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 چکیده
هدف از پژوهش حاضر ارائه و آزمون تجربی الگوی تطبیقی درک مدیران و کارکنان از چگونگی تأثیر  زمینه و هدف:

با نقش میانجیگری فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمانی فعالیت

  های آزاد استان فارس بود.در دانشگاه

-بود. مشارکت یاکتشاف ختهیها، روش آم داده یو ازنظر گردآور ینظر هدف، کاربرد روش پژوهش از روش شناسی:

آنها  نیکه از ب های آزاد استان فارس بوددانشگاهمدیران و کارکنان خبره شامل  یفیپژوهش در بخش ک نیکنندگان در ا

پژوهش شامل  یآمار امعهج ،یدر بخش کم ن،یهدفمند انتخاب شدند. همچن یریگنفر با استفاده از روش نمونه 10تعداد 

ن و ود که با استفاده از جدول مورگاب فارس استان آزاد هایدانشگاه علمی( مدیران و کارکنان )شامل اعضای هیئت هیکل

 عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. نفر به 357متناسب تعداد  صیبا تخص یاطبقه یتصادف یریگروش نمونه

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

دارد اما حفظ کارکنان بر رابطه مذکور اثر میانجی معنادار  میانجی وعملکرد سازمان اثر و  انسانی منابع بین مدیریت رابطه

 ندارد. 

روی  و حفظ کارکنان فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانیمتغیر که از دیدگاه کارکنان، هر سه شد مشخص : نتیجه گیری

 دارد. ای و معنادار سازمانی از دیدگاه کارکنان اثر واسطه عملکردو  انسانی منابع مدیریت رابطه

 

 حفظ کارکنان. ؛تعهد سازمانی ؛فرهنگ سازمانی ؛عملکرد سازمانی ؛: مدیریت منابع انسانیواژگان کلیدی
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 مقدمه

 یلماهر و به آزاد کردن پتانس یارکار بس یروین یجادا یها برا آن ییبه توانا اییندهطور فزا سازمان به یتبقا و موفق

 طور مداوم به سازمانی تغییرات مدرن، هایمحیط در  (.2017و همکاران، 1)نودارد یبستگ یانسان یرویکامل ن

 سازمان، اندازه سازی بهینه فرایندها، مجدد دهی سازمان شامل این امر .است قاعده یک به شدن تبدیل حال در

و  اتریکه تأث ییایدر دن .(2018، 4گرابوفسکا ،3سولج با، 2یووارپ)است سازمانی مرزهای محو و تمرکز عدم

تأثیر  مسئله به توجه روبرو شده است، «آزاد یبازارها»سازی و اقتصاد  با حرکت به سمت جهانی آن های چالش

 بین کند می ثابت که دارد وجود زیادی تحقیقات است. افتهی شیافزا یبر عملکرد سازمانی منابع انسان تیریمد

 (.5،2014باربا آراگون)دارد وجود قوی و مثبت سازمان رابطه یک عملکرد و انسانی منابع مدیریت عملکرد

انتخاب نیروی  و استخدام از قبیل انسانی منابع بخش توسطشده  انجام های فعالیت عنوان به انسانی منابع عملکرد

 کاملاً نقش یک از و است شده تعریف ها آن تشویق و تنبیه و انسانی منابع توسعه انسانی، منابع ارزیابی انسانی،

های  از ارزش یچارچوب جامع مدیریت منابع انسانی، . است شده تبدیل استراتژیک نقش یک به سازمانی

ها کمک  سازمان یمنابع انسان رانیاست، که به مد یابعاد منابع انسان یها در تمام و شاخص ارهایمع ،یمحور

 بهبودهای  شان، نقاط قوت و حوزه یمنابع انسان جیو نتا ندهایها، فرا رویه ،ها مستمر فعالیت یابیکند تا با ارز می

اهمیت مدیریت منابع  (.2014)باربا آراگون ،نمایندریزی  ها، برنامه بهبود آن یکرده و برا ییخود را شناسا

مطالعات  نیهدف از اکه  شده است نهیزم نیدر ا یتعداد مطالعات پژوهش ریچشمگ شیمنجر به افزا انسانی،

بوده  یدر بهبود عملکرد سازمان یمنابع انسان مدیریت ی مناسبها سهم بالقوه روش یعمدتاً بررس

خصوص  به قاتیاما هنوز هم بحث در مورد صحت تحق(  8،2012یسلوئ، چو  و   7،2009اختر، 6،2008یف)است

 دار استادامه ی،عملکرد سازمان بر مدیریت منابع انسانیهای خاص اقدامات  در رابطه با نحوه اثبات تأثیر روش

، 2011،یتکازلاوسکا)دهند در کانون توجه پژوهشگران قرار داردعواملی که این رابطه را تحت تأثیر قرار می و

توسعه ارتباطات قوی را از طریق  ،منابع انسانی تعهدمحور مدیریت های فعالیتعنوان مثال،  به(. 2009،گونگ

ها  ین فعالیتا .(2012، یسچو  و   لوئ) کند سازی، چرخش شغلی و نظارت تسهیل میچون تیم هایی هم فعالیت

پیشنهادهایی برای مدیریت ، ها کمک کنند سازند با همکاران خود تعامل داشته و به آن کارکنان را وادار می

 چندشوند.  می کارکنان با دستیاران شغلی خود در سطوح عمودی و افقی طهمچنین باعث ارتباو  دهد ارائه می

را انجام  یدهد تا اهداف شرکت و شخص امکان را می نیها ا به سازمان یانسانمنابع  مدیریت ی بودنبعد

شرکت  تیدر موفق ینقش اساس یمنابع انسان تیریمد کردیرو بنابراین،   (.2015و همکاران، 9)قوشدهند

های  که سیستم دگاهید نیبا ا کیاستراتژ تیریاز مطالعات در مد یتعداد (.2015و همکاران، 10)ستردارد
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ها در نظر گرفته  شرکت یرقابت تیحفظ مز یترین منابع برا از مهم یکیعنوان  به یمنابع انسان تیریمد یسازمان

در  ایویژهنقش  مدیریت منابع انسانی (2008)فی و همکاران،های طبق گفتهاند. را پذیرفته شوند می

ویژه  ها به سازمان یرقابت تیبه مز یابیدست یمهم برا یعنوان روش به یمنابع انسان تیریمد تیسازی اهم برجسته

 میآن و ظهور مفاه تیریدانش و مد تیها، ظهور اهم تکامل مفهوم شایستگی بر منابع دارد. یمبتن دگاهیظهور د

خود منابع انسانی  یها در مورد کارکردها درک ارزش سازمان رییها همه منجر به تغ اینی و معنو یانسان هیسرما

کند  می یبانیپشت دگاهید نیاز ا نیز بر منابع یمبتن ینما (.2015،ستار، 2012،یندربالج ،2006) مورلی، شده است

 نانیاطم یحال چگونگ نیکارکنان مهم است و در ع یاصل یها توسعه و پرورش مهارت یبرا تیظرف جادیکه ا

و همکاران  کوزلنکووا)گیرد کند را در نظر می می یبانیامر پشت نیهایی که از ا ها و ارزش نگرش جادیاز ا

