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  : چكيده
كاركنان هر سازمان به عنوان ارزشمندترين دارايي آن تلقي شده  

اهداف و تحقق  و عملكرد ايشان، تاثير زيادي در حركت به سوي 
رسالت سازمان دارد. در اين راستا مديريت منابع انساني، با  
وظايفي از قبيل جذب، نگهداري، پرورش و ارتقاي نيروهاي  
.  انساني توانمند، نقش بسيار مهمي در اين زمينه ايفا مي كند

هاي مديريت منابع انساني  هدف از پژوهش حاضر تأثير فعاليت
ش ميانجيگري فرهنگ سازماني، تعهد  بر عملكرد سازماني با نق 

  هاي آزاد استان فارس بود.سازماني و حفظ كاركنان در دانشگاه
،  هاداده يو ازنظر گردآور ي نظر هدف، كاربرد  روش پژوهش از

مديران   هيپژوهش شامل كل يآمار امعه بود. ج  پرسشنامه اي
ود كه با استفاده از جدول  ب فارس استان آزاد  هايدانشگاه

 صيبا تخص  ياطبقه يتصادف ي ريگمورگان و روش نمونه
عنوان حجم نمونه انتخاب شدند.   نفر به  ١٠٠متناسب تعداد 

از   بيابزار پرسشنامه مذكور به ترت ييا يو پا  يي روا  نييتع يبرا
  كرونباخ و پايايي تركيبي  يآلفا بيضر روايي همگرا،   ي روشها

نتايج  شد.   د ييتأ ييا ي پايي و اساس روا   ني استفاده شد كه بر ا
از ديدگاه مديران دو   ساختاري نشان داد كه   آزمون معادلات

  بين مديريتتاثير  بر فرهنگ سازماني و تعهد سازماني متغير 
دارد اما  معنادار  عملكرد سازمان اثر ميانجي وو  انساني منابع

  حفظ كاركنان بر رابطه مذكور اثر ميانجي ندارد.  

نابع انساني، عملكرد سازماني،  مديريت م واژگان كليدي:
فرهنگ سازماني، تعهد سازماني، حفظ كاركنان. 

Abstract: 
The employees of any organization are 
considered as its most valuable asset and their 
performance has a great impact on moving 
towards the goals and fulfilling the mission of 
the organization. In this regard, human 
resources management plays a very important 
role in this field with tasks such as attracting, 
maintaining, nurturing and promoting capable 
human forces. The aim of the current research 
was the effect of human resource management 
activities on organizational performance with 
the mediating role of organizational culture, 
organizational commitment and employee 
retention in free universities of Fars province. 
The research method was applied in terms of 
purpose and questionnaire in terms of data 
collection. The statistical population of the 
research included all managers of 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 ١٠٠ people. 
Convergent validity, Cronbach's alpha 
coefficient, and composite reliability methods 
were used to determine the validity and 
reliability of the mentioned questionnaire, 
respectively, and the validity and reliability 
were confirmed based on this. The results of the 
structural equation test showed that, from the 
point of view of managers, the two variables of 
organizational culture and organizational 
commitment have a significant mediating effect 
on the effect between human resource 
management and organizational performance, 
but employee retention does not have a 
mediating effect on the said relationship. 

Keywords: human resource management, 
organizational performance, organizational 
culture, organizational commitment, employee 
retention . 
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  مقدمه 
امروزه نيروي انساني سازمان، نه به عنوان هزينه، بلكه به 
رقابتي   به مزيت  ارزشمندي جهت رسيدن  دارايي  عنوان 

گردد. مي  همكاران( تلقي  و  منابع  ).١٣٩٦حسيني  كيفيت 
انساني در سازمان و ايجاد عواملي نظير احساس برخورد 

ادالنه نزد افراد، تعهد سازماني و رضايتمندي شغلي، بر  ع 
ميرزايي  (عملكرد و بهره وري در سازمان نقشي اساسي دارند

ضمن اينكه توجه به اين نكته بسيار   ).١٣٩٩الموتي و همكاران
توسط   سازمان  هاي  فعاليت  كه  باشد  مي  اهميت  حائز 
داراي  كاركنان  و  گيرد  مي  صورت  آن  انساني  نيروهاي 

يزه و مستعد نوآوري، ريسك پذير و تبادل كننده دانش،  انگ
نقش انكار ناپذيري را در تقويت و افزايش سرعت مواجه 
تغييرات محيطي و رقابتي شديد،   شدن سازمان در برابر 

  ييبه توانا   اييندهفزا  طوربهسازمان    يتبقا و موفق.  دارند
آزاد كردن   ياركار بس  يروين  يجادا  يبرا  هاآن  به  و  ماهر 

،  و همكاران  ١نو (  دارد  يبستگ  ي انسان  يرويكامل ن  يلپتانس

 طور به  سازماني  تغييرات  مدرن،  هايمحيط  در  .)٢٠١٧
امر  .است  قاعده   يك  به   شدن  تبديل  حال   در  مداوم    اين 
  اندازه  سازيبهينه  فرايندها،  مجدد   دهي سازمان  شامل

(پيووار و  است    سازماني  مرزهاي  محو  و   تمركز  عدم   سازمان،

  هايو چالش اتريكه تأث  يي ايدر دن. ) ٢٠١٨، ٢باك گاروبوسكا 
سمت جهاني  آن به  اقتصاد  با حركت  و   يبازارها«سازي 

منابع    تيريتأثير مد  مسئله  به  توجه  روبرو شده است،  »آزاد
  تحقيقات  است.  افتهي   شي افزا  يبر عملكرد سازمان ي  انسان

  مديريت   عملكرد  بين  كندمي  ثابت  كه  دارد  وجود  زيادي
رابطه  يك  عملكرد  و  انساني  منابع  قوي   و  مثبت  سازمان 
و  دارد    وجود   انساني   منابع  عملكرد).  ٢٠١٩،  ٣سينق(سينق 

  انساني   منابع   بخش  توسط  شده انجام  هايفعاليت  عنوانبه
انسانيانتخاب    و  استخدام  از قبيل   منابع  ارزيابي   ،نيروي 
  تعريف  هاآن   تشويق و تنبيه  و  انساني   منابع  توسعه  انساني،

  نقش   يك  به  سازماني  كاملاً   نقش   يك  از  و   است  شده

١ Noe 
٢ Piwowar-Sulej Ba˛k-Grabowska 
٣ Singh and Singh 
٤ Cho & Lewis 

انساني،.  است  شده   تبديل   استراتژيك منابع    مديريت 
جامع و    ارهايمع  ،يمحور  هاي ارزش از    يچارچوب 

  رانياست، كه به مد  ي ابعاد منابع انسان  ي ها در تمامشاخص
مستمر   يابيكند تا با ارزها كمك ميسازمان  يمنابع انسان 

شان، نقاط  يمنابع انسان  جيو نتا   ندهايها، فرارويه  ،ها فعاليت
و   شناسا  بهبود  هايحوزه قوت  را  برا  ييخود  و    يكرده 

  .)٢٠١٤(باربا آرگون و همكاران،    نمايند ريزي  ، برنامهها آن بهبود  
  ر ي چشمگ  شيمنجر به افزا  ،مديريت منابع انساني اهميت  

هدف  كه    شده است   نهيزم   ن يدر ا  ي تعداد مطالعات پژوهش
ا بررس  نياز  عمدتاً  روش  يمطالعات  بالقوه  هاي  سهم 

  يدر بهبود عملكرد سازمان   ي منابع انسان  مديريت  مناسب
اما هنوز هم بحث در مورد   ).٢٠١٢  ،  ٤چو و لويس (  بوده است

با نحوه اثبات    خصوصبه  قاتيصحت تحق تأثير  در رابطه 
عملكرد   بر مديريت منابع انسانيهاي خاص اقدامات روش

استادامه  ،ي سازمان را تحت   و  دار  رابطه  اين  كه  عواملي 
 دهند در كانون توجه پژوهشگران قرار دارد تأثير قرار مي

  هايفعاليتمثال،    عنوانبه  ).٢٠١١  و همكارن،  ٥(كازلايوسكت 
توسعه ارتباطات قوي را  ،منابع انساني تعهدمحور مديريت

سازي، چرخش شغلي  چون تيم  هايي هم از طريق فعاليت
ها  اين فعاليت  .)٢٠١٢،  ٦(چو و لويس   كندو نظارت تسهيل مي
سازند با همكاران خود تعامل داشته و كاركنان را وادار مي

كنند   ها آن به   ارائه  ،  كمك  مديريت  براي  پيشنهادهايي 
ارتباو    دهدمي باعث  دستياران  ط همچنين  با  كاركنان 

ي  بعد  چند  .شوندمي  شغلي خود در سطوح عمودي و افقي
انسان  مديريت  بودن سازمان  يمنابع  ابه  را    نيها  امكان 

