  عملکردو  انسانی منابع تاثیر مدیریتروی  فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی ایمتغیر واسطهدو که، تأثیر نتیجه گرفت 

 شود. پژوهش رد نمی10و  9و  8این نتیجه حاکی از آن است که فرضیه  ، معنادار است.دیدگاه مدیران

 های مرتبط با دیدگاه کارکنانفرضیه
این که مقدار با توجه به دهد. ی مرتبط با دیدگاه کارکنان را نشان میهاخلاصه نتایج فرضیه 7و  6و جدول شماره  5شکل شماره 

های فرضیهباشد، درصد می 5است و سطح معناداری آن نیز کمتر از  96/1، بیشتر از 17تا  11های حاصل از بررسی فرضیه tآماره 

 فرهنگ و انسانی منابع سازمانی، مدیریت لکردعم و انسانی منابع بین مدیریتشود که شود. بنابراین، مشخص میرد نمی 17تا  11

 سازمانی، تعهد عملکرد سازمانی و حفظ کارکنان، فرهنگ و انسانی منابع سازمانی، مدیریت تعهد و انسانی منابع سازمانی، مدیریت

 عناداری وجود دارد.سازمانی از دیدگاه کارکنان ارتباط مثبت و م عملکرد سازمانی و همچنین، حفظ کارکنان و عملکرد سازمانی و

اعتبار  ی( و شاخص بررسیاعتبار حشو )افزونگ یشاخص بررس انگریب ب،یکه به ترت CV-Comو  CV-Red  هبر اساس آمار

 یرهایمس یبرا یساختار یمناسب الگو تیفیک انگرینما رها،ی( است، با استناد به اعداد مثبت در همه مسمتقاطع ییاشتراك )روا

دهد نشان می 6متغیر وابسته پژوهش در جدول  2R . همچنین مقدار داده شده است شیمان 6جدول  ه درک باشدیپژوهش حاضر م

 بینی است.های توضیحی قابل پیشبه وسیله متغیر عملکرد سازمانی درصد از تغییرات متغیر وابسته 71که 
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 نتایج برازش مدل از دیدگاه کارکنان ۵شکل 

 های مدل از دیدگاه کارکنانیه. خلاصه نتایج آزمون فرض6جدول 

 نتیجه فرضیه سطح معناداری tآماره  ضرایب مسیر مسیر فرضیه

 تأیید 0.00 16.056 0.707 سازمانی عملکرد  انسانی منابع مدیریت اول

Cv – Red           :0.263 Cv – Com          :0.113 

 تأیید 0.000 14.208 0.720 سازمانی فرهنگ  انسانی منابع مدیریت دوم

Cv – Red            :0.471 Cv – Com           :0.359 

 تأیید 0.000 22.025 0.749 سازمانی تعهد  انسانی منابع مدیریت سوم

Cv – Red             :0.311 Cv – Com          :0.252 

 تأیید 0.000 58.384 0.859 حفظ کارکنان  انسانی منابع مدیریت چهارم

Cv – Red             :0. 347 Cv – Com             :0.276 

 تأیید 0.000 20.901 0.627 سازمانی عملکرد سازمانی  فرهنگ پنجم

Cv – Red             :0. 412 Cv – Com             :0.318 

 تأیید 0.000 24.9054 0.684 سازمانی عملکرد  تعهد سازمانی ششم

Cv – Red      :      0.379 Cv – Com         :0.285 
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 تأیید 0.000 3.933 0.359 سازمانی عملکرد حفظ کارکنان  هفتم

Cv – Red            :0.408 Cv – Com           :0.313 

 R2 (0.868)عملکرد سازمانی                                              
 R2 (0.518)                          فرهنگ سازمانی                     

 R2  (0.547)تعهد سازمانی                                                
 R2 (0.738)حفظ کارکنان                                                  

 

مانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان را در که نقش اثر میانجی سه متغیر فرهنگ ساز 20تا  18های همچنین، جهت بررسی فرضیه

سنجد، از آزمون سوبل استفاده شد که نتایج آن در جدول رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه کارکنان می

 ( نشان داده شده است.7)
 نتایج آزمون سوبل مدل از دیدگاه کارکنان 7جدول 

 نتیجه فرضیه ریسطح معنادا tآماره  مسیر فرضیه

 تأیید 0.000 17.950 سازمانی عملکرد  فرهنگ سازمانی انسانی منابع مدیریت هشتم

 تأیید 0.000 16.52 سازمانی عملکرد  تعهد سازمانی انسانی منابع مدیریت نهم

 تایید 0.000 3.924 سازمانی عملکرد  حفظ کارکنان انسانی منابع مدیریت دهم

 

 96/1به دلیل بیشتر بودن از و  16.52، 17.950 برابر است باپژوهش  9و  8برای فرضیه اصل از آزمون سوبل ح tآماره مقدار 

 عملکردو  انسانی منابع مدیریت روی رابطه فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانیای متغیر واسطهدو که، تأثیر نتیجه گرفت توان می

 شود. پژوهش رد نمی10و  9و  8تیجه حاکی از آن است که فرضیه این ن ، معنادار است.سازمانی از دیدگاه مدیران

 طراحی مدل تطبیقی

در این مدل مفهومی، : گرددزیر پیشنهاد می با شرایطسازمانی  عملکرد و انسانی منابع مدیریتاستخراج شده برای تطبیق  هایمقوله

مقایسه و تطبیق داده شود.  درك مدیران و کارکناناست از  اردر نظر گرفته شده است و اینکه قر دو گروه مدیران و کارکنانابتدا 

تطبیق دهد. برای  دو گروهپژوهشگر تطبیقی باید به مقوله مهم توجه داشته باشد و مرحله به مرحله هر مقوله را در  مطابق این الگو،

جواری و مقایسه تشکیل شده است. در ن روش از چهار مرحله توصیف، تفسیر، همشده است. ایانجام تطبیق از روش بردی استفاده 

مرحله توصیف پدیده های تحقیق براساس شواهد و اطلاعات یادداشت برداری و تدارك های کافی برای بررسی و نقادی در مراحل 

بعدی آماده می شود. در مرحله تفسیر اطلاعات جمع آوری شده در مرحله اول وارسی و تحلیل می شوند. در مرحله همجواری 

عاتی که در مرحله قبل آماده شد به منظور ایجاد چهارچوبی برای مقایسه و تفاوت ها طبقه بندی و درکنار هم قرار می گیرند اطلا

و در نهایت در مرحله مقایسه مسئله تحقیق با توجه جزییات در زمینه شباهت و تفاوت ها و دادن پاسخ به سوالات تحقیق بررسی 

 .و مقایسه می شوند

 در سازمانای هستند که بستر و بافت آن های عنوان مجموعه عوامل زمینهتفسیر، همجواری و مقایسه( مقوله )توصیف، چهار مرحله

ها در از معلول است و علل و اسباب بسیاری سازمانمنحصر به همان  سازمانها در هر سازند. این مقولهشده می های یادرا در زمینه

دهد را که مطالعه تطبیقی انجام میمدیران و کارکنان  گروهها را در دو بیقی ابتدا باید این زمینهاست، لذا پژوهشگر تط سازمانآن 

ها ایجادکننده شرایط تغییر هستند. این مقوله عوامل مسبب یا مورد بررسیهای تطبیق نماید. مقوله کاملاً بررسی و سپس مقایسه و

مورد تحلیل دقیق و کارشناسی شده قرار گیرند، شاید این گام اول در انجام  شناسایی وسازمان باید توسط پژوهشگر تطبیقی در 

از باب تغییر بررسی  را سازمانتطبیقی محسوب شود چراکه به ضرورت و الزام تغییر در آن مکان اشاره دارد و شرایط آن  تحقیق