که  ستین یاست و شک یساسهر سازمان مهم و ا در یهای انسان سرمایه بنابراین، مشخص است که (.2014،

سازمان  یرقابت برا تیاز مز یعنوان منبع مهم به منابع انسانیانداز  کاملاً با چشم کیاستراتژ تیریمد هینظر

ارزش  و مرتبط است سازمان با عملکرد یمنابع انسان تیریهای مد روش طور که ذکر شد، . همانمطابقت دارد

 یها ویژه در سازمان به مهم نیو ا (2009، اختر،2008) فی، دارد تیای اهم طور فزاینده به یانسان هیسرما

اما مسئله اصلی این است که چه مواردی  .تای برخوردار اس ویژه تیها از اهم از جمله دانشگاه« محور دانش»

گری نماید. در پژوهش حاضر فرهنگ ها را واسطهرتباط بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد دانشگاهتواند ا می

عنوان متغیرهای میانجی تأثیرگذار بر رابطه بین مدیریت منابع انسانی  سازمانی، تعهد سازمانی و حفظ کارکنان به

 شوند.ها بررسی میو عملکرد دانشگاه

سازمان اثر  یاعضا یشههای مشترک بر رفتار و اند ای از باورها و ارزش عنوان مجموعه به یفرهنگ سازمان

)قدوسی و  دیشمار آ به شرفتیدر راه پ یمانع ایو  ییایحرکت و پو یبرا یتواند نقطه شروع گذارد و می می

 تأثیر شود کهمی محسوب سازمان یک پیکره در مهم جزء یک عنوان به لذا، فرهنگ سازمانی. (1394ربیعی، 

 (.                                                                                                                    2016،یرو ادا یگرج،2014،یوکانپنگ و  یسوئ)مثبتی بر عملکرد سازمان دارد

سازمانی بتواند رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد  لذا، طبق موارد ذکر شده انتظار بر این است که فرهنگ

 . ها را میانجیگری کنددانشگاه

     طریق تضمین و مطمئن شدن از این نکته خلق قابلیت استراتژیـک از یمدیریت منابع انسان یهدف اساس

پایدار  یبه مزیت رقابت نرسید یتلاش در راستا یماهر برا و متعهد ،که سازمـان از کارکنان باانگیزه باشدمی

 یسازمان از طـریـق طراح یتجاری نـیازهـا و کارکنانش یو گروه یوسیله نیازهای فرد برخوردار است تا بدین

-و تعهد سازمانی کارکنان در اولویتتأمین شود  یانسان منابـع یمنسجم و عمل یهاها و سیاستبرنامه یو اجرا

 پیش های چالش از (. بنابراین، یکی1396ی، سبزو  هیمهد)و  (2010،یاتاگان)های پیشبرد اهداف مطرح شود

                                          .(2015و همکاران، سانچز)است کارکنان تعهد افزایش برای سازوکارهایی و تدابیر اتخاذ ها، سازمان روی

ای برای رابطه بین مدیریت منابع و عملکرد نقش واسطهرود که تعهد سازمانی نیز بتواند بنابراین، مجدداً انتظار می

 دانشگاه ایفا نماید.

در نهایت نیز اهمیت نیروی انسانی کارآمد، بر هیچ مدیری پوشیده نیست. بر این اساس، حفظ کارکنان  

کمک کند و  تواند به حفظ کارکنان کلیدی و ارزشمند، بسیار حائز اهمیت خواهد بود. مدیریت منابع انسانی می

24 
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ینیان و معطرفه شود ) دو صورت به مدیران با کارکنان سازنده ارتباط برای صمیمی محیط باعث ایجاد یک

شان  ی انسانی توانند سرمایه هایی هستند که می ها آن ترین سازمان عرصه رقابت، موفق یطدر شرا(. 1400همکاران، 

 و 1)کوردیها اقدامات مؤثری را انجام نمایند هت حفظ آنیند و در جنما یریتای اثربخش و کارا مد را به شیوه

تواند بر حفظ  باشد. لذا، مدیریت منابع انسانی میمدیریت منابع انسانی یکی از این اقدامات می (.2020،یدهالشور

همچنین، مشخص شد که حفظ کارکنان بر عملکرد سازمان نیز (. 2021و همکاران، 2سپهوند)کارکنان مؤثر باشد

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

 دانشگاه را میانجیگری نماید.

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

اند اما تا کنون هیچ طور جداگانه بررسی شده حفظ کارکنان بهسازمانی، فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، 

پژوهشی به بررسی تطبیقی تأثیر میانجی فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، حفظ کارکنان بر رابطه بین مدیریت 

ان های آزاد استها )در این پژوهش دانشگاهمنابع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران و کارکنان دانشگاه

فارس در نظر گرفته شده است( نپرداخته است. بنابراین، در پژوهش حاضر سعی بر آن است که این شکاف 

های آزاد استان فارس دارای پتانسیل مناسبی تحقیقاتی پر شود. بدیهی است که مدیریت منابع انسانی در دانشگاه

است اما مشخص نیست که آیا فرهنگ  برای به حرکت درآوردن سازمان به سوی ایجاد دانش و عملکرد مناسب

ای مشخص کنند که نتایج توانند در ایجاد چنین حرکتی نقش واسطهسازمانی، تعهد سازمانی، حفظ کارکنان می

 نیرابطه بتطبیقی  بررسی تواند از دو دیدگاه کارکنان و مدیران این مهم را بررسی نماید. این پژوهش می

بررسی ویژه  ( و بهی آزاد استان فارسها مورد در دانشگاه نی)در ا سازمانعملکرد و  مدیریت منابع انسانی

فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی، حفظ کارکنان بر رابطه مذکور از دو دیدگاه مدیران و  متغیرهای میانجی

عنوان  بهها تواند منجر به بسط مبانی نظری در این زمینه شود و در راستای بهبود عملکرد دانشگاه کارکنان، می

مرکز توجه نیروهای کارآمد، ماهر و متخصص مؤثر واقع شود. بر مبنای مطالب ذکر شده الگوی مفهومی 

( طراحی و به صورت تطبیقی در از دیدگاه مدیران و دیدگاه کارکنان مورد بررسی 1پژوهش به شرح شکل )

 گیرد.قرار می

 
 پژوهش یمفهوم یالگو  -1شکل 
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  روش

است. بر ی )کیفی و کمی( اکتشاف ختهیصورت آمبه زیو روش آن ن یازلحاظ هدف، کاربردپژوهش حاضر 

های آزاد استان فارس مدیران و کارکنان خبره دانشگاهجامعه موردمطالعه که شامل  ،یفیاساس در بخش ک نیا

تعداد  نیک انتخاب املا هدفمند انتخاب شدند. یریگنفر با استفاده از روش نمونه 10ها تعداد آن نیاز ببود، 

ها شباهت داشتن پاسخبه عبارتی به علت  ها بوده است.آن یو اصل اشباع نظر نیشیپ یهاافراد، استناد به پژوهش

به همین تعداد مصاحبه اکتفا شد.  همچنین، ملاک خبره بودن این افراد سابقه  هاو تکراری شدن آن گریکدیبه 