(قوش و    را انجام دهند  يدهد تا اهداف شركت و شخصمي

انسان  تيريمد  كرديروبنابراين،    ).٢٠١٥  ،٧همكاران    ي منابع 
اساس موفق  ي نقش  دارد  تيدر  همكاران  ٨ستر (  شركت  ،  و 

 ن يبا ا  كياستراتژ  تيري از مطالعات در مد  يتعداد  .)٢٠١٥
سيستم  دگاهيد سازمان كه  انسان   تيريمد  ي هاي    يمنابع 
  ي رقابت  تيحفظ مز  يمنابع برا  ترينمهماز    يكي  عنوانبه

٥ Kazlauskaite 
٦ Cho & Lewis 
٧ Ghosh  
٨ Setter 
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ميشركت گرفته  نظر  در  پذيرفته  شوندها  طبق  اند.  را 
  مديريت منابع انساني  ) ٢٠٠٨(  ١و همكاران  ي هاي فگفته 

برجسته   ايويژهنقش   اهمدر  منابع    تيريمد  تيسازي 
  يرقابت  ت يبه مز  يابيدست  يمهم برا  يروش  عنوانبه  ي انسان

تكامل    بر منابع دارد.  يمبتن   دگاهيظهور د  ويژهبهها  سازمان
آن و    تيريدانش و مد  تيها، ظهور اهممفهوم شايستگي

ها همه منجر به  ايني  و معنو  ي انسان  هيسرما   ميظهور مفاه
سازمان  رييتغ ارزش  كاركردهادرك  مورد  در  منابع    ي ها 

استانساني   شده  همكاران،    ٢ستار (   خود    ينما  ).٢٠١٥و 
منابع   يمبتن ا  نيز   بر  كند كه  مي  يبانيپشت  دگاهيد  نياز 

مهارت  يبرا  تيظرف  جاديا پرورش  و    ي اصل  يهاتوسعه 
ع  از   نانياطم  يحال چگونگ  نيكاركنان مهم است و در 

ارزش نگرش  جاديا و  اها  از  كه  پشت  ن يهايي    يبانيامر 
ميمي نظر  در  را  همكاران،    ٣(كزلنكف  گيردكند    ).٢٠١٤و 

كه است  مشخص  انسا سرمايه  بنابراين،  هر    در  ينهاي 
ا و  مهم  شك  ي ساسسازمان  و  نظر  ستين  ياست   ه يكه 

با    كياستراتژ  تيريمد انساني   اندازچشمكاملاً    منابع 
سازمان مطابقت    يرقابت برا  تياز مز  يمنبع مهم  عنوانبه

شد،  طورهمان.  دارد ذكر  مد روش  كه  منابع    تيريهاي 
عملكرد  يانسان است  سازمان  با  سرما  و  مرتبط   ه يارزش 
اهمفزاينده  طوربه  يانسان همكاران دارد    تياي  و    ،٤(اختر 

از  »  محوردانش«  يهادر سازمان  ويژهبه  مهم  نيو ا  )٢٠٠٩
دانشگاه اهمجمله  از  اسويژه  تيها  برخوردار  اما   .تاي 

ارتباط بين    تواندميمسئله اصلي اين است كه چه مواردي  
گري را واسطه  هادانشگاهو عملكرد    مديريت منابع انساني 

در پژوهش حاضر فرهنگ سازماني، تعهد سازماني  نمايد.  
متغيرهاي ميانجي تأثيرگذار بر   عنوانبهو حفظ كاركنان  

بين   انساني رابطه  منابع  دانشگاه  مديريت  عملكرد  ها  و 
  شوند. بررسي مي

نظر  به تحق  ات يدنبال  مد  اخير  قاتيو  فرهنگ    ت، يريدر 
است  يروزافزون  تياهماز    يسازمان   عنوان به   و  برخوردار 

است.    معرفي شده   تيري مد   ي و كانون  ي از مباحث اصل  يكي

١ Fey 
٢ Sattar 
٣ Kozlenkova  

اخ  شناسانجامعه  شناسان،تيجمع و    راًيو  روانشناسان 
مبحث نو و مهم در   نيبه ا ياقتصاددانان توجه خاص يحت
آن   تينقش و اهم  ييمبذول داشته و در شناسا  تيريمد

را   ي اديز قاتيو تحق ها نظريه ي تيريمد هايحوزه ر يدر سا
  به  ت،يريآورده و در حل مسائل و مشكلات مد   به وجود

گرفته همكاران،    وفاخواه(  اندكار  سازمان .  )١٣٩٧و    يفرهنگ 
مشترك بر رفتار   هايارزشاز باورها و    ايمجموعه   عنوانبه

اند  اثر    ياعضا  يشهو  نقطه   تواند ميو    گذاردميسازمان 
 شرفت يدر راه پ   ي مانع  ا ي و    يي ا يوحركت و پ   يبرا  يشروع 

آ  به ربيعي،    ديشمار  و  سازمان  .)١٣٩٤(قدوسي  از    يفرهنگ 
است  رييتغ  يهانهيزم  نيترياساس سازمان  در  تحول  .  و 

كه   باورند  اين  بر  محققان  بارها  هاي  سازماناكثر  موفق، 
به   ي ابيدر دست ياتيعامل ح عنوانبهخود را  يفرهنگ ذات

با ملحوظ داشتن   ي. فرهنگ سازماناندكرده  انيب  تيموفق
و   مد  يبرا  يسازمان   هايآرماناهداف    تيرياقدامات 

بنابرا  كنندهيينتع سازمان  نياست.    تواندمي  ي فرهنگ 
پيشبرد اهداف  ،  تيموفق  يبرا  كنندهتسهيلعامل    عنوانبه
  اين  سازمان،   عملكرد  بر  مؤثر  عوامل  در  كنكاش  .شود  يتلق

  ترينمهم  از  يكي   سازماني   فرهنگ  كه  كندمي  اثبات  را  مهم
(كياكجوري    باشدمي  سازمان  عملكرد   افزايش   در   مهم   عوامل

  يقو  ها آنكه فرهنگ    هايي سازماندر  .  )١٣٨٩و همكاران،  
  يسازمان آگاه  هايهدفو    هارسالتاز    ها آن  ياست، اعضا

اهداف    انيتعهد دارند و م  هاآنكامل داشته و نسبت به  
لازم وجود دارد و   ييهمسو ت، يريكاركنان و سازمان و مد

شدن منافع خود را در گرو حداكثرشدن  كاركنان حداكثر
ا  دانند ميمنافع سازمان   امر،  يكه  عامل مثبت در    كين 

سازمان عملكرد  اثربخش  ي جهت  است  يو  و    وفاخواه (  بهتر 

سازماني  ).١٣٩٧همكاران،   فرهنگ   جزء   يك  عنوانبه  لذا، 
كه مي  محسوب  سازمان   يك   پيكره   در  مهم   تأثير  شود 

دارد سازمان  عملكرد  بر  و    يسوئ (  مثبتي  ، ٥وكوآن يفنگ 
آد؛٢٠١٤ و  شاكر  يرفسنجان   نژادي ميابراه؛  ٢٠١٦  ،٦ر يجگر    ي،و 

رب   ي قدوس؛  ١٣٨٩   تمامي   در  سازماني   فرهنگ).  ١٣٩٤ي،  عيو 

٤ Akhtar  
٥ Sui Pheng and Yuquan 
٦ Jaeger and Adair 
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  حدي  به   امروزه  ها آن  اهميت  و   دارد  نفوذ   سازمان  هايجنبه 
  را   رهبران  وظيفه  ترينمهم  مديريت  دانشمندان  كه  است
  سازمان  در  ها آن   توسعه  و   مناسب  فرهنگي   هاي ارزش   وضع
  به  سازماني   فرهنگ  كه  است  اين  بر  اعتقاد  زيرا  ، دانندمي

  شغلي  عملكرد  افزايش  براي  لازم  منابع  هدايت  و  دهيشكل
ذكر لذا،    ).٢٠١٧  ،١لايتي (  پردازدمي  كاركنان موارد  طبق 

سازماني بتواند رابطه   انتظار بر اين است كه فرهنگشده  
دانشگاه عملكرد  و  انساني  منابع  مديريت  را  بين  ها 

  )٢٠٠٦(  كاتو و همكارانهمچون پژوهش    ميانجيگري كند.
رفتارهانگرش  ي بررس  به  كه و   عنوان به  كاركنان   يها 

  سانيمديريت منابع انهاي  روشبين  گري  واسطه  سميمكان
سازمان  و پژوهش    پرداختند  هاعملكرد  نتايج  به    هاآنو 

بين   ارتباط  مباني نظري  انسان  تيريمدتوسعه  و    ي منابع 
  عملكرد منجر شد. 