ای( ولی این مقوله در کنار هم عوامل میانی)واسطه .شودسازی پس از فرایند تطبیق انجام میکند، هرچند که الگوبرداری و بومیمی

های تطبیقی انجام شده نیز حاکی اکثر پژوهش خواهد بیشتر درباره این عوامل بداند وفرایند تطبیق هستند. پژوهشگر تطبیقی می

در نظر گرفتن ضرورت های تطبیقی بدون دهد که اکثر پژوهشاین نشان می از تأکید پژوهشگران بر این مجموعه درونی دارد و

 گیرد. ولی آنچه که مسلم است اگر پژوهش تطبیقی بدون در نظر گرفتنهای اصلی انجام میو زمینه تطبیق و همچنین بسترها
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ای رو لازم است ابتدا عوامل زمینه توان انتظار داشت که تطبیق انجام یافته خالی از اشکال باشد؛ از اینمقوله قبلی انجام شود، نمی

 .ی( بررسی و سپس به عوامل درونی پرداخته شودایانی )واسطهو م

شامل  و شیوه آموزشی مناسب انتخاب شود. الگوی بردی های آموزشی شناخته شدهبردی، در مطالعات تطبیقی باید روش از نظر

اطلاعات، یادداشت  اهد وهای تحقیق براساس شودر مرحله توصیف، پدیده .چهار مرحله؛ توصیف، تفسیر، همجواری و مقایسه است

تفسیر، اطلاعات توصیف شده  برای بررسی و نقادی در مرحله بعد آماده می شود. در مرحله برداری شده و با تدارك یافته های کافی

 آماده شده، برای ایجاد چارچوبی برای می شود. در مرحله همجواری، اطلاعاتی که در دو مرحله قبل در مرحله اول، وارسی و تحلیل

مقایسه، مسأله تحقیق با توجه به جزئیات در زمینه  شود. در مرحلهبندی و کنار هم قرار داده میها، طبقهتفاوت ها ومقایسه شباهت

 ین الگو در مطالعات مختلف در ایران و سایر. اگردد های تحقیق بررسی و مقایسه میها و پاسخ دادن به سؤالتفاوت ها وشباهت

اطلاعات مبسوطی  در مطالعه حاضر، در مرحله اول )توصیف(؛. است بکار گرفته شده مختلفایسه رویکردهای نقاط جهان برای مق

مدل مطالعه )تفسیر(، براساس  مورد مطالعه، تهیه شد. در مرحله دوم دو گروهدر سازمانی  عملکرد و انسانی منابع مدیریتدر مورد 

 مدیریتگرفته و موارد مرتبط با  مطالعه مورد مطالعه، مورد تفکر و استدلال قرارمورد  دو گروهاطلاعات بدست آمده از طراحی شده 

های های برنامهتفاوت ها وقرار گرفتند. در مرحله سوم مطالعه )همجواری(، شباهت مورد تفسیر سازمانی عملکرد و انسانی منابع

های سازی آن، استراتژیشخص شده و براساس مراحل پیادهم سازمانی عملکرد و انسانی منابع مدیریت مختلف، در مورد نحوه اجرای

ترین سؤال تحقیق، آخرین و مهم نهایت، در مرحله چهارم مطالعه )مقایسه(؛ برای پاسخگویی به بندی شدند. درمورد مطالعه طبقه

ا راهکارهای پیشنهادی جهت مقایسه شدند ت مورد مطالعه، با هم دو گروهسازی این استراتژی در  راهکارهای اجرایی برای پیاده

 .استراتژی، مطرح شود اجرای این

.  براساس روش بردی الگوی رودتطبیقی به شمار می الگویتخاب روشی مشخص را که متناسب با موضوعات تحقیق باشد از ان

 تطبیقی موضوع بصورت زیر است:

این مرحله شامل : مرحله تفسیر-2یتی مورد تحقیق بپردازد.های ترببه اعتقاد بردی پژوهنده باید به توصیف پدیده: مرحله توصیف -1

در  شوند وبندی میاند طبقهبررسی شده یطی این مرحله اطلاعاتی که در مراحل اولیه: مرحله همجواری-3. وارسی اطلاعاتی است

ه خصوص در مرحله مجواری از ان ب که در مراحل قبلی،( ی تحقیقمسئله)در این مرحله،: مرحله مقایسه-4 گیرند.کنار هم قرار می

 .گذشته است
 ویژگی جمعیت شناختیتطبیق : ۳1-4جدول

 گروه مدیران گروه کارکنان متغیر

 جنسیت
 %80 %40 مرد

 %20 %60 زن

 تحصیلات

 %20 %20 دکتری

 %80 0 فوق لیسانس

 0 %80 لیسانس

 سابقه کار

 0 %100 سال 15کمتر از 

 %60 0 سال 20تا  15بین 

 %40 0 سال 20یشتر از ب

 

نتایج مقایسه تطبیقی ویژگی جمعیت شناختی دو گروه کارکنان و مدیران نشانگر برتری تحصیلاتی و سابقه کار در گروه مدیران 

 است.
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 الگوی تطبیقی بصورت زیر است:

 
 
 

 (، معیارهای برازش مدل اندازه گیری۳2-4جدول شماره )

 Qاثر
میانگین واریانس 

 (AVEستخراجی)ا
پایایی 

 (CR)ترکیبی

آلفای 
 کرونباخ

روایی 
 افتراقی

 متغیر پنهان

 مدیریت منابع انسانی از دید کارکنان تایید 0.879 0.887 0.577 0.422

 فرهنگ سازمانی از دید کارکنان تایید 0.870 0.809 0.677 0.398

 تعهد سازمانی از دید کارکنان تایید 0.776 0.854 0.643 0.680

 حفظ کارکنان از دید کارکنان تایید 0.709 0.799 0.598 0.467

 مدیریت منابع انسانی از دید مدیران تایید 0.798 0.867 0.684 0.432

 فرهنگ سازمانی از دید مدیران تایید 0.873 0.903 0.593 0.387

 تعهد سازمانی از دید مدیران تایید 0.900 0.923 0.609 0.761

 حفظ کارکنان از دید مدیران تایید 0.986 0.876 0.652 0.543

 عملکرد سازمانی ترکیبی تایید 0.802 0.811 0.621 0.439
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 براساس الگوی تطبیقی الویت متغیرها بصورت زیر است:
 سازمانی عملکرد و انسانی منابع مدیریتتطبیق : ۳۳-4جدول

 گروه مدیران گروه کارکنان متغیر

 اهمیت زیاد ت زیاداهمی فرهنگ سازمانی

 اهمیت متوسط اهمیت زیاد تعهد سازمانی

 اهمیت کم اهمیت زیاد حفظ کارکنان

 اهمیت زیاد اهمیت کم انسانی منابع مدیریت

 

 رییگجهیبحث و نت
 که دارد وجود زیادی تحقیقات. است شکل گرفته هاسازمان در افراد مدیریت مناسب رویکرد مورد در داغی بحث ،1980 دهه از

 رابطه سازمانی نوآوری و سازمانی استراتژی معرفی جمله از شرکت یك عملکرد و انسانی منابع مدیریت عملکرد بین کندمی ثابت

انتخاب  و استخدام از قبیل انسانی منابع بخش توسط شده انجام هایفعالیت عنوان به انسانی منابع دارد. عملکرد وجود قوی و مثبت

 به سازمانی کاملاً نقش یك از و است شده تعریف هاآن تشویق و تنبیه و انسانی منابع توسعه انسانی، منابع یارزیاب ،نیروی انسانی

 از کارکنان و مدیران درك الگوی تطبیقی طراحی با هدف حاضر بر همین اساس، تحقیق. است شده تبدیل استراتژیك نقش یك

