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  1مقدمه
ملـو و ساريسـو،   (دنبال بهبـود عملكـرد هسـتند     ها به دانشگاه ويژه هها ب امروزه بسياري از سازمان

تغييرات محيطـي فـراوان،    و نيزها  محصولات و خدمات سازمان زيادبا توجه به تقاضاي ). 2015
مناسب با  2يها اقدامو ابزار كاربردن  به، بلكه اهميت دارد آن محصولات و چگونگي عرضةتنها  نه

 يهـا  تي ـتحقق مأمور مانند 3ازماني و عملكردياهداف سازمان در قبال منابع انساني و اهداف س
نمـود  ) 1993، ، جافه و توباسكات(اندازهاي سازمان  و چشم) 1986كوكران و ديويد، ( 4سازماني
كـردن اهـداف و    بـرآورده  در راسـتاي   5رو توجـه بـه عوامـل انسـاني      نيا از. يافته استبيشتري 

 ؛2003كـارنوال،   ؛1996بكر و گرهـارت،  (كرده است  دايبيشتري پ اهميتسازماني  يها تيمأمور
  ). 2003دنهارت و دنهارت، 
شـود   يسـازمان م ـ  8و اثربخشـي  7بهبـود كـارايي   سـبب و موفق منابع انساني  6مديريت مؤثر

، مدعي است مديريت بهتر براي بهبـود كيفيـت   )2003(بوين ). 2014، ديراني و هاروود، جمالي(
. مـؤثر باشـند   10سازمان و ابزار مـديريت منـابع انسـاني    9دهد كه رهبري يخدمات، هنگامي رخ م

مؤثر از افراد  ةاستفاد باتوان  يم واست  يمبتن يبر اقدامات اثربخش و مؤثر يمديريت منابع انسان
يند مديريت مؤثر افراد افر). 2015مانيستيتيا و فانگسوان، (افت ي  دست يبه اهداف فردي و سازمان

، )1995بـروس تريسـي و تـوس،    ( 11گسترش محيط كاري اثربخشدر سازمان از طريق ايجاد و 
مـادي و معنـوي در سـازمان     يهـا  تي ـو تسهيم موفق) 1993كاتن، ( 12مشاركت كاركنان ةتوسع
هـاي سـازمان از طريـق طراحـي      ثر موجـودي ؤو مديريت م شود ميپذير  كاركنان امكان كمك به

 يها كنون پژوهش تا). 1996لي، ( دآي دست مي كند، به عرضه ميمجدد محصولات و خدماتي كه 
 ، جـو 14يسازمان  ، فرهنگ13ر آن بر عملكرد سازمانييمديريت منابع انساني و تأث ةنيزم فراواني در

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  .نامة كارشناسي ارشد نويسندة مسئول است اين مقاله مستخرج از پايان. 1
2. Practices 
3. Performance objectives 
4. Organizational mission 
5. Human factors 
6. Effective management 
7. Efficiency 
8. Effectiveness 
9. Leadership 
10. Human resource management (HRM) practices 
11. Effective work environments 
12. Employee participation 
13. Organizational performance, 
14. Organizational culture 
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شـده   اجـرا  كاركنـان از سـازمان    4و خروج 3رهبري يها كاركنان، سبك 2، توانمندسازي1يسازمان
گـلاده و ايـوري،    ؛2006فرگوسـن،   ؛2004اربـيش،   ؛1996 دلنـي و هوسـليد،   ؛2004، چو(است 
هايي كه دربارة ايـن موضـوع اجـرا شـده      پژوهشبيشتر ). 1997aاولريچ،  ؛2005پلوتونوا،  ؛2003

مـديريت منـابع انسـاني و     ،)2016تگينگ، (فردي سازمان  هايي در زمينة پژوهشبا است مرتبط 
 بـه آنهـا ابـزار   كننـد كـه    ياز ابزاري اسـتفاده م ـ  هستند و سيستم حاكم بر آن در دانشگاه تهران

بر عملكرد سـازماني دانشـگاه    )...شامل جذب، پاداش و(اين ابزار  .گويند ميمديريت منابع انساني 
، رضايت كاركنان بـر  مياندر اين . اثرگذارند )...شامل توانايي، ارزيابي عملكرد و بازخورد و( تهران

