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 چکیده
گری سرمایه اجتماعی، وفاداری و نگهداشت نیروی هدف پژوهش: بررسی نقش مدیریت منابع انسانی پایدار در موفقیت سازمانی با میانجی

انسانی از دیدگاه کارکنان دانشگاه سمنان بود. این پژوهش از نوع پژوهش توصیفی ـ همبستگی و ازلحاظ هدف کاربردی بود. جامعه آماری 

نفر انتخاب شدند  200ای گیری تصادفی طبقهبودند که با استفاده از روش نمونه 1401-02شامل تمام کارمندان دانشگاه سمنان در سال 

گونزالس و همکاران، -(، سرمایه اجتماعی )بلانکو2018های مدیریت منابع انسانی پایدار )استانیسکین و استانکویچیوت، و پرسشنامه

( و موفقیت سازمانی 2019(، نگهداشت نیروی انسانی )بوک و همکاران، 2021رودریگز و همکاران، -(، وفاداری سازمانی )کاچون2021

های آماری همبستگی و تحلیل مسیر ( را تکمیل کردند. برای بررسی پایایی این ابزارها از آلفای کرونباخ و از روش2002)ادبیات سیمز، 

ها نشان داد که مدیریت منابع انسانی پایدار اثر مستقیم و معناداری بر وفاداری کارکنان، نگهداشت ها استفاده گردید. یافتهبرای تحلیل داده

گری وفاداری و نگهداشت نیروی انسانی اثر غیرمستقیم و نیروی انسانی و سرمایه اجتماعی دارد. مدیریت منابع انسانی پایدار با میانجی

گری سرمایه اجتماعی و وفاداری کارکنان اثر غیرمستقیم و نسانی پایدار با میانجیمعناداری بر موفقیت سازمانی دارد. مدیریت منابع ا

گری سرمایه اجتماعی و نگهداشت نیروی انسانی اثر معناداری بر موفقیت سازمانی دارد. همچنین مدیریت منابع انسانی پایدار با میانجی

غیرمستقیم و معناداری بر موفقیت سازمانی دارد. نتایج این پژوهش حاکی از اهمیت نقش مدیریت منابع انسانی پایدار و سرمایه اجتماعی 

 تبع آن موفقیت سازمانی دارد.در رشد وفاداری کارکنان و نگهداشت نیروی انسانی و به

 همقدم 1
 و تودارو) دهندمی شکل را آن خود، متفاوت فیزیکی شرایط و روحیات علایق، افکار، دانش، با کارکنان که است موقعیتی و مکان سازمان،

 و حفظ تربیت، آموزش، جذب، مانند هاییزمینه به که باشدمی انسانی منابع ویژه نقش و جایگاه سازمان، حیات تداوم علل(. 2010 اسمیت،

 چه هر گسترش مسیر در حرکت بر ناظر شدن،جهانی برانگیزچالش عصر در(. 2009 همکاران، و برچک) است وابسته انسانی نیروی نگهداری

 و( 2013 کرمر،) آیدمی شمار به سازمان یک منابع ارزشمندترین و ترینمهم جزو کارآمد و توانمند انسانی نیروی انسانی، ارتباطات بیشتر

 پایدار انسانی منابع مدیریت اجرای و توسعه همچنین و سازمان اجتماعی و انسانی سرمایه توسعه و گیریشکل در کلیدی ذینفعان عنوانبه

 توانندنمی دیگر منابع رو،ازاین گردند؛ سازمانی عوامل سایر در تحول و تغییر موجب توانندمی که( 2020 همکاران، و دویدسکو) شوندمی تلقی

 (.Anugrah, Rachmad, 2022) شوند انسانی نیروی مهم وظایف و هانقش جایگزین

 یهر سازمان (.2019 همکاران، و باسانو) گرددنمی هاسازمان تمامی نصیب که است موفقیت به دستیابی و نیاز سازمان، هر اصلی اهداف از یکی

 فهیوظ در واقع، است. بیرق یخود از سازمان ها انینسبت به همتا داریپا یبه برتر یابیتداوم و دست ،بقا، رشد ت،یبه موفق یابیبه دنبال دست

 باشد )بلاوی بندیجستجو کند و به آن پارا  دارد اریکه در اخت یها و منابع ییاز تداوم خود در چارچوب توانا نانیاطم که راه است یهر سازمان

 ایجاد با شوند،می تلقی مهم هاآن هایفعالیت در که افرادی داشتننگه در سازمان توانایی به توانمی را سازمانی موفقیت (.2022، الکشالی و

 کارکنان اثربخشی و کارایی چراکه. داد نسبت مقاصد و اهداف به دستیابی جهت در کارکنان آمیزموفقیت مشارکت برای محکم پایه یک

 مدیریت تابع اغلب هاآن وریبهره افزایش و انسانی منابع کارکردهای موفقیت(. 2020 گالاردو،) شود داده نسبت سازمان موفقیت به تواندمی

 باشدمی انسانی منابع مدیریت در تأثیرگذار مدیریتی مسائل و دستاوردها ترینمهم از یکی که است سازمانی موفقیت به نیل در سازمان عملکرد

 و توسعه با که گذاردمی تأثیر کارکنان کلی رضایت و رفاه بر هاآن روزانه اجرای و پایدار انسانی منابع هایسیاست حقیقت، در(. 2021 اوپاتا،)

 (.Hronová, Špaček, 2021) هستند ارتباط در سازمانی موفقیت
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 اقدامات و راهبردها الگوی) پایدار انسانی منابع مدیریت. رود می شمار به هاسازمان موفقیت در مؤثر عوامل از یکی انسانی منابع مدیریت

 بسیار عاملی و مدیریت اصلی هایمسئولیت از( کارکنان فردی نیازهای و سازمانی اهداف میان کامل تناسببه یابیدست جهت شدهریزیبرنامه

 منابع با پایداری مفهوم ترکیب پایدار، انسانی منابع مدیریت(. 2019 همکاران، و المرزوقی) است پایدار توسعه به هاسازمان دستیابی در مهم

