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 چکیده 

موضوع مهمي است که در بسياری از تحقيقات مرتبط با اخلاق کسب و کار مي  کاریهای و ارزش کاریرفتار 

 از کار است، محققان تلاش کرده اند تا ارزش و عمق رابطه را يجزء مهم یکار یکه ارزش ها یياز آنجا .باشد

و تعهد  یکار هایارزش ريتأثپيدا کنند. بدین منظور این پژوهش با هدف  با تعهد سازماني و منابع انساني

نظر هدف  روش تحقيق ازانجام گرفت.  مشهد يدر کارکنان دانشگاه فردوس يمنابع انسان سازیيبر بوم يسازمان

و پرسنل کارکنان  هيشامل کل یجامعه آمار باشد.کاربردی و از نظر روش و ماهيت؛ توصيفي از نوع پيمایشي مي

ساده و  يتصادف یرگيبا روش نمونه بودند ونفر  1002شهر مشهد به تعداد  های مختلف دانشگاه فردوسيبخش

 این هاداده گردآوری گردید. روشنفر برآورد  277به تعداد  یاستفاده از فرمول کوکران، حجم نمونه آمار

روایي و مهمترین ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه بود.  ميداني روش و ایکتابخانه دوصورت به پژوهش

ها در اختيار اساتيد راهنما و مشاور و صوری و محتوایي پرسشنامه انجام گرفت، بدین صورت که پرسشنامه

ها توسط اساتيد و کارشناسان مربوطه فتند و پس از بررسي و مطالعه پرسشنامهکارشناسان مربوطه قرار گر

مناسب و مطلوب بودن آنها گزارش شد. به منظور تعيين ميزان پایایي پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده 

افزار  رمن از ي و تحليليفيتوص یهاداده ليو تحل هیتجز یبراحاصل گردید.  %79شد و پایایي پرسشنامه کل 

SPSS  و  24نسخهAMOS  ،های کاری و ارزشاستفاده گردید. نتایج تجزیه و تحليل اطلاعات نشان داد که

تأثير معناداری دارد. همچنين، ابعاد تعهد  در کارکنان دانشگاه فردوسي سازی منابع انسانيبوميتعهد سازماني بر 

کارکنان دانشگاه سازی منابع انساني در ستمر بر بوميسازماني شامل تعهد عاطفي، تعهد هنجاری و تعهد م

 .تأثير معناداری دارد فردوسي

 دانشگاه فردوسي مشهد.، سازی منابع انساني، بوميتعهد سازماني ،های کاریارزشواژگان کلیدی: 



 

 

 

 
 

 مقدمه 

کنند که ها ادعا مياست و امروزه سازمان ها بسيار پر رنگدر هزاره سوم نقش مدیریت منابع انساني در جوامع فراصنعتي و سازمان

یکي از (. 1390نمایند )رنگریز و ملک محمدی، بيش از هر زمان دیگر زمان و هزینه زیادی را صرف کارکنان و بهبود عملکرد آنها مي

رای اهميت بسيار زیادی های هر سازماني بهبود عملکرد کارکنان و سازمان است. نقش منابع انساني در پيشبرد امور سازمان دادغدغه

شود. پيشرفت اقتصادی و اجتماعي نيز تجهيز نيروی است و مؤثرترین رکن تحولات اقتصادی، اجتماعي و فرهنگي محسوب مي

و چالش بزرگ در مشکل  کسازی منابع انساني یبومي(. 1395کند )حاجتي، انساني متعهد، متخصص و ماهر را اجتناب ناپذیر مي

 بر توسعه اقتصادی و اجتماعي تأثير بگذارد.تواند ياست، که به طور بالقوه مها نبسياری از سازما

های کشورهای بویژه در سازمان مشکل کیهاست که به عنوان مدت ي )منابع انساني غير بومي(به کار و تخصص خارج يوابستگ 

-نهیهزها است و بر ها و شرکتبرای این سازمانچالش بزرگي  (. این کار2007)ریس و همکاران،  شناخته شده است درحال توسعه

(. 2004دهد )لووني، و ميزان وابستگي آنها را افزایش مي گذارديم منفي ريدر بلندمدت تاثآنها  يو اجتماع ياسيس ،یاقتصاد یها

منجر  يمهم یهابه چالش، جوانانو انتظارات  يليتحص شرفتيها، پنهیهز شیافزا ،یکاريب شیاز جمله افزا شناختيجمعيت راتييتغ

به مشارکت منابع انساني یکي از این راهکارها است که سازی بوميه است که بایستي بطور مؤثری مورد توجه جدی قرار گيرد. شد

های کشورهای در حال توسعه در حال تلاش برای ایجاد (. دولت2010)فورستن لچنر،  دارد ازين يو دولت يمؤثر بخش خصوص

و چالش بزرگ در کشورهای مشکل  کسازی منابع انساني یها هستند. بوميافزایش مشارکت نيروی کار در سازمانمکانيزمي جهت 

 سازی منابع انسانيبومي(. 2007)هاری،  منجر شود يو اجتماع یاقتصاد يثبات يتواند به بياست، که به طور بالقوه مدر حال توسعه 