جـو سـازمان، نـوع شـغل، فرصـت       ماننـد يت كاركنان ابعادي رضا .اهميت دارد عملكرد سازماني
عملكرد نـامطلوب سـازماني    پژوهشاين  ةمسئل  .گيرد را دربرمي.. .رهبري و يها پيشرفت، سبك
عملكرد نامطلوب د و داردر سراسر كشور  زيادي يها سيپرد دانشگاه تهران. استدانشگاه تهران 

آن مالي و زماني  يها تيدليل محدود به پژوهشگر .خورد به چشم ميها نيز  در اين بخش سازماني
سيسـتم   از عملكرد نـامطلوب سـازماني  . سطح شهر تهران بررسي كرده است يها در دانشكده را

 از نتيجهاين  .ي نداردو رويكرد منسجم نيستمحور  دانش كه گيرد سرچشمه ميي انتخاب كاركنان
براي يافتن ابزار مديريت منابع انسـاني  شگاه تهران با مديران منابع انساني دان پژوهشگر ةمصاحب

بهبـود  اهميـت   .ايـن عامـل توجـه كـرد     بـه توان  يبراي بهبود عملكرد سازماني م دست آمد و به
 مطالعـات  .كند يمزيت رقابتي را تضمين م به اين دليل است كهعملكرد سازماني دانشگاه تهران 

دولتـي ايـران    يهـا  عامـل در سـازمان   خـلأ ايـن  و ضعف دربارة اين موضوع وجود ندارد چنداني 
  .شود پرداخته مي در ادامه به پيشينة پژوهش. )1393طالقاني و غفاري، (شود  ياحساس م

   پژوهشپيشينة 
  يمنابع انسان يريتابزار مد

 و رود شـمار مـي   ها بـه  ت سازمانمشكلايكي از امروزه ايجاد واحدي به نام مديريت منابع انساني 
ايـن واحـد در   وجود دارد كه با اين مشكل مواجه نشده باشـد؛ زيـرا   كمتر سازماني  گفتتوان  يم

زاسـت   هزينـه .. .و هـا  مارسـتان يها، ب دولتي مثل دانشگاه يها خصوص سازمان هها ب سازمان بيشتر
 ر اقـدامات منـابع  يمعمولاً تأثكمابيش درست است؛  اين انتقاد .)2006، ، وودز، جانگ و اردمچائو(

در مخالفت با اين نظـر   ها پژوهشچند برخي  هر ؛واحدهاي تابع ملموس و روشن نيست انساني و
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organizational climate 
2. Empowerment 
3. Leadership style 
4. Turnover 
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هـا در بهبـود    سـازي هزينـه   كنند كه مديريت منابع انساني روشي براي كنترل و بهينـه  مطرح مي

 ،1امـروزه تغييـرات در محـيط تجـارت    ). 2012 ،اسپرگون، كوپر و برك( وري و كيفيت است بهره
روند مناسب بر رفتار كاركنان و بهبود فرايندهاي مختص  ها بيش از ايجاد  سازمانكند  يايجاب م

حتي به قيمت كاهش توجه به اخلاقيات و منـابع انسـاني در    ،زايي بپردازند آنان به كاهش هزينه
غفاري  ،يطالقان(هاست  در سازمان ييزا تجارت و سود بخشن يتر رحم يسازمان كه اين موضوع ب

  ).2014؛ طالقاني و غفاري، 1392 و رحماني
 دهد اگر مفاهيم مديريت منابع انساني در سازمان نهادينـه  ينشان م ها پژوهش سويي نتايجاز 
 يهـا  نـه يافـت و هز ي  دسـت .. .اجتماعي و ةي همچون عملكرد، سرمايهيممفابه توان  ينم نشود،
مـديريت منـابع انسـاني بـا      براين،بنا). 1997اولريچ، (حد تصور خواهد بود  از  شيب  شونده، تحميل

  ).1996بكر و گرهارت، (كارايي سازمان و درآمدهاي آن بر عملكرد سازمان مؤثر است  يارتقا

  عملكرد سازماني
 در بخش دولتي، عملكرد سازماني بر ارائة خدمت متمركز است و از طريق كارآمدي  طور سنتي به