اساس انسان  يهدف  منابع  قابليت    يمديريت  خلق 
طريق تضمين و مطمئن شدن از اين نكته   استراتژيـك از

كاركنان    باشدمي از  ماهر    و  متعهد   ، باانگيزهكه سازمـان 
راستا  يبرا در  رقابت  رسيدن  يتلاش  مزيت  پايدار    ي به 

تا   است  گروه  يفرد  نيازهاي  وسيلهبدينبرخوردار    ي و 
  يسازمان از طـريـق طراح ي تجاري نـيازهـا  و  كاركنانش

  منابـع  ي منسجم و عمل  يهاها و سياستبرنامه  يو اجرا
هاي  و تعهد سازماني كاركنان در اولويت  ودش  تأمين  يانسان

  ه ي مهد؛ ٢٠١٠ ،همكاران و ٢آيتيگن( پيشبرد اهداف مطرح شود

  بررسي  كه  است  شاخصي  سازماني   تعهد   ).١٣٩٦ي،  سبزو  
  يك  در  رفته  كار  به  انساني  منابع  مديريت  اعمال  آيا   كند مي

  اهداف   بين  رواني  پيوندهاي  پرورش  به  قادر  سازمان
  همكاران،  و  ٣سندگدوه (  خير  يا  هستند  كاركنان   و   سازماني 

  ،ها سازمان  در  فزاينده   با تغييرات  راستاهممديران    ).٢٠١٣
  تعهد  ايجاد  براي  هاييروش   دنبال  به  سازگاري  طوربه

  هاينگرش  و  رقابتي  مزيتي  به  كه  باشندمي  كارمندان

١ Leithy 
٢ Iatagan  
٣ Şendoğdu  
٤ Yiing & Ahmad 
٥ Sánchez  

كاري   و  غيبت  كارايي،   شغلي،  رضايت  مثل  بهبوديافته 
يابند   مبادلات  هاي تمايل   ).٢٠٠٩  ،٤احمد   و   يينگ(  دست 

يكي    اتخاذ   ،ها سازمان  روي  پيش   هايچالش  از  بنابراين، 
  در  .است  كاركنان   تعهد   افزايش   براي  سازوكارهايي   و   تدابير

  سازوكار  يك  عنوانبه  انساني   منابع  مديريت  رابطه،  اين
  توانندميانساني،    سرمايه  سازگاري  و  رشد  در  ساختاري

 داده   قرار  تأثير  تحت  را  افراد  رفتارهاي  و  هانگرش  ،هامهارت
تعهد   را  كارشان  بتوانند  هاآن  تا  دهد،  شكل  و با  و    بهتر 

  همكاران،   و   ٥سانچز (  برسند  سازمان  اهداف  به  و   دهند   انجام

تعهد   ).٢٠١٥ ديگر،  طرفي   احساس   نوعي   سازماني   از 
وفاداري  از   كه  است  سازمان  به  خاطرتعلق  و  وابستگي، 

 موفقيت   سازمان،  به  را  خود  علاقه  سازمان  اعضاي  آن  طريق
آن  و عملكرد  مستمر  و    ٦رحمان (   دهند مي  نشان  بهبود 

 ارزشمند   زماني   ،كاركنان  سازماني  تعهد  ).٢٠١٦  ،همكاران
  داشته  مثبت  تأثير  سازمان  عملكرد  روي  بر   كه  بود  خواهد

  مقاله اين رواين  از گردد، سازمان وريبهره  ارتقاء موجب و
  زمينه   اين  در  گرفته  صورت  مختلف  تحقيقات  بررسي  به

  عملكرد  بر  كاركنان   سازماني  تعهد   تاثيرات  به  و  پرداخته
تولايي،(  كند مي  اشاره  سازمان و    ٧بنحف  ).١٣٨٩  باقري 

در تحقيق خود به بررسى تعهد سازمان و عملكرد  )  ١٩٩٧(
سازمانى در اهداف فروش و منحنى سود سازمان پرداخت.  

سازمانى   تعهد  كه  يافت  دست  نتيجه  اين  به   طور بهاو 
. مالى سازمانى رابطه دارد  هاي موفقيتبا    ايملاحظهقابل

تعهد  ) در پژوهشي نشان دادند كه  ٢٠٠٣(  ٨گاردنر رايت و  
با  عملكرد    سازمانى  مختلف  و  معيارهاى  مثبت  ارتباط 

) نيز به اين نتيجه ٢٠٢١و همكاران (  ٩آكوا   معناداري دارد.
سازمان ارتباط    تعهد سازمانى با عملكرددست يافتند كه  

پژوهش   مثبتي دارد. ايران نيز  از جمله  در  هاي متعددي 
) نيز بر اين ادعا صحه گذاشتند  ١٣٩٢و همكاران (  شفقت

بر    ند كه تعهد سازماني بر عملكرد مؤثر است.و اثبات نمود

٦ Grusky 
٧ Benkhoff 
٨ Wright and Gardner 
٩ Ahakwa 
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اين اساس، مشخص شد كه مديريت منابع سازماني با تعهد  
سازماني ارتباط مستقيم دارد و همچنين، تعهد سازماني  

لذا،    تواندمينيز   دهد.  بهبود  را  شركت  واكاوي  عملكرد 
سازماني بر عملكرد شركت و تأثيرپذيري آن    اثرات تعهد

انسانياز   يك   ،مديريت منابع  اگر  است كه  آن  از  حاكي 
  اهداف   بين  رواني  پيوندهاي  پرورش  به  قادر  سازمان
مي  باشد،  كاركنان  و  سازماني بهبود  آن  يابد  عملكرد 

انتظار  بنابراين.  )٢٠١٣  همكاران،  و  سندگدوه( مجدداً   ،
اي براي  نيز بتواند نقش واسطهرود كه تعهد سازماني  مي

رابطه بين مديريت منابع و عملكرد دانشگاه ايفا نمايد. در  
نيز انساني كارآمد  نهايت  نيروي  بر هيچ مديري   ،اهميت 

نيست اساس،   . پوشيده  اين  و    بر  كليدي  كاركنان  حفظ 
منابع   مديريت  بود.  اهميت خواهد  حائز  بسيار  ارزشمند، 

ايجاد  و باعث  كنان كمك كند  به حفظ كار  تواند ميانساني  
  مديران  با  كاركنان  سازنده  ارتباط  براي  صميمي  محيط  يك

همكاران،  مع(  شود  طرفه  دو  صورتبه و  وجود   .)١٤٠٠ينيان 
بهبود عملكرد آن را    تواندميچنين جوي در هر سازماني  

كاركنان خوب   يعدم استفاده مناسب از توانمند  رقم بزند.
آنان،   دادن  دست  از  سازمان    ي هنگفت  هايهزينهو  بر 

به ترك    يل تما  .)١٣٩٤  همكاران،  و  سيدجوادين (  كند مي  يلتحم
علاقه كاركنان به ترك سازمان و    كنندهمنعكسخدمت،  
جا  يجستجو همكاران،    ١ناهس (ال  است  يگزينمشاغل  و 

  ينه از نظر هز  تواندمي  يديترك خدمت كاركنان كل  ).٢٠١٣
  يتلق  بارزيان  ها سازمان  يو اختلال در كار برا  يگزينيجا

از   يكيقصد ترك خدمت  ). ١٣٩٥نژاد و همكاران، توكلي(شود  
هم د تأث  يگر كاركنان، هم سازمان و  را تحت    يركاركنان 

بنابرادهدميقرار   به حداقل رساندن   يبرا  يشيدناند  ين، 
  يت ترك خدمت بر عملكرد سازمان از اهم  يمنف  يراتتأث
است  ياديز ناس،    برخوردار  و  شرا).  ٢٠١٣(رحمان    يطدر 

رقابت،   كه    هايي آن  هاسازمان  ترينموفقعرصه  هستند 
به    شانانساني  يسرمايه  توانندمي و    ايشيوهرا  اثربخش 

اقدامات مؤثري    هاآنيند و در جهت حفظ  نما   يريتكارا مد

١ El-Nahas 
٢ Kurdi and Alshurideh 

انجام نمايند  الشوريده (  را  و  مديريت منابع  .  )٢٠٢٠،  ٢كوردي 
اقدامات مي  اين  از  يكي  منابع  انساني  لذا، مديريت  باشد. 

باشد  تواندميانساني   مؤثر  كاركنان  حفظ  و   ٣(سپهوند   بر 

همچنين، مشخص شد كه حفظ كاركنان    . )٢٠٢١همكاران،  
بر همين اساس، انتظار    بر عملكرد سازمان نيز مؤثر است.

