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و  یمنابع انسان تیریمد انیدر روابط م ینقش فرهنگ سازمان یبررس

 یاجتماع نیدر سازمان تام یانسان یرویعملکرد ن

 

 0*انیبهرام زدانی

 .رانیواحد تهران شمال، ا ،یدانشگاه آزاد اسلام ،یجامعه شناس یدکتر یدانشجو 1

 انیبهرام زدانی* نویسنده مسئول: 

------------------------------------------------------------ 

 چکیده

شواهد تجربی متعدد نشان داده است که بهبود عملکرد کاری کارکنان متاثر از وضعیت مدیریت 

منابع انسانی خواهد بود با  این حال میزان این تاثیرپذیری در مطالعات تجربی مختلف متفاوت و 

لزوم بررسی نقش متغیرهای پنهان در این متناقض گزارش شده است. در این میان محققان بر 

روابط تاکید دارند. از جمله متغیرهای زمینه ای موثر در این میان می تواند فرنگ سازمانی باشد. بر 

منابع  تیریمد انیدر روابط م یفرهنگ سازمانهمین اساس مطالعه حاضر با هدف تبیین نقش 

ی استان البرز اجتماع نیسازمان تام ر موردی درانجام شد که به طو یانسان یرویو عملکرد ن یانسان

 –مورد بررسی قرار گرفت. این مطالعه از نظر هدف کاربردی و از نظر روش تحقیق از نوع توصیفی 

 184اجتماعی با تعداد  نیتأمپیمایشی می باشد که در آن جامعه آماری را کارمندان سازمان 

تعیین حجم نمونه آماری از فرمول کوکران بهره گرفته کارمند در استان البرز تشکیل داد. به منظور 

پرسشنامه قابل قبول گردآوری و بر  432شد و با احتساب ریزش پرسشنامه ها در نهایت تعداد 

اساس آن تجزیه و تحلیل داده ها صورت گرفت. گردآوری داده ها از طریق پرسشنامه های 

. به منظور تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار استاندارد با روایی و پایایی تایید شده انجام شد

SMART.PLS  بهره گرفته شد و یافته های این تحقیق دلالت بر این امر دارد که فرهنگ سازمانی

می تواند نقش تعدیلگر در روابط میان مدیریت منابع انسانی با عملکرد کاری نیروی انسانی داشته 

ازمانی اثربخش می تواند تاثیرگذاری مدیریت منابع انسانی باشد. به عبارتی بهره گیری از فرهنگ س

 را بر روی عملکرد نیروی انسانی تشدید نماید. 

 .یاجتماع نیسازمان تام ،یانسان یرویعملکرد ن ،یمنابع انسان تیریمد ،یفرهنگ سازمان واژگان کلیدی:
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 مقدمه

عنوان یک عامل زمینه ای موثر در دستیابی به اهداف  یکی از مهمترین موضوعاتی است که امروزه به یفرهنگ سازمان

(. فرهنگ سازمانی می تواند به عنوان یک پیشران کمک کننده باشد 4244، 4سازمانی از آن بهره گرفته می شود)کسوما و همکاران

و مسیر را جهت دستیابی به این شکل که بسیاری از موانع اجرایی که نیازمند همراهی نیروی انسانی است را از مسیر حذف نموده 

(. شواهد تجربی متعددی از این گزاره حمایت می نماید که 4242، 4لینا و همکارانهر چه سریع تر به اهداف تسهیل می نماید)

بدون ایجاد و یا بهره گیری از یک فرهنگ سازمانی اثربخش، این امکان وجود ندارد که برنامه های تدوین شده سازمان، در برنامه 

(، به عبارتی فرهنگ سازمانی تضمین کننده رفع موانع و 4242، 3پاولوابندی که برای آن تعریف شده است، محقق گردد)زمان 

ایجاد کننده همسویی در کارکنان با سازمان می گردد که به نوبه خود می تواند بسیاری از کاستی ها را در این زمینه رفع 

فرهنگ سازمانی انسجام بخش در سازمان، این امکان را فراهم می سود که با ایجاد (. یک 1،4244فاچری، پامینتو و افندینماید)

مشارکت در بین نیروی انسانی برای رفع موانع، بسیاری از نقص ها و کمبودها رفع گردد و نیروی انسانی یک سازمان دست به 

(.  نتایج بدست آمده از مطالعات تجربی 1،4242نودست یکدیگر داده تا بتوانند مشکلات موجود را رفع نمایند)رامادیستا و کیسمو

نشان می دهد که می توان با استفاده از فرهنگ سازمانی، عملکرد مدیریت منابع انسانی را در سطح مطلوب تری قرار داد، اما در 