اصـلاحات  اعمال زيادي كه براي  يها تلاش دليل به  اخيراً. شود و اثربخشي سازماني سنجيده مي
. اسـت شـده    اي  گسـترده  هـاي  پـژوهش گيرد، تشكيلات عملكـرد سـازماني موضـوع     صورت مي

؛ )ارزيـابي عملكـرد  (كارمند  فرد. 1: كند ميبحث  عملكرد در چهار سطح دربارة ، ادبيات يطوركل به
عملكـرد  (سـازمان   .4 و ) لكـرد برنامـه  عم(برنامـه   .3؛ )ارزيـابي گـروه  (تيم يا گروهي كوچك  .2

  ).سازماني
بـراي  [وري، ربط و امكـان مـالي    اثربخشي، بهره: اند از عناصر اصلي عملكرد سازماني عبارت 

، به عقيدة ديلـي . تعادل درآورند اند كه اين عناصر را به حد ها در تلاش همة سازمان]. استمرار كار
و بـه اهـداف ارائـة     دهـد  را انجام شچه حدي مأموريت سازمان تا ، اينكه)2002(واسو و وينستين

ايـن   اعتقـاد   بـه . اسـت ] همـة ابعـاد سـازمان   [ز ي ـچ  ملاكي براي سنجش همه ،شودخدمت نائل 
راه  شـده در  هـاي كسـب   هاي مديريت منابع انساني و توجه به موفقيـت  ان، تلفيق شيوهپژوهشگر

 .ر موفقيت نهايي سازمان داردو جزئي سازمان تأثير چشمگيري د يرسيدن به اهداف كل

   مديريت منابع انساني و عملكرد سازمانيابزار 
 هـاي  ، بر اين باور بود كه نظريهي، يكي از پيشگامان جنبش روابط انسان)1926(مري پاركر فولت 

كـرد كـه    فولت استدلال مـي . به روابط انساني، ناقص بودند يتوجه دليل بي مديريتي نخستين، به
فولـت،  . هماهنگ ميان مديريت و كاركنان ضرورت دارد ةرابط برقراريسازماني،  براي اثربخشي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Business environment 
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كه اگر  كرد، اين نظريه را مطرح »پاية علمي مديريت بازرگاني: ارائة دستورات«در اثري با عنوان 
بـراي سـازمان مفيـد     ،نظارت بر افراد بر امور نظارت كند يجا مدير همپاي كاركنان كار كند و به

علاوه بـر  . دارداهميت  انهجنبة فني آ ةانداز ها به د كه جنبة انساني سازمانگوي مي وي. خواهد بود
. ا در عملكرد سازماني مهم اسـت نه، درك عناصر محيطي و اجتماعي و تأثير آفولتاين، به گفتة 

رفته، عواملي هسـتند كـه     هم  معتقد است كه توانمندسازي، مشاركت، رهبري و تجربه، روي وي
  .توانند عملكرد سازماني را تقويت كنند مي

 هم بخش خصوصي و  يها دهد منابع انساني هم كليد موفقيت سازمان ادبيات اخير نشان مي
يكي از باورهاي عمومي آن است كه كاركنـان منـابعي را بـراي    . بخش دولتي است يها سازمان
اهـداف، مأموريـت و ديـدگاه     بـر طور مؤثر، تلاش خـود را   بتوانند بهآورند تا  ها فراهم مي سازمان

كننـدة نهـايي در عملكـرد سـازماني      مديريت منـابع انسـاني عامـل تعيـين    . كنندسازمان متمركز 
منظور بهبود عملكـرد   را به كنندة عملكرد ها اقدامات تقويت بسياري از سازمان و شود محسوب مي

  ).1994، يبرگ و مؤد ؛ كاله1996يني و هيوزليد، دل( اند كار گرفته به سازماني
هاي مديريت منابع انساني پرداخته است كه  به بررسي رابطة آن دسته از شيوه) 1997( چاولري

مختص افت بسياري از مطالعات ياين پژوهشگر در. اختصاص داردوكار  كسبمبتني بر به عملكرد 
و تصور بر اين بـوده اسـت كـه ايـن      اند كردههاي منابع انساني بر عوامل گوناگوني تكيه  شيوه به

براي نمونه او دريافت كه در ايـن مطالعـات،   . گذارند عوامل بر پيامدهاي سازماني خاصي تأثير مي
ساير مطالعـات  . است  شده  وري پيوند زده آموزش و توسعة انساني و جبران خدمت به بازده و بهره