 و همکاری متقابل، اعتماد فرهنگ توسعه هدف با است انسانی منابع مدیریت مستمر و پویا هایاستراتژی ترویج رویکرد بر مبتنی انسانی

 به دستیابی و( 2019 همکاران، و اسکوفت-کیوگرو) سازمان به نسبت وفادار و شرایط واجد باانگیزه، کارکنان ارائه منظوربه کارکنان مشارکت

 موفقیت و وریبهره افزایش پایدار، عملکرد به کارکنان همه همکاری جلب با تا باشدمی سازمان شدهتعیین پیش از اقتصادی و اجتماعی اهداف

 تأثیر نیز انسانی منابع نگهداشت و حفظ در پایدار انسانی منابع مدیریت آن بر علاوه و( 2021 اسپیسیک، و هرونووا) نمایند کمک هاسازمان

 (.Tooranloo et al., 2017) دارد ایزمینه

 یا جامعه یک از هاییویژگی به اجتماعی سرمایه. باشدمی اجتماعی سرمایه است، اهمیت حائز سازمانی موفقیت در که عواملی از دیگر یکی

 اعتماد، طریق از اجتماعی تعاملات گیریشکل بادوام، هایشبکه این از هدف. بخشند بهبود را اجتماع قادرند که کندمی اشاره اجتماعی گروه

 تسهیل با اجتماعی سرمایه(. 2021 همکاران، و کای) است متقابل منافع تسهیل منظوربه جمعی هویت احساس و مشترک هایارزش و تعهد

 را سازمانی موفقیت و کارکنان وفاداری ایجاد همچنین و همکاری فرصت ها،شبکه اجتماعی مشارکت قالب در روابط کیفیت افزایش و تعاملات

 هایفعالیت ارتقا منظوربه ترقوی ایتوسعه هایاستراتژی اجرای امکان سازمان، در اجتماعی سرمایه(. 2019 همکاران، و میک) کندمی فراهم

 (.Caliendo, Kritikos, 2019) دهدمی قرار ها سازمان اختیار در را کارکنان مؤثرتر عملکرد و سازمانی

 و حسیبوان) باشد می( سازمان یک با ارتباط حفظ به تمایل و تعلق احساس) کارکنان وفاداری سازمانی، موفقیت در تأثیرگذار دیگر عامل

 اعضا حفظ در مثبتی نقش که دانندمی کارکنان به سازمان وفاداری را کارکنان وفاداری سرچشمه ،(2022) همکاران و چن(. 2016 حسیبوان،

 را بالا کاری تعهد با کارکنان تا کند انتخاب را کاری روحیه و اخلاق با کارمندان دارد تمایل سازمانی هر. دارد سازمان توسعه و رشد درنتیجه و

 برای خود تلاش بهترین انجام با بالا وفاداری با کارکنان(. 2023 همکاران، و رحمانشیا) شود هاآن وفاداری افزایش به منجر و کند حفظ

 افزایش شانوفاداری کار، طول در تا گذارندمی احترام آن به و کنندمی تبعیت است، کرده وضع سازمان که مقرراتی و کاری حجم از سازمان

 و وفاداری درنتیجه و هاآن تعهد و تعلق احساس باشد، بیشتر کارکنان رضایت احساس چه هر درواقع،(. 2021 ساپوترا، و ماهاپوترا) یابد

 (.Hasibuan, Hasibuan, 2016) شد خواهد بیشتر شانکاری عملکرد

 که باشد می پایدار انسانی منابع مدیریت و سازمانی اقدامات ترین مهم از آنان نگهداشت و حفظ سازمان، در کارکنان آموزش و جذب از پس

 توانمند کارکنان تشویق برای هاسازمان مختلف اقدامات و طرح بیانگر کارکنان نگهداشت. است اثرگذار سازمانی موفقیت میزان بر خود نوبهبه

 برای تجاری اسرار افشای از ممانعت و( 2023 مغفیروح،) سازمان اندازچشم به دستیابی منظوربه سازمان ترک عدم و ماندن ترطولانی به خود

 مستعد باانگیزه، کارکنان حفظ و جذب پایدار، انسانی منابع مدیریت وظایف ترینمهم از یکی درواقع،(. 2020 همکاران، و مهادی) است رقیبان

 افزایش و کارمند و کارفرما بین کارآمد روابط توسعه همچون سالمی سازمانیفرهنگ ایجاد و مدیریتی هایشیوه بهبود با تا است متعهد و

 متعددی هایرویه و هاسیاست(. 2020 همکاران، و مانوتی ؛2020 ماریاپانادار،) یابند دست سازمانی توانمندی افزایش و پیشرفت به مشارکت

 سازمانی، موفقیت در مهم پارامتر و اصلی عوامل از یکی عنوانبه گیرندمی کار به خود بااستعداد کارکنان مدتطولانی حفظ برای هاسازمان که

 ,Singh) است ضروری امری سازمان، یک ثبات و رشد برای کارکنان نگهداشت و حفظ بنابراین، ؛(2020 همکاران، و اللهامان) گرددمی تلقی
2019.) 



 

144  

 هایآسیب کاهش نیز و دانشگاه عملکرد رسیدن حداکثر به موجب زمان،هم طوربه تواندمی دانشگاه در پایدار انسانی منابع مدیریت به توجه

 به ها دانشگاه سرمایه تریناصلی عنوانبه پایدار انسانی منابع مدیریت همچنین(. 2010 سئو، و جکسون) گردد( کارکنان) نفعانذی بر وارده

 که است این گرو در ها دانشگاه مختلف واحدهای مطلوب عملکرد. نیست برداریکپی قابل بازار در که باشد مزیتی تنها تواندمی و رود می شمار

 منابع مدیریت هایسیاست کارگیریبه کهازآنجایی. گردد حاصل کارکنان رضایت و شود عملی احسن نحو به انسانی منابع مدیریت اقدامات

 است شایسته فرایندها، این در انسانی منابع نقش گرفتن نظر در با و دارد سازمانی موفقیت در سزایی به اهمیت ها دانشگاه در پایدار انسانی