رد که به نوبه خود این زمینه مطالعات محدودی صورت گرفته است و در برخی از موارد نیز نتایج نسبتا متناقضی به چشم می خو

 (. 6،4244لزوم انجام پژوهش های تجربی بیشتری را تبیین می نماید)تامپول و آگولینگ

مسئله تناقض در یافته ها در ارتباط با چگونگی یا میزان تاثیرپذیری عملکرد مدیریت منابع انسانی از فرهنگ سازمانی، 

نده ای توسط پژوهشگران بر اساس رویکردهای متفاوتی تعقیب موضوعی است که باعث شده تا در این زمینه مطالعات فزای

(. مدیران سازمان ها و پژوهشگران مختلفی تلاش داشته اند که با استفاده از ایجاد یک فرهنگ 4242، 7مالکپور و همکارانگردد)

در پژوهش های پیشین دفاع نموده سازمانی مفید، عملکرد مدیریت منابع انسانی را بهبود ببخشند و یافته هایی نیز از این روابط 

 ،یتیریمختلف مد فیوظا انیاز م ،یمنابع انسان تیریواحد مد(. 4244، 8است اما همچنان تناقض مشاهده می شود)کاسماجادی

 د،یجذب همکاران جد ،ترقیطور دق به .مربوط به کارکنان سازمان را بر عهده دارد یهایو خط مش هاتیفعال هیکل تیمسئول

از  کارکنان یسالم و منصفانه برا یطیمح جادیعملکرد کارکنان و پاداش دادن به آنها و به طور خلاصه ا یابیهمکاران، ارزآموزش 

جمله برون دادهای مهمی است که در راستای دستیابی به یک مدیریت منابع انسانی کارآمد حاصل و راهبری خواهند 

حداکثر  نه،یهز نیبلند مدت، با کمتر یر است کمک کند تا سازمان، در افق زمانقرا یمنابع انسان تیریواحد مد .(2،4244گارجشد)

بدون مدیریت منابع  .(4244، 42)یولیانتدیسازمان، کسب نما کیاهداف استراتژ یحرکت در راستا یرا از کارکنان برا ییکارا

است که دستیابی به اهداف سازمانی صرفا از  انسانی امکان دستیابی به اهداف سازمانی امکان پذیر نیست و این امر ناشی از آن

طریق انجام درست وظایف توسط نیروی انسانی مقدور است و بدون مشارکت فعال آن ها نمی توان به اهداف سازمانی دست یافت. 

رون دادها و در صورتی که نیروی انسانی این گونه ادراک نمایند که اهداف سازمانی همسو با اهداف او نمی باشد بدیهی است که ب

(، 44،4244سیروز و همکارانپیامدهای منفی متعددی را می توان مشاهده نمود که مانع از دستیابی به اهداف سازمانی می گردد)

، 44مالکپور و همکارانسازمان ها تلاش دارند با پیاده سازی یک فرهنگ سازمانی اثربخش و انجسام بخش این امر را رفع نمایند)
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دهای منفی در برون دادهای عدم دستیابی به میان همسویی اهداف سازمانی و اهداف نیروی انسانی می توان (. یکی از پیام4242

به سکوت سازمانی اشاره داشت که برا انباشت مشکلات خواهد افزود و در نهایت پیامدهای منفی را برای سازمان ها به دنبال دارد. 

دیریت منابع انسانی درست محقق و رفع گردد. از سویی بخشی دیگر نیز می رفع این مشکلات و مسائل بخشی می تواند توسط م

تواند از طریق فرهنگ سازمانی حمایت کننده مدیریت منابع انسانی صورت گیرد با این حال در این زمینه مطالعات تجربی 

 (43،4242)لوبینتز اقدام نمود. محدودی وجود دارد و باید با انجام مطالعات تجربی بیشتر در این زمینه نسبت به تبیین آن

به نظر می رسد که تاثیر فرهنگ سازمانی بر روی حوزه متعدد به طور مستقیم نمی باشد بلکه این نقش باید مبتنی بر 

(. در اغلب موارد در مطالعات با 41،4242نقش متغیرهای واسطه ای و تعدیلگر مورد بررسی های بیشتری قرار گیرد)ایبرام و سارپین

معادلات ساختاری این مهم مشاهده می شود که متغیرها لزوما به طور مستقیم بر روی متغیر وابسته نقش ندارند بلکه این  رویکرد

(، یک متغیر مستقل می تواند در حالت مستقیم بر روی 4241، 41امر بر اساس دیگر متغیرها قابل تفسیر است)می، یایا و توانگ

بر اساس یک متغیر واسطه این امر مشاهده گردد. از سویی دیگر نیز تاثیر یک متغیر مستقل بر  متغیر وابسته تاثیر نداشته باشد اما