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

 شامل، مدیر آموزش، مدیر پژوهش، معاون آموزشی، معاون پژوهشی و رئیس دانشکده و کارکنان نیز شامل

اند که از این بین، نفر زن بوده 4نفر مرد و  6 شده،نییاز مجموع افراد تع علمی و کارشناسان آموزش بودند. هیئت

نفر دارای مدرک  4و  ارشد یکارشناس یلیمدرک تحص ینفر دارا 1دکترا و  یلیمدرک تحص ینفر دارا 5

نفر معاون  1نفر مدیر پژوهش،  1آموزش، نفر مدیر  1 از مجموع افراد موردنظر نیهمچن. اندبوده کارشناسی

نفر کارشناس  4علمی بدون سمت مدیریت و  نفر هیئت 1نفر رئیس دانشکده،  1نفر معاون پژوهشی،  1آموزشی، 

 وبوده  افتهیساختار نیمه و مصاحبه معادلات ساختاریها با استفاده از  وتحلیل داده روش تجزیهاند. آموزش بوده

مصاحبه  هر موردنظر بوده است. یدر حوزه موضوع ینظر اتیو ادب یصاحبه متون علمساخت سؤالات م یمبنا

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

متون  یحاصل از بررسهای با داده های حاصل از مصاحبهدر ادامه نیز داده. دیگرد لیتحل یو انتخاب یمحور

 شد.  بیترک یهای پژوهشرساله و های نظری، کتب، مجلاتچارچوب ،یعلم

های شناسایی شده در بخش کیفی، الگوی مفهومی پژوهش بر مبنای مؤلفه ،یدر بخش کمدر نهایت نیز 

سازه )متغیر(،  5ل شام ساختهپرسشنامه محققموردنظر برای متغیرهای پژوهش طراحی شد.  تدوین و پرسشنامه

مدیران  هیشامل کل در بخش کمی، پژوهش یآمار امعهجتایی بود.  5سؤال در قالب طیف لیکرت  72بٌعد و  21

ود که با استفاده از جدول مورگان و ب فارس استان آزاد هایدانشگاه علمی( و کارکنان )شامل اعضای هیئت

با عنوان حجم نمونه انتخاب شدند. نفر به 357متناسب تعداد  صیبا تخص یاطبقه یتصادف یریگروش نمونه

 400ها و یا دریافت پرسشنامه مخدوش، تعداد توجه به در نظر گرفتن احتمال عدم برگشت برخی از پرسشنامه

-درصد می 85ها پرسشنامه سالم دریافت شد. لذا، نرخ بازگشت پرسشنامه 341پرسشنامه توزیع شد که تعداد 

  8/40 درصد افراد را مردان و 2/59 دهندگان حاکی از آن بود کهشناختی پاسخرسی آمار جمعیتباشد. بر

دهندگان مدیر )برای الگوی ادراک نفر از پاسخ 100اند. همچنین، مشخص شد درصد افراد را زنان تشکیل داده

تا  20در صد افراد بین  2/25 د.اننفر جزو کارکنان دانشگاه )برای الگوی ادراک کارکنان( بوده 241مدیران( و 

سال سن  50درصد افراد بالای  6/5 و 50تا  40درصد بین  82سال و   40تا  30درصد افراد بین   4/55 سال، 30

درصد افراد را افرادی با رتبه تحصیلی فوق  6/39 درصد افراد را افرادی با رتبه تحصیلی لیسانس،  3/54 داشتند.

اند. همچنین، مشخص شد که بیشترین را افرادی با رتبه تحصیلی دکتری تشکیل دادهصد افراد در 2/6 لیسانس و

ابزار پرسشنامه مذکور به  ییایو پا ییروا نییتع یبراسال سابقه کاری دارند.  10تا  5افراد جامعه آماری بین 

یی اساس روا نیاستفاده شد که بر ا کرونباخ و پایایی ترکیبی یآلفا بیضرروایی همگرا،  یهااز روش بیترت
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( گزارش شده است. با توجه به این که مقدار آلفای کرونباخ همه 1شد و نتایج آن در جدول ) دییتأ ییایپاو 

ها معیار  قبولی وجود دارد. همچنین، مقادیر پایایی ترکیبی سازه باشد پس پایایی قابل می 7/0 متغیرها بالاتر از

ضریب پایایی ترکیبی در  7/0باشد که مقدار بالاتر ازها می نسبت به آلفای کرونباخ آنتری  تر و دقیق واقعی

)میانگین  AVEشود. معیار  گیری را متذکر می های اندازه ( نشان از پایداری درونی مناسب برای مدل1جدول )

و اظهار داشتند که معرفی کرده ( 1981،لارکر و فورنل)شده( را برای سنجش روایی همگرا  واریانس استخراج

قبول  روایی همگرای قابل 5/0بالای  AVEاست؛ بدین معنی که مقدار  5/0مقدار بحرانی عدد  AVEدر مورد 

دهد که میانگین واریانس استخراجی همه متغیرهای پژوهش حاضر بیشتر از ( نشان می1دهد. جدول ) رانشان می

 است. قبول ی روایی همگرای قابل دهنده  است که نشان 5/0
نتایج ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس   -1جدول

 استخراجی

 متغیر مدل

ضریب 

آلفای 

 کرونباخ

ضریب 

پایایی 

 ترکیبی

میانگین 

واریانس 

 استخراجی

مدل اول 

 )مدیران(

 7326/0 8568/0 8673/0 مدیریت منابع انسانی

 6327/0 7549/0 8021/0 عملکرد سازمان

 5976/0 8247/0 7983/0 فرهنگ سازمانی

 5628/0 7012/0 7514/0 تعهد سازمانی

 8345/0 8857/0 9536/0 حفظ کارکنان

مدل دوم 

 )کارکنان(

 7174/0 8613/0 9128/0 مدیریت منابع انسانی

 6012/0 7781/0 7043/0 عملکرد سازمان

 5149/0 8519/0 8531/0 فرهنگ سازمانی

 5812/0 7011/0 7420/0 تعهد سازمانی

 5419/0 7088/0 7894/0 حفظ کارکنان

 

 

 هایافته

کد بدست آمد. پس از تحلیل گفتمان و حذف موارد مشابه،  215در مرحله تحلیل گفتمان )کدگذاری باز(، 

ترین  مهمها به کدگذاری محوری استنباطی که از کدهای باز به دست آمده، پرداخته شد و  در مرحله تبیین مؤلفه

ها در مرحله  مؤلفه شناسایی شد. در نهایت، نتایج تبیین شاخص 72های مؤثر مشخص شد. بر این اساس،  مؤلفه

سازمانی،  انسانی، عملکرد منابع مدیریت سازه با عنوان 5توان کدگذاری انتخابی، حاکی از آن بود که می

-ها را نیز مینظر گرفت. هر کدام از این سازه گویه در 72کارکنان و  حفظ و سازمانی تعهد سازمانی، فرهنگ

ها، ابعاد و گیری نمود. در ادامه سازهها اندازهها را از طریق گویهتوان در قالب ابعادی ارائه نمود که بتوان آن

 اند.( نیز خلاصه شده2شود که در جدول )های آن تشریح میگویه

و پرورش کارکنان، نظام ارزشیابی و ایجاد امنیت و مزایای  . سازه مدیریت منابع انسانی با سه بٌعد آموزش1

، یمنابع انسان گاهینیروها، توجه به جا یپرورش تخصصو  آموزشگویه  5سؤال )گویه( است.  11شغلی شامل 
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 یسرپرست یو کار یدرون سازمان، رابطه عاطف یطیعوامل مح حیصح نییتب کارکنان، یتیصفات شخص یبررس

جذب کارکنان گویه  4دهند. با هم ادغام شده و بٌعد آموزش و پرورش کارکنان را تشکیل می و کارکنان

 قینظام تشو جادیعملکرد کارکنان و ا یابیو کارآمد، تجزیه و تحلیل و طراحی و ارزشیابی مشاغل، ارز ستهیشا

احساس  جادیاگویه  2مچنین، اند. هیی با هم ادغام شده و بٌعد نظام ارزشیابی را رقم زدهتخصص گرا ه،یو تنب

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

 تشکیل دادند.