 حفظ و سازمانی تعهد سازمانی، فرهنگ میانجیگری نقش با سازمانی ملکردع بر انسانی منابع مدیریت هایفعالیت تأثیر چگونگی

 .فارس انجام شد استان آزاد هایدانشگاه در کارکنان

 مکانی و زمانی اقتضائات با متناسب منابع این مدیریت و گرددمی محسوب جوامع اقتصاد اساسی هایپایه از یکی انسانی منابع

 از است عبارت انسانی، منابع مدیریت هدف. باشد داشته هاسازمان و نهادها در آن کارایی افزایش در کننده تعیین نقشی تواندمی

 است موضوعی عملکرد(. 1394 رحیمی، و کریمی حاج)سازمان و به تبع آن بهبود عملکرد سازمان  در انسانی نیروی کارایی افزایش

در  بنابراین (.2011زیدان و همکاران،) است گرفته قرار بررسی مورد اجرایی مدیران و دانشگاهی محققان توسط مداوم طور به که

 دهیشکل به قادر جانبههمه رویکردی با بخشد وانسانی عملکرد شرکت را بهبود می منابع پژوهش حاضر مشخص شد که مدیریت

 .کند ایفا هاسازمان کارایی و اثربخشی افزایش در اساسی هایگام تواندمی و است یکدیگر با کارمندان روابط و شخصی رفتارهای به

و کارکنان از این  این نتیجه در هر دو مدل چه از دیدگاه مدیران و چه از دیدگاه کارکنان مورد تأیید قرار گرفت. لذا، دیدگاه مدیران

 جهت همسو است.

سازمانی و تعهد  نان علاوه بر فرهنگو از دیدگاه کارک سازمانی و تعهد سازمانی همچنین، مشخص شد که از دیدگاه مدیران فرهنگ

 عرصه در اساسی عنصر و مهم عامل فرهنگ بنابراین، سازمانی، حفظ کارکنان نیز بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارند.

 خصمش مدیریت حوزه پژوهشگران سازمان برای عملکرد و اثربخشی بر آن تأثیر و نقش و است دانش مدیریت خصوصاً و مدیریت

 تحت را عملکرد سازمان که است مشترك هایگرایش و باورها ها،ارزش ها،مفروضه از الگویی سازمانی بنابراین، فرهنگ. باشدمی

 می دهد. قرار تأثیر

 فرد کلی نگرش داند و بهمی سازمان اهداف و هاارزش به آمیزتعصب و عاطفی وابستگی نوعی(. 2019دعاگویان و همکاران،) را تعهد

 و سازمان در عضویت ادامه و قصد سازمان هایارزش و اهداف پذیرش که در برگیرنده داشته دلالت کل یك عنوان به سازمان به
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های شرکت توسط کارکنان لذا، تعهد سازمانی با ایجاد باورها و کمك به پذیرش ارزش (.2016آته و همکاران،) باشدمی آن به وفاداری

 شود.عملکرد می، منجر به بهبود تواندمی

 سازمان به انتقال به حاضر آن واسطه تا به کارکنان برای اشتغال مطلوب شرایط ایجاد از است عبارت انسانی منابع حفظ کارکنان یا

 در هاسازمان استخدام به افراد. است انسانی نیروی مرمت و نگهداری انسانی، منابع مدیریت عملیاتی وظایف از یکی. نباشند دیگر

 هاسازمان امر این برای. دهند پاداش هاآن به دهند،می ارائه سازمان آن به که خدماتی قبال در شوندمی متعهد مدیران و یندآمی

 نگهداشت و حفظ مختلف هاینظام از بایستی انسانی منابع مدیریت. آورند وجود به جهت این در را خاصی هایمشیخط ناگزیرند

 قبیل از مختلف هایحوزه در امر این برای و کند مطلوب استفاده شود،می هاآن جسمی و فکری مرمت و بازسازی به منجر که افراد