بين  مي ارتباط  بتواند  نيز  مديريت  رود كه حفظ كاركنان 
  ميانجيگري نمايد. و عملكرد دانشگاه را   منابع انساني

ر مبناي مطالب ذكر شده الگوي مفهومي پژوهش به شرح ب
  گيرد. د بررسي قرار ميمور  مدل مفهومي) ١شكل (

 ). الگوي مفهومي پژوهش ١شكل (
  هاي پژوهش فرضيه
  باشند: هاي پژوهش به شرح ذيل ميفرضيه

سازماني    عملكرد  و  انساني  منابع   : بين مديريتفرضيه اول 
دانشگاه از   مديرانِ  فارس    آزاد  هايديدگاه   تاثير استان 

  معناداري وجود دارد.
  و  انساني   منابع  ي بر مديريتفرهنگ سازمان :  دومفرضيه 
استان   آزاد  هايدانشگاه  سازماني از ديدگاه مديرانِ  عملكرد

  دارد.  فارس به طور معناداري اثر ميانجي
بر مديريتسازمان  : تعهدسومفرضيه     و  انيانس  منابع  ي 
استان   آزاد  هايدانشگاه  سازماني از ديدگاه مديرانِ  عملكرد

  دارد.  فارس به طور معناداري اثر ميانجي

٣ Sepahvand 

مديريت منابع 
انساني

عملكرد سازمان

سازماني فرهنگ

سازماني تعهد

حفظ كاركنان
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  انساني   منابع  بر  مديريت  حفظ كاركنان:  چهارمفرضيه  
مديرانِ  عملكرد  و ديدگاه  از   آزاد   هاي دانشگاه  سازماني 

 دارد.  استان فارس به طور معناداري اثر ميانجي
  روش

 آزاد   هاي مديران دانشگاه   هيشامل كل  پژوهش  ي آمار  امعهج
ود كه با استفاده از جدول مورگان و روش  ب  فارس  استان
تعداد    صيبا تخص  ياطبقه  يتصادف  يريگنمونه متناسب 
با توجه به در  عنوان حجم نمونه انتخاب شدند.  نفر به  ١٠٠

ها و  نظر گرفتن احتمال عدم برگشت برخي از پرسشنامه
تعداد   مخدوش،  پرسشنامه  دريافت  پرسشنامه    ١١٠يا 

پرسشنامه سالم دريافت شد. لذا،    ١٠٠توزيع شد كه تعداد  
باشد. بررسي آمار  درصد مي  ٨٥ها  نرخ بازگشت پرسشنامه

  ٥٩.٢  دهندگان حاكي از آن بود كهشناختي پاسخجمعيت
درصد افراد را زنان تشكيل    ٤٠.٨درصد افراد را مردان و  

دهندگان  نفر از پاسخ  ١٠٠اند. همچنين، مشخص شد  دهدا
الگوي ادراك مديران) بوده در صد    ٢٥.٢اند.  مدير (براي 

 ٤٠تا    ٣٠درصد افراد بين    ٥٥.٤سال،    ٣٠تا    ٢٠افراد بين  
درصد افراد بالاي    ٥.٦و    ٥٠تا    ٤٠درصد بين    ٨٢سال و  

درصد افراد را افرادي با رتبه   ٥٤.٣  سال سن داشتند.  ٥٠
ليسانس،   رتبه    ٣٩.٦تحصيلي  با  افرادي  را  افراد  درصد 

در صد افراد را افرادي با رتبه    ٦.٢تحصيلي فوق ليسانس و  
همچنين، مشخص شد اند.  تحصيلي دكتري تشكيل داده

سال سابقه    ١٠تا    ٥كه بيشترين افراد جامعه آماري بين  
  كاري دارند. 

پا  ييروا  نييتع  يبرا  به   يي اي و  مذكور  پرسشنامه  ابزار 
كرونباخ و   يآلفا  بيضرروايي همگرا،    يهااز روش  بيترت

  ييا يپايي و  اساس روا  ني استفاده شد كه بر ا  پايايي تركيبي 
با   ) گزارش شده است.١شد و نتايج آن در جدول (   دييتأ 

توجه به اين كه مقدار آلفاي كرونباخ همه متغيرها بالاتر  
پاي مي  ٠.٧از   پس  قابلباشد  دارد.  ايي  وجود  قبولي 

پايايي تركيبي سازه تر و  ها معيار واقعيهمچنين، مقادير 
باشد كه مقدار ها مي تري نسبت به آلفاي كرونباخ آن دقيق

) نشان از  ١ضريب پايايي تركيبي در جدول (  ٠.٧بالاتر از  

١ Fornell & Larcker 

مدل براي  مناسب  دروني  اندازهپايداري  را هاي  گيري 
مي لاكر شود.  متذكر  و  معيار  ١٩٨١(  ١فورنل   (AVE  

استخراج  واريانس  روايي (ميانگين  براي سنجش  را  شده) 
  AVEهمگرا معرفي كرده و اظهار داشتند كه در مورد  

  AVEاست؛ بدين معني كه مقدار    ٥/٠مقدار بحراني عدد  
دهد. جدول  قبول رانشان ميروايي همگراي قابل  ٥/٠بالاي  

ميانگين) نشان مي١( كه  استخراجي همه   دهد  واريانس 
از   بيشتر  حاضر  پژوهش  كه    ٥/٠متغيرهاي  است 

  قبول است.ي روايي همگراي قابلدهندهنشان

ضريب آلفاي كرونباخ و ضريب پايايي تركيبي و  نتايج : ١جدول
  ميانگين واريانس استخراجي 

 متغير
ضريب  
آلفاي  
 كرونباخ 

ضريب  
پايايي  
 تركيبي 

ميانگين  
واريانس  
 استخراجي 

مديريت  
 منابع انساني 

٠.٧٣٢٦ ٠.٨٥٦٨ ٠.٨٦٧٣ 

عملكرد  
 سازمان 

٠.٦٣٢٧ ٠.٧٥٤٩ ٠.٨٠٢١ 

فرهنگ  
 سازماني 

٠.٥٩٧٦ ٠.٨٢٤٧ ٠.٧٩٨٣ 

تعهد  
 سازماني 

٠.٥٦٢٨ ٠.٧٠١٢ ٠.٧٥١٤ 

حفظ  
 كاركنان 

٠.٩٥٣٦٠.٨٨٥٧٠.٨٣٤٥

  هايافته
پرسشنامه آوري شده از هاي جمعنتايج آمار توصيفي داده

= خيلي زياد)،  ٥= خيلي كم تا  ١تايي (  ٥با طيف ليكرت  
- ) مي ٣براي هر يك از متغيرهاي تحقيق به شرح جدول (

دقيقب توصيف  جهت  در  كه  است  ذكر  به  لازم  تر  اشد. 
- ها (سؤالات پژوهش)، گويهدهندگان به گويهنظرات پاسخ

مورد   يكديگر  با  متغير  هر  بعٌدهاي  اساس  بر  تركيب  ها 
بعٌد آموزش  گيرند. به عنوان مثال  مجدد (تجميع) قرار مي 

از طريق   مديريت منابع انسانيدر متغير    و پرورش كاركنان 
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  گاهيبه جا  توجه،  روها ين  يپرورش تخصص  و  آموزشگويه    ٥
انسان  مهمبه  يمنابع  سازمان  نيترعنوان   يبررس،  منبع 

 ي طيعوامل مح  حيصح  ن ييتب،  كاركنان  يتيصفات شخص
  و كاركنان  يسرپرست  يو كار   ي عاطف  رابطهو    درون سازمان

ليكرت   اساس طيف  اندازه  ٥بر  و  تايي  است  گيري شده 
سپس امتيازات حاصل براي اين بعٌد از متغير تجميع شده  
اساس   بر  متغير  هر  توصيفي  آمار  نيز،  نهايت  در  است. 