اولريـك  . انـد  اي تمركز داشته هاي مديريت منابع انساني در صنايع خصوصي ويژه ر بررسي شيوهب
در   حقيقـت درخصوصـي،   يهـا  تمركز بر سازمان با وجود، 1960گيرد كه مطالعات دهة  نتيجه مي
 يهـا  هاي مـديريت منـابع انسـاني در سـازمان     و شيوه اند اهميت داشتهها  سازمان] همة[موفقيت 
  .است متنوع بوده مختلف

، هـا  تأثير گزينش، آموزش، جبران خدمتي، روال رسيدگي به شكايت) 1996(دليني و هيوزليد 
هاي ادراكـيِ عملكـرد سـازماني بررسـي      را بر سنجش] ي شغلي[هاي ارتقا  گيري و شيوه تصميم
ملـّي   يهـا  هاي مطالعة خود، از پرسشـنامة سـازمان   اين پژوهشگران، براي گردآوري داده. كردند

هـاي   در مـديريت منـابع انسـاني، نظيـر شـيوه      يهاي مترق شيوه فرض كردندا نهآ . استفاده كردند
كاركنان، انگيزش كاركنان و ساختار كار، رابطة مثبتي با عملكرد سازماني  يها تأثيرگذار بر مهارت

منـابع انسـاني    هاي مترقيّ مـديريت  ا، تعامل در ميان شيوهنهبنا بر فرضية ديگر آ  همچنين. دارند
هاي مديريت منابع انساني  نشان داد شيوه پژوهشنتايج اين . تأثير مثبتي بر عملكرد سازماني دارد

نتيجـه   پژوهشـگران يادشـده  عـلاوه بـر ايـن،    . دارد يشده ارتباط مثبت با عملكرد سازماني ادراك
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 يعوامل تأثيرگذار و در دستيابي سازمان به عملكرد درخشان هستندگرفتند كاركنان منابع مهمي 

  .روند شمار مي به
كمـك   بـه  عملكـرد ممتـاز را   باكاري  يها نيز ارتباط ميان سازمان) 1994( يبرگ و مؤد كاله

هـا   استيا نشان داد سنههاي آ يافته. ملي، بررسي كردند يها هاي مستخرج از مطالعة سازمان داده
  .كنند عملكرد سازماني را تقويت مي ،شده در باب منابع انساني كار گرفته بههاي  و شيوه

كـار   بـه هـاي   دهنـد تصـميم   و نشان مـي  كنند ميهاي ديگر اين رابطة مثبت را تأييد  پژوهش
. در عملكرد سازماني دارند يفرد اثري مهم و منحصربه ،شده در حوزة مديريت منابع انساني گرفته

 عت در حـال تغييـر اسـت و   سـر  ، در عرصـة اقتصـادي كـه بـه    )1996(به عقيدة بكر و گرهـارت  
 بايـد ، را دارد، مطالبات جديد از سـوي مشـتريان و رقابـت    ييزدا شدن، مقررات جهاني يها يژگيو

. تا بتوانند در ميدان رقابت موفقيتي كسب كننـد  دهندبهبود  دائمطور  را به شانها عملكرد سازمان
ة خدمات اجتمـاعي محلـي در   مجدد را در ادار يده ابعاد مختلف سازمان) 1993(هاگمن و هادلي 

 ،ا به مسائل مرتبط با مداخله، مشاركت و انگيزش توجـه دارد نهپژوهش آ. دندكرمطالعه  انگلستان
هـاي روابـط انسـاني     هاي نئوكلاسيك و نظريـه  كه تعاريف اين مسائل مبتني بر نظريه يا گونه به

مرحلة اول مشتمل بر بررسـي  . هايي را در سه مرحله گردآوري كردند اين پژوهشگران داده. است
تا تابستان سـال   1988كه از سال   مرحلة دوم. با مديران ارشد شعبه بوده مطالب مستند و مصاحب

. داوطلب بود يها ها با كاركنان و سازمان اي از مصاحبه ، مشتمل بر مجموعهطول كشيدبه  1990
اي بـا مـديران    مشاوره ،ها فتهطي مرحلة سوم، گزارش نهايي توزيع شد و براي بررسي جزئيات يا 