(. 4242، 46کیا و همکارانمتغیر وابسته می تواند متاثر از قدرت تعدیل کنندگی باشد. به عبارتی تاثیر یا تشدید گردید و یا تضعیف)

نی با مدیریت منابع انسانی نیز از جمله مطالعاتی است که برای تبیین نقش دیگر متغیرها برای تبیین روابط میان فرهنگ سازما

شواهد تجربی اخیر نشان می  (.4244، 47خان و همکارانمیزان تاثیرگذاری باید بر اساس تبیین نقش دیگر متغیرها تشریح گردد)

سایر بررسی های دیگر نقش آفرینی آن دهد که فرهنگ سازمانی لزوما می تواند نقش متغیر مستقل را نداشته باشد بلکه برخلاف 

در قالب یک متغیر تعدیلگر باشد. به عبارتی بر اساس تشدید در تاثیرگذاری عملکرد مدیریت منابع انسانی بتواند عملکرد مطلوب 

خود بر ضرورت  تری را از نیروی انسانی ایجاد نماید. این یافته ها بر پیچیدگی نقش آفرینی فرهنگ سازمانی افزوده است و  به نوبه

(. تصور میشد که فرهنگ سازمانی نقشی مستقل بر روی 4243، 48انجام  مطالعات تجربی بیشتر در این زمینه افزوده است)نیامی

بهبود عملکرد نیروی انسانی داشته باشد اما شواهد تجربی نشان می دهند که این نقش به شکل دیگری و از نوع تعدیلگر می تواند 

(. به نظر می رسد که عملکرد کاری نیروی انسانی بیش از هر چیزی در دراز مدت متاثر از وضعیت 42،4242یروهوباشد)پایس و پات

مدیریت منابع انسانی باشد و این امر بارها مورد تایید قرار گرفته است اما یافته ها نشان می دهد که در این میان میزان ضریب 

تاثیر مدیریت منابع انسانی بر عملکرد نیروی انسانی بالا و در برخی متوسط گزارش  تاثیر متفاوت بوده است. در برخی ازمطالعات

(، چنین به نظر می رسد که نقش یک متغیر واسطه ای و یا تعدیلگر در این میان ناشناخته مانده 42،4242کیم و چانگشده است)

سازمانی نقشی از نوع تعدیلگر در این میان داشته است. با  انجام مطالعات می توان اینگونه بیان داشت که محتمل است فرهنگ 

(، به عبارتی دیگر انتظار می رود که فرهنگ سازمانی بتواند 4243، 44باشد و به نوبه خود موجب تشدید این تاثیرگذاری باشد)نیامی

ای را نشان دهد و بر  بر روی ضریب تاثیری که مدیریت منابع انسانی بر بهبود عملکرد نیروی انسانی دارد، نقش تشدید کننده

همین اساس مطالعه حاضر در راستای رفع این شکاف مطالعاتی با هدف تعیین نقش تعدیلگری فرهنگ سازمانی در روابط میان 

مسئله دیگر که فارغ از مسائل فوق باید به آن اشاره داشت چالش مدیریت منابع انسانی با عملکرد کاری نیروی انسانی انجام شد. 

 این سازمان، رهبران ازمان تامین اجتماعی است که در این تحقیق پژوهش حاضر به طور موردی در آن انجام شد. پیش روی س

وجود  ییها استدلال کردند سازمانمحققان  اند. رفتهیسازمان پذ یها و رفتار اعضا از ارزش یرا صرفاً شبکه ا یفرهنگ سازمان

محیطی در پیرامون آن ها دست کم در پیش از این پایدار بوده است و اما اکنون با و یا تغییرات  هستند داریدارند که نسبتاً پا
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تحولات کلی که در جهان رخ داده آن ها نیز تغییر یافته اند، یکی از این سازمان ها، سازمان تامین اجتماعی می باشد که کم تاثر 

حقق دولت الکترونیک می توان اشاره نمود تا بروز شرایط از تغییرات و تحولات در سنوات اخیر نبوده است از گرایش دولت به ت

کرونا در چگونگی مدیریت و پاسخ دهی به خدمت گیرندگان. انجام این تغییرات نیازمند همراهی نیروی انسانی با سازمان دارد تا 

 یهای ژگیاز و یشتریک بکه در با این تغیرات همسویی یابد و از انعطاف پذیری در این خصوص برخوردار باشد. سازمان هایی

و سازمان تامین اجتماعی نیز برای رفع موانع موجود ناچار به بهره گیری از فرهنگ  هستند یعملکرد بالاتر یدارند دارا یطیمح