بررسي در جدول ( ابعاد مورد  )  ١٥-٣امتيازهاي تركيبي 
داده   منابع  نشان  مديريت  امتيازات  ميانگين  است.  شده 

تعهد    ميانهاست.    ٤٥.٥گويه در قالب سه بعٌد    ١١انساني از  
به  هاي پژوهش متعلق  ماكزيمم دادهباشد.  مي  ٦٠سازماني  
  سازماني است.  فرهنگ

 هاي توصيفي متغيرهاي پژوهش : جدول آماره٢جدول 

 ها ويژگي
مديريت  
منابع  
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١ Rivard & Huff 
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ماكزيم 

  م
٥٥٨٠١٠٠٧٥٤٨

جهت   به  حاضر  پژوهش  برازش   بررسيدر  نتايج  نمودن 
مدل    هاي آزاد استان فارس،مدل از ديدگاه مديران دانشگاه

پژوهش ابتدا يك بار از ديدگاه مديران برازش شد. نتايج  
در    يمعادلات ساختار  ك ياز تكنحاصل از آن با استفاده  

مي  PLSافزار  نرممحيط   تشريح  ادامه  بارهاي    شود.در 
هاي يك  عاملي از طريق محاسبه مقدار همبستگي شاخص

شوند كه اگر اين مقدار برابر و يا بيشتر سازه محاسبه مي
شود مؤيد اين مطلب است كه واريانس بين    ٤/٠از مقدار  

گيري آن هاي آن از واريانس خطاي اندازهسازه و شاخص
پاياي و  بوده  بيشتر  اندازه  ي سازه  آن مدل  مورد  گيري  در 

است (هولاند،  قابل نويسندگان مثل  ١٩٩٩قبول  برخي   .(
عنوان مقدار ملاك  را به ٥/٠)، عدد ١٩٩٨( ١هاف  ريوارد و

عاملي ذكر نموده اند. نكته مهم اينجاست كه اگر  بارهاي 
و   سازه  بين  عاملي  بارهاي  محاسبه  از  پس  پژوهشگر 

با مقادير كمتر  شاخص آن  بايد آن    ٤/٠هاي  مواجه شد، 
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ها را اصلاح نموده و يا از الگوي پژوهش خود حذف  شاخص
عاملي    ٢هاي  نمايد. شكل بارهاي  زير  اين  متغيرهاي  در 
دهد. بارهاي عاملي اين متغيرها بيشتر نشان ميپژوهش را  
مقدار   مي  ٤/٠از  نشان  اين  كه  بين  است  واريانس  دهد، 

گيري آن هاي آن از واريانس خطاي اندازهسازه و شاخص
اندازه مدل  آن  مورد  در  پاياي  و  بوده  بيشتر  گيري  سازه 

قبول است.قابل

: نتايج بار عاملي و ضرايب مسير در مدل ٢شكل  
  مديران 

فرضيه به  مربوط  و  نتايج  نمودارها  طبق  پژوهش  هاي 
  جداول زير خلاصه شده است.

  تحقيقهاي  فرضيه
- خلاصه نتايج فرضيه  ٣و    ٢و جدول شماره  ٢شكل شماره  

با توجه به دهد. اي مرتبط با ديدگاه مديران را نشان ميه
حاصل از بررسي شش فرضيه اول،   tمقدار آماره  اين كه  

  ٥است و سطح معناداري آن نيز كمتر از    ٩٦/١بيشتر از  

شود. بنابراين،  رد نمي  ٦تا    ١هاي  فرضيهباشد،  درصد مي
  عملكرد  و  انساني   منابع  بين مديريتشود كه  مشخص مي

مديريت  سازماني،    فرهنگ   و   انساني   منابع  سازماني، 
مديريتساز  تعهد  و  انساني  منابع  مديريت   منابع   ماني، 
فرهنگ  و   انساني كاركنان،  و   حفظ    عملكرد  سازماني 

سازماني از    عملكرد  سازماني و  سازماني و همچنين، تعهد
اما با   ديدگاه مديران ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد.

تر از متغير حفظ كاركنان كه پايين  tتوجه به مقدار آماره  
دگاه مديران حفظ  گردد كه از دياست، مشخص مي  ١.٩٦

رو، كاركنان بر عملكرد سازمان تأثير معناداري ندارد. از اين
نمي تأييد  پژوهش  هفتم  آمار  شود.فرضيه  اساس   هبر 

CV-Red    وCV-Com  ترت به  شاخص    انگريب  ب،يكه 
(افزونگ   يبررس حشو  بررسياعتبار  شاخص  و  اعتبار    ي) 

اعداد مثبت در  ) است، با استناد به  متقاطع  يياشتراك (روا
مس الگو  تيفيك  انگري نما  رها،يهمه   يساختار  يمناسب 

م   يرهايمس  يبرا در   باشد يپژوهش حاضر    ٤جدول    كه 
متغير وابسته   ٢R . همچنين مقدار  داده شده است  شيمان

جدول   در  مي  ٤پژوهش  كه  نشان  از    ٧١دهد  درصد 
- به وسيله متغير  عملكرد سازماني تغييرات متغير وابسته  

 بيني است.يحي قابل پيشهاي توض



 سال  دوم ، شماره 4، 1402، صفحات 562 الی 578 
پژوهشنامه علم مدیریت در صنعت  

١٠

  
 : نتايج برازش مدل از مديران٣شكل  

 ديدگاه مديران  اول از . خلاصه نتايج آزمون فرضيه ٣جدول 

 مسير  فرضيه 
ضرايب  

  مسير
tآماره 

سطح  
 معناداري 

نتيجه  
 فرضيه 

 اول

  مديريت 
  منابع

  انساني


  عملكرد
 سازماني 

 تأييد  ٠.٠٢  ٢.٣٥٩  ٠.٦٢٦

Cv – Red   :
٠.٢٦٣  

Cv – Com           :٠.١١٣

كه نقش    دوم تا چهارمهاي  همچنين، جهت بررسي فرضيه
تعهد سازماني و   اثر ميانجي سه متغير فرهنگ سازماني، 
و   انساني  منابع  مديريت  بين  رابطه  در  را  كاركنان  حفظ 

١ Sobel Test 

مديران مي ديدگاه  از  سازماني  آزمون عملكرد  از  سنجد، 
) نشان داده ٥سوبل استفاده شد كه نتايج آن در جدول (

  شده است. 
اثرات   آزمون  براي  استفاده  مورد  رايج  ، ايواسطه رويكرد 

زيرا اين آزمون نيازي به نظر   ) است.١٩٨٢(  ١آزمون سوبل 
ويژه  گانه متعدد ندارد و بهگرفتن معادلات رگرسيون چند

است  ميانجي  متغير  آزمون  هدف،  كه  مواردي  براي 
از معادلات رگرسيون چند و كاراتر  است. سودمندتر  گانه 

متغير مستقل و متغير   رابطه مياناين آزمون    ين،همچن
مستقل،   متغيرهاي  ميان  رابطه  با  مقايسه  در  را  وابسته 

كند. آزمون سوبل فرض اي، آزمون مي وابسته و نيز واسطه
صورت مي به  مستقل،  متغير  غيرمستقيم  اثرات  كه  كند 

است شده  توزيع  همكاران،    ٢(مكينون   نرمال    .)١٩٩٥و 
مربوط به آزمون سوبل جهت مشخص   اطلاعات  ٥جدول  

تعهد   سازماني،  فرهنگ  متغيرهاي  ميانجي  تأثير  كردن 
كاركنان  سازماني حفظ  مديريت  و  بين  رابطه    منابع  بر 

عملكرد و  نشان    انساني  را  مديران  ديدگاه  از  سازماني 
  . دهدمي

 . نتايج آزمون سوبل مدل از ديدگاه مديران ٤جدول 

tآماره   مسير فرضيه 
سطح  

 معناداري 
نتيجه  
 فرضيه 

 دوم

  منابع  مديريت 
فرهنگ   انساني

   سازماني 
 سازماني  عملكرد

 تأييد  ٠.٠١٠  ٢.٥٨٨

 سوم 

  منابع  مديريت 
تعهد   انساني

   سازماني 
 سازماني  عملكرد

 تأييد  ٠.٠٤٨  ١.٩٨١

 چهارم 

  منابع  مديريت 
حفظ   انساني

    كاركنان
 سازماني  عملكرد

 رد  ٠.٤٩٣  ٠.٦٢٢

٢ Mackinnon 
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آزمون سوبل    tآماره  مقدار   و    دومبراي فرضيه  حاصل از 
به دليل بيشتر و    ٩٨١/١،  ٥٨٨/٢  برابر است باپژوهش    سوم

از   تأثير  نتيجه گرفت  توان  مي  ٩٦/١بودن  متغير دو  كه، 
سازماني اي  واسطه تعهد  و  سازماني  رابطه  فرهنگ   روي 

ديدگاه    عملكردو    انساني   منابع  مديريت از  سازماني 
است.،  مديران پايين  معنادار  دليل  به  مقدار اما  بودن  تر 
در سطح    ١.٩٦اي حفظ كاركنان از  متغير واسطه  tآماره  

تأثير   چهارمفرضيه    ٠.٤٩٣معناداري   بر  مبني  پژوهش 
  انساني  منابع  ميانجي حفظ كاركنان بر رابطه بين مديريت 

  شود. سازماني از ديدگاه مديران رد مي عملكردو 
  ري يگجهيبحث و نت

به انساني  كليدي  منابع  اجراي   عنوان  اركان  ترين 
توسعه   در  موثري  نقش  همواره  سازماني  استراتژيهاي 
سازمان و ارتقا جايگاه آن داشته و دارند. چه بسا بكارگيري 

هاي بسيار زياد    بر تحميل هزينه  علاوه  نيروهاي ناكارمد  
هزينه پرداخت  از  دوره   اعم  ارائه  استخدامي،  هاي    هاي 