علاوه بر این، توسعه  کند.يم نيرا تضم يدر مشاغل دولتاستخدام  یبرا تیاولو نیابرااست، بن يمتک یبندهيدر درجه اول به سهم

سازی منابع انساني دولتي نقش غيرمستقيمي در افزایش قابل ملاحظه برای استخدام افراد متقاضي در مشاغل گوناگون را دارد بومي

. در واقع، در موثر است ی منابع انسانيسازبومي یهااستيس دنو اجرایي نمو ارائه درها تلاش نیا(. 2011)روتلدگه و همکاران، 

های کاری هر ارزش (.2016)ویليامز و بهانوگوپان،  است افتهی شیافزا های منابع انساني سازمانسازياشتغال محلهای اخير روند سال

 تأثير زیادی برجای گذارد. سازی منابع انساني در مشاغل گوناگون توليدی و خدماتي تواند بر بوميسازماني مي

های کاری و فرهنگ سازمان و کاربرد صحيح نيروی انساني سازمان بستگي کارایي و توسعه هر سازمان تا حد زیادی بستگي به ارزش

اند ارزش و اهميت های کاری جزء مهم هر کاری است، محققان و پژوهشگران تلاش کرده(. از آنجایي که ارزش1394دارد )زندی، 

 سازماني و مليفرهنگ  کیاز  اینشانهآنها های کاری مهم هستند زیرا ( اعتقاد داشت که ارزش2001را مشخص کنند. هافستد ) آن

 بسياریبر  ی. ارزش کاررديگيشکل مبيشتر  یعوامل فرد نسبت بهکار به واسطه فرهنگ و جامعه  یارزش ها ن،یعلاوه بر ا هستند.

های کاری در هر سازماني بسيار مهم (. بنابراین، به رسميت شناختن ارزش2008)ماتيک،  گذارديم ريمربوط به کار تاث یاز رفتارها



 

منابع  تیریدر مد قاتيبه عنوان قلب تمام تحقباشد. تعهد سازماني نيز یکي از موضوعات قابل توجه سازماني است. تعهد سازماني مي

 تمایلاز  یادرجهتواند به عنوان باشد. تعهد سازماني ميمي ت منابع انسانيمدیریدر بحث  ينقطه اصل وشده است  فيتوص  يانسان

 فيسازمان توص کیبه  وستنيبه پ لیخواسته کارمند و تمایا به عنوان  شود فيداوطلبانه توص به صورتسازمان  کیبه ارتباط با 

خدماتي و علمي است که در توسعه اقتصادی و اشتغال (. دانشگاه فردوسي مشهد یکي از نهادهای 2016)ویليامز و بهانوگوپان، گردد 

سازی نيروی انساني تواند بر سطح بوميهای کاری و تعهد سازماني در کارکنان این مجموعه مينقش بسيار مهمي دارد و ارزش

های کاری تأثير ارزشسازمان در بلندمدت نقش مؤثری داشته باشد. بدین منظور، محقق در این پژوهش قصد دارد به بررسي و مطالعه 

سازی منابع انساني در ميان کارکنان دانشگاه فردوسي شهر مشهد بپردازد و سوال اصلي پژوهش این و تعهد سازماني بر روی بومي

 سازی منابع انساني تأثير دارد؟ های کاری و تعهد سازماني بر روی بومياست که آیا ارزش

 فرضیات تحقیق

 فرضیه اصلی

 تأثير معناداری دارد.  در کارکنان دانشگاه فردوسي سازی منابع انسانيبوميو تعهد سازماني بر  های کاریارزش-

 فرضیات فرعی

 تأثير معناداری دارد. کارکنان دانشگاه فردوسيسازی منابع انساني در های کاری بر بوميارزش -

 ثير معناداری دارد.تأ کارکنان دانشگاه فردوسيسازی منابع انساني در تعهد کاری بر بومي-

 تأثير معناداری دارد. کارکنان دانشگاه فردوسيسازی منابع انساني در تعهد عاطفي بر بومي -

 تأثير معناداری دارد. کارکنان دانشگاه فردوسيسازی منابع انساني در تعهد هنجاری بر بومي -

 تأثير معناداری دارد. يکارکنان دانشگاه فردوسسازی منابع انساني در تعهد مستمر بر بومي -

 

                                                                                                                                                                                                                                                                

                                                                                         

        

                                                                                 

                                                                              

 

 

         

 

   

 

 های کاریارزش

 تعهد کاری

 استحکام کار

 عدالت در کار

 زه معنوی کارانگي

 روحيه خدمت مداری

 پشتکار و استقامت

 رفاه و آسایش در کار

 بهبود مداوم
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 بومي سازی منابع انساني



 

                 

 

 

 

 (. 2016مدل مفهومي )منبع: ویليامز و بهانوگوپان، -1شکل

  مبانی تحقیق
 های کاریارزش

ها نگریسته شوند و مجموعه بایدها و نبایدهایي هستند که اعمال ما را به عنوان اعتقادات اساسي افراد و گروه توانندها ميارزش 

ها، انگيزش و رفتار هستند و ها مبنای نگرشکنيم، هستند. ارزشان ميهایي که ما درباره خود و دیگرکنند و مرجع قضاوتهدایت مي