هنگـام   اد، ي ـز  احتمال بود كه بهدست آمد اين  بههاي اين مطالعه  اي كه از يافته نتيجه. عمل آمد به
، روابط با مديران بلافصل شكلي مشـاركتي يـا مشـورتي    ها همجدد ادار يده سازمان برايتلاش 

عمل چگونگي  بارةخود در هاينظربيان  آمده براي دست علاوه بر اين، كاركنان از فرصت به. دارد
چگونگي انگيـزش عملكـرد خـود از طريـق ايـن مشـاركت        بارةتر از آن، در مهم وظايفشان وبه 

  .استقبال كردند
سطح عملكرد  يانسانهاي مديريت منابع  مدعي شدند كه شيوه) 2004(عكس، ياند و اسنل  هب

كاركنـان كمـك    يهـا  بلكه به افزايش دانش و مهـارت  ،دهد طور مستقيم ارتقا نمي سازماني را به
هاي مديريت منابع انسـاني   اي براي درك رابطة شيوه ا سرماية فكري را وسيلهنهمطالعة آ. كند مي

در اينجا، سرماية فكري شامل سرماية انساني، سرماية اجتماعي و . و عملكرد سازماني معرفي كرد
از اين مفاهيم و عملكـرد   يك ، به بررسي پيوند ميان هريادشدهدر مطالعة  .سرماية سازماني است
براي بسياري از به عقيدة اين پژوهشگران، امروزه سرماية مردمي يا انساني . سازماني پرداخته شد

 اي بـراي بهبـود   توانـايي بـالقوه   كـارگران هوشـمندتر  . مزيت رقابتي فراهم كرده استها  سازمان
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هـاي توليـد و ارائـة     كنند و هزينـه  ع مشتريان را بيشتر تأمين ميزيرا مناف ؛دارند عملكرد سازماني 
  .دهند خدمات را از بسياري جهات، كاهش مي

و وابسـته  ) ابـزار مـديريت منـابع انسـاني    (با توجه به مطالب و ارتباط بين متغيرهاي مستقل 
  :زير تدوين شده است هاي ه؛ فرضي)عملكرد سازماني(

ابزار مديريت منابع انساني بر عملكرد سازماني در دانشـگاه تهـران تـأثير مثبـت و      : اصلي ةفرضي
   .گذارد ميمعنادار 

  :اند از نيز عبارت  فرعي هاي هفرضي
جذب منابع انساني بر عملكرد سـازماني در دانشـگاه تهـران تـأثير مثبـت و معنـاداري        •

  گذارد؛ مي
در دانشـگاه تهـران تـأثير مثبـت و     آموزش و توسعة منابع انساني بر عملكرد سـازماني   •

  گذارد؛ ميمعناداري 
داشتن منابع انساني بر عملكرد سازماني در دانشـگاه تهـران تـأثير مثبـت و      حفظ و نگه •

  گذارد؛ ميمعناداري 
روابط مديريت و كاركنـان بـر عملكـرد سـازماني در دانشـگاه تهـران، تـأثير مثبـت و          •

  .گذارد ميمعناداري 

   شناسي پژوهش روش
  پژوهشهدف  نظر  از .چون به توصيف متغيرها پرداخته است ،حاضر توصيفي است پژوهشروش 

زيرا نتايج آن در دانشگاه تهران كاربرد دارد كه به روش پيمايشي انجام  ،رود شمار مي هكاربردي ب
  .ستپيمايشي قابليت تعميم آنها هاي پژوهشترين مزيت  مهم  .شده است

 از هـا  سـؤال  ايـن  سـنجش  براي .استحاضر، پرسشنامه  پژوهشدر ابزار گردآوري اطلاعات 
شـمرده   يري ـگ انـدازه  يهـا  اسيمق نيتر جيرا از يكي كه شد استفاده ليكرت يا نهيگز پنج مقياس

و  5بـه خيلـي مـوافقم بـا امتيـاز       حاضر پژوهشدر  مقياساين  يازبنديشكل كلي و امت .شود مي
  .استگرفته تعلق  1خيلي مخالفم با امتياز 

 شـده اسـت كـه     هسـنجيد  )1393غفاري، (مقياس استاندارد  كمك بهمتغير ابزار منابع انساني 
؛ )23- 39(؛ آموزش و توسعة منـابع انسـاني   )1- 22(؛ جذب منابع انساني گيرد را دربرميبعد  چهار