پذیری، فرآیند و ساختار، مدیریت سازمان،  ی با پنج بٌعد سیاست کلی و جامعهفرهنگ سازمان. سازه 2

کارکنان  یریپذ جامعهگویه  6گویه است.  20همکاری و تعاون شامل نوآوری و خطرپذیری و روحیه 

 ،های  حاکم بر آن در سازمان و ارزش هنجارها، حاکم بر جامعه فرهنگ، کارکنان یعملکرد دگاهید، سازمان

و  یکل استیسبا هم ادغام شده و بٌعد  های بنیادین حاکم بر سازمان ارزش پرورشو  کلان جامعه های سیاست

حاکم بر  یتکنولوژی، سازمان ساختاری، سازمان یندهاینوع فراگویه  4را تشکیل دادند. همچنین،  پذیری جامعه

گویه  3را رقم زدند.  و ساختار ندیفرآبا هم ادغام شده و بٌعد  های سازمان مادر مشی و خط ها سیاست، سازمان

با هم ادغام شده و بعٌد  و پرسنل تیریمد نیب متقابل احترامو  ارشد تیریرفتار مد نحوه، سازمان تیریمد

شامل  پذیری رقابتو  خطرپذیری، تیو خلاق ینوآورگویه  3را شکل دادند. همچنین،  سازمان تیریمد

گویه  4را تشکیل دادند. در نهایت نیز  و خطرپذیری ینوآوربا هم ادغام شده و بٌعد  نیریمتفاوت بودن از سا

کارکنان و  نیب شتریارتباطات ب جادیای، میت هیروح وجود، و مشارکت افراد یشامل همکار ییگرا تیحما

را  و تعاون یهمکار هیروحبا هم ادغام شده و بٌعد  آوردن حس احترام به وجودی و انسان یروین هیروح شیافزا

 تشکیل دادند.

پذیری  ی و مسئولیت. سازه تعهد سازمانی با چهار بٌعد نشاط سازمانی، زیرساخت مطلوب، فرهنگ مشارکت3

و  مؤثر بودن بودن و دیمف احساس ی،شغل تیاحساس رضاگویه  3گویه است. در سازه تعهد سازمانی  16شامل 

وجود گویه  5ی را شکل دادند. نشاط سازمان با هم ادغام شده و بٌعد کارکنان نیو سازمانی ب یشغل تیهو جادیا

گذاشتن به عواطف و احساسات  احترام، درک شده توسط کارکنان عدالتی، رشد و بالندگی سازمان یبسترها

 رساختیز با هم ادغام شده و بٌعد بندی مشاغل طبقه ستمیاز س استفاده، در کار استقلال، کارکنان اتیو روح

دوستانه و صمیمی  یفضا وجود، کارکنان نیارتباط مؤثر ب یفراهم آوردن بسترهاگویه  5و همچنین،  مطلوب

فرهنگ با هم ادغام شده و بٌعد  کار مناسب طیمح، مناسب یکار یفضای، سازمان مشارکت، نانکارک نیب

پایبندی به ، پذیری افراد وجدان کاری و مسئولیتگویه  3ی را رقم زدند. در نهایت نیز مشخص شد مشارکت

 را تشکیل دادند. پذیری مسئولیتبا هم ادغام شده و بٌعد  توجه به مسئولیت اجتماعی، ها ارزش

با چهار بٌعد سبک مدیریت، حقوق و مزایا، احترام، تبیین جایگاه و ارتقا شغلی  کارکنان حفظ. سازه 4

 یبرا  یمیصم طیمح وجود، رانیمد تیریسبک مدگویه  3، حفظ کارکنانگویه است. در سازه  15شامل 

سبک با هم ادغام شده و بٌعد  استعدادها ریتمدیو  به صورت دو طرفه نرایارتباط سازنده کارکنان با مد

ی و مزایای شغلی با هم ادغام شده و بعٌد امکانات رفاه، حقوق و دستمزدگویه  3اند را تشکیل داده تیریمد

و  جایگاه و کرامت انسانی حفظ، کارکنان یازهاین ییشناسای، کار یدرک فشارهاگویه  4و  ایحقوق و مزا
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-گاهیجاگویه  5اند. در نهایت نیز را تشکل داده تگویه و احترامبا هم ادغام شده و بٌعد  و اعتماد متقابل صداقت

کارکنان از  توقعی و ارتقا شغل امکان، شغلی صحیح ارتقا، جانشین پروری های سیستم، درست افراد یشناس

 اند.ی را تشکیل دادهو ارتقا شغل گاهیجا نییتببا یکدیگر ادغام شده و بٌعد  شغل موردنظر

گرایی، توانمندی مالی و مدیریتی، مدیریت مالی،  با پنج بٌعد کارآمدی و عمل عملکرد سازمان. سازه 5

گویه  2 عملکرد سازمان گویه است. در سازه 10های نظارتی شامل  گذاری و سیستم ریزی و هدف برنامه

را تشکیل دادند.  گرایی و عمل یکارآمد ی با هم ادغام شده و بٌعدگرایی سازمان عمل و کارکنان یکارآمد

سازمانی با هم ادغام شده و  درون یهماهنگو  سازمان رانیهای مد توانمندیگویه  2همچنین، مشخص شد که 

مالی با هم ادغام  قیدق یهای کنترل سیستم یریکارگ بهی و منابع مالگویه  2ی و تیریو مد یمال یبٌعد توانمند

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

 صیتشخو  های نظارت و کنترلی صحیح و کارآمد سیستمگویه  2، و گذاری ریزی و هدف برنامهشده و بٌعد 

 شکیل دادند.ی را تهای نظارت سیستمی با هم ادغام شده و بٌعد های اصلاح برنامه یریانحرافات و به کارگ

= خیلی 5= خیلی کم تا 1تایی ) 5آوری شده از پرسشنامه با طیف لیکرت  های جمع نتایج آمار توصیفی داده

باشد. لازم به ذکر است که در جهت توصیف ( می3زیاد(، برای هر یک از متغیرهای تحقیق به شرح جدول )

ها بر اساس بٌعدهای هر متغیر با یکدیگر یهها )سؤالات پژوهش(، گودهندگان به گویهتر نظرات پاسخدقیق