سازمانی اثربخشی است که بتواند در کنار مدیریت منابع انسانی، عملکرد کاری نیروی انسانی را در سطح بالاتری قرار دهد. بر 

( در وهله اول عملکرد نیروی انسانی تا چه 4اساس محقق سعی نمود در مطالعه حاضر به این سوال کلیدی پاسخ دهد که ) همین

( در وهله دوم آن که فرهنگ سازمانی چگونه در روابط میان 4اندازه متاثر از مدیریت منابع انسانی در این سازمان  می باشد؟ )

ادامه این مقاله بدین شرح است: در بخش دوم با بهره گیری  ی انسانی نقش آفرینی می نماید؟مدیریت منابع انسانی و عملکرد نیرو

از مبانی نظری )مروری بر ادبیات تحقیق( روابط میان متغیرها تشریح و پس از آن مدل نظری پژوهش ارائه شده است. بخش سوم 

آمده از آنالیز آماری اختصاص یافته است. در نهایت در از مقاله به موضوع روش شناسی تحقیق و بخش چهارم به نتایج بدست 

 بخش پایانی یعنی در بخش پنجم نسبت به جمع بندی و مقایسه یافته ها پرداخته شده است

 (ینظر ی)مبان قیتحق اتیبر ادب یمرور.  2

 یانواع و عملکرد فرهنگ سازمان. 1. 2

کگرده اسگت. در  شگنهادیاز فرهنگگ را پ یبه فرهنگ، انواع مختلف آنها نسبت دگاهیبسته به د قیتحق یها افتهیو  انتشارات

، فرهنگگ مگردم ی، فرهنگگ سلسگله مراتبگیا لگهی: فرهنگگ قبو معرفی شده است یی، چهار نوع فرهنگ را شناساطیسازمانها و مح

 یتی، نوآورانه و حمگا کیرات، بوروک یبا فرهنگ سازمان شتریسه نوع فرهنگ را که ب محققان (. 4243)نیامی، و فرهنگ بازار یسالار

به عنوان خط اقتدار،  کیفرهنگ بوروکرات : کرد فیتوص نیرا چن یفرهنگ یدر ادامه گونه شناس ی. وکرده اند ییاست ، شناسا جیرا

اسگت کگه چگالش هگا و الهگام  یشود. فرهنگ نوآورانه فرهنگ یم فیتعر ینقش ساختار سلسله مراتب افتهیو نظم سازمان  تیمسئول

همچنین در یک نگاه کلی می توان بیان داشگت کگه فرهنگگ سگازمانی در  .(44،4244)مولیاناکند یکارگران فراهم م یرا برا یبخش

به شغل  توجه، گراجهیدر برابر نت ندگرایفراچهار بخش متقابل قابل یحث و بررسی است که محققان به آن توجه ویژه ای داشته اند: 

)سگوپیا و درسگت در برابگر کنتگرل محدود کنتگرلو همچنین  تابع سازمان تیع حرفه در برابر هوتاب تیهو، در برابر توجه به شاغل

گگرا کگرد. فرهنگگ  جگهیدر کگار، نت ادیگتوان با قرار دادن استرس ز یرا م طیمح (.4244، 41؛ فاچری و همکاران4244، 43همکاران

 رایگبخشگد ز یرا ارتقگا مگ یخگانوادگ یشگود. ارزشگها یمگخانواده رفتار  کیاست که در آن با کارکنان به عنوان  یفرهنگ یتیحما

را ارائه کرده است: قگدرت ،  ی( چهار نوع فرهنگ سازمان4226) سونیهستند. برعکس، هر گریکدی یکارکنان عادل ، دوستانه و حام

به اشتراک  سازمان یاز اعضا یفرهنگ است که در آن تسلط قدرت توسط تعداد کم ی. فرهنگ قدرت نوعیو فرهنگ شخص فهیوظ

از جنبه مثبت،  ،(41،4244اسویدی و همکاران-)آلفرهنگ وجود دارد نیا یمثبت و منف یشود. جنبه ها یگذاشته شده و کنترل م

عمگل کنگد. بگرعکس، باعگث  یخگارج یبگه خواسگته هگا ییپاسخگو یبرا عیو سر ای، پویسازمان کمک کند تا قو کیتواند به  یم

بخگش  تیافراد در انجام رضگا ییکند. فرهنگ نقش بر اساس توانا یرا متمرکز م یریگ میتصم ییاشود و توان یکارکنان م یتینارضا

فرهنگ، قگدرت  نیاست که پروژه محور است. در ا یسازمان شبکه ا کی شتریب فهیوظ فرهنگ .است کیکراتبورو نیاست. ا فیوظا

