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Abstract 

Introduction: The purpose of this study was to design and validate a 

comparative model of the impact of human resource management development 

on organizational performance from the perspective of managers and employees 

with the mediating role of organizational culture, organizational commitment 

and staff retention in Islamic Azad universities of Fars province. 

research methodology: The research method was applied in terms of purpose 

and exploratory mixed method in terms of data collection. Participants in this 

study in the qualitative section included managers and qualified staff of Islamic 

Azad universities in Fars province, from which 10 people were selected using 

purposive sampling. 

Findings The results of structural equation testing from the perspective of 

managers showed that the two variables of organizational culture and 

organizational commitment have a mediating and significant effect on the 

relationship between human resource management and organizational 

performance, but employee retention does not mediate the 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. 

Conclusion: Applying the two models from two perspectives suggests that both 

managers and employees believe that organizational culture and organizational 

commitment mediate the relationship between human resource management and 

organizational performance, but retaining employees only from the perspective 

of employees can be the relationship between human resource management. And 

mediate the performance of the organization. 
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Extended Abstract 
Introduction: 
Human resource management is a comprehensive 

framework of core values, criteria and indicators in 

all dimensions of human resources, which helps 

human resource managers of organizations to 

identify their strengths and areas for improvement 

by continuously evaluating their activities, 

procedures, processes and results. And plan to 

improve them (Barba Argon et al., 2014). The 

importance of human resource management has led 

to a significant increase in the number of research 

studies in this field. The purpose of these studies has 

been to investigate the potential contribution of 

appropriate human resource management methods 

in improving organizational performance (Phi et al., 

2008; Akhtar et al., 2009; Chow and Lewis, 2012). 

However, the debate over the accuracy of research, 

especially on how to prove the impact of specific 

methods of human resource management practices 

on organizational performance, is still ongoing and 

the factors that affect this relationship are in the 

focus of researchers (Kazlausket and Et al., 2011; 

Gang et al., 2009). For example, commitment-based 

human resource management activities facilitate the 

development of strong relationships through 

activities such as team building, job rotation, and 

supervision (Chow and Lewis, 2012). These 

activities force employees to interact with and help 

their co-workers, provide management suggestions, 

and also connect employees with their job assistants 

at the vertical and horizontal levels. 

Multidimensionality of human resource 

management allows organizations to achieve 

corporate and personal goals (Qosh et al., 2015). 

Therefore, the human resource management 

approach plays a key role in the success of the 

company (Setter et al., 2015). 

Method 
The present research is applied in terms of purpose 

and method as an exploratory mix (qualitative and 

quantitative). Accordingly, in the qualitative 

section, the study population, which included 

managers and qualified staff of free universities in 

Fars province, 10 people were selected using 

purposive sampling. The criterion for selecting this 

number of people was to refer to previous researches 

and the principle of their theoretical saturation. In 

other words, due to the similarity of the answers and 

their repetition, the same number of interviews was 

enough. Also, the criterion of expertise of these 

people is more than 10 years of work experience and 

teaching and research experience for managers and 

mastering the subject for employees. Managers 

included the director of education, the director of 

research, the vice chancellor for education, the vice 

chancellor for research, and the dean and staff, as 

well as the faculty and education experts. Of the total 

number of nominees, 6 were male and 4 were 

female, of which 5 had a doctorate degree, 1 had a 

master's degree and 4 had a bachelor's degree. Also, 

out of the total number of people, 1 was the director 

of education, 1 was the director of research, 1 was 

the deputy director of education, 1 was the deputy 

director of research, 1 was the head of the faculty, 1 

was a faculty member without a management 

position and 4 were education experts. The method 

of data analysis was using structural equations and 

semi-structured interviews and was the basis for 

constructing interview questions for scientific texts 

and theoretical literature in the subject area. Each 

semi-structured interview was conducted over a 

period of 30 minutes and the received information 

was analyzed using open, axial and selective coding 

methods. Then, the data obtained from the interview 

were combined with the data obtained from the 

review of scientific texts, theoretical frameworks, 

books, journals and research dissertations. 

Finding 
A survey of respondents' cognitive statistics showed 

that 59.2% of the population were men and 40.8% 

were women. Also, it was found that 100 of the 

respondents were managers (for the managers 

'perception model) and 241 were university 

employees (for the employees' perception model). 

25.2 percent of people were between 20 and 30 years 

old, 55.4 percent were between 30 and 40 years old, 

82 percent were between 40 and 50 years old, and 

5.6 percent were over 50 years old. 54.3% of people 

are people with a bachelor's degree, 39.6% are 

people with a master's degree and 6.2% are people 

with a doctorate. Also, it was found that most people 

in the statistical community have between 5 to 10 

years of work experience. 

Result 
Since the 1980s, there has been a heated debate 

about the proper approach to managing people in 

organizations. There is a lot of research that proves 

that there is a strong and strong relationship between 

the performance of human resource management 

and the performance of a company, including the 

introduction of organizational strategy and 

organizational innovation (Barba Argon et al., 2014; 

Sinq and Sinq, 2019). Human resource performance 

has been defined as activities performed by the 

human resources department such as hiring and 

selecting human resources, evaluating human 

resources, developing human resources and 

encouraging and punishing them, and has changed 

from a purely organizational role to a strategic one. 

Accordingly, the present study was conducted with 

the aim of comparative design of managers 'and 

employees' perceptions of how human resource 
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management activities affect organizational 

performance with the mediating role of 

organizational culture, organizational commitment 

and employee retention in open universities in Fars 

province. 

Human resources are one of the basic foundations of 

societies' economics and the management of these 

resources in accordance with the temporal and 

spatial requirements can play a decisive role in 

increasing its efficiency in institutions and 

organizations. The purpose of human resource 

management is to increase the efficiency of human 

resources in the organization and consequently 

improve the performance of the organization (Haj 

Karimi and Rahimi, 2015). Performance is a topic 

that is constantly reviewed by academic researchers 

and executives (Zidan et al., 2011). Therefore, in the 

present study, it was found that human resource 

management improves company performance and 

with a comprehensive approach is able to shape 

personal behaviors and employee relationships with 

each other and can play key steps in increasing the 

efficiency and effectiveness of organizations. This 

result was confirmed in both models from the 

perspective of managers and employees. Therefore, 

the views of managers and employees are consistent 

in this regard. 
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 فارس

 چکیده

طراحی  و اعتبارسنجی الگوی تطبیقی تأثیر توسعه مدیریت منابع انسانی هدف از پژوهش حاضر  مقدمه و هدف:

با نقش میانجیگری فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان  بر عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کارکنان
  استان فارس بود. اسلامی های آزاددر دانشگاه

بود.  یاکتشاف ختهیها، روش آمداده یو ازنظر گردآور ینظر هدف، کاربرد روش پژوهش از شناسی:روش

 های آزاد  اسلامی استانمدیران و کارکنان خبره دانشگاهشامل  یفیپژوهش در بخش ک نیکنندگان در امشارکت
در بخش  ن،یهدفمند انتخاب شدند. همچن یریگنفر با استفاده از روش نمونه 10تعداد  هاآن نیکه از ب فارس بود

فاده ود که با استب فارس اسلامی استان آزاد هایمدیران و کارکنان دانشگاه هیپژوهش شامل کل یآمار امعهج ،یکم
عنوان حجم نمونه نفر به 653متناسب تعداد  صیبا تخص یاطبقه یتصادف یریگاز جدول مورگان و روش نمونه

و در  تهساختاریافمصاحبه باز نیمه با  ی برای طراحی الگوی پژوهشفیدر بخش ک ازین موردانتخاب شدند. اطلاعات 
سؤال در قالب طیف لیکرت  38بعد و  81سازه )متغیر(،  5که شامل  با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته یبخش کم

ی همگرا، روای هایروشاز  بیابزار پرسشنامه مذکور به ترت ییایو پا ییروا نییتع یبرا. شد یآورجمع تایی بود، 5
 .استفاده شد  کرونباخ و پایایی ترکیبی یآلفا بیضر

 فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانیمتغیر که دو  از دیدگاه مدیران نشان دادساختاری  نتایج آزمون معادلات ها:یافته

اثر  دارد اما حفظ کارکنان بر رابطه مذکورمعنادار  اثر میانجی و عملکرد سازمانو  انسانی منابع بین مدیریت رابطه بر
حفظ  و فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانیمتغیر ، هر سه که از دیدگاه کارکنان. هم چنین، مشخص شد میانجی ندارد

 . دارد ای و معنادارسازمانی از دیدگاه کارکنان اثر واسطه عملکردو  انسانی منابع مدیریت روی رابطه کارکنان

تطبیق دو مدل از دو دیدگاه حاکی از آن است که هم مدیران و هم کارکنان معتقدند که فرهنگ  گیری:نتیجه

ظ کارکنان کنند، اما حفعملکرد سازمان را میانجیگری میو  انسانی منابع بین مدیریت رابطهسازمانی و تعهد سازمانی 
 عملکرد سازمان را میانجیگری نماید.و  انسانی منابع یریتبین مد رابطهتواند صرفاً از دیدگاه کارکنان می
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 19۵  (1) ۴1؛ ۲1۴1 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

  مهدمق
هایی برای مدیریت کارکنان و کمک به بهبود معرفی شد و هدف از آن ارائه روش یلادیمفهوم مدیریت منابع انسانی از اواسط دهه هشتاد م

کامل  یلماهر و به آزاد کردن پتانس یارکار بس یروین یجادا یها براآن ییبه توانا اییندهطور فزاسازمان به یتبقا و موفق. عملکرد سازمان است
 .است قاعده یک به شدن تبدیل حال در طور مداومبه سازمانی تغییرات مدرن، هایمحیط در .(Noe et al, 2017) دارد یبستگ یانسان یروین

-Piwowar-Sulej Ba˛kاست ) سازمانی مرزهای محو و تمرکز عدم سازمان، اندازه سازیبهینه فرایندها، مجدد دهیسازمان شامل این امر