جديد يا بازآموزي تخصصهاي موردنياز كاركنان،  آموزشي  
سازمان را در رسيدن به عملكرد مناسب و اهداف از پيش  
تعيين شده با چالشهاي بسياري روبرو خواهد نمود. اهميت 
نيروي انساني و توجه به بهبود عملكرد سازماني كاركنان  
ازجمله موضوعات مهم و موردتوجه پژوهشگران دهههاي  

مديريت منابع انساني بوده، نتايج تحقيقات  اخير در رشته
مختلف محققين در سازمانهاي متعدد نشان داده كه توجه 
به فرآيندهاي مديريت منابع انساني نيز يكي از راهكارهاي  

عملكرد سازماني خواهد داشت بهبود  بر    تحقيقات   .مؤثر 
  مديريت   عملكرد  بين  كندمي  ثابت  كه  دارد  وجود  زيادي
از  يك   عملكرد  و  انساني   منابع   معرفي  جمله  شركت 

 قوي   و  مثبت  رابطه  نوآوري سازماني  و  استراتژي سازماني
،  سينق؛ سينق و  ٢٠١٤دارد (باربا آرگون و همكاران،    وجود

  انجام   هايفعاليت   عنوان  به  انساني  منابع   ). عملكرد٢٠١٩
انتخاب   و  استخدام  از قبيل  انساني  منابع  بخش  توسط  شده

  انساني  منابع   توسعه  انساني،   منابع   ارزيابي   انساني، نيروي  

١ Zeydan 
٢ Hamann and Schiemann 

  نقش   يك  از  و  است  شده  تعريف  هاآن   تشويق و تنبيه  و
.  است  شده  تبديل  استراتژيك  نقش   يك   به  سازماني   كاملاً 

  هاي فعاليت  تأثير  با هدف  حاضر  بر همين اساس، تحقيق
  نقش   با  سازماني  عملكرد  بر  انساني  منابع  مديريت

 حفظ   و   سازماني  تعهد  سازماني،  فرهنگ  ميانجيگري
  منابع.فارس انجام شد  استان  آزاد  هايدانشگاه در  كاركنان
  محسوب   جوامع  اقتصاد  اساسي  هايپايه  از  يكي   انساني

  زماني   اقتضائات  با  متناسب  منابع  اين  مديريت  و   گرددمي
  كارايي   افزايش   در   كننده  تعيين  نقشي   تواند مي  مكاني   و

  منابع  مديريت   هدف .  باشد  داشته  ها سازمان  و   نهادها   در  آن
  در  انساني  نيروي  كارايي  افزايش  از  است  عبارت  انساني،

  كريمي   حاج(سازمان و به تبع آن بهبود عملكرد سازمان  
 طور   به  كه  است  موضوعي  عملكرد).  ١٣٩٤  رحيمي،  و

 مورد   اجرايي  مديران  و  دانشگاهي  محققان  توسط  مداوم
همكاران،  ١زيدان(است    گرفته  قرار  بررسي   ). ٢٠١١  و 
  منابع  در پژوهش حاضر مشخص شد كه مديريت  بنابراين

بهبود مي را  و انساني عملكرد شركت   رويكردي  با   بخشد 
  روابط  و  شخصي  رفتارهاي  به  دهيشكل  به  قادر  جانبه  همه

  در  اساسي   هاي گام   تواندمي  و   است   يكديگر  با   كارمندان
اين نتيجه   .كند   ايفا   هاسازمان  اثربخشيكارايي و    افزايش

در مدل ديدگاه مديران مورد تأييد قرار گرفت. اين يافته  
پژوهش (با  همكاران  و  خدرويسي  خان ١٣٩٨هاي   ،( 

(  و  محمدي شايمان ١٣٩٣لعلي  و  هامان   ،(٢  )٢٠٢١ ،(
(  ٣اكاساري همكاران  ايلجينز ٢٠٢٠و  و  همكاران    ٤)  و 

  ) همسو است.٢٠١٥(
مش فرهنگهمچنين،  مديران  ديدگاه  از  كه  شد   خص 

بر عملكرد سازمان تأثير مثبت و    سازماني و تعهد سازماني 
دارند.  عنصر   و  مهم  عامل  فرهنگ  بنابراين،  معناداري 

  است  دانش  مديريت  خصوصا  و  مديريت  عرصه  در  اساسي
  سازمان براي  عملكرد  و  بخشي  اثر  بر  آن  تأثير  و  نقش   و

بنابراين،  .  باشدمي  مشخص  مديريت  حوزه  پژوهشگران
  و   باورها  ها،ارزش  ها،مفروضه  از  الگويي  سازماني  فرهنگ

٣ Ekasari 
٤ Iljins 
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سازمان  كه  است  مشترك  هاي گرايش  تحت  را  عملكرد 
هاي  ). يافته١٣٩٠،  پور  و حسن  فرنيا(   دهدمي  قرار  تأثير

(پژوهش همكاران  و  احمدي  و ١٣٩٧هاي  شكاري   ،(
 ١، كوستا )٢٠٢٠)، اكاساري و همكاران (١٣٩٤همكاران (

) همكاران  ماركوس٢٠٢٠و  پولاسيوس  همكاران   ٢)،   و 
) و ايلجينز و همكاران ٢٠١٥و همكاران (  ٣)، لاپينا ٢٠١٩(
فرهنگ٢٠١٥( بين  رابطه  بر  نيز  عملكرد    )،  و  سازماني 

  شركت دلالت دارند. 
) همكاران  و  تعهد١٣٩٨دعاگويان    وابستگي  نوعي  را  ) 

داند  مي  سازمان  اهداف   و   ها ارزش  به  آميزتعصب  و   عاطفي 
  دلالت  كل  يك  عنوان  به  سازمان  به  فرد  كلي  نگرش  و به

  سازمان  هايارزش  و   اهداف  پذيرش  كه در برگيرنده   داشته
  باشد مي آن به وفاداري  و سازمان در عضويت ادامه و قصد

ايجاد  ١٣٩٤(عطايي و همكاران،   با  تعهد سازماني  ). لذا، 
ارزش پذيرش  به  كمك  و  توسط باورها  شركت  هاي 

شود. نتايج  تواند، منجر به بهبود عملكرد ميكاركنان مي
)، حسيني ١٣٩٠نژاد (  زاده و سعيدي  هاي اصغريپژوهش

)  ٢٠٢٠(  ٤) و بل و شرايدن١٣٨٩و مهدي زاده اشرفي (
  اند.نيز تا حدودي بر اين نتيجه صحه گذاشته

  اشتغال  مطلوب  شرايط  ايجاد   از  است  حفظ كاركنان عبارت
  سازمان  به  انتقال  به  حاضر  آن  واسطه  تا به   كاركنان  رايب

  منابع   مديريت  عملياتي  وظايف   از  يكي .  نباشند   ديگر
  به  افراد.  است  انساني   نيروي   مرمت  و  نگهداري  انساني، 

  شوند مي  متعهد  مديران  و  آيند مي  در  هاسازمان  استخدام
  ها آن  به  دهند،مي  ارائه  سازمان  آن  به  كه  خدماتي  قبال  در

- مشي  خط ناگزيرند هاسازمان امر اين براي. دهند  پاداش
  منابع  مديريت.  آورند  وجود  به  جهت  اين  در  را  خاصي  هاي

  افراد  نگهداشت  و  حفظ  مختلف  هاينظام  از  بايستي  انساني
  هاآن  جسمي  و  فكري  مرمت  و  بازسازي  به  منجر  كه
  هايحوزه  در  امر  اين  براي  و  كند   مطلوب  استفاده   شود،مي

  و  حوادث  عمر،  درماني،  مختلف  هاي  بيمه  قبيل  از  مختلف
 آورد   در  اجرا  به  را  هاآن   و  كرده  ريزيبرنامه  افتادگي،  كار  از

١ Costa 
٢ Palacios-Marqués 

اندازه  )١٣٩٦  ،زاده و همكاران(قرباني اساس، هر  اين  بر   .
تر و كاراتر باشد، كاركنان  كه سياست حفظ كاركنان قوي

با انگيزه راستاي اهداف سازمان گام بر  تر از پيش در  نيز 
ميمي رقم  را  سازمان  عملكرد  بهبود  و  اين  دارند  زنند. 