 عملكـرد  ).56 -  69(و روابـط مـديريت و كاركنـان    ) 40 - 55(داشتن منابع انسـاني   حفظ و نگه
 )2009(اسـميت برگرفتـه از سـنفورد     استاندارد هرسي و گلـد  ةپرسشنام مندي از با بهره سازماني
، )74- 80(وضـوح  ) 70-  73 هاي گويه(توانايي  ةسؤال و هفت مؤلف 42 ازشده است كه  سنجيده 
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 - 111(و محـيط  ) 101 - 106(، اعتبـار  )92- 100(، ارزيـابي  )86 - 90(، مشـوق  )81- 85(كمك 

  .است )107
 .به تأييد رسيدخبرگان منابع انساني در دانشگاه تهران  مندي از با بهرهگيري  روايي ابزار اندازه

؛ نتـايج روايـي   سنجيده شدافزار ليزرل  نرمدر تحليل عاملي تأييدي كمك روش  بهروايي سازه نيز 
؛ 82؛ 79؛ 68؛ 40؛ 25؛ 19؛ 8؛ 5 هـاي  و حذف سؤال )t= 25/1(حذف بعد محيط  كنندة سازه بيان

 .بودسازي معادلات ساختاري  تكنيك تحليل مسير در مدلاجراي از روند پژوهش براي  104؛ 88
هـاي   همچنين شـاخص   .نداشتندروايي مناسبي  شده  مطرح هاي بعد محيط و سؤال ،به بيان ديگر
  .گيري مطلوب بود هاي اندازه برازش مدل

شـامل كارمنـدان و مـديران متخصـص      ،كاركنان دانشگاه تهران آماري اين پژوهش، ةجامع
محـدود   ةتعيين حجم نمونـه از فرمـول كـوكران در جامع ـ    براي .است) نفرهزار   4(منابع انساني 

 ،5/0ن ميـزان خطـاي   در نظـر گـرفت  بـا  ). 121: 1392چارسـتاد،    مهر و رامين(استفاده شده است 
براي ايـن پـژوهش    مناسب ةنفر، تعداد نمونهزار  4هدف به حجم  ةو جامع 5/0احتمال موفقيت 

 25  براي جبران ريزش احتمالي پرسشنامه، پژوهشگر ةتجرب براساسكه   دشتن تعيين  350حدود 
دانشگاه تهران در سـطح شـهر    يها دانشكده كاركنان و مديران اختياردر   بيشترپرسشنامة درصد 

درصـد   6/2  ،كه درمجموع با توجه به تعداد قرار گرفتناسب مت يا تهران به روش تصادفي طبقه
پرسشنامه بين كاركنـان توزيـع   ) 280( 6/4 و) پرسشنامه 140(پرسشنامه بين مديران پخش شد 

  .شداستفاده   سالم ةنام پرسش 400 از ،نسخه 420 پس از توزيع تيشد كه درنها

   هاي پژوهش يافته
   ها دادهبودن  آزمون نرمال

. شـده اسـت   اجـرا   1آزمـون كولمـوگروف اسـميرنوف    پژوهش يها بودن سازه بررسي نرمالبراي 
  :استصورت زير  بودن كولموگروف اسميرنوف به آماري آزمون نرمال ةفرضي

H0 :اند نرمال آمده ةها از جامع داده(ها نرمال هستند  داده(.  
H1 :اند نرمال نيامده ةها از جامع داده(ستند يها نرمال ن داده(. 

دليلي بر رد فرض صفر وجـود نـدارد و    ،باشد 05/0تر از مقدار خطا  بزرگ يدار ااگر سطح معن
. شود فرض يك نتيجه مي ،باشد 05/0تر از مقدار خطا  كوچك يدار اكه مقدار سطح معن يدرصورت
 ربيشـت براي تمام متغيرها  يدار اچون مقدار سطح معن ،شود يمشاهده م 1طور كه در جدول  همان

، يعني متغيرهـاي پـژوهش همگـي نرمـال     شود تأييد ميفرض صفر  ،است 05/0از مقدار خطاي 
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Kolmogorov-smirnov 
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 .ي نـدارد معـادلات سـاختاري مـانع    يسـاز  هاي پارامتريك و تكنيك مدل آزمون اجرايند و هست
  .نيز آورده شده است Z ةهمچنين در اين جدول مقدار آمار