. (2018قربان راده و همکاران،) آورد در اجرا به را هاآن و کرده ریزیبرنامه افتادگی، کار از و حوادث عمر، درمانی، مختلف هایبیمه

تر از پیش در راستای اهداف سازمان تر و کاراتر باشد، کارکنان نیز با انگیزهنان قویبر این اساس، هر اندازه که سیاست حفظ کارک

که در پژوهش حاضر ارتباط بین حفظ کارکنان و عملکرد سازمان  طورهمانزنند. دارند و بهبود عملکرد سازمان را رقم میگام بر می

منجر به بهبود  تواندمیو حفظ کارکنان از دیدگاه کارکنان است که  از دیدگاه کارکنان تأیید شد، این نشان از اهمیت امنیت شغلی

 (.2013شیرازی،) عملکرد شود

شدت تأثیر مدیریت  تواندمیو کارکنان فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی  در نهایت نیز مشخص شد که از هر دو دیدگاه مدیران

بر رابطه  تواندمیداشته باشد؛ اما حفظ کارکنان فقط از دیدگاه کارکنان  منابع انسانی بر عملکرد سازمان را بیشتر کند و اثر میانجی

 خلق انسانی، منابع استراتژیك مدیریت اساسی بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمان تأثیر غیرمستقیم اعمال نماید. هدف

 در انگیزه با و متعهد ماهر، د بالا و کارکنانفرهنگ سازمانی غنی، تعه وجود از شدن مطمئن و تضمین طریق از استراتژیك قابلیت

 حفظ کارکنان وجود داشته باشد، تأثیر مثبت سیاستزمانی که در سازمان فرهنگ و تعهد سازمانی و  اساس، این بر. است سازمان

 انسانی منابع بتواند سازمان که آیدمی حساب به رقابتی انسانی بر عملکرد سازمان تقویت شده و این مهم یك مزیت منابع استراتژی

 هایآموخته هاآن از ترسریع و بگیرد یاد رقبا از ترسریع تا باشد داشته اختیار در را ماهر، متعهد و پایبند به فرهنگ حاکم بر سازمان

های مرتبط برای هر سازه و همچنین، نتایج بر اساس نتایج تحقیق و مشخص شدن گویه. سازد عملی اثربخش شکلی به را خود

خود نموده و به جایگاه  نیروها تخصصی آموزش و . سازمان اقدام به پرورششودها ارائه میبه تفکیك سازه هاییپیشنهادها، فرضیه

داشته باشد. همچنین با دقت در صفات شخصیتی کارکنان و تناسب با  ایویژهمنبع سازمان نگاه  ترینمهممنابع انسانی به عنوان 

نمود  کارآمدترسازمان را  توانمیسازمان  درون محیطی عوامل صحیح یریت و برخورد صورت گیرد، تبیینهر فرد توسط مدیران مد

 و شایسته کارکنان کارکنان احساس تعهد کارکنان به سازمان را تقویت کرد. جذب و سرپرستی کاری و عاطفی و با ایجاد رابطه

مشاغل اقدام به  ارزشیابی و طراحی و تحلیل و ی بوده و با کمك  تجزیههر سازمان هایاولویتهمواره باید یکی از اولین  کارآمد

 و کارکنان عملکرد سازمانی بالاتر همواره در پویایی و تلاش باشند. ارزیابی هایجایگاهسیستمی نمود که افراد جهت دستیابی به 

قرار بگیرد. از جمله نکاتی که نباید  موردتوجهسانی در مدیریت منابع ان تواندمیگرایی نیز خود  تنبیه و تخصص و تشویق نظام ایجاد

در به کارکنان نشان دهد  تواندمیکارکنان این امر  برای شغلی امنیت احساس ایجاد در مدیریت منابع انسانی از آن مغفول ماند

شغلی رغبت  مزایای ادبا ایج توانمیاست. همچنین  برخورداربرای شرکت از اهمیت بالایی  هاآنداشتن توانمندی حفظ  صورت

 بیشتری برای کارکنان جهت ارتقا و بهبود عملکرد به وجود آورد.