با يافته امجدي و همكاران (نتيجه  پژوهش  )،  ١٣٩٧هاي 
) همكاران  و  زاده  همكاران  ١٣٩٦قرباني  و  شيرازي   ،  ،(

مهر١٣٩٣( و   جهانگيري   ،(  ) پولاسيوس ١٣٨٧علي  و   (
  رد.) همخواني دا٢٠١٩ماركوس و همكاران (

در نهايت نيز مشخص شد كه از ديدگاه مديران فرهنگ  
مي سازماني  تعهد  و  مديريت  سازماني  تأثير  شدت  تواند 

منابع انساني بر عملكرد سازمان را بيشتر كند و اثر ميانجي  
  اساسي   . هدفداردن  تأثيريداشته باشد؛ اما حفظ كاركنان  

 ژيك استرات  قابليت  خلق  انساني،   منابع  استراتژيك  مديريت
فرهنگ سازماني    وجود  از  شدن   مطمئن  و   تضمين  طريق  از

كاركنان و  بالا  تعهد    در   انگيزه  با  و  متعهد  ماهر،   غني، 
زماني كه در سازمان فرهنگ   اساس،  اين  بر. است سازمان

و   سازماني  تعهد  داشته سياست  و  وجود  كاركنان  حفظ 
مثبت تأثير  عملكرد    منابع  استراتژي  باشد،  بر  انساني 

  حساب  به  رقابتي   سازمان تقويت شده و اين مهم يك مزيت
و    انساني  منابع   بتواند  سازمان  كه  آيدمي متعهد  ماهر، 

  باشد  داشته  اختيار  در  را  پايبند به فرهنگ حاكم بر سازمان
  هايآموخته  هاآن   از  تر  سريع   و  بگيرد  ياد   رقبا  از  ترسريع  تا

  ،  آرمسترانگ(سازد    عملي  بخش   اثر  شكلي   به  را  خود
). اين يافته ١٣٨٧، به نقل از جهانگيري و مهر علي،  ١٣٨١

پژوهش نتايج  با  حدودي  همكاران  تا  و  خدرويسي  هاي 
)١٣٩٨) همكاران  و  امجدي  خان١٣٩٧)،    و  محمدي  )، 

)، بل و شرايدن  ١٣٩٣)، شيرازي و همكاران (١٣٩٣لعلي (
  ) همسو است.٢٠٢٠) و اكاساري و همكاران (٢٠٢٠(

اساس مي  بر  ارائه  پيشنهاداتي  تحقيق  ـ  ١شود.  نتايج 
ها خود    نيرو  تخصصي  آموزش  و  سازمان اقدام به پرورش

نموده و به جايگاه منابع انساني به عنوان مهمترين منبع 
در   دقت  با  همچنين  باشد.  داشته  اي  ويژه  نگاه  سازمان 

٣ Lapiņa 
٤ Bell and Sheridan 
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توسط   فرد  هر  با  تناسب  و  كاركنان  شخصيتي  صفات 
برخورد و  مديريت  تبيين  مديران  گيرد،   صحيح   صورت 

سازمان ميتوان سازمان را كارآمد تر    درون محيطي  عوامل
كاركنان   و  سرپرستي  كاري  و  عاطفي  نمود و با ايجاد رابطه

كرد. جذب تقويت  را  سازمان  به  كاركنان  تعهد    احساس 
اولين   كار  و  شايسته  كاركنان از  يكي  بايد  همواره  آمد 

  تحليل  و  با كمك  تجزيهاولويت هاي هر سازماني بوده و  
مشاغل اقدام به سيستمي نمود كه    ارزشيابي  و  طراحي  و

افراد جهت دستيابي به جايگاه هاي سازماني بالاتر همواره  
  ايجاد  و  كاركنان  عملكرد  در پويايي و تلاش باشند. ارزيابي

تواند در  گرايي نيز خود مي  تنبيه و تخصص  و  تشويق  نظام
مورد انساني  منابع  جمله    مديريت  از  بگيرد.  قرار  توجه 

  نكاتي كه نبايد در مديريت منابع انساني از آن مغفول ماند
كاركنان اين امر ميتواند    براي شغلي  امنيت  احساس  ايجاد

توانمندي حفظ   داشتن  دهد درصورت  كاركنان نشان  به 
آنها براي شركت از اهميت بالايي برخردار است. همچنين 

ايجاد مي با  براي شغ  مزاياي   توان  بيشتري  رغبت  لي 
  كاركنان جهت ارتقا و بهبود عملكرد به وجود آورد.

مي ـ  ٢ مشكلات  يشنهاد  حل  دنبال  به  سازمان  تا  گردد 
رضايت   احساس  تا  باشد  سازمان  درون  كاركنان  شغلي 
شغلي را در درون افراد افزايش دهد، همچنين با سپردن 

از آن    مسئوليت به هر فرد در حد توانمندي وي و نه بالاتر
را در افراد افزايش    بودن  وموثر  بودن  مفيد  ميتوان احساس

داد. با هويت بخشي از طريق نماد هاي سازماني از قبيل 
هويت ميتوان  سازماني  شناسايي    وسازماني   شغلي  كارت 

  رشد  را ارتقا بخشيد همچنين ايجاد بسترهاي  كاركنان  بين
پويايي    سازماني   وبالندگي به  منجر  گردد.  ميتواند  افراد 

همچنين بايد بر اساس شاخصه هاي مشخص از قبيل طرح 
در   سازماني  عدالت  وجود  احساس  مشاغل  بندي  طبقه 
سازمان را درميان كاركنان ارتقا بخشيد. اهميت دادن به 

 واحساسات   عواطف  به  گذاشتن  كاركنان و همچنين احترام
  ميتواند تعهد سازماني آنها را افزايش   كاركنان  روحيات  و

داد. استقلال در كار از جمله ديگر مواردي است كه ميتواند 
با   همچنين  باشد.  گذار  اثر  كنان  كار  سازماني  تعهد  بر 

ايجاد  با  ميتوان  سازمان  درون  كاري  هاي  تيم  تشكيل 
آنها را به سازمان    كاركنان  بين   وصميمي  دوستانه  فضاي

علاقه مند تر نموده و با افزايش مشاركت افراد در تصميم 
به   كاركنان  خاطر  تعلق  احساس  سازمان  هاي  گيري 

سازمان را ارتقا داد.  
سازمان و همچنين   كاركنان  پذيريبه طوركلي جامعهـ  ٣

از جمله مقوله هايي است كه    كاركنان  عملكردي  ديدگاه
بود.   خواهد  گذار  اثر  كلي  طور  به  سازماني  فرهنگ  بر 

جامعه اعضا  از  عضوي  عنوان  به  مختلف  افراد  از   هرچند 
تاسي ميجويند. بايد با تشريح و    جامعه  بر  حاكم  فرهنگ

و انطباق آن    سازمان  بر  حاكم    هاي  وارزش  تبيين هنجارها
  بنيادين  هاي  ارزش  به پرورش  جامعه  كلان  هاي  با سياست

سازمان پرداخته و افراد را دراين مورد به آگاهي    بر  حاكم
نوع تشريح  رساند،  و    فرايندهاي  كامل    ساختارسازماني 

ميتواند در بهبود فرهنگ سازماني در هر سازمان    سازماني 
سازمان نيز    بر  حاكم   موثر واقع شود. همچنين تكنولوژي

در اين امر موثر خواهند بود. بايد به اين امر دقت نمود كه  
از سازمان هاي بزرگتري منشعب  سازمان هايي كه خود 

  مادر  سازمان  هاي  مشي  وخط  ها  شده اند بايد از سياست
پيروي نمود و اين امر بيش از هر فرد و يا گروهي بر ذمه  

نحوه  سازمان  مديريت باشد.  در    ارشد   مديريت  رفتار  مي 
پرسنل نيز    و  مديريت  بين  متقابل  سازمان و ايجاد احترام

خود بر فرهنگ سازمان اثر گذار است. 
سازمان بايد همواره در تلاش باشد تا با پالايش افراد  ـ  ٤

ا در درون خود حفظ نموده و بدين طريق به دنبال  كارآمد ر
سازماني باشد. از جمله عوامل بسيار حائز    ارتقا عملگرايي

سازمان    مديران  هاي  اهميت در درون سازمان توانمندي
سازماني خود نقش بسيار پر رنگي   درون  است. هماهنگي

 كارگيري   مالي و  به  در عملكرد سازمان دارد و وجود منابع
مالي خود از ديگر موارد بسيار    دقيق  كنترلي هاي  سيستم

  اهداف و  تدوين  موثر در عملكرد سازمان مي باشد. تبيين
حركتي  سير  نمودن  مشخص  جهت  به  نيز  استراتژي 
جهت   همچين  است  برخوردار  اهميت  از  بسيار  سازمان 
  اطمينان از حركت در خط سير صحيح استفاده از سيستم
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 كارآمد به جهت تشخيص   و صحيح كنترلي و نظارت هاي
اصلاحي بسيار ضورري   هاي  برنامه  كارگيري  به  و  انحرافات

  به نظر ميرسد. 