گیرند. به عنوان مثال بٌعد آموزش و پرورش کارکنان در متغیر مدیریت مورد ترکیب مجدد )تجمیع( قرار می

عنوان  به یمنابع انسان گاهیبه جا توجه، روهاین یپرورش تخصص و آموزشگویه  5منابع انسانی از طریق 

 رابطهو  درون سازمان یطیعوامل مح حیصح نییتب، کارکنان یتیصفات شخص یبررس، منبع سازمان نیتر مهم

گیری شده است و سپس امتیازات تایی اندازه 5بر اساس طیف لیکرت  و کارکنان یسرپرست یو کار یعاطف

حاصل برای این بٌعد از متغیر تجمیع شده است. در نهایت نیز، آمار توصیفی هر متغیر بر اساس امتیازهای 

 11( نشان داده شده است. میانگین امتیازات مدیریت منابع انسانی از 15-3یبی ابعاد مورد بررسی در جدول )ترک

 های پژوهش متعلق به فرهنگباشد. ماکزیمم دادهمی 60است. میانه تعهد سازمانی   5/45 گویه در قالب سه بٌعد

 سازمانی است.

 
 های توصیفی متغیرهای پژوهشجدول آماره -3جدول

 هاویژگی
مدیریت 

 منابع انسانی

 تعهد

 سازمانی

 فرهنگ

 سازمانی

 حفظ

 کارکنان

 عملکرد

 سازمان

تعداد 

 پاسخگویان

 100 100 100 100 100 مدیران

 241 241 241 241 241 کارکنان

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

خطای استاندارد از 

 میانگین
040/0 035/0 032/0 056/0 031/0 

 34 25/56 80 60 663/47 میانه

 34 75/48 76 60 55 نما

 575/0 657/0 597/0 662/0 738/0 انحراف معیار
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 331/0 433/0 357/0 439/0 546/0 واریانس

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

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

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

خطای استاندارد 

 کشیدگی
263/0 263/0 263/0 263/0 263/0 

 32 5/37 56 40 33 دامنه

 16 5/37 44 40 22 مینیمم

 48 75 100 80 55 ماکزیمم

 

های در پژوهش حاضر به جهت تطبیقی نمودن نتایج برازش مدل از دیدگاه مدیران و کارکنانِ دانشگاه

آزاد استان فارس، مدل پژوهش ابتدا یک بار از دیدگاه مدیران و سپس یک بار از دیدگاه کارکنان برازش 

-در ادامه تشریح می PLSافزار نرمدر محیط  یمعادلات ساختار کیاز تکنشد. نتایج حاصل از آن با استفاده 

 شود.

شوند که اگر این مقدار  زه محاسبه میهای یک سا بارهای عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی شاخص

های آن از واریانس  شود مؤید این مطلب است که واریانس بین سازه و شاخص 4/0برابر و یا بیشتر از مقدار 

(. 1999قبول است )هولاند،  گیری قابل گیری آن سازه بیشتر بوده و پایایی در مورد آن مدل اندازه خطای اندازه

اند.  عنوان مقدار ملاک بارهای عاملی ذکر نموده را به 5/0، عدد (1998و هوف، یواردر)برخی نویسندگان مثل

های آن با مقادیر کمتر  نکته مهم اینجاست که اگر پژوهشگر پس از محاسبه بارهای عاملی بین سازه و شاخص

 3و  2های لها را اصلاح نموده و یا از الگوی پژوهش خود حذف نماید. شک مواجه شد، باید آن شاخص 4/0

 4/0دهد. بارهای عاملی این متغیرها بیشتر از مقدار  در زیر بارهای عاملی متغیرهای این پژوهش را نشان می

گیری آن سازه بیشتر  های آن از واریانس خطای اندازه دهد، واریانس بین سازه و شاخص است که این نشان می

 ل است.قبو گیری قابل بوده و پایای در مورد آن مدل اندازه
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 نتایج بار عاملی و ضرایب مسیر در مدل دیدگاه مدیران -2شکل 

 
 نتایج بار عاملی و ضرایب مسیر در مدل دیدگاه کارکنان -3شکل 

 

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

 های مرتبط با دیدگاه مدیرانفرضیه

با دهد.  های مرتبط با دیدگاه مدیران را نشان میخلاصه نتایج فرضیه 5و  4شماره و جدول  3شکل شماره 

است و سطح معناداری آن نیز  96/1حاصل از بررسی شش فرضیه اول، بیشتر از  tاین که مقدار آماره توجه به 

 منابع دیریتشود که بین مشود. بنابراین، مشخص میرد نمی 6تا  1های فرضیهباشد، درصد می 5کمتر از 

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

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

متغیر  tسازمانی از دیدگاه مدیران ارتباط مثبت و معناداری وجود دارد. اما با توجه به مقدار آماره  عملکرد

گردد که از دیدگاه مدیران حفظ کارکنان بر عملکرد است، مشخص می 96/1 تر ازحفظ کارکنان که پایین

و  CV-Red  هبر اساس آمار. شودرو، فرضیه هفتم پژوهش تأیید نمی سازمان تأثیر معناداری ندارد. از این

CV-Com اعتبار اشتراک  ی( و شاخص بررسیاعتبار حشو )افزونگ یشاخص بررس انگریب ب،یکه به ترت

 یبرا یساختار یمناسب الگو تیفیک انگرینما رها،یمتقاطع( است، با استناد به اعداد مثبت در همه مس یی)روا

متغیر وابسته   R2. همچنین مقدار داده شده است شیمان 4جدول  که در باشدیپژوهش حاضر م یرهایمس

های درصد از تغییرات متغیر وابسته عملکرد سازمانی به وسیله متغیر 71دهد که  نشان می 4پژوهش در جدول 

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

 
 دیدگاه مدیرانهای مدل از خلاصه نتایج آزمون فرضیه -4جدول 

 مسیر فرضیه
ضرایب 

 مسیر
آماره 

t 

سطح 

 معناداری

نتیجه 

 فرضیه

 اول

  انسانی منابع مدیریت

 سازمانی عملکرد
 تأیید 02/0 359/2 626/0

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

 دوم

  انسانی منابع مدیریت

 سازمانی فرهنگ
 تأیید 000/0 242/5 413/0

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

 سوم

  انسانی منابع مدیریت

 سازمانی تعهد
 تأیید 001/0 736/4 618/0

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

 چهارم

  انسانی منابع مدیریت

 حفظ کارکنان
 تأیید 001/0 459/4 423/0

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

 پنجم

 عملکرد سازمانی  فرهنگ

 سازمانی
 تأیید 009/0 976/2 187/0

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

 ششم

 عملکرد  تعهد سازمانی

 سازمانی
 تأیید 028/0 181/2 802/0

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

 هفتم
 عملکرد حفظ کارکنان 

 سازمانی
 رد 345/0 496/0 500/0
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Cv – Red           : 408/0 Cv – Com           :313/0 
 R2 (706/0)عملکرد سازمانی                                              

 R2 (608/0)                                  فرهنگ سازمانی             

 R2  (277/0)             تعهد سازمانی                                    

 R2 (614/0)                                       حفظ کارکنان          
 

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

سنجد، سازمانی و حفظ کارکنان را در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه مدیران می