دارد. در  انهیفردگرا تیماه یشود. فرهنگ شخص یم عیه توزحاصل جیو اقتدار به افراد مناسب در سطح مناسب و مرکز عملکرد و نتا

)شگیا و کند یعلاقگه خگود کگار مگ ایگ دگاهیگبگا د ونددیکه به پروژه بپ یکند و هرکس یپروژه خود را شروع م ی، شخص طیشرا نیا
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 تیگهستند، اما اهم یمانچهار نوع فرهنگ ساز نیاز ا یا زهیها آم سازمانبه طور کلی می توان بیان داشت که ، (4244، 46همکاران

 یتفگاوت قابگل تگوجه یملگ یهگا فرهنگگ یدیگکل یهگای ژگگیمربوط به و یمختلف از نظر الگو یاز انواع آنها در کشورها کیهر 

 .(4244، 47)زانون و همکاراندارد

 یمنابع انسان تیریبر مد یآثار فرهنگ سازمان گریلیتعد. 2. 2

سازمان دانسته کگه آن را  کی یگذشته و فعل یها ، فلسفه و ارزشاتیربرا مجموع مفروضات، تج یفرهنگ سازمان محققان

 یمگ انیگب نگدهیخگارج و انتظگارات آ یایگ، اقدامات متقابگل بگا دن یداخل یخود، عملکردها ریدارد. آنها در تصو یدر کنار هم نگه م

 یهگا تیگرا بگه عنگوان فعال یابع انسگانمن تیریبه عنوان فرهنگ لغت، مد یمنابع انسان تیریمد (.48،4244سیروز و همکاران)شوند

و پاداش مرتبط است، در نظگر  یابیارز زهیانتخاب، انگ یریاستخدام، آموزش جهت گ یزی، برنامه ریمنابع انسان تیریکه با مد یادار

ا با پنج مفهگوم ر یمنابع انسان تیری( مد4222) ینز و قاضیکار است. راب قیتوسعه افراد از طر یمنابع انسان تیری. هدف مدردیگ یم

پگنج  اغلگب محققگان (.4242، 42مالکپور و همکاران)تعارض، کارکنان و آموزش تیری، انضباط، مدزهیانگ جادیکردند: ا فیتوص یاصل

کارکنان و روابگط کارکنگان.  ی، پاداش، توسعه کارکنان، نگهداریانسان یروید: ننده یرا ارائه م یمنابع انسان تیریمد یحوزه کاربرد

)نیامی، و رفتگار گذشگته و حگال اسگت رزشفراتگر از ا یفرهنگگ سگازمان یبازساز یبرا یتلاش یکننده فرهنگ سازمان لیداثرات تع

 یزیگمطابق برنامه ر یاهداف نیکه چن یبه آن برسد. در موارد ینیخواهد در مدت زمان مع یدارد که م یهدف یهر سازمان (.4243

دهد و نقاط قوت و ضگعف خگود را در مگورد  یاز کل سازمان انجام م یبردار عکس کیآن  تیریشود ، مد یسازمان محقق نم کی

و رهبگران  رانیاز مگد یناخودآگگاه، برخگ (4244، 32)کسوما و همکگاران کند یم یابیاهداف خود ارز ایبه هدف  یابیعلت عدم دست

اسگت کگه عملکگرد  نیگا نجگایاد در امتضگ بحث .رندیگ یرا بر عهده م یطیمح طیشرا ایو  تیریمد میسرزنش کارکنان، ت یسازمان

انتخگاب  ندیدر فرا یاز فرهنگ ها بر اساس تجربه کار ی. به عنوان مثال ، برخستیمطابق با فرهنگ سازمان ن یمنابع انسان تیریمد

نتخگاب ا یارهگایبه عنوان مع یدانشگاه تیبر صلاح یمنابع انسان تیریساخته شده اند و مد یانسان یروین یارهایخود به عنوان مع

بگر سگازمان دارد.  یمتنگوع یکلگ ریتضگاد تگأث نیدهد و ا یم حیرا توض یمنابع انسان تیریفرهنگ و مد نیتناقض ب نیا .دارد دیتأک

فگاچری و همکگاران )سگازمان را مگنعکس کنگد یفرهنگگ واقعگ دیگبا یمنگابع انسگان تیریاست که مد یتیآثار فرهنگ وضع لیتعد
 یکمک مگ یمنابع انسان تیریو مد یبه فرهنگ سازمان نیشود. همچن یم گرانیان نسبت به دسازم یامر باعث برتر نیا(، 34،4244

، 34پگاولوا) شوند حذف کننگد یرا که به اهداف سازمان مربوط نم یمنابع انسان یاز فرهنگ و عملکرد منابع انسان ییها کند تا بخش

4242.) 