Grabowska  ،8012 .)روبرو شده است، «آزاد یبازارها»سازی و اقتصاد با حرکت به سمت جهانی آن هایو چالش اتریکه تأث ییایدر دن 
 عملکرد بین کندمی ابتث که دارد وجود زیادی تحقیقات است. افتهی شیافزا یبر عملکرد سازمانی منابع انسان تیریتأثیر مد مسئله به توجه

 ,Barba Aragon et al, 2014& Singh and Singh et al دارد) وجود قوی و مثبت سازمان رابطه یک عملکرد و انسانی منابع مدیریت

 ارزیابی انتخاب نیروی انسانی، و استخدام از قبیل انسانی منابع بخش توسطشده انجام هایفعالیت عنوانبه انسانی منابع (. عملکرد2019
 شده تبدیل راتژیکاست نقش یک به سازمانی کاملاً نقش یک از و است شده تعریف هاآن تشویق و تنبیه و انسانی منابع توسعه انسانی، منابع
 . است

منابع  رانیاست، که به مد یابعاد منابع انسان یها در تمامو شاخص ارهایمع ،یهای محوراز ارزش یچارچوب جامع مدیریت منابع انسانی،
خود را  بهبود هایشان، نقاط قوت و حوزهیمنابع انسان جیو نتا ندهایها، فرارویه ،هامستمر فعالیت یابیکند تا با ارزها کمک میسازمان یانسان

 شیه افزامنجر ب اهمیت مدیریت منابع انسانی، .(Barba Aragon et al, 2014نمایند )ریزی ها، برنامهبهبود آن یکرده و برا ییشناسا
منابع  تمدیری های مناسبسهم بالقوه روش یمطالعات عمدتاً بررس نیهدف از اکه  شده است نهیزم نیدر ا یتعداد مطالعات پژوهش ریچشمگ

اما هنوز هم بحث در (. Fey et al, 2008& Akhtar et al, 2008& Cho & Lewis, 2012) بوده است یدر بهبود عملکرد سازمان یانسان
دار ادامه ی،عملکرد سازمان بر مدیریت منابع انسانیهای خاص اقدامات خصوص در رابطه با نحوه اثبات تأثیر روشبه قاتیتحق مورد صحت

 ,Kazlauskaite et al, 2011& Gong et alدهند در کانون توجه پژوهشگران قرار دارد)عواملی که این رابطه را تحت تأثیر قرار می و است

ازی، چرخش سچون تیم هایی همتوسعه ارتباطات قوی را از طریق فعالیت ،منابع انسانی تعهدمحور مدیریت هایفعالیتثال، معنوانبه (.2009
ها سازند با همکاران خود تعامل داشته و به آنها کارکنان را وادار می. این فعالیت(Cho & Lewis, 2012) کندشغلی و نظارت تسهیل می

 کارکنان با دستیاران شغلی خود در سطوح عمودی و افقی طچنین باعث ارتبا همو  دهدبرای مدیریت ارائه می پیشنهادهایی، کمک کنند
 ,Ghosh et al) را انجام دهند یدهد تا اهداف شرکت و شخصامکان را می نیها ابه سازمان یمنابع انسان مدیریت ی بودنبعد چندشوند. می

 . (Setter et al, 2015) شرکت دارد تیدر موفق ینقش اساس ینابع انسانم تیریمد کردیرو(. بنابراین، 2015
 یترین منابع برااز مهم یکیعنوان به یمنابع انسان تیریمد یهای سازمانکه سیستم دگاهید نیبا ا کیاستراتژ تیریاز مطالعات در مد یتعداد

در  ایویژهنقش  مدیریت منابع انسانی( Fey et al, 2008های )طبق گفتهاند. را پذیرفته شوندها در نظر گرفته میشرکت یرقابت تیحفظ مز
بر منابع  یبتنم دگاهیویژه ظهور دها بهسازمان یرقابت تیبه مز یابیدست یمهم برا یعنوان روشبه یمنابع انسان تیریمد تیسازی اهمبرجسته

درك  رییها همه منجر به تغاینی و معنو یانسان هیسرما میآن و ظهور مفاه تیریدانش و مد تیها، ظهور اهمتکامل مفهوم شایستگی دارد.
 ,Morley et al, 2006& Baljinder et al, 2012& Sattar et al) خود شده استمنابع انسانی  یها در مورد کارکردهاارزش سازمان

ارکنان مهم است ک یاصل یهاتوسعه و پرورش مهارت یبرا تیرفظ جادیکند که امی یبانیپشت دگاهید نیاز ا نیز بر منابع یمبتن ینما(. 2015
 ,Kozlenkova et al) گیردکند را در نظر میمی یبانیامر پشت نیهایی که از اها و ارزشنگرش جادیاز ا نانیاطم یحال چگونگ نیو در ع

ای طور فزایندهبه یانسان هیارزش سرما و است مرتبط سازمان با عملکرد یمنابع انسان تیریهای مدروش طور که ذکر شد،همان (.2014
 تیها از اهماز جمله دانشگاه« محوردانش» یهاویژه در سازمانبه مهم نیو ا (Fey et al, 2008& Akhtar et al, 2008) دارد تیاهم

گری واسطه ها راتواند ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد دانشگاهاما مساله اصلی این است که چه مواردی می .تای برخوردار اسویژه
عنوان متغیرهای میانجی تأثیرگذار بر رابطه بین مدیریت منابع نماید. در پژوهش حاضر فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان به

 شوند.ها بررسی میهانسانی و عملکرد دانشگا
 یو کانون یاز مباحث اصل یکی عنوانبه و برخوردار است یروزافزون تیاهماز  یفرهنگ سازمان ت،یریدر مد اخیر قاتیو تحق اتیدنبال نظر به
م در مبحث نو و مه نیبه ا یاقتصاددانان توجه خاص یروانشناسان و حت راًیشناسان و اخجامعه شناسان،تیاست. جمع معرفی شده تیریمد
را به وجود آورده و در حل  یادیز قاتیها و تحقنظریه یتیریهای مدحوزه ریآن در سا تینقش و اهم ییمبذول داشته و در شناسا تیریمد

 یعضاا شهیهای مشترك بر رفتار و اندای از باورها و ارزشعنوان مجموعهبه یفرهنگ سازمان. اندکار گرفته به ت،یریمسائل و مشکلات مد
 نیتریاساز اس ی. فرهنگ سازماندیشمار آ به شرفتیدر راه پ یمانع ایو  ییایحرکت و پو یبرا یتواند نقطه شروعگذارد و میسازمان اثر می

 یاتیعنوان عامل حخود را به یموفق، بارها فرهنگ ذاتهای سازمان. اکثر محققان بر این باورند که و تحول در سازمان است رییتغ یهانهیزم
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 است کنندهیینتع تیریاقدامات مد یبرا یهای سازمانبا ملحوظ داشتن اهداف و آرمان یاند. فرهنگ سازمانکرده انیب تیبه موفق یابیدر دست
 اثبات را مهم این سازمان، دعملکر بر مؤثر عوامل در . کنکاششود یتلق، پیشبرد اهداف تیموفق یکننده براعنوان عامل تسهیلتواند بهمی و

هایی . در سازمان(Kiakojori et al, 2010باشد )می سازمان عملکرد افزایش در مهم عوامل ترینمهم از یکی سازمانی فرهنگ که کندمی
اهداف  انیها تعهد دارند و مکامل داشته و نسبت به آن یهای سازمان آگاهها و هدفها از رسالتآن یاست، اعضا یها قوکه فرهنگ آن

د که داننشدن منافع خود را در گرو حداکثرشدن منافع سازمان می لازم وجود دارد و کارکنان حداکثر ییهمسو ت،یریکارکنان و سازمان و مد
 یک عنوانبه لذا، فرهنگ سازمانی (.Vafakhah et al, 2019) بهتر است یو اثربخش یعامل مثبت در جهت عملکرد سازمان کین امر، یا

 &Sui Pheng and Yuquan et al, 2014مثبتی بر عملکرد سازمان دارد ) تأثیر شود کهمی محسوب سازمان یک پیکره در مهم جزء

Jaeger and Adairet al, 2016& ebrahimi et al, 2010&هاآن همیتا و دارد نفوذ سازمان هایجنبه تمامی در سازمانی (. فرهنگ 
 د،داننمی سازمان در هاآن توسعه و مناسب فرهنگی هایارزش وضع را رهبران وظیفه ترینمهم مدیریت دانشمندان که است حدی به امروزه

 ,Leithyپردازد )می کارکنان شغلی عملکرد افزایش برای لازم منابع هدایت و دهیشکل به سازمانی فرهنگ که است این بر اعتقاد زیرا

ا را هسازمانی بتواند رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد دانشگاه لذا، طبق موارد ذکر شده انتظار بر این است که فرهنگ .(2017
بین گری واسطه سمیمکان عنوانبه کارکنان یها و رفتارهانگرش یبررس به که Kato et al, 2006میانجیگری کند. همچون پژوهش 

 ینابع انسانم تیریمدها به توسعه مبانی نظری ارتباط بین پرداختند و نتایج پژوهش آن هاعملکرد سازمان و منابع انسانیمدیریت های روش
 و عملکرد منجر شد.