 ( نشان داده شده است.5از آزمون سوبل استفاده شد که نتایج آن در جدول )

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

ویژه برای مواردی که هدف، آزمون گانه متعدد ندارد و بهآزمون نیازی به نظر گرفتن معادلات رگرسیون چند

 رابطه میاناین آزمون  گانه است. همچنین،متغیر میانجی است سودمندتر و کاراتر از معادلات رگرسیون چند

کند.  ای، آزمون مین متغیرهای مستقل، وابسته و نیز واسطهمتغیر مستقل و متغیر وابسته را در مقایسه با رابطه میا

و  ینونمک)کند که اثرات غیرمستقیم متغیر مستقل، به صورت نرمال توزیع شده استآزمون سوبل فرض می

اطلاعات مربوط به آزمون سوبل جهت مشخص کردن تأثیر میانجی متغیرهای  5جدول (. 1995همکاران ،

سازمانی از  انسانی و عملکرد منابع بر رابطه بین مدیریت و حفظ کارکنان مانیفرهنگ سازمانی، تعهد ساز

 دهد. دیدگاه مدیران را نشان می
 نتایج آزمون سوبل مدل از دیدگاه مدیران -5جدول 

فرض

 یه
آماره  مسیر

t 

سطح 

 معناداری

نتیجه 

 فرضیه

 هشتم
  فرهنگ سازمانی انسانی منابع مدیریت

 سازمانی عملکرد
 تأیید 010/0 588/2

 نهم
  تعهد سازمانی انسانی منابع مدیریت

 سازمانی عملکرد
 تأیید 048/0 981/1

 دهم
  حفظ کارکنان انسانی منابع مدیریت

 سازمانی عملکرد
 رد 493/0 622/0

 

به دلیل و  981/1، 588/2 برابر است باپژوهش  9و  8برای فرضیه حاصل از آزمون سوبل  tآماره مقدار 

روی  فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانیای متغیر واسطهدو که، تأثیر نتیجه گرفت توان می 96/1بودن از بیشتر 

این نتیجه حاکی از آن است  ، معنادار است.سازمانی از دیدگاه مدیران عملکردو  انسانی منابع مدیریت رابطه

ای حفظ کارکنان از متغیر واسطه tآماره  تر بودن مقدارشود. اما به دلیل پایینپژوهش رد نمی 9و  8که فرضیه 

 پژوهش مبنی بر تأثیر میانجی حفظ کارکنان بر رابطه بین مدیریت 10فرضیه  0.493در سطح معناداری  1.96

 شود.سازمانی از دیدگاه مدیران رد می عملکردو  انسانی منابع

 های مرتبط با دیدگاه کارکنانفرضیه
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دهد. های مرتبط با دیدگاه کارکنان را نشان میخلاصه نتایج فرضیه 7و  6و جدول شماره  5شکل شماره 

است و سطح معناداری  96/1، بیشتر از 17تا  11های حاصل از بررسی فرضیه tاین که مقدار آماره با توجه به 

 ریتشود که بین مدیشود. بنابراین، مشخص میرد نمی 17تا  11های فرضیهباشد، درصد می 5آن نیز کمتر از 

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

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

کارکنان ارتباط مثبت و معناداری سازمانی از دیدگاه  عملکرد سازمانی و همچنین، حفظ کارکنان و عملکرد

 وجود دارد.

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

 تیفیک انگرینما رها،یمتقاطع( است، با استناد به اعداد مثبت در همه مس ییاعتبار اشتراک )روا یشاخص بررس

. داده شده است شیمان 6جدول  که در باشدیپژوهش حاضر م یرهایمس یبرا یساختار یمناسب الگو

درصد از تغییرات متغیر وابسته  71دهد که  نشان می 6متغیر وابسته پژوهش در جدول   R2همچنین مقدار 

 بینی است.های توضیحی قابل پیشعملکرد سازمانی به وسیله متغیر

 
 نتایج برازش مدل از دیدگاه کارکنان -5شکل 

 
 های مدل از دیدگاه کارکنانخلاصه نتایج آزمون فرضیه -6جدول 

 مسیر فرضیه
ضرایب 

 مسیر
آماره 

t 

سطح 

 معناداری

نتیجه 

 فرضیه

 اول

 عملکرد  انسانی منابع مدیریت

 سازمانی
 تأیید 000/0 508/3 487/0

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

 دوم

 فرهنگ  انسانی منابع مدیریت

 سازمانی
 تأیید 000/0 519/3 397/0

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

 تعهد  انسانی منابع مدیریت

 سازمانی
 تأیید 047/0 993/1 335/0

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

 چهارم

حفظ   انسانی منابع مدیریت

 کارکنان
 تأیید 000/0 728/4 351/0

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

 پنجم

 عملکرد سازمانی  فرهنگ

 سازمانی
 تأیید 000/0 273/4 138/0

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

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

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

 هفتم

 عملکرد حفظ کارکنان 

 سازمانی
 تأیید 000/0 716/6 261/0

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

 R2 (714/0)عملکرد سازمانی                                              

 R2 (409/0)                                      فرهنگ سازمانی        

 R2  (318/0)     تعهد سازمانی                                            

 R2 (663/0)                                      حفظ کارکنان           

 

که نقش اثر میانجی سه متغیر فرهنگ سازمانی، تعهد سازمانی  20 تا 18های همچنین، جهت بررسی فرضیه

سنجد، از و حفظ کارکنان را در رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمانی از دیدگاه کارکنان می

 ( نشان داده شده است.7آزمون سوبل استفاده شد که نتایج آن در جدول )
 گاه کارکناننتایج آزمون سوبل مدل از دید -7جدول 

آماره  مسیر فرضیه
t 

سطح 

 معناداری

نتیجه 

 فرضیه

 هجدهم
  فرهنگ سازمانی انسانی منابع مدیریت

 سازمانی عملکرد
 تأیید 006/0 716/2

 نوزدهم
  تعهد سازمانی انسانی منابع مدیریت

 سازمانی عملکرد
 تأیید 012/0 502/2

 بیستم
  حفظ کارکنان انسانی منابع مدیریت

 سازمانی عملکرد
 تأیید 000/0 866/3

 

 و 502/2، 716/2 برابر است باپژوهش  20و  19، 18برای فرضیه حاصل از آزمون سوبل  tآماره مقدار 

فرهنگ سازمانی، ای متغیر واسطههر سه که، تأثیر نتیجه گرفت توان می 96/1که به دلیل بیشتر بودن از  866/3

این نتیجه  ، معنادار است.سازمانی عملکردو  انسانی منابع مدیریت روی رابطه و حفظ کارکنان تعهد سازمانی

 شود. پژوهش رد نمی 20و  19، 18حاکی از آن است که فرضیه 
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 بحث 

 تحقیقات. است شکل گرفته ها سازمان در افراد مدیریت مناسب رویکرد مورد در داغی بحث ،1980 دهه از

 معرفی جمله شرکت از یک عملکرد و انسانی منابع مدیریت عملکرد بین کند می ثابت که دارد وجود زیادی

؛ سینق و 2014دارد )باربا آرگون و همکاران،  وجود قوی و مثبت رابطه نوآوری سازمانی و استراتژی سازمانی