های کاری، استانداردهای ارزیابي مرتبط با کار یا ارزش (.1396باشند )محمدی مقدم و حيدری، مبنای فرضيات اساسي یک جامعه مي

ها و یا پيامدها را ارزیابي يح برای فعاليتدهند که چه چيزی درست است و یا اهميت و ترجمحيط کار هستند که افراد تشخيص مي

ها به عنوان استانداردهای ارزش گذاری مرتبط با کار یا محيط کاری است که برای تعيين (. ارزش1391کنند )خنيفر و همکاران، مي

کاری به دیدگاهي  هایشوند. در تعریفي دیگر، ارزشاهميت ترجيح امور بر یکدیگر با مشخص کردن صحيح و درست بکار گرفته مي

 (. 2012پندارد )ليانگ، کند که به ارزیابي فرد برای آنچه او در محيط کاری خود صحيح یا غلط مياشاره مي

 تعهد سازمانی

مفهوم تعهد سازماني جایگاه مهمي را در تحقيقات مربوط به رفتار سازماني به خود اختصاص داده است و مانند بسياری از مفاهيم 

ها های متفاوتي تعریف شده است. تعهد سازماني سه موضوع کلي را شامل وابستگي عاطفي، درک هزینهسازماني، به شيوهشناسي روان

(، تعهد سازماني را به معني 1986)1ارایلي و چاتمن  (.1400کند )قاسم زاده عليشاهي و همکاران، و احساس تکليف منعکس مي

ای برای های ابزاری آن )وسيلهیک سازمان، به خاطر خود سازمان و دوری از ارزشهای حمایت پيوستگي عاطفي با اهداف ارزش

های سازمان و درگير شدن در (، تعهد سازماني را پذیرش ارزش1974پورتر و همکاران ) اند.دستيابي به اهداف دیگر( تعریف کرده

زماني شامل انگيزه بالا، قبول سازمان و پذیرش اهداف آن، گيری تعهد سااند؛ به اعتقاد آنها معيارهای اندازهسازمان تعریف کرده

  (.1395مندی برای حفظ عضویت در سازمان است )حاجتي، آمادگي برای تلاش فراوان و علاقه

 بومی سازی منابع انسانی

داف سازمان تعریف مدیریت منابع انساني را شناسایي، انتخاب، استخدام، تربيت و پرورش نيروی انساني به منظور رسبدن به اه 

-ای خاص است ، به گونهگيری منابع در یک بستر فرهنگي، تاریخي و تجربي جامعهسازی منابع انساني به مفهوم شکلاند. بوميکرده

و چالش بزرگ در بسياری از مشکل  کسازی منابع انساني یای که این منابع انساني بتواند پاسخگوی نيازهای آن جامعه باشد. بومي

های اخير روند اشتغال و در سالبر توسعه اقتصادی و اجتماعي تأثير بگذارد. بدین منظور، تواند ياست، که به طور بالقوه مها انسازم

 (. 1394)تدین،  است افتهی شیافزا های مختلفسازی نيروی انساني در سازمانبومي
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 پیشینه تحقیقات

و  نيمهندس نيدر ب يو تعهد سازمان يمنابع انسان تیریمد یهاتيفعالبررسي  (، در پژوهشي به1400صالحي کردآبادی و همکاران )-

به آزمون  تیشد و درنها افتینامه کامل درپرسش 79 يتصادف یريگبا استفاده از روش نمونهپرداختند.  شرکت برق يفن یهانيتکنس

)جبران  يمنابع انسان یکارکردها نيز ارتباط مثبت با يحاک جینتا پرداخته شد. رسونيپ يآزمون همبستگ قیاز طر قيتحق یهاهيفرض

  کارکنان بود. يسازمان( با تعهد سازمان يعال تیریمد تیخدمات، آموزش و توسعه کارکنان و حما

کارکنان بانک صادرات  يشغل تیبر هو یکار یو ارزش ها يمعرفت یآموزش ها ريتاث يبررس(، در پژوهشي به 1399مدني )-

 يحاک قيتحق جینتا است.نفر  360که تعداد آنها برابر  بودند ليکارکنان بانک صادرات استان اردب هيپژوهش کل یآمارجامعه پرداختند. 

( و عیسر یريادگیو  يذات یيدانش، توانا تي)ساده بودن دانش، خاص بودن دانش، قطع يمعرفت یاز آن است که ابعاد آموزش ها

مثبت و  ريتأث ليکارکنان بانک صادرات استان اردب يشغل تی( بر هويسنت، همرنگ ه،رخوايخ ،ي)قدرت، لذت، جهان یکار یارزش ها

 دارد. یمعنادار

 یريو درگ يآن بر تعهد سازمان ريو تاث يکار در نشاط سازمان ينقش اخلاق اسلام(، در تحقيقي به بررسي 1397ملک و همکاران )-

گردآوری  از لحاظ هدف کاربردی و از لحاظ نحوه تحقيقپرداختند.  ستاناستان گل يکارکنان اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلام يشغل

نفر  150کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان گلستان به تعداد  شامل کليه کارکنان اداره آماریجامعه بود. توصيفي از نوع همبستگي 

ها نشان داد یافته ند.به عنوا ن نمونه انتخاب شدنفر  100روش نمونه گيری تصادفي ساده  با استفاده از جدول مورگان و به بودند که

و  بر تعهدسازماني بيانگر وجود تاثير نشاط سازمانينتایج  تأثير داشت.اخلاق کاری اسلامي بر تعهد، درگيری و نشاط سازماني  که

 .دارداداری تأثير معن تعهدسازماني بر درگيری شغلي کارکنان سازمانهمچنين،  درگير شغلي کارکنان سازمان دارد.