 بر عملکرد کارکنان یآثار فرهنگ سازمان لیتعد. 2. 2

شود که فرهنگگ  یاغلب گفته م .بر عملکرد کارکنان دارد یادیز ریتأث یثابت کرده است که فرهنگ سازمان یتجرب اتمطالع

مناسگب  لیوسگا نیائتلاف هدف، فرهنگ مشترک توافق بر سر اهداف و همچن لیکند. با تسه یبه عملکرد کمک م زیمتما یسازمان

رفتارها و اقدامات قابل مشاهده است که نحوه انجگام  نید کارکنان چگونه است؟ اکند. پس عملکر یم سانبه آنها را آ یابیدست یبرا

شگغل  کیگکگه  دیگگو یبه کارمند م نیرود. ا یبخش انتظار م تیرضا یکه از عملکرد شغل یجیدهد، به علاوه نتا یم حیکار را توض

فرهنگگ در  ییرهنگ بگر عملکگرد کارکنگان، توانگاکننده ف لیتعد ریتأث .(4244، 33بودولیکا و کایاستا)رسد یخوب چگونه به نظر م

سازمان  رایثابت نخواهند بود ز طیشرا نیسازمان در ا یها باورها و ارزش نیشود. ا یم یبانیاست که عملکرد پشت یعملکرد به نحو
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 .(4244، 31و شگا )هاردسگوف،لیکند رکتکند ح ینم یبانیکه عملکرد کارکنان را پشت ییو باورها ها نییها، آ مجبور است از ارزش

فرهنگ ها بر عملکرد بالاتر بدون در نظر گگرفتن رفگاه  یبر عملکرد کارکنان دارند. به عنوان مثال، برخ یمنف ریفرهنگ ها تأث یبرخ

 نیکارمند دارند و در ع یزشیبه جنبه انگ یدارند، توجه کمتر یشتریب دیکنند، تأک یم تیرا هدا "عملکرد بالاتر"رانندگان که  نیا

شود. بگه عنگوان مثگال،  یشود، بر عملکرد کارکنان منعکس م لیفرهنگ تعد یکنند. اما وقت یم ینیب شیرا پ یترعملکرد بالا حال

(، 31،4244)فگرین و همکگارانزدیانگ یکنگد، عملکگرد کارکنگان را برمگ دیگتأک یستگیدارد بر پاداش بر اساس شا لیکه تما یفرهنگ

عملکگرد  یابیگشود. استاندارد عملکرد و ابگزار ارز یجا ختم نم نیبه هم ،شود یگذاشته مکند کنار  یکه عملکرد را کند م یفرهنگ

 تیصرف بگه وضگع یها موجود از ارزش تیوضع رییتغ یعنیسازمان باشد،  یشود که منعکس کننده هدف واقع یطراح یطور دیبا

را  یخود، سگطوح فرهنگگ سگازمان یهنگ سازمان(، در مدل فر4281) نیشا(. 36،4242)پایس و پاتیروهوقابل قبول امور در سازمان

و مفروضگات  دییمورد تأ یسطوح مصنوعات، ارزشها نیدهد. ا یکنند ، نشان م یندانسته، از آن عبور م ایکه همه سازمانها، دانسته 

ن، توسگعه را بگه عنگوان پگاداش کارکنگا یمنگابع انسگان تیریمگد یپنج حوزه کاربرد از سویی دیگر محققانهستند.  یاساس یاساس

 تیری، بگا عملکگرد مگدیسگازمان تیگموضوع موفق کی، به عنوان دیسه سطح باند. ده یو ارتباط کارکنان ارائه م یکارکنان، نگهدار

ارتقگا   یتگلاش بگرا قیشوند، از طر یهماهنگ م گریکدیبه طور مثبت با  یکه دو محرک سازمان یهمسو باشد. هنگام یمنابع انسان

 (.37،4242کیم و چانگ)کند یم لیتعد انرا از نظر عملکرد کارکن یشود که سازمان فرهنگ سازمان یمعملکرد کارکنان، گفته 

 یفرهنگ سازمان گریلیدر تعد مدیران ارشدنقش . 3. 2

آن را  ایگبگذارنگد  ریکننگد و چگونگه بگر آن تگأث تیریرا مد یبدانند چگونه فرهنگ سازمان لندیما رانیو مدی رهبران سازمان

 رانیو مگد ینقگش رهبگران سگازمان مطالعات سعی داشگته انگد دستاورد را در عملکرد سازمان به دست آورند. نیتا بهتر دهند رییتغ