 و استخدام از قبیل انسانی منابع بخش توسط شده انجام های فعالیت عنوان به انسانی منابع (. عملکرد2019سینق، 

 از و است شده تعریف ها آن تشویق و تنبیه و انسانی منابع توسعه انسانی، منابع ارزیابی انتخاب نیروی انسانی،

 با هدف حاضر بر همین اساس، تحقیق. است شده تبدیل استراتژیک نقش یک به سازمانی کاملاً نقش یک

 عملکرد بر انسانی منابع مدیریت های فعالیت تأثیر چگونگی از کارکنان و مدیران درک الگوی تطبیقی طراحی

 استان آزاد های دانشگاه در کارکنان حفظ و سازمانی تعهد سازمانی، فرهنگ میانجیگری نقش با سازمانی

 .فارس انجام شد

 اقتضائات با متناسب منابع این مدیریت و گردد می محسوب جوامع اقتصاد اساسی های پایه از یکی انسانی منابع

 هدف. باشد داشته ها سازمان و نهادها در آن کارایی افزایش در کننده تعیین نقشی تواند می مکانی و زمانی

سازمان و به تبع آن بهبود عملکرد  در انسانی نیروی کارایی افزایش از است عبارت انسانی، منابع مدیریت

 بررسی مورد اجرایی مدیران و دانشگاهی محققان توسط مداوم طور به که است موضوعی عملکرد .سازمان

انسانی  منابع در پژوهش حاضر مشخص شد که مدیریت بنابراین(. 2011) زیدان و همکاران،است گرفته قرار

 روابط و شخصی رفتارهای به دهیشکل به قادر جانبه همه رویکردی با بخشد وعملکرد شرکت را بهبود می

این  .کند ایفا ها سازمان کارایی و اثربخشی افزایش در اساسی هایگام تواند می و است یکدیگر با کارمندان

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

 2یاکاسار )( 2021،  1یمنهامان و ش)هایمدیران و کارکنان از این جهت همسو است. این یافته با پژوهش

 همسو است. (2015و همکاران،  3یلینزاو) (2020،

و از دیدگاه کارکنان علاوه بر  سازمانی و تعهد سازمانی همچنین، مشخص شد که از دیدگاه مدیران فرهنگ

 بنابراین، سازمانی و تعهد سازمانی، حفظ کارکنان نیز بر عملکرد سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارند. فرهنگ

 اثر بر آن تأثیر و نقش و است دانش مدیریت خصوصا و مدیریت عرصه در اساسی عنصر و مهم عامل فرهنگ

 الگویی سازمانی بنابراین، فرهنگ. باشد می مشخص مدیریت حوزه پژوهشگران سازمان برای عملکرد و بخشی

 دهد. می قرار تأثیر تحت را عملکرد سازمان که است مشترک هایگرایش و باورها ها،ارزش ها،مفروضه از

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

 مرمت و نگهداری انسانی، منابع مدیریت عملیاتی وظایف از یکی. نباشند دیگر سازمان به انتقال به حاضر

 آن به که خدماتی قبال در شوند می متعهد مدیران و آیندمی در ها سازمان استخدام به افراد. است انسانی نیروی

 این در را خاصی هایمشی خط ناگزیرند ها سازمان امر این برای. دهند پاداش ها آن به دهند،می ارائه سازمان

                                                 
1 Hamann and Schiemann 
2 Ekasari 
3 Iljins 
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 به منجر که افراد نگهداشت و حفظ مختلف های نظام از بایستی انسانی منابع مدیریت. آورند وجود به جهت

 از مختلف های حوزه در امر این برای و کند مطلوب استفاده شود، می ها آن جسمی و فکری مرمت و بازسازی

آورد.  در اجرا به را ها آن و کرده ریزی برنامه افتادگی، کار از و حوادث عمر، درمانی، مختلف های بیمه قبیل

تر از پیش در کارکنان نیز با انگیزهتر و کاراتر باشد، بر این اساس، هر اندازه که سیاست حفظ کارکنان قوی

زنند. همانطور که در پژوهش حاضر دارند و بهبود عملکرد سازمان را رقم میراستای اهداف سازمان گام بر می

ارتباط بین حفظ کارکنان و عملکرد سازمان از دیدگاه کارکنان تأیید شد، این نشان از اهمیت امنیت شغلی و 

 .تواند منجر به بهبود عملکرد شودرکنان است که میحفظ کارکنان از دیدگاه کا

 

 نتیجه گیری

-در نهایت نیز مشخص شد که از هر دو دیدگاه مدیران و کارکنان فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی می

تواند شدت تأثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان را بیشتر کند و اثر میانجی داشته باشد؛ اما حفظ 

تواند بر رابطه بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمان تأثیر غیرمستقیم فقط از دیدگاه کارکنان میکارکنان 

 مطمئن و تضمین طریق از استراتژیک قابلیت خلق انسانی، منابع استراتژیک مدیریت اساسی اعمال نماید. هدف

 این بر. است سازمان در انگیزه با و متعهد ماهر، فرهنگ سازمانی غنی، تعهد بالا و کارکنان وجود از شدن

 زمانی که در سازمان فرهنگ و تعهد سازمانی و سایاست حفظ کارکنان وجود داشته باشد، تأثیر مثبت اساس،

 که آید می حساب به رقابتی انسانی بر عملکرد سازمان تقویت شده و این مهم یک مزیت منابع استراتژی

 ترسریع تا باشد داشته اختیار در را متعهد و پایبند به فرهنگ حاکم بر سازمانماهر،  انسانی منابع بتواند سازمان

بر اساس نتایج تحقیق سازد.  عملی بخش اثر شکلی به را خود هایآموخته ها آن از تر سریع و بگیرد یاد رقبا از

ها ارائه فکیک سازهها، پیشنهاداتی به تهای مرتبط برای هر سازه و همچنین، نتایج فرضیهو مشخص شدن گویه

ها خود نموده و به جایگاه منابع انسانی به عنوان  نیرو تخصصی آموزش و شود. سازمان اقدام به پرورشمی

مهمترین منبع سازمان نگاه ویژه ای داشته باشد. همچنین با دقت در صفات شخصیتی کارکنان و تناسب با هر 

سازمان میتوان سازمان  درون محیطی عوامل صحیح یینفرد توسط مدیران مدیریت و برخورد صورت گیرد، تب

کارکنان احساس تعهد کارکنان به سازمان را  و سرپرستی کاری و عاطفی را کارآمد تر نمود و با ایجاد رابطه

آمد همواره باید یکی از اولین اولویت های هر سازمانی بوده و با  کار و شایسته کارکنان تقویت کرد. جذب

مشاغل اقدام به سیستمی نمود که افراد جهت دستیابی به جایگاه  ارزشیابی و طراحی و تحلیل و کمک  تجزیه

تنبیه و  و تشویق نظام ایجاد و کارکنان عملکرد های سازمانی بالاتر همواره در پویایی و تلاش باشند. ارزیابی

. از جمله نکاتی که نباید در تواند در مدیریت منابع انسانی مورد توجه قرار بگیردگرایی نیز خود می تخصص