 گیرد قرار موردبررسی ها دانشگاه کارکنان نگهداشت و وفاداری اجتماعی، سرمایه قبیل از دیگر مؤثر عوامل گریمیانجی محوریت با موضوع این

 سازمانی موفقیت در ها آن عملکرد و کارکنان وجود اهمیت ها، دانشگاه در پایدار انسانی منابع مدیریت نقش نمودن برجسته ضمن تا

 سرمایه میانجی با پایدار انسانی منابع مدیریت مثبت نقش( 1 شکل) مفهومی مدل اساس بر و پژوهش این در. شود مشخص هادانشگاه

 .گیرد می قرار موردبررسی سازمانی موفقیت میزان بر انسانی نیروی نگهداشت کارکنان، وفاداری اجتماعی،

 های زیر مطرح و آزمون شد:در راستای هدف و مدل مفهومی پژوهش، فرضیهاز این رو، 

 دارد. ی بر سرمایه اجتماعیمعنادار مستقیم و  اثر مدیریت منابع انسانی پایدار .1

 دارد. ی بر موفقیت سازمانیمعنادارغیرمستقیم و  اثر گری وفاداری کارکنانمیانجیسرمایه اجتماعی با  .2

 دارد. ی بر موفقیت سازمانیمعنادارغیرمستقیم و  اثر گری نگهداشت نیروی انسانیسرمایه اجتماعی با میانجی .3

 دارد. ی بر موفقیت سازمانیمعنادار غیرمستقیم و  اثر گری سرمایه اجتماعی و وفاداری کارکنانبا میانجی مدیریت منابع انسانی پایدار .4

 ی بر موفقیت سازمانیمعنادارغیرمستقیم و  اثر گری سرمایه اجتماعی و نگهداشت نیروی انسانیبا میانجی مدیریت منابع انسانی پایدار .5

 دارد.

 

 

 پژوهش ینهیشیپمبانی نظری و  2
  برای   محکم  پایه  یک  ایجاد   با   شوند،می  تلقی  مهم  هاآن  های فعالیت  در  که  افرادی   داشتننگه  در  سازمان  توانایی  به  توانمی  را  سازمانی  موفقیت

 سازمان   موفقیت  به  تواندمی  کارکنان  اثربخشی  و  کارایی  چراکه.  داد  نسبت  مقاصد  و  اهداف  به  دستیابی  جهت  در   کارکنان  آمیزموفقیت  مشارکت

 (. Gallardo, 2020) شود داده نسبت

 فردی   نیازهای   و  سازمانی  اهداف  میان  کامل  تناسببه  یابیدست  جهت  شدهریزی برنامه   اقدامات  و  راهبردها  الگوی   پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت

همکاران،  )   است  کارکنان و    ترویج   رویکرد  بر  مبتنی  انسانی  منابع  با  پایداری   مفهوم  ترکیب  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت(.  2019المزروقی 

 (. Cugueró-Escofet et al., 2019)   است انسانی منابع مدیریت مستمر و پویا های استراتژی 
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 طریق  از را اجتماعی تعاملات و بخشند بهبود را اجتماع قادرند که کندمی  اشاره اجتماعی  گروه  یا جامعه یک از هاییویژگی به اجتماعی سرمایه

 (. Cai et al., 2021)  دهند شکل متقابل، منافع تسهیل منظوربه جمعی هویت احساس  و مشترک های ارزش و تعهد اعتماد،

 انجام  با  بالا  وفاداری   با  کارکنان(.  2016حسیبون و حسیبون،  )   است  سازمان  یک  با  ارتباط  حفظ  به  تمایل  و  تعلق  احساس  کارکنان،  وفاداری 

 کار،   طول   در  تا  گذارندمی  احترام  آن  به  و  کنندمی  تبعیت  است،  کرده  وضع  سازمان  که  مقرراتی  و  کاری   حجم  از  سازمان  برای   خود   تلاش  بهترین

 (.Mahaputra, Saputra, 2021)  یابد افزایش شانوفاداری 

 منظوربه  سازمان  ترک  عدم  و  ماندن  ترطولانی   به  خود  توانمند  کارکنان  تشویق  برای   هاسازمان  مختلف  اقدامات  و  طرح  بیانگر  کارکنان   نگهداشت

 (.Mahadi et al., 2020)  است رقیبان برای  تجاری  اسرار افشای  از ممانعت و( 2023مغفیروح، )  سازمان اندازچشم به دستیابی

  و   پژوهش گورونگ  کارکنان دارد.  ی وربر بهره  ی مثبت و معنادار  ریکارکنان تأث  ی وفادار  ری متغ( نشان داد که  2023سیرگار ) و    پژوهش سوما

( به این نتیجه رسیدند که  2020)   کامیلاه و همکاران   را تائید کرد. همچنینکارکنان و حفظ کارکنان    تیرضا  نیب( ارتباط  2023لایرامان ) 

جناری    و  مکه  پژوهش. نتایج  کنندیمشرکت کمک    وکار کسبزمانی که کارکنان به محیط کار خود وفادارتر هستند، بیشتر به موفقیت و پایداری  

داد  2021)  نشان  به   ل یتما(  در شرکت  ماندن  تأثبه  وفادار  یمثبت  ریعنوان  و  تعهد  احساس  ا   ی بر  و  م  ی فایبه شرکت  در    یجزئ  یانجینقش 

ش  ییهاتیموقع پایدار،  ی ها وهیکه  انسانی  منابع  وفادار مدیریت  و  تعهد  به    کارکنان  ی احساس  م  سازمانرا   پیتر  شد.  ییشناسا  د،ندهیارتقا 

  و   آددیجی  مطالعه  عنوان کرد.  سازمان  کیکارکنان در    و  ینگهداشت منابع انسان  ی راسازمان  تیموفق  ی هانهیزم  نیتری د یاز کل  یک(، ی2017) 

را    حفظ و نگهداشت کارکنان برتر( در پژوهش خود  2016چوداری )   نشان داد.   ی راحفظ کارکنان و وفادار  نیرابطه مثبت ب  (2018اوگومادو ) 