های مختلف نيروی های کاری در نسلهای تفاوت ارزش(، در پژوهشي به بررسي فرا تحليل پژوهش1397خير اندیش و همکاران )-

مقاله  135انساني پرداختند. روش تحقيق از نظر هدف، کاربردی و از نظر نوع تحقيق، توصيفي بود؛ جامعه آماری تحقيق، شامل 

 های مختلف متفاوت معناداری وجود دارد. های کاری بين منابع انساني نسلتایج تحقيق نشان داد که ارزشداخلي و خارجي بود. ن

 پرداختند.در بانک ملت  يتعهد سازمان جادیدر ا يسازمانهای (، در پژوهشي به بررسي تأثير و نقش ارزش1395رستگار و همکاران )-

 گيری نمونه روش و تهران شهرستان ملّت بانک کارکنان آماری، جامعهبود.  همبستگيو از نوع  يشیمايپ يفيروش پژوهش، توص

ها از مدلسازی آوری و جهت تحليل دادهنفر از کارمندان جمع 278تصادفي بود که با استفاده از پرسشنامه استاندارد نظرات  ایطبقه

 و رشد شاخص بر مشتمل رواني بُعد سازماني، هایارزش انهها نشان داد که از بين ابعاد چهارگمعادلات ساختاری استفاده شد. یافته

 . هستند رگذاريبر تعهد کارکنان تأث يو روابط سازمان ينفس سازمان بر عزّتمشتمل  عاطفي بُعد و سازماني تعالي

 پرداخت.خاش سازماني معلمان زن شهرستان  تعهدهای کاری با درگيری شغلي و بررسي رابطه ارزش(، در تحقيقي به 1394کرد )-

-95جامعه آماری شامل کليه معلمان زن شهرستان خاش در سال تحصيلي  بود واین پژوهش یک مطالعه توصيفي و از نوع همبستگي 

نفر از معلمان با استفاده از جدول مورگان تعيين و بر اساس نمونه گيری تصادفي ساده  302که برای نمونه تحقيق، تعداد ند بود 94

های کاری معلمان با درگيری شغلي و تعهد سازماني آنها رابطه مثبت و معناداری وجود تایج نشان داد که، بين ارزش. نانتخاب شدند

 دارد. 



 

نقش ي با در آموزش عال يو تعهد سازمان يمنابع انسان تیریمد یها وهيش(، در تحقيقي به بررسي 2020آبورامادان و همکاران )-

معادلات  یمدل سازآوری شدند و با های کشور فلسطين جمعکارمند دانشگاه 237ها از داده ی پرداختند.کار یريدرگ یواسطه ا

 يبر تعهد سازمان يقابل توجه ريتأث يمنابع انسان تیریمد یها وهيش. نتایج نشان داد که، ها استفاده کردندهيفرض آزمون یبرا یساختار

 ای دارد. ي نقش واسطهو تعهد سازمان يمنابع انسان تیریمد یها وهيشين همچنين، درگيری کاری ب دارد. يکارکنان در آموزش عال

 انيدر م ي راو تعهد سازمان ياسلام یکار یارزش ها ،یفرد یها يژگیورابطه  ای(، در مطالعه2019واهيونينگسه و همکاران )-

 ،يارزش کار اسلامرار گرفتند. نتایج نشان داد که نفر به عنوان حجم نمونه مورد مطالعه ق 130ي بررسي کردند. اسلام یهاکارکنان هتل

 ني. همچنشوديم گریواسطه يبه تعهد سازمان دهديتأهل نشان م تيکه وضع یفرد یهايژگیو نيب یطور معناداربه تيارزش مسئول

 کند.يم لیرا به مثبت تبد يتاهل و تعهد سازمان تيوضع نيب يرابطه منف ت،ياعمال ارزش مسئول

پرداختند. روش تحقيق  و رفتار برند کارکنان نگرشکار بر  ياثرات ارزش نسب(، در پژوهشي به بررسي 2017همکاران )کينگ و -

نفر به عنوان حجم نمونه آماری مورد مطالعه  134توصيفي از نوع تحليلي بود و جامعه آماری شامل پزشکان خانواده بودند که تعداد 

و  ت،یریمد ،يعلم تحصيلات ،يزندگ وهيخدمات، ش ،یکار خودمختار یهالسله مراتب ارزشسنتایج نشان داد که، قرار گرفتند. 