کارکنان این امر میتواند به کارکنان  برای شغلی امنیت احساس ایجاد مدیریت منابع انسانی از آن مغفول ماند

توان نشان دهد درصورت داشتن توانمندی حفظ آنها برای شرکت از اهمیت بالایی برخردار است. همچنین می

 رای کارکنان جهت ارتقا و بهبود عملکرد به وجود آورد.شغلی رغبت بیشتری ب مزایای با ایجاد
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گردد تا سازمان به دنبال حل مشکلات شغلی کارکنان درون سازمان باشد تا احساس رضایت پیشنهاد می

شغلی را در درون افراد افزایش دهد، همچنین با سپردن مسئولیت به هر فرد در حد توانمندی وی و نه بالاتر از 

را در افراد افزایش داد. با هویت بخشی از طریق نماد های سازمانی از  بودن وموثر بودن مفید سآن میتوان احسا

را ارتقا بخشید همچنین ایجاد  کارکنان بین وسازمانی شغلی قبیل کارت شناسایی سازمانی میتوان هویت

بر اساس شاخصه های میتواند منجر به پویایی افراد گردد. همچنین باید  سازمانی وبالندگی رشد بسترهای

مشخص از قبیل طرح طبقه بندی مشاغل احساس وجود عدالت سازمانی در سازمان را درمیان کارکنان ارتقا 

میتواند  کارکنان روحیات و واحساسات عواطف به گذاشتن بخشید. اهمیت دادن به کارکنان و همچنین احترام

جمله دیگر مواردی است که میتواند بر تعهد سازمانی کار تعهد سازمانی آنها را افزایش داد. استقلال در کار از 

 وصمیمی دوستانه کنان اثر گذار باشد. همچنین با تشکیل تیم های کاری درون سازمان میتوان با ایجاد فضای

آنها را به سازمان علاقه مند تر نموده و با افزایش مشارکت افراد در تصمیم گیری های سازمان  کارکنان بین

 لق خاطر کارکنان به سازمان را ارتقا داد. احساس تع

از جمله مقوله هایی است  کارکنان عملکردی سازمان و همچنین دیدگاه کارکنان پذیری به طورکلی جامعه

که بر فرهنگ سازمانی به طور کلی اثر گذار خواهد بود. هرچند افراد مختلف به عنوان عضوی از اعضا جامعه 

و  سازمان بر حاکم  های وارزش ی میجویند. باید با تشریح و تبیین هنجارهاتاس جامعه بر حاکم از فرهنگ

سازمان پرداخته و افراد را دراین  بر حاکم بنیادین های ارزش به پرورش جامعه کلان های انطباق آن با سیاست

فرهنگ  میتواند در بهبود سازمانی سازمانی و ساختار فرایندهای مورد به آگاهی کامل رساند، تشریح نوع

سازمان نیز در این امر موثر خواهند بود.  بر حاکم سازمانی در هر سازمان موثر واقع شود. همچنین تکنولوژی

 ها باید به این امر دقت نمود که سازمان هایی که خود از سازمان های بزرگتری منشعب شده اند باید از سیاست

می  سازمان ز هر فرد و یا گروهی بر ذمه مدیریتپیروی نمود و این امر بیش ا مادر سازمان های مشی وخط

پرسنل نیز خود بر فرهنگ  و مدیریت بین متقابل در سازمان و ایجاد احترام ارشد مدیریت رفتار باشد. نحوه

 سازمان اثر گذار است. 

استعدادها  و  مدیریت طرفه دو صورت به  مدیران با کارکنان سازنده ارتباط برای  صمیمی محیط وجود

خود نکته دیگری است که در مورد حفظ کارکنان باید بدان تاکید ورزید، صد البته که عامل دیگری که در 

شغلی است که  رفاهی و مزایای دستمزد و همچنین امکانات و حفظ کارکنان موثر واقع می شود میزان حقوق

کارکنان همچنین  نیازهای و شناسایی کاری فشارهای در اختیار افراد گذارده می شود. از سوی دیگر درک

افراد خود بسیار حائز اهمیت  درست شناسی متقابل و جایگاه اعتماد و انسانی و صداقت کرامت و جایگاه حفظ

شغلی از دیگر نکاتی است که به  ارتقا صحیح و همچنین امکان شغلی پروری و ارتقا جانشین های است. سیستم

توجه واقع شوند. نکته آخری که باید به آن توجه کرد ایجاد شناخت صحیح جهت حفظ کارکنان باید مورد 

نظر به درستی شکل  مورد شغل از کارکنان نسبت به وظیفه سازمانی است که بدان ها محول شده است تا توقع

  بگیرد.

ین طریق به سازمان باید همواره در تلاش باشد تا با پالایش افراد کارآمد را در درون خود حفظ نموده و بد

 38 مدیران های سازمانی باشد. از جمله عوامل بسیار حائز اهمیت در درون سازمان توانمندی دنبال ارتقا عملگرایی
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مالی و   سازمانی خود نقش بسیار پر رنگی در عملکرد سازمان دارد و وجود منابع درون سازمان است. هماهنگی

 یگر موارد بسیار موثر در عملکرد سازمان می باشد. تبیینمالی خود از د دقیق کنترلی های سیستم کارگیری به

استراتژی نیز به جهت مشخص نمودن سیر حرکتی سازمان بسیار از اهمیت برخوردار است  اهداف و  تدوین

 و صحیح کنترلی و نظارت های همچین جهت اطمینان از حرکت در خط سیر صحیح استفاده از سیستم

 اصلاحی بسیار ضورری به نظر میرسد. های برنامه کارگیری به و انحرافات کارآمد به جهت تشخیص

گردد پژوهش حاضر در جوامع آماری دیگر و با در نظر گرفتن مولفه های دیگر ی پیشنهاد میازنظر پژوهش

های سراسری استان فارس شود که تحقیق حاضر در دانشگاههمچنین، پیشنهاد می نیز مورد بررسی قرار بگیرد.

 میدر تعم اطیمواجه است که ازجمله آن احت ییتهایبا محدود زیپژوهش ن نیا یمانند هر پژوهشنیز انجام شود. 

مربوط به  یتهایپژوهش ابزار مورداستفاده پرسشنامه بوده است، محدود نیدر ا کهییاست. دوم، ازآنجا جینتا

 .مدنظر قرار داد دیابزار را با نیا
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Abstract 

.Background & Purpose: The purpose of this study was to present and test the 

comparative model of managers 'and employees' understanding of how human resource 

management activities affect organizational performance with the mediating role of 

organizational culture, organizational commitment and employee retention in open 

universities in Fars province 

Methodology: The research method was applied in terms of purpose and heuristic 

mixed method in terms of data collection. Participants in this study in the qualitative 

section included managers and qualified staff of free universities in Fars province, from 

which 10 people were selected using purposive sampling. Also, in the quantitative part, 

the statistical population of the study included all managers and staff (including faculty 

members) of free universities in Fars province. Using Morgan table and stratified 

random sampling method with proportional allocation of 357 people as Sample sizes 

were selected 

Findings: The results of structural equation test showed that from the perspective of 

managers, 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 has no mediating 

effect on this relationship 

Conclusion: 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 
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