  نتايج آزمون كولموگروف اسميرنوف براي متغيرهاي پژوهش .1جدول 

 فرضيه ةنتيج سطح معناداري Z ةآمار پژوهشمتغيرهاي 

 نرمال است 544/0 668/0 ابزار مديريت منابع انساني

 نرمال است 698/0 443/0 عملكرد سازماني

  

  يرمس يلتحل از طريق پژوهش ياصل هاي هيفرض آزمون
 ـي همبسـتگ ة رابط ـي بررس ـ گـام  نياول ،ريمس ليتحل در روش اطلاعات ليتحلو  هيتجزي برا  نيب
 .اسـت  شده اجرا  رسونيپي همبستگ آزمون ،ها داده بودن نرمال ليدل به و استپژوهش ي رهايمتغ
  .است 2جدول  شرح به رهايمتغي برا آزمون نيا جينتا

  

  درصد 95در سطح اطمينان ب همبستگي بين متغيرهاي مستقل با متغيرهاي وابسته يضرا .2 جدول

 عملكرد سازماني ابزار مديريت منابع انساني نام متغير

  1 ابزار مديريت منابع انساني

 1 721/0 عملكرد سازماني

  
 پس. است شده ديأيت رهايمتغ نيب يهمبستگ است، شده  داده نشان 2 جدول در كه طور همان

  .است شده  استفاده ريمس ليتحل كيتكن از ،بين متغيرها يهمبستگ ديأيت از
عملكـرد  «را بـر   »ابزار مديريت منـابع انسـاني  «ميان متغير مستقل  ةري زير رابطمدل ساختا

 »ابزار مديريت منـابع انسـاني  « ةدهند نشان HRMP، پژوهشدر اين . نشان داده است »سازماني
توجـه   دباي .متغير وابسته است منزلة عملكرد سازماني به ةدهند نشان OPعنوان متغير مستقل و  به
چنانچـه   ،گريد  بيان  به. شود يدر حالت معناداري مشخص م) روابط( ها هيد يا رد فرضيأيد كه تكر

  .شود ييد مأيت ةفرضي ،باشد -96/1تر از  يا كوچك 96/1تر از  عدد معناداري بزرگ
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  معادلات ساختاري در حالت تخمين استاندارد يساز مدل .1شكل 

  
  مدل ساختاري در حالت ضرايب معناداري .2شكل 

افــزار  مــدل معــادلات ســاختاري، خروجــي نــرم بــه روش پــژوهش هــاي هدر آزمــون فرضــي
 dfبـه   χ 2 نسبت( دهد ها را نشان مي هيافته براي آزمون فرضي بودن مدل ساختاري برازش مناسب
نيز  RMSEA آمده براي دست به مقدار .است كميمقدار مناسب و χ 2مقدار  ،بنابراين ).3 كمتر از
 شده  ها مشاهده داده ،گريد بيان  به. )070/0( بودن برازش مدل ساختاري است مناسب ةدهند نشان



  11   ــــــــــــــــــــــــ...  مديريت منابع انساني بر بهبود عملكرد سازماني ر ابزاريبررسي تأث

و  GFI ،AGFIمقدار ). 2010لاكوبوچي، (است  پژوهشزيادي منطبق بر مدل مفهومي  حدتا و 
NFI اسـت بـرازش مناسـب مـدل     ةدهنـد  كه نشان است 92/0و  88/0، 90/0ب برابر با يترت به .

بـودن   ان معنـادار زر و مييشدت تأث ةدهند ترتيب نشان تي به ةمقادير ضريب مسير و آمار همچنين
ر ابزار مديريت منابع انساني بر عملكرد سـازماني برابـر   يبراي مثال، ضريب مسير تأث .استرابطه 

آمـده   دسـت  بـه  نتايج .كند د ميرا تأيي فرضية اصلي پژوهشو  استمعنادار  05/6 ةانداز به و 98/0
جذب منـابع   ؛هاي فرعي پژوهش تأييد شده است دهد تمام فرضيه ها نشان مي ساير فرضيه براي