های نسبي کار بر نگرش و رضایت کارکنان تأثير دارد . همچنين، نتایج نشان داد که ارزشاست تياهمدارای  زانيدر کاهش م ژيپرست

 ن رضایت کارکنان دارد. و سبک زندگي اثر منفي و خدمات و تحصيلات علمي اثر مثبتي بر ميزا

سازی منابع انساني پرداختند. های کاری و تعهد سازماني بر محلي(، در پژوهشي به بررسي تأثير ارزش2016ویليامز و بهانوگوپان )-

انجام  د،نکنيقطر کار مکشور مهاجر که در  ریمد 200از  ينظرسنج با استفاده از روش تحقيق توصيفي از نوع پيمایشي بود و  مطالعه

 يو با تعهد سازمان رابطه منفي معناداری دارد یکار یبا ارزشها ی منابع انسانيساز يمحلگرفت. نتایج تحقيق حاکي از آن بود که، 

 . گذارديم ريتعهد سازمان تأثروی بر  یارزش کار ن،یرابطه مثبت دارد. علاوه بر ا

کار معنادار، مشارکت در کار و تعهد سازماني در کشور آفریقای  (، در پژوهشي به بررسي رابطه2014گلدن هویس و همکاران )-

 شامل نفر 415نمونه آماری شامل  استفاده شد. يکم کردیرو ي ومقطع يطرح بررس کیها از داده یگردآور یبراجنوبي پرداختند. 

وجود  يو تعهد سازمان یمشارکت کار ،اداریبين کار معن یداريمعن ونشان داد که رابطه مثبت  جینتابودند.  هاشرکت کارکنان کارکنان

 يکننده تعهد سازمان ينيبشيپ ی نيزو مشارکت کار و کار معنادارکند، يم ينيبشيرا پ یمشارکت کارکار معنادار،  ن،یعلاوه بر ا دارد.

  است.

کشور پرستاران ميان در  يزمانو تعهد سا يمشارکت شغل ،یکار یهاارزش نيرابطه ب(، در تحقيقي به بررسي و مطالعه 2006هو )-

 مارستانيب 9پرستاران شامل  و جامعه آماری انجام شده است يمقطع يطرح مقدمات کیمطالعه با استفاده از  نیاتایوان پرداخت. 

و  يدرآمد شخص ،يليتحص تيوضعاز قبيل سن،  يجامعه شناخت یرهايمتغبودند. نتایج نشان داد که،  وانیدر تا يو آموزش یامنطقه

به طور  یکار یهاارزشي رابطه معناداری داشت. و تعهد سازمان يمشاغل شغل ،یکار یهاارزشبا  يبه طور جزئ اجتماعي تيموقع

 .دارد و معناداری رابطه مثبتنيز  يبا تعهد سازمان يشغل یريرابطه دارد و درگ يو تعهد سازمان يبا مشارکت شغلي مثبت



 

 روش تحقیق 
کاربردی و از نظر روش و ماهيت؛ توصيفي از نوع پيمایشي است و از نظر زماني، تحقيق از نوع مقطعي روش تحقيق از نظر هدف 

نفر  1002شهر مشهد به تعداد  های مختلف دانشگاه فردوسيو پرسنل بخشکارکنان  هيشامل کل یپژوهش جامعه آمار نیدر ا باشد.مي

و به  دینفر برآورد گرد 277به تعداد  یاز فرمول کوکران، حجم نمونه آمار ساده و استفاده يتصادف یرگيباشند. با روش نمونهيم

 گيرند. منظور انجام تحقيق، مورد مطالعه قرار مي

 ادبيات و پيشينه به مربوط اطلاعات گردآوری برای. بود ميداني روش و ایکتابخانه دوصورت به پژوهش این هاداده گردآوری روش

در  .شد استفاده غيره( و معتبر هایسایت ها،نامه پایان پایگاه مقالات، پایگاه از استفاده کتابخانه، به مراجعه) ایکتابخانه روش از تحقيق

سازی منابع انساني از پرسشنامه برگرفته از روش ميداني، مهمترین ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه است. به منظور سنجش بومي

( 1ای ليکرت شامل کاملاً مخالفم )گزینه 5ال است، استفاده شد. این پرسشنامه براساس طيف سو 5( که دارای 2004پژوهش سلمرز )

( استفاده 1391های کاری از پرسشنامه خنيفر و همکاران )( طراحي گردیده است. به منظور سنجش متغير ارزش5تا کاملاً موافقم )

عدالت در کار، انگيزه معنوی کار، روحيه خدمت مداری، پشتکار و  های تعهد کاری، استحکام کار،شد. این پرسشنامه دارای مولفه

باشد. همچنين، به منظور سنجش تعهد سازماني نيز از پرسشنامه سوال مي 30استقامت، رفاه و آسایش در کار  و بهبود مداوم و دارای 

گویه است و براساس طيف پنج  23مستمر و ( استفاده شد. این پرسشنامه شامل سه بعد تعهد هنجاری، عاطفي و 2004آلن و مایر )

 ( ارزیابي گردید.  5( تا خيلي زیاد 1ای ليکرت از خيلي کم )گزینه

ها در اختيار اساتيد راهنما و مشاور و کارشناسان مربوطه روایي صوری و محتوایي پرسشنامه انجام گرفت، بدین صورت که پرسشنامه