 کیگ یدیگرهبگران کل یکنگد. وقتگ انیگسگازمان ب یعملکگرد یفرهنگ موجود متناسب با استراتژ لیسازمان را در تعد کی ییاجرا

باشگد تگا  یمیقگد نقگدرکنند، ممکن است فرهنگگ آ لیداف و مقاصد خود تعدسازمان نتوانند فرهنگ سازمان خود را متناسب با اه

فرهنگگ  یریگمگدل ، نحگوه شگکل گ کیگ(، در قالب 4222) یو قاض نزیراب. (4244، 38)ساردهایت و همکارانکند یعملکرد را خنث

بگه نموده انگد کگه در ادامگه  فیتوصشدن ،  یو اجتماع یعال تیریانتخاب تا مد یارهای، مع یسازمان انگذارانی، از فلسفه بنیسازمان

وجگود دارد کگه  یاتیگمراحل ح ای ندهایدهد که فرا یبه مدل نشان م قیدق ید. نگاهنشو یم لیسازمان تبد کیفرهنگ قابل قبول 

گاه انجگام روندها به طور ناخودآ نیاز ا یرا ارائه دهند. اگرچه برخ یکنند تا بتوانند فرهنگ منحصر به فرد یسازمانها از آنها عبور م

 گگریکگه د ینکتگه ، هگر محصگول فرهنگگ نیتوجه به ا با گذارد. یم ریفرهنگ تأث یدر صحنه ها بر خروج یشوند ، اما هر نقش یم

 یفگرد ایتواند گروه گرا  یفرهنگ خاص م کی رییبه تغ ازین .(4244، 32)ایندیات و همکارانخواهد کرد رییمناسب سازمان نباشد تغ

 یفرهنگگ نیکند، ممکن اسگت چنگ یم فیرا تضع یعملکرد بازار رقابت یدهد که فرهنگ خاص یم صیتشخ که گروه یباشد. هنگام

دارد و  دیگپوشش خاص تأک کیکه بر  یعنوان مثال، فرهنگ به شود. یبررس رییتغ یسازمان برا انگذارانیتوسط رهبران سازمان و بن

 یقبول باشد، ممکن است عملکگرد سگازمان را خنثگ رقابلینند غک یم تیکه در آن فعال یطیتوسط مح دنینوع لباس پوش نیاگر ا

شگکند و  یکارمند جنون را م کیکه  ی، هنگامیفرد یریشود. در جهت گ یبازنگر رییتغ یرو، ممکن است فرهنگ برا نیا از کند.

 یصگند بگه طگرز بگدرق یکه بگا آهنگگ فرهنگگ مگ یکه کسان ی، در حال ابدی یدست م یحال مکرراً به عملکرد برجسته ا نیدر ع

 کیگکگار،  نیگتک تک کارکنان سگازگار شگود. بگا انجگام ا دیجد یبا الگو کهخورند ، ممکن است سازمان وسوسه شود  یشکست م
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با عنایت به چگارچوب نظگری ارائگه شگده در ایگن  (.4244، 12)ایرناندا، پوتامی و لوبیزدهد یم یگریخود را به د یفرهنگ خاص جا

 :ترسیم گردید 4مطابق با شکل  بخش مدل مفهومی مورد نظر

 
 (قیتحق ی)برگرفته از چارچوب نظر یمدل مفهوم: 1شکل 

 بر این اساس سه فرضیه پژوهشی به شکل ذیل تدوین گردید:

 .مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کاری کارکنان سازمان تامین اجتماعی تاثیر دارد 

  عملکرد کاری کارکنان سازمان تامین اجتماعی را تعدیل می نماید.فرهنگ سازمانی روابط میان مدیریت منابع انسانی بر 

 .فرهنگ سازمانی بر عملکرد کاری کارکنان سازمان تامین اجتماعی تاثیر دارد 

 . روش تحقیق 3

ا( پیمایشی  )با عنایت به توزیع پرسشنامه ه –این مطالعه از نظر هدف کاربردی و از نظر روش و ماهیت تحقیق از نوع توصیفی 

نسبت به سنجش هر یک از  یاجتماع نیکارمندان سازمان تأمبوده است. به طوری که در آن از طریق توزیع پرسشنامه ها در بین 

در این پژوهش جامعه متغیرها پرداخته و در نهایت مدل پژوهش مبتنی بر داده های گردآوری شده، مورد آزمون قرار گرفته است. 