 داشـتن منـابع انسـاني    ؛ حفظ و نگه)t=  69/8(؛ آموزش و توسعة منابع انساني )t=  58/4( انساني
)70/8  =t( و روابط مديريت و كاركنان )47/9  =t.(  

و روابط مـديريت و كاركنـان كمتـرين    ) 85/0( مقدارثير متغير جذب منابع انساني بيشترين أت
 نداشـت  و حفظ و نگـه ) 80/0(كاركنان  ةثير آموزش و توسعأت مقدار همچنين. است) 70/0( مقدار

  .دست آمد به) 78/0(منابع انساني 

   گيري و پيشنهادها نتيجه
يت منابع انساني بر عملكرد سازماني در دانشگاه تهـران  ر ابزار مديريبه بررسي تأث پژوهش حاضر
منـابع   تيريابـزار مـد   ريتأث. يد شده استأيكه با توجه به نتايج آماري اين فرضيه ت پرداخته است

برابـر ضـريب بتـا در     ،شدت تـأثير  . است 05/6 ةانداز و به  98/0برابر  يبر عملكرد سازمان يانسان
 95/0ترتيـب بـا احتمـال     بـدين  .دهـد  را نشان ميرگرسيون است و تأثير متغير مستقل بر وابسته 

درصـد تغييـر كنـد؛     100واحـد يـا    1چنانچه متغير ابزار مديريت منابع انساني در دانشگاه تهران 
نظـر ايـن    از وهشپـژ نتـايج ايـن   . كند درصد تغيير مي 98واحد يا  98/0 حدودعملكرد سازماني 

. همخــواني دارد )2011(و كــوپر ) 2004(  چــو ؛)1996(  بكــر و گرهــارت هــاي يافتــه فرضــيه بــا
از  .ر مثبت ابزار مديريت منابع انساني بر عملكرد سـازماني اسـت  يتأثكنندة  ا بياننهآ هاي پژوهش
تراتژيك در بحـث مـديريت اس ـ   وي .همسو است) 2004(  چين پژوهش نتايج با نتايجاين  سويي،

ا نه ـداند كـه حضـور مـؤثر آ    يمنابع انساني، عملكرد سازماني را عنصري وابسته به منابع انساني م
دلنـي و  (رد ي ـگ يدر اين راستا درك كاركنان از عملكرد شكل م ـ .كند يعملكرد سازماني را بهتر م

عملكرد، از  اين ادراك از .، مطرح است1شده عنوان عملكرد سازماني ادراك باكه ) 1996هوسليد، 
اثر   انهكه بر كاركنان و عملكرد مناسب آ گيرد سرچشمه مي ...و يسازمان ، جو2مديريتي يها سبك
اثـر   نامشهود يها ييبر بهبود داراكه  پيشين جو هاي پژوهشبر اساس  .)2004اربيش، ( گذارد مي

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Perceived Organizational Performance 
2. Management Styles 
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دوم  ةبـا فرضـي   افتـه اين ي. )2003گلاده و ايوري، ( است مؤثر نيز بر عملكرد سازمانيگذارد،  مي

 مشهود سازماني يها ييداراكه مديريت منابع انساني  ابزار توان نتيجه گرفت يم همخواني دارد و
، غفـاري و  طالقـاني (د ينـدهاي سـازماني دار  امحسوسي در بهبود فر يرگذاريتأث رود و شمار مي به

هـاي   شـده، پيشـنهاد   گفتهدر راستاي مطالب . است مؤثرنيز ، بر عملكرد سازماني )1392، رحماني
 :شود زير مطرح مي

بهبـود عملكـرد شـغلي و سـازماني      بـراي شـرح شـغل    ةاز برگ ييها تغيير در مشخصه .1
 ؛كاركنان دانشگاه تهران

 ؛محور كاركنان تغيير در ساختار جذب كاركنان دانشگاه تهران با رويكرد گزينش دانش .2
هـا و رشـد و    ييحمايـت از توانـا   برايمديران ارشد منابع انساني  يشناخت گزينش روان .3

 ؛شغلي براي كاركنان يها بهبود فرصت
 ؛پروري حفظ كاركنان دانشگاه تهران براي رشد جانشين يها هيتغيير در رو .4
 .يندهاي استخداماها و فر گزيني كاركنان از طريق بررسي مصاحبه تلاش براي شايسته .5
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