که  کارکنان متعهد  ( حاکی از آن بود که  2016سینگ )و    نتایج پژوهش المهرزی   .کندیممعرفی  در بلندمدت    سازمان  تی موفق  عاملی برای 

د  نبگذار  ریجذب تأث  ی ومانند فداکار  یبر مشارکت شغل  تواندی م  دارندخود    ی در رفتار کار  ی و توانمند  اشتیاق  ،ی معمولاً احساس مشارکت، وفادار

 نیرا نشان دادند؛ بنابرا  یمنابع انسان  تیریو مد  یاجتماع  هیسرما  نی( ارتباط ب1392)   یو نخل   یپژوهش شعبان.  دنرا بهبود بخش  انو حفظ کارکن

تا کارکنان به بهبود و توسعه    دانست  یاجتماع  هیتوجه به سرما  ی برا  ی بستر  جادیا  را  در سازمان  داریپا  یمنابع انسان  تیریهدف توسعه مد  توانیم

 . رندیبگ دهیکنند و ترک خدمت را ناد وجهت ،در سازمان داریپا

 

 پژوهش یشناسروش 3
  نیروی  نگهداشت  و  وفاداری   اجتماعی،  سرمایه  گری میانجی  با  سازمانی  موفقیت  در  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  نقش  بررسی  به  حاضر  پژوهش

  هایپژوهش نوع از هاداده گردآوری  نحوه به توجه با و  کاربردی  هدف ازنظر پژوهش روش  پردازد،می سمنان  دانشگاه کارمندان  دیدگاه از انسانی

 نمونه  حجم  تعیین  برای .  بودند  1401-02  سال   در(  نفر  450)   سمنان  دانشگاه  کارمندان  تمام  شامل  آماری   جامعه.  باشدمی  همبستگی  ـ  توصیفی

  20  نسبت  را  آن  بالای  حد  و   1  به  10  نسبت  را  آن  متوسط  حد   ،1  به  5  نسبت  این  حداقل.  شد  استفاده  برآورد  برای   آزاد  پارامتر  به  نمونه  نسبت  از

 4  گاما،  ماتریس  در  پارامتر  3)   آزاد  پارامتر  12  وجود  به  توجه  با(  1  شکل)   شدهتدوین  مدل   برای   توانمی  اساس  این  بر(.  1996  مولر،)   است  1  به

  و  120 را آن متوسط حد ،60 را نمونه حجم حداقل برآورد،  برای ( سای   ماتریس در پارامتر 1 و فای  ماتریس در پارامتر 4 بتا، ماتریس  در پارامتر

 . کرد برآورد واحد 240 را آن بالای  حد

  گیرینمونه   روش  از   استفاده  با   که  بودند(  زن  % 55  حدود  نفر   110  مرد،  %45  حدود   نفر  90)   سمنان  دانشگاه  کارمندان  از   نفر   200  کنندگانشرکت

 .شدند انتخاب ای طبقه تصادفی

 :است شدهاستفاده ابزار پنج  از پژوهش این در

 پنج   طیف  صورتبه  و  گویه   6  بر   مشتمل(  2018)   استانکویچیوت  و  استانیسکین  پرسشنامه از   پایدار   انسانی  منابع  مدیریت   سنجش  منظوربه(  الف

  کرونباخ   آلفای   آزمون   با  پژوهشگران  توسط  پرسشنامه  این  اعتبار.  است  شدهاستفاده(  5)   موافقم  بسیار  تا(  1)  مخالفم  بسیار  از  لیکرت  ای   گزینه

 . است شدهمحاسبه( 87/0) 
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 شیوه  با   گویه  9  بر  مشتمل(  2021)   همکاران   و  گونزالس-بلانکو  پرسشنامه  از  سمنان  دانشگاه  در  اجتماعی  سرمایه  میزان  سنجش  منظوربه(  ب

 پژوهشگران  توسط  پرسشنامه  این  اعتبار.  گردید  استفاده(  5)   موافقم  بسیار  تا(  1)   مخالفم  بسیار  از  لیکرت  ای   گزینه  پنج  طیف  صورتبه  گذاری نمره

 .  است شدهمحاسبه( 92/0)  کرونباخ آلفای  آزمون با

 از  لیکرت  ای   گزینه  پنج  طیف  صورتبه   و   گویه  3  بر   مشتمل(  2021)   همکاران  و  رودریگز- کاچون  پرسشنامه  طریق  از  سازمانی  وفاداری   میران(  ج

  شده محاسبه(  0/ 92)   کرونباخ  آلفای   آزمون  با  پژوهشگران  توسط  پرسشنامه  این  اعتبار.  است  شدهاستفاده(  5)   موافقم  کاملاً  تا(  1)   مخالفم  کاملاً

 . است

 از  لیکرت ای  گزینه پنج طیف صورتبه  و  گویه 3 بر مشتمل( 2019)  همکاران و بوک پرسشنامه از انسانی نیروی  نگهداشت سنجش منظوربه( د

  شده محاسبه(  0/ 92)   کرونباخ  آلفای   آزمون  با  پژوهشگران  توسط  پرسشنامه  این  اعتبار.  است  شدهاستفاده(  5)   موافقم  کاملاً  تا(  1)   مخالفم  کاملاً

 . است

 صورت به  و  گویه  5  حاوی(  2002)   سیمز  ادبیات   بر  مبتنی  ساخته   محقق  پرسشنامه  از  سمنان  دانشگاه  سازمانی  موفقیت   میزان  سنجش  منظوربه(  ه

 آلفای   آزمون  با   پژوهشگران  توسط   پرسشنامه   این  اعتبار.  است  شدهاستفاده(  5)   موافقم   کاملاً  تا(  1)   مخالفم  کاملاً  از  لیکرت  ای   گزینه  پنج  طیف

 . است شدهمحاسبه( 91/0)  کرونباخ

 

 پژوهش یهاافتهی 4

پژوهش استفاده شد  ی رها یمتغ نی ب یهمبستگ سیو ماتر اریانحراف مع ن،ی انگیم یفیاز آمار توص پژوهش ی رهایمتغ نی انگیم  نییتع ی برا
 . ( 1)جدول 