از کارکنان  که سازمـان باشدمیطریق تضمین و مطمئن شدن از این نکته  خلق قابلیت استراتژیـک از یمدیریت منابع انسان یهدف اساس
 کارکنانش یهو گرو یوسیله نیازهای فردپایدار برخوردار است تا بدین یبه مزیت رقابت رسیدن خصوصتلاش در  یماهر برا و متعهد ،زهباانگی

و تعهد سازمانی تأمین شود  یانسان منابـع یمنسجم و عمل یهاها و سیاستبرنامه یو اجرا یسازمان از طـریـق طراح یتجاری نـیازهـا و
 بررسی که است شاخصی سازمانی (. تعهدIatagan et al,2010&Mahdieh et al, 2018های پیشبرد اهداف مطرح شود )لویتکارکنان در او

 یا هستند کارکنان و سازمانی اهداف بین روانی پیوندهای پرورش به قادر سازمان یک در رفته کار به انسانی منابع مدیریت اعمال آیا کندمی
 تعهد ایجاد برای هاییروش دنبال به سازگاری طوربه ها،سازمان در فزاینده راستا با تغییراتمدیران هم .(Şendoğdu et al, 2013خیر )

دست یابند  لاتمباد هایتمایل و غیبت کارایی، شغلی، رضایت مثل بهبودیافته کاری هاینگرش و رقابتی مزیتی به که باشندمی کارمندان
(Yiing & Ahmad, 2009 .)کارکنان تعهد افزایش برای سازوکارهایی و تدابیر اتخاذ ها،سازمان روی پیش هایچالش از بنابراین، یکی 

 و هاگرشن ها،مهارت توانندانسانی، می سرمایه سازگاری و رشد در ساختاری سازوکار یک عنوانبه انسانی منابع مدیریت رابطه، این در .است
 Sánchezبرسند ) سازمان اهداف به و دهند انجام بهتر و با تعهد را کارشان بتوانند هاآن تا دهد، شکل و داده قرار تأثیر تحت را افراد رفتارهای

et al, 2015) .ازمانس اعضای آن طریق از که است سازمان به خاطرتعلق و وابستگی، وفاداری احساس نوعی سازمانی از طرفی دیگر، تعهد 
 ارزشمند زمانی کارکنان، سازمانی تعهد .(Rahman et al, 2016دهند )می نشان بهبود مستمر عملکرد آن و موفقیت سازمان، به را خود علاقه
 مختلف قاتتحقی بررسی به مقاله این رواین از گردد، سازمان وریبهره ارتقاء موجب و داشته مثبت تأثیر سازمان عملکرد روی بر که بود خواهد
در تحقیق  .(Bagheri et al, 2010کند )می اشاره سازمان عملکرد بر کارکنان سازمانی تعهد تاثیرات به و پرداخته زمینه این در گرفته صورت

به بررسى تعهد سازمان و عملکرد سازمانى در اهداف فروش و منحنى سود سازمان پرداخت. او به این نتیجه دست  (Benkhoff, 1997) خود
( نشان Wright and Gardner, 2003. در پژوهشی )های مالى سازمانى رابطه داردای با موفقیتملاحظهطور قابلیافت که تعهد سازمانى به

 Shafaghatهای متعددی از جمله )ارتباط مثبت و معناداری دارد. در ایران نیز پژوهشتعهد سازمانى با معیارهاى مختلف عملکرد دادند که 

et al, 2013د و اثبات نمودند که تعهد سازمانی بر عملکرد مؤثر است. بر این اساس، مشخص شد که مدیریت ( نیز بر این ادعا صحه گذاشتن
تواند عملکرد شرکت را بهبود دهد. لذا، واکاوی اثرات منابع سازمانی با تعهد سازمانی ارتباط مستقیم دارد و همچنین، تعهد سازمانی نیز می

 پیوندهای پرورش به قادر حاکی از آن است که اگر یک سازمان از مدیریت منابع انسانی، سازمانی بر عملکرد شرکت و تأثیرپذیری آن تعهد
رود که تعهد . بنابراین، مجدداً انتظار می(Şendoğdu et al, 2013)یابد عملکرد آن بهبود می باشد، کارکنان و سازمانی اهداف بین روانی

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

 مدیران با ارکنانک سازنده ارتباط برای صمیمی محیط تواند به حفظ کارکنان کمک کند و باعث ایجاد یکخواهد بود. مدیریت منابع انسانی می
عدم استفاده تواند بهبود عملکرد آن را رقم بزند. (. وجود چنین جوی در هر سازمانی میMoenian et al, 2022طرفه شود ) دو صورتبه

 یلتما(. S. Javadin et al, 2016) کندمی یلبر سازمان تحم یهای هنگفتکارکنان خوب و از دست دادن آنان، هزینه یمناسب از توانمند
ترك خدمت  (.El-Nahas et al, 2013)است یگزینمشاغل جا یعلاقه کارکنان به ترك سازمان و جستجو کنندهبه ترك خدمت، منعکس
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صد ترك ق(. Tavakoli et al, 2017) شود یبار تلقها زیانسازمان یو اختلال در کار برا یگزینیجا ینهتواند از نظر هزمی یدیکارکنان کل
 یمنف راتیبه حداقل رساندن تأث یبرا یشیدناند یندهد، بنابراقرار می یرکارکنان را تحت تأث یگراز کارکنان، هم سازمان و هم د یکیخدمت 

 انندتوهایی هستند که میها آنترین سازمانعرصه رقابت، موفق یطدر شرا. برخوردار است یادیز یتترك خدمت بر عملکرد سازمان از اهم
 Kurdi andها اقدامات مؤثری را انجام کنند )یند و در جهت حفظ آننما یریتای اثربخش و کارا مدشان را به شیوهی انسانیسرمایه

Alshurideh, 2020اشد تواند بر حفظ کارکنان مؤثر بباشد. لذا، مدیریت منابع انسانی می(. مدیریت منابع انسانی یکی از این اقدامات می
(Sepahvand et al, 2021همچنین، مشخص شد که حفظ کارکنان بر عملکرد سازمان نیز مؤثر است. بر همین اساس، انتظار می .)ه رود ک

 حفظ کارکنان نیز بتواند ارتباط بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد دانشگاه را میانجیگری نماید.
های پیشین در ایران ارتباط جداگانه متغیرهای مدیریت منابع انسانی، عملکرد سازمانی، فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، هر چند که در پژوهش

هد سازمانی، حفظ ازمانی، تعاند اما تا کنون هیچ پژوهشی به بررسی تطبیقی تأثیر میانجی فرهنگ سطور جداگانه بررسی شدهحفظ کارکنان به
ای آزاد استان هها )در این پژوهش دانشگاهکارکنان بر رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کارکنان دانشگاه

یهی است که تی پر شود. بدفارس در نظر گرفته شده است( نپرداخته است. بنابراین، در پژوهش حاضر سعی بر آن است که این شکاف تحقیقا
های آزاد استان فارس دارای پتانسیل مناسبی برای به حرکت درآوردن سازمان به سوی ایجاد دانش و عملکرد مدیریت منابع انسانی در دانشگاه

ای طهواس توانند در ایجاد چنین حرکتی نقشمناسب است اما مشخص نیست که آیا فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، حفظ کارکنان می
ارکت گرفت که مش جهیتوان نتمی تواند از دو دیدگاه کارکنان و مدیران این مهم را بررسی نماید.مشخص کنند که نتایج این پژوهش می

 ،غرب یایر از دنکمت یهای آموزشای است که در آن شیوهدر منطقه مدیریت منابع انسانی بر عملکرد دانشگاه تأثیر لی، تحلپژوهش نیا یاصل
ویژه ( و بهارسی آزاد استان فهامورد در دانشگاه نی)در ا عملکرد سازمانو  مدیریت منابع انسانی نیرابطه بتطبیقی  بررسیاست.  افتهیتوسعه 

به د منجر توانفرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، حفظ کارکنان بر رابطه مذکور از دو دیدگاه مدیران و کارکنان، می بررسی متغیرهای میانجی
عنوان مرکز توجه نیروهای کارآمد، ماهر و متخصص مؤثر واقع ها بهبسط مبانی نظری در این زمینه شود و در خصوص بهبود عملکرد دانشگاه
( طراحی و به صورت تطبیقی در دیدگاه مدیران و دیدگاه کارکنان 1شود. بر مبنای مطالب ذکر شده الگوی مفهومی پژوهش به شرح شکل )

 گیرد.قرار می مورد بررسی

 الگوی مفهومی پژوهش -1شکل 

 های پژوهشهیفرض

 های پژوهش به شرح زیر هستند:فرضیه
 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع فرضیه اول: بین مدیریت
 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه فرهنگ و انسانی منابع فرضیه دوم: بین مدیریت
 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه تعهد و انسانی منابع فرضیه سوم: بین مدیریت

 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایان از دیدگاه مدیرانِ دانشگاهحفظ کارکن و انسانی منابع فرضیه چهارم: بین مدیریت
 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه عملکرد سازمانی و فرضیه پنجم: بین فرهنگ

 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایدانشگاه سازمانی از دیدگاه مدیرانِ عملکرد سازمانی و فرضیه ششم: بین تعهد
 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه مدیرانِ دانشگاه عملکرد حفظ کارکنان و فرضیه هفتم: بین

 عملکرد سازمان مدیریت منابع انسانی

سازمانی فرهنگ  

سازمانی تعهد  

 حفظ کارکنان
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فارس به طور  استان آزاد هایدانشگاه ه مدیرانِسازمانی از دیدگا عملکرد و انسانی منابع ی بر رابطه بین مدیریتفرهنگ سازمانفرضیه هشتم: 
 دارد. معناداری اثر میانجی

به طور  استان فارس آزاد هایدانشگاه سازمانی از دیدگاه مدیرانِ عملکرد و انسانی منابع ی بر رابطه بین مدیریتسازمان فرضیه نهم: تعهد
 دارد. معناداری اثر میانجی

ه طور استان فارس ب آزاد هایدانشگاه سازمانی از دیدگاه مدیرانِ عملکرد و انسانی منابع بر رابطه بین مدیریت حفظ کارکنانفرضیه دهم: 
 دارد. معناداری اثر میانجی

 .دارد معناداری وجود استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع فرضیه یازدهم: بین مدیریت
 دارد. معناداری وجود استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه فرهنگ و انسانی منابع فرضیه دوازدهم: بین مدیریت
 ارد.معناداری وجود د استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه تعهد و انسانی منابع فرضیه سیزدهم: بین مدیریت