گردد تا سازمان به دنبال حل مشکلات شغلی کارکنان درون سازمان باشد تا احساس رضایت شغلی را در درون افراد پیشنهاد می

 بودن مؤثر و بودن مفید احساس توانمینه بالاتر از آن  افزایش دهد، همچنین با سپردن مسئولیت به هر فرد در حد توانمندی وی و

 و سازمانی شغلی هویت توانمیسازمانی از قبیل کارت شناسایی سازمانی  نمادهایرا در افراد افزایش داد. با هویت بخشی از طریق 

ه پویایی افراد گردد. همچنین باید بر منجر ب تواندمی سازمانی و بالندگی رشد را ارتقا بخشید همچنین ایجاد بسترهای کارکنان بین

کارکنان ارتقا  در میانمشاغل احساس وجود عدالت سازمانی در سازمان را  بندیطبقهمشخص از قبیل طرح  هایشاخصهاساس 

 هاآنتعهد سازمانی  تواندمی کارکنان روحیات و و احساسات عواطف به گذاشتن بخشید. اهمیت دادن به کارکنان و همچنین احترام

باشد. همچنین با تشکیل  اثرگذار کارکنانبر تعهد سازمانی  تواندمیرا افزایش داد. استقلال در کار از جمله دیگر مواردی است که 

نموده و با افزایش  ترمندعلاقهرا به سازمان  هاآن کارکنان بین و صمیمی دوستانه با ایجاد فضای توانمیکاری درون سازمان  هایتیم

 کارکنان به سازمان را ارتقا داد.  خاطرتعلقسازمان احساس  هایگیریتصمیمافراد در مشارکت 
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است که بر فرهنگ سازمانی  هاییمقولهاز جمله  کارکنان عملکردی سازمان و همچنین دیدگاه کارکنان پذیریجامعه طورکلیبه

. باید با تشریح و جویندمی تأسی جامعه بر حاکم از فرهنگ خواهد بود. هرچند افراد مختلف به عنوان عضوی از اعضا جامعه اثرگذار

سازمان  بر حاکم بنیادین هایارزش به پرورش جامعه کلان هایسیاستو انطباق آن با  سازمان بر حاکم  هایو ارزش تبیین هنجارها

در بهبود فرهنگ  تواندمی سازمانی اختارسازمانی و س فرایندهای مورد به آگاهی کامل رساند، تشریح نوع در اینپرداخته و افراد را 

خواهند بود. باید به این امر دقت  مؤثرسازمان نیز در این امر  بر حاکم واقع شود. همچنین تکنولوژی مؤثرسازمانی در هر سازمان 

پیروی نمود  مادر نسازما هایمشیو خط هاسیاستباید از  اندشدهمنشعب  تریبزرگ هایسازمانکه خود از  هاییسازماننمود که 

 متقابل در سازمان و ایجاد احترام ارشد مدیریت رفتار . نحوهباشدمی سازمان و این امر بیش از هر فرد و یا گروهی بر ذمه مدیریت

 است.  اثرگذارپرسنل نیز خود بر فرهنگ سازمان  و مدیریت بین

استعدادها خود نکته دیگری است که  و  مدیریت طرفه دو تصور به  مدیران با کارکنان سازنده ارتباط برای  صمیمی محیط وجود

 و میزان حقوق شودمیواقع  مؤثرورزید، صد البته که عامل دیگری که در حفظ کارکنان  تأکیددر مورد حفظ کارکنان باید بدان 

کاری و  فشارهای یگر درك. از سوی دشودمیشغلی است که در اختیار افراد گذارده  رفاهی و مزایای دستمزد و همچنین امکانات

افراد خود  درست شناسی متقابل و جایگاه اعتماد و انسانی و صداقت کرامت و جایگاه کارکنان همچنین حفظ نیازهای شناسایی

شغلی از دیگر نکاتی است که به  ارتقا صحیح و همچنین امکان شغلی پروری و ارتقا جانشین هایسیستمبسیار حائز اهمیت است. 