 میانگین، انحراف معیار و ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش( 1جدول 

انحراف   میانگین  متغیرها 
 معیار 

 (1 )  (2 )  (3 )  (4 )  (5 ) 

     -  0/ 618 3/ 596 منابع انسانی پایدار . مدیریت  1
    -  0/ 544**  0/ 707 4/ 010 . سرمایه اجتماعی 2
   -  0/ 669**  0/ 645**  0/ 646 3/ 956 . وفاداری کارکنان 3
  -  0/ 779**  0/ 653**  0/ 665**  0/ 576 3/ 556 . نگهداشت نیروی انسانی 4
 -  0/ 605**  0/ 644**  0/ 440**  0/ 491**  0/ 731 3/ 744 . موفقیت سازمانی 5

دهد که نمونه آماری پژوهش موفقیت سازمانی دانشگاه سمنان را ( نشان میM=  774/3ای میانگین موفقیت سازمانی ) درجه 5در یک بازه 

اند، همچنین میانگین مدیریت منابع انسانی پایدار، سرمایه اجتماعی، وفاداری و نگهداشت نیروی انسانی  بالاتر از سطح متوسط ارزیابی کرده

است. موفقیت سازمانی با مدیریت منابع انسانی پایدار، سرمایه اجتماعی، وفاداری و نگهداشت نیروی انسانی   شدهیابیارزبالاتر از سطح متوسط 

(. 𝑝 ،644/0= 𝑟 ≤05/0وفاداری کارکنان بیشتر از سایر متغیرها است )  بارابطه معنادار و در جهت نظری دارد. شدت رابطه موفقیت سازمانی 

( و مقدار چولگی 12/1(؛ مقدار کشیدگی سرمایه اجتماعی ) -33/1( و مقدار چولگی ) 83/1مقدار کشیدگی مدیریت منابع انسانی پایدار ) 

( و مقدار 1/ 40(؛ مقدار کشیدگی نگهداشت نیروی انسانی ) -451/0( و مقدار چولگی ) 717/0(؛ مقدار کشیدگی وفاداری کارکنان ) -92/0) 

( قرار دارد. این مورد نشان -2، 2و در بازده )  ( است-237/1( و مقدار چولگی ) 52/1مقدار کشیدگی موفقیت سازمانی )  (؛ -986/0چولگی ) 

 دهد توزیع متغیرها از کشیدگی و چولگی نرمال برخوردار است.می

(. مدیریت منابع انسانی پایدار اثر  𝑝 ،89/7= 𝑡 ،54/0=𝛾12 ≤05/0)  مدیریت منابع انسانی پایدار اثر معناداری بر سرمایه اجتماعی دارد
،  𝑝 ≤05/0(. وفاداری کارکنان اثر معناداری بر موفقیت سازمانی دارد ) 𝑝 ،70/6= 𝑡 ،44/0=𝛾13 ≤05/0معناداری بر وفاداری کارکنان نیز دارد ) 
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56/2= 𝑡 ،27/0 =𝛽21 گری وفاداری کارکنان اثر غیرمستقیم و معناداری مدیریت منابع انسانی پایدار با میانجی آمدهدستبه(. بر اساس نتایج
 =𝑝 ،15/6 ≤05/0)   . مدیریت منابع انسانی پایدار اثر معناداری بر نگهداشت نیروی انسانی داردکندیمبر موفقیت سازمانی ایفا  128/0برابر با 

𝑡 ،40/0 =𝛾14 ( نگهداشت نیروی انسانی اثر معناداری بر موفقیت سازمانی دارد .)05/0≥ 𝑝 ،92/5= 𝑡 ،45/0 =𝛽31 مدیریت منابع انسانی .)
. سرمایه اجتماعی اثر کندیمبر موفقیت سازمانی ایفا  18/0گری نگهداشت نیروی انسانی اثر غیرمستقیم و معناداری برابر با پایدار با میانجی

(. سرمایه اجتماعی اثر معناداری بر نگهداشت نیروی انسانی دارد 𝑝 ،28/6= 𝑡 ،41/0 =𝛽12 ≤05/0معناداری بر وفاداری کارکنان دارد )
 (05/0≥ 𝑝 ،96/6= 𝑡 ،45/0 =𝛽13مدیریت منابع انسانی پایدار با میانجی .)  گری سرمایه اجتماعی و وفاداری کارکنان اثر غیرمستقیم و معناداری

گری سرمایه اجتماعی و نگهداشت نیروی انسانی اثر . مدیریت منابع انسانی پایدار با میانجیکندیمبر موفقیت سازمانی ایفا  109/0برابر با 
حاکی از آن است که مدیریت منابع انسانی  آمدهدستبههای . یافتهکندیمبر موفقیت سازمانی ایفا  0/ 110غیرمستقیم و معناداری برابر با 

بر موفقیت   46/0تواند اثر غیرمستقیم و معناداری برابر با پایدار با میانجی سرمایه اجتماعی، وفاداری کارکنان و نگهداشت نیروی انسانی می
 سازمانی دانشگاه سمنان داشته باشد.

 

سرمایه اجتماعی، وفاداری و نگهداشت نیروی انسانی  گری با میانجی موفقیت سازمانی مدل نهایی اثر مدیریت منابع انسانی پایدار بر (  2شکل 
(اندشدهگزارش)*ضرایب استاندارد   

 

سرمایه اجتماعی، وفاداری و نگهداشت نیروی انسانی  گری با میانجی موفقیت سازمانی مدل نهایی اثر مدیریت منابع انسانی پایدار بر (  3شکل 
 (اندشدهگزارش)*ضرایب معناداری 

های برازندگی مدل شاخص (  2جدول    

 نتیجه مقدار دامنه موردقبول  منبع  شاخص

X2 - 05/0 ≤P 88/3 تأیید 

Df - - 3 - 

X2/df - 5- 3 29/1 تأیید 
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RMSEA 08/0 (1996)   مک کالوم ≥ RMSEA 044/0 تأیید 