 رد.معناداری وجود دا استان فارس رابطه آزاد هایحفظ کارکنان از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه و انسانی منابع فرضیه چهاردهم: بین مدیریت
 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد سازمانی و فرضیه پانزدهم: بین فرهنگ

 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد سازمانی و شانزدهم: بین تعهدفرضیه 
 معناداری وجود دارد. استان فارس رابطه آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد حفظ کارکنان و فرضیه هفدهم: بین

ان فارس به است آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع ی بر رابطه بین مدیریتزمانفرهنگ سافرضیه هجدهم: 
 دارد. طور معناداری اثر میانجی

فارس به طور  استان آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع ی بر رابطه بین مدیریتسازمان فرضیه نوزدهم: تعهد
 دارد. معناداری اثر میانجی

تان فارس به طور اس آزاد هایسازمانی از دیدگاه کارکنانِ دانشگاه عملکرد و انسانی منابع بر رابطه بین مدیریت حفظ کارکنانفرضیه بیستم: 
 دارد. معناداری اثر میانجی

 روش
جامعه  ،یفیاساس در بخش ک نیاست. بر ای )کیفی و کمی( اکتشاف ختهیصورت آمبه زیو روش آن ن یپژوهش حاضر ازلحاظ هدف، کاربرد

 یریگنفر با استفاده از روش نمونه 10ها تعداد آن نیاز بهای آزاد استان فارس بود، مدیران و کارکنان خبره دانشگاهموردمطالعه که شامل 
ه علت به عبارتی ب ها بوده است.آن یو اصل اشباع نظر نیشیپ یهاتعداد افراد، استناد به پژوهش نیملاك انتخاب ا هدفمند انتخاب شدند.

به همین تعداد مصاحبه اکتفا شد.  همچنین، ملاك خبره بودن این افراد سابقه شغلی  هاو تکراری شدن آن گریکدیها به شباهت داشتن پاسخ
سال و سابقه تدریس و پژوهش برای مدیران و تسلط بر موضوع برای کارکنان است. مدیران شامل، مدیر آموزش، مدیر پژوهش،  10بیش از 

 3 شده،نییاز مجموع افراد تع علمی و کارشناسان آموزش بودند.هیئت معاون آموزشی، معاون پژوهشی و رئیس دانشکده و کارکنان نیز شامل
نفر دارای  2و  ارشد یکارشناس یلیمدرك تحص ینفر دارا 1دکترا و  یلیمدرك تحص ینفر دارا 5اند که از این بین، نفر زن بوده 2نفر مرد و 

نفر معاون  1نفر معاون آموزشی،  1نفر مدیر پژوهش،  1آموزش،  نفر مدیر 1 از مجموع افراد موردنظر نیچن هم. اندبوده مدرك کارشناسی
ها با وتحلیل دادهروش تجزیهاند. نفر کارشناس آموزش بوده 2علمی بدون سمت مدیریت و نفر هیئت 1نفر رئیس دانشکده،  1پژوهشی، 
 یزه موضوعدر حو ینظر اتیو ادب یمصاحبه متون علمساخت سؤالات  یمبنا وبوده  افتهیساختار نیمه و مصاحبه معادلات ساختاریاستفاده از 

در  مرحله  یبا استفاده از روش کدگذار یافتیانجام و اطلاعات در قهیدق 60زمان  در مدت افتهیساختار مهیمصاحبه ن هر موردنظر بوده است.
های نظری، چارچوب ،یمتون علم یحاصل از بررسهای با داده های حاصل از مصاحبهدر ادامه نیز داده. دیگرد لیتحل یو انتخاب یباز، محور

 شد.  بیترک یهای پژوهشرساله و کتب، مجلات
وردنظر برای م های شناسایی شده در بخش کیفی، الگوی مفهومی پژوهش تدوین و پرسشنامهبر مبنای مؤلفه ،یدر بخش کمدر نهایت نیز 

 امعهجتایی بود.  5سؤال در قالب طیف لیکرت  38بٌعد و  81زه )متغیر(، سا 5شامل  ساختهپرسشنامه محققمتغیرهای پژوهش طراحی شد. 
ود که با استفاده از جدول مورگان و روش ب فارس استان آزاد هایمدیران و کارکنان دانشگاه هیشامل کل در بخش کمی، پژوهش یآمار

های افراد جامعه آماری بر اساس گزارش نه انتخاب شدند.عنوان حجم نمونفر به 653متناسب تعداد  صیبا تخص یاطبقه یتصادف یریگنمونه
با  نفر مرتبط با کارکنان بود. 2000نفر مرتبط به مدیران و  1000باشد که از این تعداد، حدود نفر می 5000دانشگاه آزاد استان فارس، حدود 

پرسشنامه توزیع شد که تعداد  200نامه مخدوش، تعداد ها و یا دریافت پرسشتوجه به در نظر گرفتن احتمال عدم برگشت برخی از پرسشنامه
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پرسشنامه مرتبط با  100پرسشنامه سالم دریافتی  621باشد.  از درصد می 25ها پرسشنامه سالم دریافت شد. لذا، نرخ بازگشت پرسشنامه 621
 پرسشنامه مرتبط با کارکنان است. 821مدیران و 

ستفاده شد که ا کرونباخ و پایایی ترکیبی یآلفا بیضرروایی همگرا، های از روش بیابزار پرسشنامه مذکور به ترت ییایو پا ییروا نییتع یبرا 
 یهمبستگ زانیاست که م یسنجه کم کیهمگرا  ییروا ( گزارش شده است.1شد و نتایج آن در جدول ) دییتأ ییایپایی و اساس روا نیبر ا
باشد می 0.3با توجه به این که مقدار آلفای کرونباخ همه متغیرها بالاتر از  .دهدیقوله را نشان مم کیسنجش  یهاهیگو ییو همسو یدرون

باشد ها میتری نسبت به آلفای کرونباخ آنتر و دقیقها معیار واقعیقبولی وجود دارد. هم چنین، مقادیر پایایی ترکیبی سازهپس پایایی قابل
شود. معیار گیری را متذکر میهای اندازه( نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل1ایی ترکیبی در جدول )ضریب پای 0.3که مقدار بالاتر از 

AVE میانگین واریانس استخراج(( را )شدهFornell & Larcker, 1981 برای سنجش روایی همگرا معرفی کرده و اظهار داشتند که در )
( نشان 1دهد. جدول )قبول رانشان میروایی همگرای قابل 5/0بالای  AVEمعنی که مقدار است؛ بدین  5/0مقدار بحرانی عدد  AVEمورد 

 قبول است.ی روایی همگرای قابلدهندهاست که نشان 5/0دهد که میانگین واریانس استخراجی همه متغیرهای پژوهش حاضر بیشتر از می

 نتایج ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی -1جدول 

 متغیر مدل
ضریب آلفای 

 کرونباخ
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 سازمانیفرهنگ 
 0.5628 0.7012 0.7514 تعهد سازمانی
 0.8345 0.8857 0.9536 حفظ کارکنان

 مدل دوم )کارکنان(

 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
اند. همچنین، درصد افراد را زنان تشکیل داده 20.2درصد افراد را مردان و  56.8دهندگان حاکی از آن بود که شناختی پاسخبررسی آمار جمعیت

نفر جزو کارکنان دانشگاه )برای الگوی ادراك کارکنان(  821دهندگان مدیر )برای الگوی ادراك مدیران( و نفر از پاسخ 100مشخص شد 
 50درصد افراد بالای  5.3و  50تا  20درصد بین  28سال و   20تا  60درصد افراد بین  55.2سال،  60تا  80در صد افراد بین  85.8اند. بوده

در  3.8افراد را افرادی با رتبه تحصیلی فوق لیسانس و  درصد 66.3درصد افراد را افرادی با رتبه تحصیلی لیسانس،  52.6سال سن داشتند. 
سال سابقه  10تا  5اند. همچنین، مشخص شد که بیشترین افراد جامعه آماری بین صد افراد را افرادی با رتبه تحصیلی دکتری تشکیل داده

 کاری دارند.
ها به فتمان و حذف موارد مشابه، در مرحله تبیین مؤلفهکد به دست آمد. پس از تحلیل گ 815در مرحله تحلیل گفتمان )کدگذاری باز(، 

مؤلفه  38های مؤثر مشخص شد. بر این اساس، ترین مؤلفهکدگذاری محوری استنباطی که از کدهای باز به دست آمده، پرداخته شد و مهم
 منابع مدیریت سازه با عنوان 5توان ه میها در مرحله کدگذاری انتخابی، حاکی از آن بود کشناسایی شد. در نهایت، نتایج تبیین شاخص

توان در ها را نیز میگویه در نظر گرفت. هر کدام از این سازه 38کارکنان و  حفظ و سازمانی تعهد سازمانی، سازمانی، فرهنگ انسانی، عملکرد
 شود که در جدولهای آن تشریح میها، ابعاد و گویهگیری کرد. در ادامه سازهها اندازهها را از طریق گویهقالب ابعادی ارائه نمود که بتوان آن

 اند.( نیز خلاصه شده8)
سؤال )گویه(  11. سازه مدیریت منابع انسانی با سه بٌعد آموزش و پرورش کارکنان، نظام ارزشیابی و ایجاد امنیت و مزایای شغلی شامل 1

عوامل  حیحص نییتب کارکنان، یتیصفات شخص ی، بررسیانسان منابع گاهینیروها، توجه به جا یپرورش تخصصو  آموزشگویه  5است. 
 2د. دهنبا هم ادغام شده و بٌعد آموزش و پرورش کارکنان را تشکیل می و کارکنان یسرپرست یو کار یدرون سازمان، رابطه عاطف یطیمح