ها توسط اساتيد و کارشناسان مربوطه مناسب و مطلوب بودن آنها گزارش شد. به شنامهقرار گرفتند و پس از بررسي و مطالعه پرس

 حاصل گردید.  %79منظور تعيين ميزان پایایي پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد و پایایي پرسشنامه کل 

  یافته ها

استفاده گردید. نتایج تجزیه و تحليل آمار  AMOSو  24سخه ن SPSSافزار  رمن از ي و تحليليفيتوص یهاداده ليو تحل هیتجز یبرا

( %3/47) 131( نفر مرد و %7/52) 146توصيفي نشان داد که از بين افراد پاسخگو )کارکنان و پرسنل دانشگاه فردوسي مشهد(، تعداد 

( نفر متاهل و %2/81نفر ) 225تاهل، سال بودند و از نظر وضعيت  41تا  31نفر( افراد در محدوده سني  117) %2/42نفر زن بودند. 

( %35نفر ) 97( زیر پنج سال سابقه کار داشتند، %13/6نفر ) 17( مجرد بودند. همچنين، از نظر وضعيت سابقه کاری، %8/18نفر ) 52

 اند. ( سابقه کاری داشته%87/58نفر ) 163سال و  15تا  5بين 

 آمار توصيفي متغيرهای تحقيق-1جدول

 انحراف معيار انگينمي متغير ردیف

 0.608 3.705  تعهد سازماني 1

 0.572 3.428 های کاریارزش 2

 0.421 3.074 سازی منابع انسانيبومي 3

 



 

 آزمون کلموگرف اسميرنف برای بررسي فرض نرمال بودن بودن متغيرها -2جدول

 فرض نرمال معني داری آزمون کلموگرف اسميرنوف متغیر

 برقرار است 087/0 251/1 تعهد سازماني

 برقرار است 051/0 352/1 های کاریارزش

 سازی منابع انسانيبومي
 برقرار است 465/0 85/0

 

 سطح معني داریدهد که معني داری متغيرها از کلموگرف اسميرنوف نشان مينتایج آزمون نرمال بودن متغيرها بر اساس آزمون 

05/0=α  0در این سطح فرضبالاتر است، لذاH توان گفت که متغيرهای تحقيق شود، بنابراین، ميها رد نمينرمال بودن دادهیعني

 دارای توزیع نرمال است.

 های تحقیقبررسی فرضیه

کارکنان دانشگاه فردوسی. سازی منابع انسانی در های کاری بر بومیبحث و بررسی تاثیر ارزش 

برآورد شده است. با توجه 84/0که ضریب مسيربه ميزان  دهديمنشان  يمنابع انسان سازیيبر بوم های کاریبررسي ضریب اثر ارزش

 05/0شده و به ترتيب از  118/5شده است و همچنين عدد معناداری که برابر با  000/0که برابر  (p-valueبه مقدار شاخص جزئي )

های است؛ یعني ارزش معنادار 05/0ح خطای توان نتيجه گرفت که این ضریب مسير در سطباشند؛ ميمي ±96/1تر و خارج از بازه کم

منابع  سازیيبومبيشتر شود های کاری ارزشبه عبارت دیگر هر چقدر  .اثر مثبت و معنادار دارد يمنابع انسان سازیيبر بوم کاری

 دهد.( نتایج مربوط به بررسي این فرضيه را نشان مي3شود. جدول )بيشتر مي يانسان

 يمنابع انسان سازیيبومهای کاری بر ارزشمعناداری اثر ضریب رگرسيوني و -3جدول

 نتيجه عدد معناداری p-value ضریب مسير مسير مستقيم فرضيه

 معنادار 118/5 001/0 84/0 يمنابع انسان سازیيبوم ←های کاری ارزش 1

 

 ی. کارکنان دانشگاه فردوسسازی منابع انسانی در بحث و بررسی تاثیر تعهد کاری بر بومی-

برآورد شده است. با توجه 35/0که ضریب مسيربه ميزان  دهديمنشان  سازی منابع انسانيبوميبر  های کاریارزش بررسي ضریب اثر

تر و کم 05/0شده و به ترتيب از  664/6شده است و عدد معناداری که برابر با  000/0که برابر  (p-valueبه مقدار شاخص جزئي )

های کاری ارزشاست؛ یعني  معنادار 05/0توان نتيجه گرفت که این ضریب مسير در سطح خطای باشند؛ مييم ±96/1خارج از بازه 

 يمنابع انسان سازیيبومهای کاری بيشتر شود ارزشبه عبارت دیگر هر چقدر  .اثر مثبت و معنادار دارد يمنابع انسان سازیيبر بوم

 شود. بيشتر مي

 سازی منابع انسانيبر بوميهای کاری ارزشاری اثر ضریب رگرسيوني و معناد-4جدول

 نتيجه عدد معناداری p-value ضریب مسير مسير مستقيم فرضيه

 معنادار 664/6 001/0 35/0 سازی منابع انسانيبومي ←های کاریارزش 1



 

 

کارکنان دانشگاه فردوسی. سازی منابع انسانی در بحث و بررسی تاثیر تعهد عاطفی بر بومی 

برآورد شده است. با توجه به 64/0که ضریب مسيربه ميزان  دهديمنشان  يمنابع انسان سازیيبر بوم تعهد عاطفي ررسي ضریب اثر ب