GFI 80/0 ( 1988یی ) و  ی باگوز ≤ GFI 91/0 تأیید 

AGFI 80/0 ( 1988)  ییو  ی باگوز ≤ AGFI 85/0 تأیید 

NFI 0/ 90 ( 1981)  فورنل و لارکر≤ NFI 92/0 تأیید 

CFI 90/0 (1999)  هو و بنتلر ≤ CFI 93/0 تأیید 

IFI 90/0 (2007)  شاه و وارد ≤ IFI 93/0 تأیید 

 ها دارد.مطلوبی با دادههای برازش مدل حاکی از آن است که مدل نهایی، برازش نسبتاً ( شاخص2بررسی جدول ) 

یرمستقیم و کل مدیریت منابع انسانی پایدار، سرمایه اجتماعی، وفاداری و نگهداشت نیروی انسانی  غ اثر مستقیم،  (  3جدول  
موفقیت سازمانی   بر   

 اثر کل  یرمستقیم غاثر  اثر مستقیم  مسیر  اثر
  زادبرون
بر  
 زاددرون

 54/0** - 54/0** سرمایه اجتماعی مدیریت منابع انسانی پایدار بر 
 76/0** 22/0** 44/0** مدیریت منابع انسانی پایدار بر وفاداری کارکنان 

 64/0**  24/0** 40/0** مدیریت منابع انسانی پایدار بر نگهداشت نیروی انسانی 
 زاددرون
بر  
 زاددرون

 41/0** - 41/0** سرمایه اجتماعی بر وفاداری کارکنان 
 45/0** - 45/0** سرمایه اجتماعی بر نگهداشت نیروی انسانی

 27/0** - 27/0** وفاداری کارکنان بر موفقیت سازمانی
 45/0** - 45/0** نگهداشت نیروی انسانی بر موفقیت سازمانی

 46/0** 46/0** - مدیریت منابع انسانی پایدار بر موفقیت سازمانی اثر کل
05/0                                                                                                       شدهگزارش*ضرایب متریک  *P<  001/0 **P< 

 است. شدهگزارش 3یرمستقیم و کل در جدول شماره غاثرات مستقیم، 

 

 یریگجهینتبحث و  5
 نگهداشت   و  وفاداری   اجتماعی،   سرمایه  پایدار،  انسانی  منابع   مدیریت  با  سازمانی  موفقیت  بین  معناداری  رابطه  که  داد  نشان  پژوهش  این  یافته  اولین

 مدیریت  نقش  پژوهشگران  این.  باشدمی  همسو  آمده،دستبه   یافته  با(  2021)   همکاران   و  گونزالس  بلانکو  های یافته   نتایج.  دارد  وجود  انسانی  نیروی 

  و   وفاداری   اجتماعی،  سرمایه  معنادار  اثرات   یافته  این.  دهندمی  نشان  را  آنان  نگهداشت  و  حفظ  و  کارکنان  وفاداری   افزایش  بر  پایدار  انسانی  منابع

  اجتماعی   های شبکه  و  روابط  برقراری .  دهدمی  نشان  کارکنان  پایدار  مدیریتی  های سیاست  اجرای   با  را  سازمانی  موفقیت  بر  کارکنان   نگهداشت

  درواقع، .  باشد  تأثیرگذار  انسانی  منابع  و  سازمانی  مدیریت  موفقیت  بر  تواندمی  کارکنان  حفظ  و  وفاداری   عنوانبه   فرایندها  در  پایداری   با  همراه

 . است تأثیرگذار مدیریتی فرایندهای  تابع کارکنان و  سازمان وری بهره  افزایش و موفقیت

 پژوهش  های یافته  با  یافته  این .  دارد  اجتماعی  سرمایه  بر  معناداری   اثر   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  که  است  آن  از   حاکی  پژوهش  دیگر  یافته

 نقش  پیشین  های پژوهش  از  آمدهدستبه  شواهد.  باشدمی  همسو(  2021)   همکاران  و  رودریگز-کاچون  و(  2022)   همکاران  و   رودریگز-کاچون

  برای(  دانشگاه)   مشابه  آماری   جامعه  در  مطالعه  انجام.  است  کرده  برجسته  را  هاسازمان  در  اجتماعی  سرمایه  گیری شکل   در  انسانی  منابع  مدیریت

  مدیریت   مؤثر  نتیجه   اجتماعی  سرمایه  که  معناست  بدان   یافته  این.  است  آمدهدستبه  های یافته   بودن  همسو  بر  دلیلی  حاضر  و  پیشین  پژوهش

  سازمان   در  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  توسعه  هدف  توانمی  بنابراین.  است  سازمان  مدتطولانی  بقای   و  حفظ  به  دستیابی  برای   پایدار  انسانی  منابع

  برمبنای   انسانی  منابع  اقدامات  کارگیری به.  دانست  سازمان  در  پایدار  توسعه   و  بهبود  برای   کارکنان  اجتماعی  روابط  به  توجه  برجسته  ارزش  را

 .  گرددمی سازمانی بازده و عملکرد میزان افزایش درنتیجه و کارکنان بیشتر هرچه مشارکت و همکاری   به منجر روابط در  راهبردها پایداری 



 

149  

  همکاران   و  رودریگز-کاچون  های پژوهش  نتایج  با  که  دارد  کارکنان  وفاداری   بر  معناداری   اثر  اجتماعی  سرمایه  دهدمی  نشان  پژوهش  دیگر  یافته

 تسهیل  با  اجتماعی  سرمایه  که  است  این   راستاییهم  این   دلیل.  راستاستهم(  2016)   سینگ  و  المهرزی   و(  2019)   همکاران  و  میک   ؛( 2022) 

  همکاران   و  میک  کندمی  فراهم  را  وفاداری  ایجاد  همچنین  و  همکاری   فرصت  ها،شبکه  اجتماعی  مشارکت  قالب  در  روابط  کیفیت   افزایش  و  تعاملات

  اجتماعی  سرمایه همچنین. باشد اثرگذار  کارکنان وفاداری  میزان بر تواندمی سازمانی هر در  اجتماعی سرمایه گیریشکل اساس این بر ،( 2019) 