 ه،یو تنب قینظام تشو جادیعملکرد کارکنان و ا یابیو کارآمد، تجزیه و تحلیل و طراحی و ارزشیابی مشاغل، ارز ستهیجذب کارکنان شاگویه 
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 جادیا و کارکنان یبرا یشغل تیاحساس امن جادیاگویه  8اند. هم چنین، یی با هم ادغام شده و بٌعد نظام ارزشیابی را رقم زدهتخصص گرا
 ی را تشکیل دادند.شغل یایو مزا تیامن جادیای نیز با هم ادغام شده و بٌعد شغل یایمزا
پذیری، فرآیند و ساختار، مدیریت سازمان، نوآوری و خطرپذیری و روحیه همکاری ی با پنج بٌعد سیاست کلی و جامعهفرهنگ سازمان . سازه8

  هایو ارزش هنجارها، حاکم بر جامعه فرهنگ، کارکنان یعملکرد دگاهید، کارکنان سازمان یریپذجامعهگویه  3گویه است.  80و تعاون شامل 
و  یکل استیسبا هم ادغام شده و بٌعد  های بنیادین حاکم بر سازمانارزش پرورشو  کلان جامعه هایسیاست ،حاکم بر آن در سازمان

و  هاسیاست، حاکم بر سازمان یتکنولوژی، سازمان ساختاری، سازمان یندهاینوع فراگویه  2را تشکیل دادند. همچنین،  پذیریجامعه
 احترامو  ارشد تیریرفتار مد نحوه، سازمان تیریمدگویه  6را رقم زدند.  و ساختار ندیفرآبا هم ادغام شده و بٌعد  های سازمان مادرمشیخط

و  خطرپذیری، تیو خلاق ینوآورگویه  6را شکل دادند. همچنین،  سازمان تیریمدبا هم ادغام شده و بٌعد  و پرسنل تیریمد نیمتقابل ب
 ییگرا تیحماگویه  2را تشکیل دادند. در نهایت نیز  و خطرپذیری ینوآوربا هم ادغام شده و بٌعد  نیریمل متفاوت بودن از ساشا پذیریرقابت

آوردن حس  به وجودی و انسان یروین هیروح شیکارکنان و افزا نیب شتریارتباطات ب جادیای، میت هیروح وجود، و مشارکت افراد یشامل همکار
 را تشکیل دادند. و تعاون یهمکار هیروحبا هم ادغام شده و بٌعد  احترام

گویه است. در سازه تعهد  13پذیری شامل . سازه تعهد سازمانی با چهار بٌعد نشاط سازمانی، زیرساخت مطلوب، فرهنگ مشارکتی و مسئولیت6
 ه و بٌعدبا هم ادغام شد کارکنان نیو سازمانی ب یشغل تیهو جادیاو  مؤثر بودن بودن و دیمف احساس ی،شغل تیاحساس رضاگویه  6سازمانی 

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

، مناسب یکار یفضای، سازمان مشارکت، کارکنان نیدوستانه و صمیمی ب یفضا وجود، کارکنان نیارتباط مؤثر ب یفراهم آوردن بسترهاگویه 
پذیری ولیتووجدان کاری و مسگویه  6د ی را رقم زدند. در نهایت نیز مشخص شفرهنگ مشارکتبا هم ادغام شده و بٌعد  کار مناسب طیمح

 را تشکیل دادند. پذیریولیتومسبا هم ادغام شده و بٌعد  ولیت اجتماعیوتوجه به مس، هاپایبندی به ارزش، افراد
حفظ ازه گویه است. در س 15با چهار بٌعد سبک مدیریت، حقوق و مزایا، احترام، تبیین جایگاه و ارتقای شغلی شامل  کارکنان حفظ. سازه 2

 ستعدادهاا مدیریتو  به صورت دو طرفه نرایارتباط سازنده کارکنان با مد یبرا  یمیصم طیمح وجود، رانیمد تیریسبک مدگویه  6، کارکنان
حقوق ی و مزایای شغلی با هم ادغام شده و بٌعد امکانات رفاه، حقوق و دستمزدگویه  6اند را تشکیل داده تیریسبک مدبا هم ادغام شده و بٌعد 

ام شده با هم ادغ و اعتماد متقابل صداقتو  جایگاه و کرامت انسانی حفظ، کارکنان یازهاین ییشناسای، کار یدرك فشارهاگویه  2و  ایو مزا
 ،شغلی صحیح ارتقا، جانشین پروری هاییستمس، درست افراد یشناسگاهیجاگویه  5اند. در نهایت نیز را تشکل داده تگویه و احترامو بٌعد 
 ند.ای را تشکیل دادهو ارتقا شغل گاهیجا نییتببا یکدیگر ادغام شده و بٌعد  کارکنان از شغل موردنظر توقعی و ارتقا شغل امکان

های ستمگذاری و سیریزی و هدفگرایی، توانمندی مالی و مدیریتی، مدیریت مالی، برنامهبا پنج بٌعد کارآمدی و عمل عملکرد سازمان. سازه 5
و  یکارآمد ی با هم ادغام شده و بٌعدگرایی سازمانعمل و کارکنان یکارآمدگویه  8 عملکرد سازمان گویه است. در سازه 10نظارتی شامل 

سازمانی با هم ادغام شده و درون یهماهنگو  سازمان رانیهای مدتوانمندیگویه  8همچنین، مشخص شد که  را تشکیل دادند. گراییعمل
ی را الم تیریمد مالی با هم ادغام شده و بٌعد قیدق یهای کنترلسیستم یریکارگ بهی و منابع مالگویه  8ی و تیریو مد یمال یبٌعد توانمند

های سیستمگویه  8، و گذاریریزی و هدفبرنامهی با هم ادغام شده و بٌعد استراتژ نیتدوو  اهداف نییتبگویه   8تشکیل دادند. در نهایت نیز 
ی را های نظارتسیستمی با هم ادغام شده و بٌعد های اصلاحبرنامه یریانحرافات و به کارگ صیتشخو  نظارت و کنترلی صحیح و کارآمد

 تشکیل دادند.
 جدول تعیین سازه، بٌعد و گویه -۲جدول 

 گویه بعٌد سازه )متغیر(

 مدیریت منابع انسانی

 آموزش و پرورش کارکنان
 

 هاروین یپرورش و آموزش تخصص

 ترین منبع سازمانعنوان مهمبه یمنابع انسان گاهیبه جا توجه

 کارکنان یتیصفات شخص یبررس

 درون سازمان یطیعوامل مح حیصح نییتب

 و کارکنان 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

 کارکنان یبرا یشغل تیاحساس امن جادیا ایجاد امنیت و مزایای شغلی



 

  طراحی  و اعتبارسنجی الگوی تطبیقی تأثیر توسعه مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کارکنان

 ۲11  (1) ۴1؛ ۲1۴1 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 یشغل یایمزا جادیا

 تعهد سازمانی

 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

 درك شده توسط کارکنان عدالت

 کارکنان اتیگذاشتن به عواطف و احساسات و روح احترام

 در کار استقلال

 بندی مشاغلطبقه ستمیاز س استفاده

 فرهنگ مشارکتی
 

 کارکنان نیارتباط مؤثر ب یآوردن بسترها فراهم

 کارکنان نیدوستانه و صمیمی ب یفضا وجود

 یسازمان مشارکت

 مناسب یکار یفضا

 کار مناسب طیمح

 پذیریمسوولیت
 

 پذیری افرادولیتوکاری و مس وجدان

 هابه ارزش پایبندی

 ولیت اجتماعیوبه مس توجه

 یفرهنگ سازمان

 پذیریسیاست کلی و جامعه
 

 کارکنان سازمان یریپذجامعه

 کارکنان یعملکرد دگاهید

 حاکم بر جامعه فرهنگ

 سازمانهای  حاکم بر آن  در ارزش و هنجارها

 کلان جامعه هایسیاست

 های بنیادین حاکم بر سازمانارزش 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

 

 تیو خلاق 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

 احترام آوردن حس به وجود

 کارکنان حفظ

 سبک مدیریت

 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 یفشارهادرك 

 کارکنان یازهاین ییشناسا

 جایگاه و کرامت انسانی حفظ

 و اعتماد متقابل صداقت



 

  طراحی  و اعتبارسنجی الگوی تطبیقی تأثیر توسعه مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کارکنان

 ۲1۲  (1) ۴1؛ ۲1۴1 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 تبیین جایگاه و ارتقا شغلی

 

 درست افراد یشناس گاهیجا

 جانشین پروری هایسیستم

 شغلی صحیح ارتقا

 یارتقا شغل امکان

 کارکنان از شغل موردنظر توقع

 سازمانعملکرد 

 گراییکارآمدی و عمل
 کارکنان یکارآمد

 یسازمان گراییعمل

 توانمندی مالی و مدیریتی
 سازمان رانیمد هایتوانمندی

 سازمانیدرون یهماهنگ

 مدیریت مالی
 یمال منابع

 مالی قیدق یهای کنترلسیستم یریکارگ به

 گذاریریزی و هدفبرنامه
 اهداف نییتب

 یاستراتژ نیتدو

 های نظارتیسیستم
 نظارت و کنترلی صحیح و کارآمد هایسیستم

 یهای اصلاحبرنامه یریانحرافات و به کارگ صیتشخ

 

= خیلی زیاد(، برای هر یک از متغیرهای 5= خیلی کم تا 1تایی ) 5شده از پرسشنامه با طیف لیکرت آوریهای جمعنتایج آمار توصیفی داده
ا هها )سؤالات پژوهش(، گویهدهندگان به گویهتر نظرات پاسخ( است. لازم به ذکر است که در جهت توصیف دقیق6جدول ) تحقیق به شرح

گیرند. به عنوان مثال بٌعد آموزش و پرورش کارکنان در متغیر بر اساس بٌعدهای هر متغیر با یکدیگر مورد ترکیب مجدد )تجمیع( قرار می
 ،ترین منبع سازمانعنوان مهمبه یمنابع انسان گاهیبه جا توجه، روهاین یپرورش تخصص و آموزشگویه  5طریق مدیریت منابع انسانی از 