تر و کم 05/0شده و به ترتيب از  283/11شده است و عدد معناداری که برابر با  000/0که برابر  (p-valueمقدار شاخص جزئي )

بر  است؛ یعني تعهد عاطفي معنادار 05/0توان نتيجه گرفت که این ضریب مسير در سطح خطای د؛ ميباشنمي ±96/1خارج از بازه 

بيشتر  يمنابع انسان سازیيبومبيشتر شود  به عبارت دیگر هر چقدر تعهد عاطفي .اثر مثبت و معنادار دارد يمنابع انسان سازیيبوم

 شود. مي

 يمنابع انسان سازیيبومبر  عاطفي ضریب رگرسيوني و معناداری اثر تعهد-5جدول

 نتيجه عدد معناداری p-value ضریب مسير مسير مستقيم فرضيه

 معنادار 283/11 001/0 67/0 يمنابع انسان سازیيبوم ← تعهد عاطفي 1

 

 کارکنان دانشگاه فردوسی. سازی منابع انسانی در بحث و بررسی تاثیر تعهد هنجاری بر بومی-

برآورد شده است. با توجه به 62/0که ضریب مسيربه ميزان  دهديمنشان  يمنابع انسان یسازيبر بوم تعهد هنجاری بررسي ضریب اثر 

تر و کم 05/0شده و به ترتيب از  206/11شده است و عدد معناداری که برابر با  001/0که برابر  (p-valueمقدار شاخص جزئي )

بر  است؛ یعني تعهد هنجاری معنادار 05/0جه گرفت که این ضریب مسير در سطح خطای توان نتيباشند؛ ميمي ±96/1خارج از بازه 

بيشتر  يمنابع انسان یسازيبومبيشتر شود  به عبارت دیگر هر چقدر تعهد هنجاری .اثر مثبت و معنادار دارد يمنابع انسان یسازيبوم

 شود. مي

 يمنابع انسان یسازيومببر  ضریب رگرسيوني و معناداری اثر تعهد هنجاری-6جدول

 نتيجه عدد معناداری p-value ضریب مسير مسير مستقيم فرضيه

 معنادار 206/11 001/0 62/0 يمنابع انسان یسازيبوم ← تعهد هنجاری 1

 

 کارکنان دانشگاه فردوسی. سازی منابع انسانی در بحث و بررسی تاثیر تعهد مستمر بر بومی-

برآورد شده است. با توجه به 59/0که ضریب مسيربه ميزان  دهديمنشان  يمنابع انسان یسازيبر بوم تعهد مستمر بررسي ضریب اثر 

تر و کم 05/0شده و به ترتيب از  317/11شده است و عدد معناداری که برابر با  000/0که برابر  (p-valueمقدار شاخص جزئي )

بر  است؛ یعني تعهد مستمر معنادار 05/0ین ضریب مسير در سطح خطای توان نتيجه گرفت که اباشند؛ ميمي ±96/1خارج از بازه 

-بيشتر مي يمنابع انسان یسازيبومبيشتر شود  به عبارت دیگر هر چقدر تعهد مستمر .اثر مثبت و معنادار دارد يمنابع انسان یسازيبوم

 شود. 

 يانسانمنابع  یسازيبومبر  ضریب رگرسيوني و معناداری اثر تعهد مستمر-7جدول



 

 نتيجه عدد معناداری p-value ضریب مسير مسير مستقيم فرضيه
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  گیریبحث و نتیجه

یکي از و مدیریت بهينه منابع انساني به  را به خود جلب کرده است یتوجه محدود اتيموضوع در ادب نیا یکاريب یامدهايپ رغميعل

-به سازمان و شغل کارکنانتعهد  زانيمتواند بر های کاری یکي از عواملي است که ميها تبدیل شده است. ارزشهای سازمانچالش

تواند آثار اجتماعي و اقتصادی مثبتي بر سازمان داشته باشد. در این ای است که ميسازی منابع انساني نيز مسئلهتاثير بگذارد. بوميشان 

پرداخته شد  مشهد يدر کارکنان دانشگاه فردوس يمنابع انسان سازیيبر بوم يو تعهد سازمان یکار هایارزش ريتأثبه بررسي  پژوهش

سازی منابع انساني در دانشگاه فردوسي مشهد تاثير مثبت های کاری و تعهد سازماني بر روی بوميو نتایج حاکي از آن بود که ارزش

 یريگيپی، کار استانداردهای و هاو دستورالعمل فیاز شرح وظا يآگاههای کاری، و به موقع فعاليتو مهمي دارد. انجام درست 

 یقائل شدن برا یارزش معنو، کار طيکارکنان به تبادل افکار با همکاران در مح لیتماي، شغل فیدر انجام وظا کوشيو سخت مستمر

با کارکنان و داشتن روحيه خدمت به ارباب رجوعان مختلف سازمان جزء  منصفانه بودن رفتار توام با احترامی، کار یها تيفعال

سازی بيشتر نيروهای انساني در دانشگاه فردوسي تواند منجر به ارتقای ميزان تعهد سازماني و بوميهای کاری است که ميارزش