  بستر   کردن  فراهم  با  اجتماعی  سرمایه  درواقع،.  کندمی  ایفا  سازمانی  موفقیت   بر  معناداری   و  غیرمستقیم  اثر   کارکنان  وفاداری   گری میانجی  با

  میسر   را  سازمان  اعضای  بین  وفاداری   ایجاد  همچنین  و همکاری  فرصت  که دهدمی  شکل  کارکنان  بین  را  اعتمادی   اجتماعی،  مشارکت  و  تعاملات

 هایمشارکت  چنین(.  1399  همکاران،  و  حبیبی)   شود می  محسوب  سازمانی  موفقیت  در  اهمیت  حائز  بسیار  عوامل  از  یکی  بنابراین  سازد؛می

  دنبال  به  را  سازمان  پیشرفت  و  موفقیت  آنان،  شغلی  عملکرد  بهبود  تا  شود  منجر کارکنان  وفاداری  و  وری بهره  انگیزه،  افزایش  به  تواندمی  باکیفیتی

 .باشد داشته

  امکان سازمان، در  غنی اجتماعی سرمایه. دارد انسانی نیروی نگهداشت بر معناداری  اثر اجتماعی سرمایه که بود آن از حاکی پژوهش دیگر یافته

  کارکنان  مؤثرتر  عملکرد  و  سازمانی  های فعالیت  ارتقا  به  منجر  که  دهدمی  قرار  هاسازمان  اختیار  در  را  تری قوی   ای توسعه  های استراتژی   اجرای 

 همکاران و منیر ؛ ( 2022)  همکاران  و رودریگز-کاچون  های پژوهش نتایج با  یافته این(. 2019 کریتیکوس، و  کالیندو)  است اهمیت حائز شود،می

 ایجاد   باعث  اجتماعی  سرمایه  کارگیری به  که  کرد  تبیین  گونهاین  توانمی  را  راستاییهم  این.  راستاستهم(  2016)   سینگ  و  المهرزی   و(  2018) 

  و   گذشته  های پژوهش  در  اینکه  به  توجه  با  و   باشد  اثرگذار  انسانی  نیروی   نگهداشت  بر  تواندمی  پیوندها  این  و  شودمی  سازمان  در  قوی   پیوندهای 

  نگهداشت   گریمیانجی  با  اجتماعی  سرمایه  همچنین.  است  آمده دستبه  یکسانی  نتایج  بودند  مختلف  های سازمان  کارکنان  آماری،  جامعه  حاضر

 باسواد   کارکنان  حفظ  ها،سازمان  بین  در  رقابتی  های مزیت   ایجاد  برای .  کندمی  ایفا  سازمانی  موفقیت  بر  معناداری   و  غیرمستقیم  اثر  انسانی  نیروی 

  ایجاد  توانایی  بر  علاوه  اجتماعی  سرمایه.  ساخت  ممکن  اجتماعی  سرمایه  حمایت   با   توانمی  را   موضوع  این  که  شودمی  تلقی  حیاتی  امر   ماهر  و

 نقش   سازمانی،  عملکرد  بهبود  در  اعتمادقابل   و   قدرتمند  عوامل   حفظ.  داراست  نیز  را   آنان  نگهداشت  و   حفظ  توان  شبکه،  یک  اعضای   بین  وفاداری 

 .دارد توجهیقابل 

 چن،   چن،  های پژوهش  با  که   دارد  کارکنان  وفاداری   بر  معناداری   اثر  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  دهدمی  نشان  پژوهش  این  دیگر  یافته  همچنین

( 2022)   همکاران  و  رودریگز-کاچون  نتایج  با  اما  راستاستهم(  2016)    هارتیگ  و  کاستانهایرا،  استوری،  ؛( 2018)    چن  و  لی  ؛( 2018)    ژو  و  ژانگ

 عدم  حتی  یا  اجتماعی  پایداری   های فعالیت  گیری تصمیم  و   مدیریت  در  کارکنان  نداشتن  دخالت  همخوانی،  عدم  برای   هاآن  دلیل.  ندارد  همخوانی

 هاییافته  با  که  دارد  سازمانی  موفقیت  بر  معناداری   اثر  کارکنان  وفاداری   داد  نشان   فعلی  پژوهش  نتایج  همچنین.  بود  کافی  دانش  داشتن  و  درک

 وفاداری  نیز  و  اجتماعی  سرمایه  گری میانجی  با  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  آمدهدستبه  نتایج  اساس  بر.  است   همسو(  2012)    کاره  و  پاندی 

  به   توجه  با .  است  همسو(  2020)    لی  و  یانگ  لی،  کیم،  سوانسون،  نتایج  با  که  کندمی   ایفا  سازمانی  موفقیت  بر  معناداری   و  غیرمستقیم  اثر  کارکنان

 به   کارکنان  وفاداری   بر   اجتماعی  سرمایه  و   پایدار  مدیریت  تأثیر  پیرامون  اندکی  های پژوهش  سازمانی،  نتایج  بر  کارکنان  وفاداری   تأثیر  اهمیت

  مثبت   تأثیر  جهت  هاسازمان  مدیریتی  فرایندهای   در  پایداری   های برنامه  اِعمال   اهمیت  دهندهنشان  هاپژوهش  نتایج  وجود،بااین.  اندپرداخته  بررسی

 تواند می  اجتماعی  پایداری   اقدامات.  شودمی  دوچندان  اثر  این  اعضا  اجتماعی  های مشارکت  همراهی  با  که  است  کارکنان  کارایی  و  وری بهره  بر

 .شود کارکنان واقعی حفظ و  وفاداری  ایجاد درنتیجه و سازمان به نسبت کارکنان تعهد  افزایش موجب

  چن   و  لی  های پژوهش  با  که  دارد  انسانی  نیروی   نگهداشت  بر  معناداری   اثر  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  دهدمی  نشان  پژوهش  دیگرِ  یافته  درنهایت

 ناهمخوانی  این  دلیل  ندارد،  همخوانی(  2022)   همکاران  و  رودریگز-کاچون  نتایج  با  اما  راستاستهم(  2016)   همکاران  و  استوری   و(  2018) 