ر اساس طیف ب و کارکنان یسرپرست یو کار یعاطف رابطهو  درون سازمان یطیعوامل مح حیصح نییتب، کارکنان یتیصفات شخص یبررس
امتیازات حاصل برای این بٌعد از متغیر تجمیع شده است. در نهایت نیز، آمار توصیفی هر متغیر گیری شده است و سپس تایی اندازه 5لیکرت 

گویه در  11( نشان داده شده است. میانگین امتیازات مدیریت منابع انسانی از 15-6بر اساس امتیازهای ترکیبی ابعاد مورد بررسی در جدول )
 سازمانی است. های پژوهش متعلق به فرهنگباشد. ماکزیمم دادهمی 30است. میانه تعهد سازمانی  25.5قالب سه بٌعد 

 های توصیفی متغیرهای پژوهشجدول آماره -۳جدول 

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

 تعداد پاسخگویان
 100 100 100 100 100 مدیران

 821 821 821 821 821 کارکنان

 33.445 57.669 79.014 62.217 45.494 میانگین

 0.061 0.053 0.068 0.065 0.020 خطای استاندارد از میانگین

 34 56.25 80 60 47.663 میانه

 34 48.75 76 60 55 نما

 0.575 0.353 0.563 0.338 0.362 انحراف معیار

 0.661 0.266 0.653 0.266 0.523 واریانس

 0.163 0.638 -0.303 -0.111 -0.268 چولگی

 0.168 0.168 0.168 0.168 0.168 خطای استاندارد چولگی

 -0.030 -0.310 1.053 -0.383 0.151 کشیدگی

 0.836 0.836 0.836 0.836 0.836 خطای استاندارد کشیدگی

 32 37.5 56 40 33 دامنه

 16 37.5 44 40 22 مینیمم

 48 75 100 80 55 ماکزیمم



 

  طراحی  و اعتبارسنجی الگوی تطبیقی تأثیر توسعه مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کارکنان

 ۲1۳  (1) ۴1؛ ۲1۴1 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 
های آزاد استان فارس، مدل پژوهش ابتدا در پژوهش حاضر به جهت تطبیقی کردن نتایج برازش مدل از دیدگاه مدیران و کارکنانِ دانشگاه

در محیط  یمعادلات ساختار کیاز تکنیک بار از دیدگاه مدیران و سپس یک بار از دیدگاه کارکنان برازش شد. نتایج حاصل از آن با استفاده 
 شود.در ادامه تشریح می PLSر افزانرم

شود  2/0شوند که اگر این مقدار برابر و یا بیشتر از مقدار های یک سازه محاسبه میبارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص
ل ایایی در مورد آن مدگیری آن سازه بیشتر بوده و پهای آن از واریانس خطای اندازهمؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص

اند. عنوان مقدار ملاك بارهای عاملی ذکر نمودهرا به 5/0( ، عدد Rivard & Huff, 1998قبول است. برخی نویسندگان مثل )گیری قابلاندازه
شد، باید آن مواجه  2/0های آن با مقادیر کمتر نکته مهم اینجاست که اگر پژوهشگر پس از محاسبه بارهای عاملی بین سازه و شاخص

در زیر بارهای عاملی متغیرهای این پژوهش را نشان  6و  8های ها را اصلاح کرده و یا از الگوی پژوهش خود حذف کند. شکلشاخص
های آن از واریانس خطای دهد، واریانس بین سازه و شاخصاست که این نشان می 2/0دهد. بارهای عاملی این متغیرها بیشتر از مقدار می

 قبول است.گیری قابلگیری آن سازه بیشتر بوده و پایای در مورد آن مدل اندازههانداز

 
 نتایج بار عاملی و ضرایب مسیر در مدل دیدگاه مدیران -۲شکل 

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

 



 

  طراحی  و اعتبارسنجی الگوی تطبیقی تأثیر توسعه مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کارکنان

 ۲1۴  (1) ۴1؛ ۲1۴1 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

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

 های مرتبط با دیدگاه مدیرانفرضیه
 tاین که مقدار آماره با توجه به دهد. های مرتبط با دیدگاه مدیران را نشان میخلاصه نتایج فرضیه 5و  2و جدول شماره  6شکل شماره 

شود. رد نمی 3تا  1های فرضیهست، درصد ا 5است و سطح معناداری آن نیز کمتر از  63/1حاصل از بررسی شش فرضیه اول، بیشتر از 
 انسانی نابعم سازمانی، مدیریت فرهنگ و انسانی منابع سازمانی، مدیریت عملکرد و انسانی منابع شود که بین مدیریتبنابراین، مشخص می

ازمانی از س عملکرد سازمانی و سازمانی و هم چنین، تعهد عملکرد سازمانی و حفظ کارکنان، فرهنگ و انسانی منابع سازمانی، مدیریت تعهد و
گردد است، مشخص می 1.63تر از متغیر حفظ کارکنان که پایین tدیدگاه مدیران ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. اما با توجه به مقدار آماره 

  هاس آماربر اسشود. وهش تأیید نمیرو، فرضیه هفتم پژکه از دیدگاه مدیران حفظ کارکنان بر عملکرد سازمان تأثیر معناداری ندارد. از این
CV-Red  وCV-Com اطع( است، با متق ییاعتبار اشتراك )روا ی( و شاخص بررسیاعتبار حشو )افزونگ یشاخص بررس انگریب ب،یکه به ترت

 شیمان 2جدول  که در استپژوهش حاضر  یرهایمس یبرا یساختار یمناسب الگو تیفیک انگرینما رها،یاستناد به اعداد مثبت در همه مس
درصد از تغییرات متغیر وابسته عملکرد سازمانی  31دهد که نشان می 2متغیر وابسته پژوهش در جدول   R2. هم چنین مقدار داده شده است
 بینی است.های توضیحی قابل پیشبه وسیله متغیر

 
 نتایج برازش مدل از دیدگاه مدیران -۴شکل 

 های مدل از دیدگاه مدیرانخلاصه نتایج آزمون فرضیه -۴جدول 

 نتیجه فرضیه سطح معناداری tآماره  ضرایب مسیر مسیر فرضیه

 اول
 تأیید 0.02 2.359 0.626 سازمانی عملکرد  انسانی منابع مدیریت

Cv – Red           :0.263 Cv – Com          :0.113 

 دوم
 تأیید 0.000 5.242 0.413 سازمانی فرهنگ  انسانی منابع مدیریت

Cv – Red            :0.471 Cv – Com           :0.359 

 سوم
 تأیید 0.001 4.736 0.618 سازمانی تعهد  انسانی منابع مدیریت

Cv – Red             :0.311 Cv – Com          :0.252 

 چهارم
 تأیید 0.001 4.459 0.423 حفظ کارکنان  انسانی منابع مدیریت

Cv – Red             :0.347 Cv – Com             :0.276 

 پنجم
 تأیید 0.009 2.976 0.187 سازمانی عملکرد سازمانی  فرهنگ

Cv – Red             :0.412 Cv – Com             :0.318 



 

  طراحی  و اعتبارسنجی الگوی تطبیقی تأثیر توسعه مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کارکنان

 ۲1۵  (1) ۴1؛ ۲1۴1 پژوهشی رهیافتی نو در مدیریت آموزشی. -دوماهنامه علمی

 ششم
 تأیید 0.028 2.181 0.802 سازمانی عملکرد  تعهد سازمانی

Cv – Red            :0.379 Cv – Com         :0.285 

 هفتم
 رد 0.345 0.496 0.500 سازمانی عملکرد حفظ کارکنان 

Cv – Red            :0.408 Cv – Com           :0.313 

 R2 (0.706)عملکرد سازمانی                                              

 R2 (0.608)فرهنگ سازمانی                                               

 R2  (0.277)تعهد سازمانی                                                

 R2 (0.614)حفظ کارکنان                                                  

 
دهم که نقش اثر میانجی سه متغیر فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان را در رابطه های هشتم تا هم چنین، جهت بررسی فرضیه

( نشان داده 5سنجد، از آزمون سوبل استفاده شد که نتایج آن در جدول )بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران می
 شده است.

زیرا این آزمون نیازی به نظر گرفتن معادلات  است. (Sobel Test, 1982) ، آزمونایواسطهاثرات رویکرد رایج مورد استفاده برای آزمون 
انه گویژه برای مواردی که هدف، آزمون متغیر میانجی است سودمندتر و کاراتر از معادلات رگرسیون چندگانه متعدد ندارد و بهرگرسیون چند

ی، امستقل و متغیر وابسته را در مقایسه با رابطه میان متغیرهای مستقل، وابسته و نیز واسطهمتغیر  رابطه میاناین آزمون  است. همچنین،
 ,Mackinnon et al) کند که اثرات غیرمستقیم متغیر مستقل، به صورت نرمال توزیع شده استکند. آزمون سوبل فرض میآزمون می

و حفظ  تأثیر میانجی متغیرهای فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی اطلاعات مربوط به آزمون سوبل جهت مشخص کردن 5جدول  .(1995
 دهد.سازمانی از دیدگاه مدیران را نشان می انسانی و عملکرد منابع بر رابطه بین مدیریت کارکنان

 نتایج آزمون سوبل مدل از دیدگاه مدیران-۵جدول 

 نتیجه فرضیه سطح معناداری tآماره  مسیر فرضیه

 تأیید 0.010 8.522 سازمانی عملکرد  فرهنگ سازمانی انسانی منابع مدیریت هشتم

 تأیید 0.022 1.621 سازمانی عملکرد  تعهد سازمانی انسانی منابع مدیریت نهم

 رد 0.266 0.388 سازمانی عملکرد  حفظ کارکنان انسانی منابع مدیریت دهم

 
نتیجه توان می 63/1به دلیل بیشتر بودن از و  621/1، 522/8 برابر است باپژوهش  6و  2برای فرضیه حاصل از آزمون سوبل  tآماره مقدار 
، ه مدیرانسازمانی از دیدگا عملکردو  انسانی منابع مدیریت روی رابطه فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانیای متغیر واسطهدو که، تأثیر گرفت 