  منابع 
)، مروري بر نقش ١٣٨٩نژاد رفسنجاني، ميثم و شاكري، اقبال (ابراهيمي

هاي صدور خدمات فني و مهندسي،  فرهنگ در موفقيت پروژه 

 المللي مديريت پروژه. ششمين كنفرانس بين

). بررسي فرهنگ سازماني  ١٣٨٨احمدي، ك، كاو سي، ا، صهري، ح.(

هاي   پژوهش  مديران،  گيري  تصميم  الگوي  با  آن  رابطه  و 

  مديريت. 

). عوامل مؤثر بر تعهد  ١٣٩٠اصغري زاده، عزت اله، سعيدي نژاد، مجيد.(

هاي   جهاددانشگاهي، كاوش  اعضاي  موردي:  مطالعه  سازماني 

، از  ٦، شماره   ٣، دوره   ١٣٩٠زمستان  مديريت بازرگاني، پاييز و  

 . ١٢٢تا صفحه  ١٠٥صفحه  

) اله.  روح  تولايي  مسلم،  بر  ١٣٨٩باقري  تعهد سازماني  تاثير  بررسي   .(

  . ٩٦- ٧٣)، ٣٠(٧عملكرد سازمان ها. توسعه انساني پليس. 

و   غلامرضا  طهران،  معمارزاده  نسرين،  جزني،  حسن،  نژاد،  توكلي 

بندي  ١٣٩٥محمدعلي(افشاركاظمي،   اولويت  و  شناسايي   .(

فصلنامه ي پژوهش هاي   نگهداشت كاركنان،  مؤثر در  عوامل 

  . ١٥٥-١٨٥)،  ٢٤(٤مديريت منابع انساني، 

). بررسي تأثير اقدامات  ١٣٩٤حاج كريمي، عباسعلي رحيمي، فرج اله ( 

نخستين   تهران،  سازماني،  عملكرد  بر  انساني  منابع  مديريت 

  .١١- ٣تحول اداري، صص كنفرانس بهبود و  

) علي.  اشرفي  زاده  مهدي  عوامل  ١٣٨٩حسيني سيدمهدي،  ). شناسايي 

  . ١٦-٩)، ١٨(٧موثر بر تعهد سازماني. پژوهشگر (مديريت)، 

لعلي، منا.( بهناز و  ). بررسي عوامل مؤثر مديريت  ١٣٩٣خان محمدي، 

منابع انساني بر بهبود و ارتقاي كارايي كاركنان (مورد مطالعه:  

مهندسي  بان ملي  همايش  زنجان)،دومين  استان  كشاورزي  ك 

  صنايع و مديريت پايدار، اصفهان. 

پناه،   سلطان  عادل،  صلواتي،  حسن،  رنگريز،  حسين،  خدرويسي، 

عملكرد  ١٣٩٨هيرش.( بر  مؤثر  عوامل  بررسي  و  شناسايي   .(

هاي دفاعي،  سازماني تحول آفرين، مديريت نوآوري در سازمان

  . ١٦٦تا صفحه  ١٤٣، از صفحه ٣ماره  ، ش٢، دوره  ١٣٩٨بهار 

گرجيان،   احمد،  سيد  فقيهي،  ناصر،  نژاد،  ابراهيم  داوود،  دعاگويان، 

تعهد  ١٣٩٨محمدمهدي.( و  شغلي  رضايت  تأثير  بررسي   .(

سازماني در كاهش تخلفات شغلي پليس از منظر اسلام، انتظام  

  . ٣٤-٢٠.  ٣اجتماعي، سال يازدهم، شماره 

بدي، احسان، يزداني، حميد رضا و پور ولي،  سيدجوادين، سيدرضا، عا

در   . بررسي نقش ميانجي اعتماد و تعهد سازماني)١٣٩٢(بهروز. 

در   سازماني  شهروندي  رفتارهاي  و  سازماني  عدالت  بين  رابطه 

  . ١٠٥-١١٨،)  ٥(   ١بيمارستانها. نشريه مديريت بازرگاني،  

) حسين.  تبار،  نازك  جواد،  محمد  زاهدي،  ابوطالب،  ).  ١٣٩٢شفقت، 

اساس   بر  هاي صنعتي  شركت  عملكرد  بر  سازماني  تعهد  تاثير 

  . ٢٨- ١٢)، ١(٧الگوي مي ير و همكاران. بهبود مديريت،  

). بررسي  ١٣٩٤شكاري، غلامعباس، بابائي، محمدرضا، رحمدل، هادي.(

و شناخت عوامل مؤثر بر بهبود و ارتقا فرهنگ سازماني مطالعه  

مين كنفرانس ملي مديريت  موردي در نظام بانكي دولتي،چهار

  و حسابداري،تهران. 

ابراهيم   سيدحامد،  نوروزپورمهريان،  جمشيد،  طيب،  مجتبي،  عطايي، 

ابراهيم.( اولين  ١٣٩٤پراور،  كنفرانس:  مقاله  سازماني،  تعهد   (

بين رويكرد كنفرانس  با  حسابداري  و  مديريت  المللي 

  آفريني.ارزش

مينا.( پور،  حسن  محمدعلي،  ب١٣٩٠فرنيا،  فرهنگ  ).  بين  رابطه  ررسي 

دبيرستآن در  مشاركتي  مديريت  و  شهر  سازماني  دخترانه  هاي 

تحصيلي   سال  در  (علوم  ٨٧-٨٨تبريز  ارزشيابي  و  آموزش   ،

  .١٦شماره   ١٣٩٠تربيتي) سال چهارم زمستان 

)، تأثير فرهنگ سازماني بر توسعة  ١٣٩٤قدوسي، پرويز و ربيعي، زهرا (

پروژه تيم يازدهاي  ساخت،  بينهاي  كنفرانس  المللي  همين 

  مديريت پروژه.

). تبيين رابطه بين  ١٣٨٩كياكجوري، ك، جعفر نژاد، ا، حسين زاده، ع.(

فرهنگ سازماني و رضايت شغلي، پژوهشنامه مديريت اجرايي،  

٣٣-٢٠)، ٢(١٠ .  

بامداد صوفي، جهانيار، سيد نقوي، مير   معينيان، بهمن، الياسي، مهدي، 

وي حفظ و نگهداري كاركنان دانشي  ). طراحي الگ ١٤٠٠علي. (

بنيان توليدي (مطالعه موردي: شركت هاي  در شركت هاي دانش

منابع   مديريت  بيوتكنولوژي).  و  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوري 

  . ١١١-٨٩)، ٤(٣انساني پايدار، 

). بررسي رابطه بين وظايف مديريت ١٣٩٦مهديه، اميد، سبزي، مهناز. ( 

اني: مطالعه موردي در دانشگاه علوم  منابع انساني و تعهد سازم

 . ٦٨- ٦٠)، ١٧(٥پزشكي كرمانشاه. پرستار و پزشك در رزم. 
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). بررسي رابطه بين وظايف مديريت ١٣٩٦مهديه، اميد، و سبزي، مهناز. (

تعهد سازماني: مطالعه موردي در دانشگاه علوم   انساني و  منابع 

  . ٦٨-٦٠)،  ١٧(٥پزشكي كرمانشاه. پرستار و پزشك در رزم، 

رضا.   علي  يامچلو،  تمجيد  مرتضي،  احمدي،  يار  شادي،  وفاخواه، 

هاي فرهنگ سازماني بر فرايندهاي  ). بررسي تأثير گونه١٣٩٧(

هاي مديريت منابع انساني،  مديريت منابع انساني پروژه. پژوهش

٧٢-٤٩)، ٢(١٠ .  

اعظم.( راد،  عدنان  مهدي،  خيرانديش،  اله،  وجه  زاده،  ).  ١٣٩٦قرباني 

هاي  ل مؤثر بر حفظ كاركنان دانشي با هدف توسعه برنامهعوام

بين مطالعات  موسسه  در  كاري  زندگي  انرژي،  كيفيت  المللي 

 .١٧٦-١٤٩) :٣٢(  ٨،  ١٣٩٦مديريت منابع انساني در صنعت نفت  

محمدداودي،   االله،  كرم  فرد،  دانش  غلامرضا،  امجدي، 

كاركنان  ١٣٩٧اميرحسين.( نگهداري  و  حفظ  شناسي  آسيب   .(

نفت،   ملي  شركت  در  سازماني  اخلاق  رويكرد  با  اي  حرفه 

(پياپي    ٤شماره    ١٣٩٧پژوهش هاي اخلاقي سال هشتم تابستان  

٣٢ .(  

) علي.  انتشارات  ١٣٩٢شيرازي،  كاركنان،  بهترين  حفظ  و  استخدام   ،(

  سازمان مديريت صنعتي، تهران. 

امير هوشنگ.( ). شناسايي و اولويت  ١٣٨٧جهانگيري، علي، مهر علي، 

متخصص   كاركنان  نگهداشت  و  برحفظ  مؤثر  عوامل  بندي 

  . ٥٦- ٣٧)، ٢٩(٨سازمان ساصد، 
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