واقع شوند. نکته آخری که باید به آن توجه کرد ایجاد شناخت صحیح نسبت به وظیفه سازمانی  موردتوجهارکنان باید جهت حفظ ک

 به درستی شکل بگیرد. موردنظر شغل از کارکنان محول شده است تا توقع هابداناست که 

 گراییعملحفظ نموده و بدین طریق به دنبال ارتقا سازمان باید همواره در تلاش باشد تا با پالایش افراد کارآمد را در درون خود 

خود  سازمانیدرون سازمان است. هماهنگی مدیران هایتوانمندیسازمانی باشد. از جمله عوامل بسیار حائز اهمیت در درون سازمان 

مالی خود از دیگر موارد  قدقی کنترلی هایسیستم کارگیری مالی و  به نقش بسیار پر رنگی در عملکرد سازمان دارد و وجود منابع

استراتژی نیز به جهت مشخص نمودن سیر حرکتی سازمان بسیار  اهداف و  تدوین . تبیینباشدمیدر عملکرد سازمان  مؤثربسیار 

 و صحیح کنترلی و نظارت هایسیستمجهت اطمینان از حرکت در خط سیر صحیح استفاده از  چینهماز اهمیت برخوردار است 

 رسد.به نظر می ضروریاصلاحی بسیار  هایبرنامه کارگیری به و انحرافات ت تشخیصکارآمد به جه

دیگر نیز مورد بررسی قرار  هایمؤلفهگردد پژوهش حاضر در جوامع آماری دیگر و با در نظر گرفتن ی پیشنهاد میازنظر پژوهش

 نیا یمانند هر پژوهشنیز انجام شود.  تان فارسهای سراسری اسشود که تحقیق حاضر در دانشگاههمچنین، پیشنهاد می بگیرد.

پژوهش ابزار  نیدر ا کهآنجایی ازاست. دوم،  جینتا میدر تعم اطیمواجه است که ازجمله آن احت ییهاتیبا محدود زیپژوهش ن

 .مدنظر قرار داد دیابزار را با نیمربوط به ا یهاتیمورداستفاده پرسشنامه بوده است، محدود
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The effect of human resource management on organizational performance 

from the perspective of managers and employees with a comparative approach 
 

Abstract 
 

The purpose of this research was the effect of human resource management on organizational 

performance from the perspective of managers and employees with a comparative approach 

with the mediating role of organizational culture, organizational commitment and employee 

retention in Islamic Azad Universities of Fars province. The research method was applied in 

terms of purpose, and in terms of data collection, it was an exploratory mixed method. The 

participants in this research in the qualitative part included managers and expert employees of 

the Islamic Azad Universities of Fars province, and 10 of them were selected using a purposive 

sampling method. Also, in the quantitative part, the statistical population of the research 

included all administrators and employees of Islamic Azad Universities in Fars province, who 

were selected as the sample size using Morgan's table and stratified random sampling method 

with proportional allocation of 357 people. . The results of the structural equation test from the 

managers' point of view showed that the two variables of organizational culture and 

organizational commitment have a significant mediating effect on the relationship between 

human resource management and organizational performance, but employee retention has a 

mediating effect on the said relationship. Also, it was found that from the perspective of 

employees, all three variables of organizational culture, organizational commitment and 

employee retention have a mediating and significant effect on the relationship between human 

resource management and organizational performance from the perspective of employees. The 

comparison of two models from two perspectives indicates that both managers and employees 

believe that organizational culture and organizational commitment to retain employees mediate 

the relationship between human resource management and organizational performance.. 
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