ای حفظ متغیر واسطه tتر بودن مقدار آماره شود. اما به دلیل پایینپژوهش رد نمی 6و  2که فرضیه  این نتیجه حاکی از آن است معنادار است.
و  یانسان منابع پژوهش مبنی بر تأثیر میانجی حفظ کارکنان بر رابطه بین مدیریت 10فرضیه  0.266در سطح معناداری  1.63کارکنان از 

 شود.سازمانی از دیدگاه مدیران رد می عملکرد

 های مرتبط با دیدگاه کارکنانفرضیه
 tاین که مقدار آماره با توجه به دهد. های مرتبط با دیدگاه کارکنان را نشان میخلاصه نتایج فرضیه 3و  3و جدول شماره  5شکل شماره 

رد  13تا  11های فرضیهباشد، درصد می 5است و سطح معناداری آن نیز کمتر از  63/1، بیشتر از 13تا  11های حاصل از بررسی فرضیه
 منابع ی، مدیریتسازمان فرهنگ و انسانی منابع سازمانی، مدیریت عملکرد و انسانی منابع شود که بین مدیریتشود. بنابراین، مشخص مینمی

ازمانی و س عملکرد و سازمانی سازمانی، تعهد عملکرد سازمانی و حفظ کارکنان، فرهنگ و انسانی منابع سازمانی، مدیریت تعهد و انسانی
 سازمانی از دیدگاه کارکنان ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. عملکرد همچنین، حفظ کارکنان و

 ییوااعتبار اشتراك )ر ی( و شاخص بررسیاعتبار حشو )افزونگ یشاخص بررس انگریب ب،یکه به ترت CV-Comو  CV-Red  هبر اساس آمار
 که در ستاپژوهش حاضر  یرهایمس یبرا یساختار یمناسب الگو تیفیک انگرینما رها،یمتقاطع( است، با استناد به اعداد مثبت در همه مس
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درصد از تغییرات متغیر وابسته  31دهد که نشان می 3متغیر وابسته پژوهش در جدول   R2 . هم چنین مقدارداده شده است شیمان 3جدول 
 بینی است.های توضیحی قابل پیشی به وسیله متغیرعملکرد سازمان

 
 نتایج برازش مدل از دیدگاه کارکنان -۵شکل 

 های مدل از دیدگاه کارکنانخلاصه نتایج آزمون فرضیه -6جدول 

 نتیجه فرضیه سطح معناداری tآماره  ضرایب مسیر مسیر فرضیه

 اول
 تأیید 0.000 3.508 0.487 سازمانی عملکرد  انسانی منابع مدیریت

Cv – Red         :0.402 Cv – Com           :0.376 

 دوم
 تأیید 0.000 3.519 0.397 سازمانی فرهنگ  انسانی منابع مدیریت

Cv – Red           :0.328 Cv – Com          :0.301 

 سوم
 تأیید 0.047 1.993 0.335 سازمانی تعهد  انسانی منابع مدیریت

Cv – Red             :0.427 Cv – Com          :0.389 

 چهارم
 تأیید 0.000 4.728 0.351 حفظ کارکنان  انسانی منابع مدیریت

Cv – Red             :0.285 Cv – Com           :0.243 

 پنجم
 تأیید 0.000 4.273 0.138 سازمانی عملکرد سازمانی  فرهنگ

Cv – Red              :0.419 Cv – Com            :0.379 

 ششم
 تأیید 0.000 4.562 0.774 سازمانی عملکرد  تعهد سازمانی

Cv – Red            :0.214 Cv – Com          :0.203 

 هفتم
 تأیید 0.000 6.716 0.261 سازمانی عملکرد حفظ کارکنان 

Cv – Red            :0.319 Cv – Com         :0.252 

 R2 (0.714)عملکرد سازمانی                                              
 R2 (0.409)فرهنگ سازمانی                                               
 R2  (0.318)تعهد سازمانی                                                

 R2 (0.663)حفظ کارکنان                                                  

 
که نقش اثر میانجی سه متغیر فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان را در رابطه بین  80تا  12های هم چنین، جهت بررسی فرضیه

( نشان داده شده 3سنجد، از آزمون سوبل استفاده شد که نتایج آن در جدول )مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه کارکنان می
 است.
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 نتایج آزمون سوبل مدل از دیدگاه کارکنان -2جدول 

 نتیجه فرضیه سطح معناداری tآماره  مسیر فرضیه

 هجدهم
 عملکرد  فرهنگ سازمانی انسانی منابع مدیریت

 سازمانی
 تأیید 0.003 8.313

 تأیید 0.018 8.508 سازمانی عملکرد  تعهد سازمانی انسانی منابع مدیریت نوزدهم

 تأیید 0.000 6.233 سازمانی عملکرد  حفظ کارکنان انسانی منابع مدیریت بیستم

 
که به دلیل بیشتر بودن از  233/6 و 508/8، 313/8 برابر است باپژوهش  80و  16، 12برای فرضیه حاصل از آزمون سوبل  tآماره مقدار 

 انسانی نابعم مدیریت روی رابطه و حفظ کارکنان فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانیای متغیر واسطههر سه که، تأثیر نتیجه گرفت توان می 63/1
 شود. پژوهش رد نمی 80و  16، 12این نتیجه حاکی از آن است که فرضیه  ، معنادار است.سازمانی عملکردو 

 رییگجهینتبحث و 
 کندمی ثابت که دارد وجود زیادی تحقیقات. است شکل گرفته هاسازمان در افراد مدیریت مناسب رویکرد مورد در داغی بحث ،1620 دهه از

دارد.  وجود ویق و مثبت رابطه نوآوری سازمانی و استراتژی سازمانی معرفی جمله شرکت از یک عملکرد و انسانی منابع مدیریت عملکرد بین
 منابع رزیابیا انتخاب نیروی انسانی، و استخدام از قبیل انسانی منابع بخش توسط شده انجام هایفعالیت عنوان به انسانی منابع عملکرد
. است شده تبدیل استراتژیک نقش یک به سازمانی کاملاً نقش یک از و است شده تعریف هاآن تشویق و تنبیه و انسانی منابع توسعه انسانی،

 بر انسانی ابعمن مدیریت هایفعالیت تأثیر چگونگی از کارکنان و مدیران درك الگوی تطبیقی طراحی با هدف حاضر بر همین اساس، تحقیق
 .فارس انجام شد استان آزاد هایدانشگاه در کارکنان حفظ و سازمانی تعهد سازمانی، فرهنگ میانجیگری نقش با سازمانی عملکرد

 نقشی تواندمی یمکان و زمانی اقتضائات با متناسب منابع این مدیریت و گرددمی محسوب جوامع اقتصاد اساسی هایپایه از یکی انسانی منابع
 انسانی یروین کارایی افزایش از است عبارت انسانی، منابع مدیریت هدف. باشد داشته هاسازمان و نهادها در آن کارایی افزایش در کننده تعیین

 محققان توسط مداوم طور به که است موضوعی عملکرد(. 1662 رحیمی، و کریمی حاج)سازمان و به تبع آن بهبود عملکرد سازمان  در
 منابع در پژوهش حاضر مشخص شد که مدیریت (. بنابراینZeydan et al, 2011است ) گرفته قرار بررسی مورد اجرایی مدیران و دانشگاهی

 است کدیگری با کارمندان روابط و شخصی رفتارهای به دهیشکل به قادر جانبههمه رویکردی با بخشد وبهبود میانسانی عملکرد شرکت را 
این نتیجه در هر دو مدل چه از دیدگاه مدیران و چه از دیدگاه  .کند ایفا هاسازمان کارایی و اثربخشی افزایش در اساسی هایگام تواندمی و

 رفت. لذا، دیدگاه مدیران و کارکنان از این جهت همسو است.کارکنان مورد تأیید قرار گ
ی، سازمانی و تعهد سازمان و از دیدگاه کارکنان علاوه بر فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی همچنین، مشخص شد که از دیدگاه مدیران فرهنگ

 خصوصاً و مدیریت عرصه در اساسی عنصر و مهم عامل فرهنگ بنابراین، حفظ کارکنان نیز بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارند.
 فرهنگ بنابراین،. باشدمی مشخص مدیریت حوزه پژوهشگران سازمان برای عملکرد و اثربخشی بر آن تأثیر و نقش و است دانش مدیریت
 قرار می دهد. تأثیر تحت را عملکرد سازمان که است مشترك هایگرایش و باورها ها،ارزش ها،مفروضه از الگویی سازمانی

 مانساز به فرد کلی نگرش داند و بهمی سازمان اهداف و هاارزش به آمیزتعصب و عاطفی وابستگی (نوعیDoagoyan et al, 2019) را تعهد
باشد می آن به وفاداری و سازمان در عضویت ادامه و قصد سازمان هایارزش و اهداف پذیرش که در برگیرنده داشته دلالت کل یک عنوان به
(Ataee et al. 2016لذا، تعهد سازمانی با ایجاد باورها و کمک به پذیرش ارزش .)رد تواند، منجر به بهبود عملکهای شرکت توسط کارکنان می

 شود.می
 دیگر ازمانس به انتقال به حاضر آن واسطه تا به کارکنان برای اشتغال مطلوب شرایط ایجاد از است عبارت انسانی منابع حفظ کارکنان یا

 مدیران و آیندمی در هاسازمان استخدام به افراد. است انسانی نیروی مرمت و نگهداری انسانی، منابع مدیریت عملیاتی وظایف از یکی. نباشند
 یخاص هایمشیخط ناگزیرند هاسازمان امر این برای. دهند پاداش هاآن به دهند،می ارائه سازمان آن به که خدماتی قبال در شوندمی متعهد