 مدیریت   سبک   نوع  و  سازمان  بر  حاکم  سازمانی  جوّ  کار،  محیط  نوع  همچنین.  باشد  پیشین  پژوهش  با  پژوهش  آماری   جامعه  بودن  متفاوت  تواندمی

 نگهداشت   داد  نشان  فعلی  پژوهش  نتایج   همچنین.  نمود  اشاره  گردد،می  ارائه  متنوع  های شیوه  به  مختلف  های سازمان   در  که  پایدار  انسانی  منابع

  آمده دستبه  نتایج  اساس   بر. است  همسو(  2020)   همکاران  و   الله  امان  های یافته   نتایج با  که  دارد   سازمانی  موفقیت  بر  معناداری   اثر  انسانی  نیروی 

 سازمانی   موفقیت  بر  معناداری   و  غیرمستقیم  اثر  انسانی  نیروی   نگهداشت  و   حفظ  نیز  و  اجتماعی  سرمایه  گری میانجی  با   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت

 فلسفه   سازمان،  موفقیت  که  باشد  امر  این  دهندهنشان  تواندمی  نتایج  بودن  همسو  این.  است  همسو(  2018)    لنکا  و  نعیم  نتایج  با  که  کندمی  ایفا

  و  توجه  به  نیاز  سازمانی  هر  انسانی  منابع  اینکه   به  توجه  با  و  زنندمی  رقم  هاانسان  را  موفقیت  و  است  زمانی  هر  و   مکان  هر  در  سازمانی  هر  وجود

  کارگیریبه   با  انسانی  منابع  مدیریت.  است  اثرگذار  سازمانی،  نوع  هر  موفقیت  بر  منابع  این  نگهداشت  و  مدیریت  بنابراین  دارد  نگهداشت  و  رفاه
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  نگهداشت   و  حفظ.  است  مؤثر  سازمانی  موفقیت  به  دستیابی  برای   کارکنان  حفظ  درزمینه  اجتماعی  سرمایه  دامنه  گسترش  قبیل  از  مختلف  های شیوه

 مشابهی   یافته(  2020)    منساه-آکپی.  باشدمی  هاسازمان  مدیریت  نظام  در  انسانی  نیروی   ریزی برنامه  فرایندهای   دشوار  وظایف  ازجمله  انسانی  منابع

  تمایل  درنتیجه  و  کارکنان  سازمانی  تعهد  بهبود  سبب  پایدار  اقدامات  براساس  اجتماعی  های شبکه  مدیریت  که  شکل  بدین  است  کرده  گزارش  را

 .شودمی سازمان در  ماندن برای  بیشتر

 از   یکی  ،( 2017)  پیتر  است،  انسانی  منابع  کارکردهای   و  سازمان  عملکرد  مدیریت  دستاوردهای   ترینمهم  از  سازمانی  موفقیت  کهازآنجایی  درواقع

  آن   از  حاکی  آمدهدستبه  های یافته  درواقع،.  داندمی  سازمان  در  کارکنان  نگهداشت  و  حفظ  توانایی   را  سازمانی  موفقیت  های زمینه  ترینکلیدی 

 دانشگاه   سازمانی  موفقیت  بر  انسانی  نیروی   نگهداشت  و   کارکنان  وفاداری   اجتماعی،  سرمایه  گری میانجی  با  پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  که  است

  گیریبهره  با  تا  است  متعهد و  مستعد  باانگیزه،  کارکنان  حفظ  و  جذب  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت  وظایف  ترینمهم  از  یکی.  است  اثرگذار  سمنان

  همکاران،   و  مانوتی  ؛2020  ،  ماریاپانادار)   یابد  دست  سازمانی  توانمندی   افزایش  و  پیشرفت  به  اجتماعی  سرمایه  مفهوم  از  ناشی  فرهنگ  و  هاشیوه  از

2020.) 

  بین  روابط   توانندمی  کارکنان  همکاری   و  مشارکت  افزایش  هدف  با   پایدار  مدیریتی  اقدامات  شودمی  پیشنهاد  آمدهدستبه  های یافته  راستای   در

  با   پایدار  انسانی  منابع  مدیریت  های برنامه  دارد؛  ای برجسته  نقش  دانشگاه  در  آنان   ماندن  به   تمایل  و  وفاداری   میزان  در  که  بخشند  بهبود  را  اعضا

 حل  و  کارکنان  زندگی  بهبود  به  هاسازمان  که  زمانی  کنند؛  ای شایسته  کمک  دانشگاه  موفقیت  و  ترقی  رشد،  به  توانندمی  اجتماعی  سرمایه  بهبود

  مدیران  شوند؛می  دانشگاه  بلندمدت  بقای   و   بالاتر  عملکرد  خود  نوبهبه  و  کارکنان  حفظ  و   جذب  سبب  دهندمی  اهمیت  مدیریتی  مهم  مسائل

  افزایش  را دانشگاه موفقیت تا کنند فراهم کارکنان برای  را  انگیزه و اعتماد بر مبتنی محیطی ارتباطی، متنوع های برنامه  از گیری بهره  با توانندمی

 حاصل   دانشگاه  موفقیت  تا  شود  اِعمال  کارکنان  نگهداشت  و  حفظ  بهبود  و  اجتماعی  سرمایه  تقویت  جهت  مختلفی   راهبردهای   است  بهتر  دهند؛

 .شود

 موفقیت   با  انسانی  نیروی   نگهداشت  و   اجتماعی  سرمایه  پایدار،  انسانی  منابع  مدیریت  بین  ساختاری   روابط  طرح  به  مربوط  پژوهش  محدودیت  اولین

  حاصل   های یافته.  است  کنندگانمشارکت  نمونه  به  مربوط  دوم  محدودیت.  هستند  زمانیهم  روابط  بلکه  نیستند  علّی  روابط  این  باشد،می  سازمانی

. دهندمی هشدار غیرمجاز تعمیم هرگونه به نسبت پژوهشگران رو، ازاین هستند، تعمیمقابل سمنان دانشگاه آماری  جامعه به مطالعه این از
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