سازی منابع انساني کند و از تر دانشگاه به بوميتواند باعث تمایل بيشمشهد گردد. ارتقای تعهد سازماني کارکنان دانشگاه فردوسي مي

گيرد. بنابراین، گردد و آموزش نيروهای انساني بومي با هزینه و کارایي بيشتر انجام ميسازی منابع انساني حمایت و پشتيباني ميبومي

ازماني و شغلي کارکنان را ارتقا های مختلف، تعهد سهای کاری در محيط کاری دانشگاه در بين کارکنان بخشتوسعه و بهبود ارزش

 شود. های مختلف در دانشگاه فردوسي مشهد ميدهد و منجر به توسعه و ترویج جذب نيروهای انساني بومي جهت تصدی پستمي

  منابع

ی ایران )مورد مطالعه ای در نظام ادار(. طراحي و تبيين مدل بومي مدیریت منابع انساني با تأکيد بر عوامل محيطي )زمينه1394تدین، اعظم )

 دانشگاه پيام نور استان فارس(، رساله دکتری، دانشکده مدیریت، اقتصاد و حسابداری، دانشگاه پيام نور. 

های پروژه محور )مورد مطالعه گروه تخصصي (. بررسي ارتباط بين تعهد سازماني و عملکرد منابع انساني در سازمان1395حاجتي، حميدرضا )

 نامه کارشناسي ارشد، گروه مدیریت دولتي، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مرکزی. سپاسد(، پایان

های کاری در چارچوب نظام ارزشي اسلام، مجله (. ارائه مدل مفهومي ارزش1391خنيفر، حسين؛ زارعي متين، حسن و حسن زاده، محمدرضا )

 . 96-61مدیریت فرهنگ سازماني، دوره دهم، شماره اول، 

های مختلف نيروی های کاری در نسلهای تفاوت ارزش(. فراتحليل پژوهش1397یش، مهدی؛ بخشنده، سميه  و شعباني، اسماعيل )خيراند

 .91-67انساني، فصلنامه مطالعات رفتار سازماني، سال هفتم، شماره دوم، 

انداز مدیریت دولتي، ي، فصلنامه چشمایجاد تعهد سازماندر  يهای سازماننقش ارزش(. 1395رستگار، عباسعلي؛ مؤتمني، عليرضا و همتي، امين )

 . 179-157شماره بيست و هشت، 

، فصلنامه علوم رفتاری، بومي سازی مدل مفهومي و رفتاری مدیریت استراتژیک منابع انساني(. 1390رنگریز، حسن و ملک محمدی، مرتضي )

 . 83-71دوره سوم، شماره نه، 



 

-های کاری از دیدگاه اسلام بر سکوت سازماني )مورد مطالعه: سازمان جهاد کشاورزی استان خوزستان(، پایانرزش(. تأثير ا1394زندی، شهناز )

 نامه کارشناسي ارشد، گروه مدیریت، دانشگاه پيام نور مرکز دليجان.  

و تعهد  يمنابع انسان تیریمد یهاتيفعال(. 1400صالحي کردآبادی، سجاد؛ گودرزوند چگيني، مهرداداسماعيل پور، شهرام و زاددوستي، فرزانه )

 . 95-79، مجله مدیریت نوآوری و راهبردهای عملياتي، سال دوم، شماره اول، شرکت برق يفن یهانيو تکنس نيمهندس نيدر ب يسازمان

 تيبر مسئول يو سرمایه اجتماع يسازمان یپذیر اثر جامعه يبررس(. 1400قاسم زاده عليشاهي، ابوالفضل؛ پناهي قرداغلو، محب و مينائي، حامد )

 . 74-53شناسي اجتماعي، شماره چهل دوم، های روانميانجي تعهد سازماني، مجله پژوهش با نقش یپذیر

، دانشکده مدیریت و حسابدارینامه کارشناسي ارشد، ، پایانبررسي رابطه ارزش های کاری با درگيری شغلي و تعهد سازماني(. 1394کرد، مليحه )

 . ه سيستان و بلوچستاندانشگا

های کاری و رفتار ارزش نيدر ارتباط ب يشغل يفرسودگ ینقش واسطه گر يبررس(. 1396محمدی مقدم، یوسف و حيدری، حميدرضا )

 . 187-154شهروندی سازماني، مجله مدیریت منابع در نيروی انتظامي، سال پنجم، شماره اول، 

 نيب کنفرانس ل،يکارکنان بانک صادرات استان اردب يشغل تیبر هو یکار یو ارزش ها يمعرفت یاآموزش ه ريتاث يبررس(. 1399) شهنام ،يمدن

 .کرج و جهان اسلام، رانیدر ا یو رفتار يانسان علوم ت،یریمد يالملل

اني و درگيری شغلي نقش اخلاق اسلامي کار در نشاط سازماني و تاثير آن بر تعهد سازم (.1397علي )و فرهادی،  ، عليرضاعلي؛ معطوفي ،ملک

المللي روانشناسي و علوم اجتماعي، تهران، شرکت همایشگران یازدهمين کنفرانس بين کارکنان اداره کل فرهنگ و ارشاد اسلامي استان گلستان،
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