 فکری تمرم و بازسازی به منجر که افراد نگهداشت و حفظ مختلف هاینظام از بایستی انسانی منابع مدیریت. آورند وجود به جهت این در را
 کار از و حوادث عمر، درمانی، مختلف هایبیمه قبیل از مختلف هایحوزه در امر این برای و کند مطلوب استفاده شود،می هاآن جسمی و

تر و (. بر این اساس، هر اندازه که سیاست حفظ کارکنان قویGhorbani et al, 2018آورد ) در اجرا به را هاآن و کرده ریزیبرنامه افتادگی،
طور که نزنند. همارا رقم میدارند و بهبود عملکرد سازمان تر از پیش در راستای اهداف سازمان گام بر میکاراتر باشد، کارکنان نیز با انگیزه
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در پژوهش حاضر ارتباط بین حفظ کارکنان و عملکرد سازمان از دیدگاه کارکنان تأیید شد، این نشان از اهمیت امنیت شغلی و حفظ کارکنان 
 (.Shirazi, 2013تواند منجر به بهبود عملکرد شود )از دیدگاه کارکنان است که می

انی تواند شدت تأثیر مدیریت منابع انسر دو دیدگاه مدیران و کارکنان فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی میدر نهایت نیز مشخص شد که از ه
ت منابع انسانی تواند بر رابطه بین مدیریبر عملکرد سازمان را بیشتر کند و اثر میانجی داشته باشد؛ اما حفظ کارکنان فقط از دیدگاه کارکنان می

 و تضمین طریق زا استراتژیک قابلیت خلق انسانی، منابع استراتژیک مدیریت اساسی رمستقیم اعمال نماید. هدفو عملکرد سازمان تأثیر غی
ازمان زمانی که در س اساس، این بر. است سازمان در انگیزه با و متعهد ماهر، فرهنگ سازمانی غنی، تعهد بالا و کارکنان وجود از شدن مطمئن

ده و این انسانی بر عملکرد سازمان تقویت ش منابع استراتژی حفظ کارکنان وجود داشته باشد، تأثیر مثبتفرهنگ و تعهد سازمانی و سیاست 
 داشته تیاراخ در را ماهر، متعهد و پایبند به فرهنگ حاکم بر سازمان انسانی منابع بتواند سازمان که آیدمی حساب به رقابتی مهم یک مزیت

 .(Armestrang et al, 1997سازد ) عملی اثربخش شکلی به را خود هایآموخته هاآن از ترسریع و بگیرد یاد رقبا از ترسریع تا باشد
ا ارائه ههایی به تفکیک سازهها، پیشنهادهای مرتبط برای هر سازه و همچنین، نتایج فرضیهبر اساس نتایج تحقیق و مشخص شدن گویه

ای ژهترین منبع سازمان نگاه ویروها خود نموده و به جایگاه منابع انسانی به عنوان مهمنی تخصصی آموزش و شود. سازمان اقدام به پرورشمی
 حیحص داشته باشد. هم چنین با دقت در صفات شخصیتی کارکنان و تناسب با هر فرد توسط مدیران مدیریت و برخورد صورت گیرد، تبیین

کارکنان احساس تعهد کارکنان  و سرپرستی کاری و عاطفی و با ایجاد رابطهتوان سازمان را کارآمدتر کرد سازمان می درون محیطی عوامل
 تحلیل و های هر سازمانی بوده و با کمک  تجزیهکارآمد همواره باید یکی از اولین اولویت و شایسته کارکنان به سازمان را تقویت کرد. جذب

. های سازمانی بالاتر همواره در پویایی و تلاش باشندتیابی به جایگاهمشاغل اقدام به سیستمی نمود که افراد جهت دس ارزشیابی و طراحی و
د. از تواند در مدیریت منابع انسانی موردتوجه قرار بگیرگرایی نیز خود می تنبیه و تخصص و تشویق نظام ایجاد و کارکنان عملکرد ارزیابی

ارکنان نشان تواند به ککارکنان این امر می برای شغلی امنیت احساس ادایج جمله نکاتی که نباید در مدیریت منابع انسانی از آن مغفول ماند
شغلی رغبت  مزایای توان با ایجادها برای شرکت از اهمیت بالایی برخوردار است. هم چنین میدهد در صورت داشتن توانمندی حفظ آن

 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 افزایش دهد، پیشنهاد می

ش داد. را در افراد افزای بودن و مؤثر بودن مفید توان احساسهمچنین با سپردن مسئولیت به هر فرد در حد توانمندی وی و نه بالاتر از آن می
قا بخشید هم را ارت کارکنان بین و سازمانی شغلی توان هویتاز طریق نمادهای سازمانی از قبیل کارت شناسایی سازمانی میبا هویت بخشی 

قبیل طرح  های مشخص ازتواند منجر به پویایی افراد گردد. همچنین باید بر اساس شاخصهمی سازمانی و بالندگی رشد چنین ایجاد بسترهای
 وجود عدالت سازمانی در سازمان را در میان کارکنان ارتقا بخشید. اهمیت دادن به کارکنان و همچنین احترام بندی مشاغل احساسطبقه

ها را افزایش داد. استقلال در کار از جمله دیگر مواردی است تواند تعهد سازمانی آنمی کارکنان روحیات و و احساسات عواطف به گذاشتن
و  وستانهد توان با ایجاد فضایهای کاری درون سازمان میکنان اثرگذار باشد. هم چنین با تشکیل تیمتواند بر تعهد سازمانی کارکه می

خاطر کارکنان های سازمان احساس تعلقگیریتر کرده و با افزایش مشارکت افراد در تصمیممندها را به سازمان علاقهآن کارکنان بین صمیمی
 به سازمان را ارتقا داد. 

 هایی است که بر فرهنگ سازمانی اثرگذار خواهداز جمله مقوله کارکنان عملکردی سازمان و همچنین دیدگاه کارکنان پذیریجامعه طورکلیبه
 و جویند. باید با تشریح و تبیین هنجارهاتأسی می جامعه بر حاکم بود. هرچند افراد مختلف به عنوان عضوی از اعضا جامعه از فرهنگ

سازمان پرداخته و افراد را در این  بر حاکم بنیادین هایارزش به پرورش جامعه کلان هایو انطباق آن با سیاست سازمان بر حاکم  هایارزش
تواند در بهبود فرهنگ سازمانی در هر سازمان مؤثر واقع می سازمانی سازمانی و ساختار فرایندهای مورد به آگاهی کامل رساند، تشریح نوع

های هایی که خود از سازمانسازمان نیز در این امر مؤثر خواهند بود. باید به این امر دقت نمود که سازمان بر حاکم شود. همچنین تکنولوژی
 پیروی نمود و این امر بیش از هر فرد و یا گروهی بر ذمه مدیریت مادر سازمان هایمشیو خط هااند باید از سیاستتری منشعب شدهبزرگ

 پرسنل نیز خود بر فرهنگ سازمان اثرگذار است.  و مدیریت بین متقابل در سازمان و ایجاد احترام ارشد مدیریت فتارر باشد. نحوهمی سازمان

استعدادها خود نکته دیگری است که در مورد  و  مدیریت طرفه دو صورت به  مدیران با کارکنان سازنده ارتباط برای  صمیمی محیط وجود
مچنین دستمزد و ه و شود میزان حقوقرزید، صد البته که عامل دیگری که در حفظ کارکنان مؤثر واقع میحفظ کارکنان باید بدان تأکید و

نان هم کارک نیازهای کاری و شناسایی فشارهای شود. از سوی دیگر دركشغلی است که در اختیار افراد گذارده می رفاهی و مزایای امکانات
 جانشین هایافراد خود بسیار حائز اهمیت است. سیستم درست شناسی متقابل و جایگاه اعتماد و انسانی و صداقت کرامت و جایگاه چنین حفظ

شغلی از دیگر نکاتی است که به جهت حفظ کارکنان باید موردتوجه واقع شوند. نکته  ارتقا صحیح و همچنین امکان شغلی پروری و ارتقا
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 شغل زا کارکنان ها محول شده است تا توقعه وظیفه سازمانی است که بدانآخری که باید به آن توجه کرد ایجاد شناخت صحیح نسبت ب
 موردنظر به درستی شکل بگیرد.

زمانی سا گراییسازمان باید همواره در تلاش باشد تا با پالایش افراد کارآمد را در درون خود حفظ نموده و بدین طریق به دنبال ارتقا عمل
سازمانی خود نقش بسیار پر درون سازمان است. هماهنگی مدیران هایمیت در درون سازمان توانمندیباشد. از جمله عوامل بسیار حائز اه

مالی خود از دیگر موارد بسیار مؤثر در عملکرد  دقیق کنترلی هایسیستم کارگیری مالی و  به رنگی در عملکرد سازمان دارد و وجود منابع
چین تژی نیز به جهت مشخص نمودن سیر حرکتی سازمان بسیار از اهمیت برخوردار است هماسترا اهداف و  تدوین باشد. تبیینسازمان می

 به و انحرافات کارآمد به جهت تشخیص و صحیح کنترلی و نظارت هایجهت اطمینان از حرکت در خط سیر صحیح استفاده از سیستم
 رسد.اصلاحی بسیار ضروری به نظر می هایبرنامه کارگیری

ن، های دیگر نیز مورد بررسی قرار بگیرد. همچنیگردد پژوهش حاضر در جوامع آماری دیگر و با در نظر گرفتن مؤلفهپیشنهاد میی ازنظر پژوهش
 ییهاتیودبا محد زیپژوهش ن نیا یمانند هر پژوهشهای سراسری استان فارس نیز انجام شود. شود که تحقیق حاضر در دانشگاهپیشنهاد می

 یهاتیپژوهش ابزار مورداستفاده پرسشنامه بوده است، محدود نیکه در اآنجایی است. دوم، از جینتا میدر تعم اطیمواجه است که ازجمله آن احت
 .مدنظر قرار داد دیابزار را با نیمربوط به ا
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