کارمند در استان البرز تشکیل داد. به منظور تعیین حجم نمونه آماری از  184اجتماعی با تعداد  نیمتأآماری را کارمندان سازمان 

اجتماعی بهره جسته شد. شایان ذکر  نیتأممورد از کارمندان از سازمان  441فرمول کوکران بهره گرفته شد. بر این اساس تعداد 

پرسشنامه اقدام گردید و در نهایت تعداد  412اب ریزش پرسشنامه ها نسبت به توزیع است که در مطالعه حاضر به منظور احتس

ی به روش ذیل )مطابق اطبقه یتصادف یرگی نمونهمنظور نمونه گیری از روش به پرسشنامه قابل قبول گردآوری گرفته شد.  432

 .( بهر گرفته شد4 با جدول

 یاطبقه یبه روش تصادف یرینمونه گ: 1جدول  

 نمونه در هر طبقه درصد نسبت به کل تعداد اعضاء طبقه مورد نظر

 11 4882 24 واحد درآمد

 46 686 34 واحد بازرسی

 43 181 46 واحد اجرائیات

 44 887 14 واحد مستمری

 37 4181 71 واحد امور بیمه شندگان

 32 4686 82 واحد نام نویسی

 38 4188 76 واحد امور اداری

 44 283 11 واحد مالی

 8 383 46 واحد فناوری اطلاعات

                                                           
40 Ernanda et al. 
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%422 184 مجموع  432 

 

به منظور گردآوری داده ها از پرسشنامه های استاندارد با روایی و پایایی تایید شده بهره گرفته شد. همچنین به منظور تعیین 

در تعیین پایایی ابزار نیز از ضریب  روایی نسبت به دریافت نظرات متخصصین امر و اساتید دانشگاه در رشته مدیریت اقدام شد و

آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بهره گرفته شد. همچنین برای تعیین روایی کمی نیز از روایی همگرا بهره گرفته شد، که یکی از 

ها(  معیارهای مهم در تعیین برازش مدل های اندازه گیری می باشد و در آن به بررسی همبستگی هر سازه با سوالات )شاخص

به منظور تعیین پایایی پایایی: (. AEV>0.5به بالا معرفی کرده اند.) 1/2را  AVEخود پرداخته می شود. مقدار مناسب برای 

های مورد گردد. منظور از اعتبار یا پایایی پرسش نامه این است که اگر صفتابزار نسبت به محاسبه ضریب آلفای کرونباخ اقدام می

 .تحت شرایط مشابه و در زمان های مختلف مجدداً اندازه گیری شوند، نتایج تقریباً یکسان حاصل شود سنجش با همان وسیله و

رود. نتایج روایی همگرا، آلفای کرونباخ و ضریب آلفای کرونباخ، برای سنجش میزان تک بعدی بودن نگرش ها، عقاید و ... بکار می

 .ارائه شده است 4پایایی ترکیبی در جدول 
 یبیترک ییایکرونباخ و پا یهمگرا، آلفا ییروا جینتا :2جدول 

  AVE Composite Reliability Cronbachs Alpha 

یمنابع انسان تیریمد  0/678835 0/863630 0/763280 

یفرهنگ سازمان  0/792136 0/919466 0/868257 

 0/919816 0/931837 0/533838 عملکرد کار کارکنان

 

لیل داده ها در دو سطح توصیفی و استنباطی مورد بررسی قرار گرفت. در تحلیل توصیفی در این پژوهش تجزیه و تح

نسبت به بررسی شاخص های مرکزی و شاخص های پراکندگی اقدام گردید. در بخش تحلیل استنباطی نیز از ازمون همبستگی 

بهره گرفته  PLSتاری با بهره گیری از نرم افزار اسپیرمن )با عنایت به غیر نرمال بودن توزیع داده ها( و مدل سازی معادلات ساخ

 شد

  . یافته ها4

 این پژوهش نمایش داده شده است.  نتایج حاصل از تحلیل توصیفی برای متغیرهای  3در جدول 
 (n=232پژوهش ) یرهایمتغ یفیتوص لیتحل:  3جدول 

پژوهشمتغیرهای   هبیشین کمینه انحراف معیار مد داده ها میانه  میانگین   

یمنابع انسان تیریمد  3/698 3/800 4/0 0/9036 1/3 5/0 

یفرهنگ سازمان  3/680 3/750 4/3 0/9700 1/7 5/0 

 5/0 1/7 0/9364 3/8 4/000 3/832 عملکرد کار کارکنان

 

د. مگی باشگ کار کارکنان عملکردی و سازمان فرهنگی، منابع انسان تیریمدنتایج تحلیل توصیفی موید مناسب بودن وضعیت 

( مشاهده شده است )با توجگه بگه بهگره 3به طوری که مطابق با نتایج بدست آمده در تمامی متغیرها مقدار بزرگتر از متوسط )عدد 

در نظگر گرفتگه شگده   1الی  4به عنوان مقدار معیار یا متوسط در بازه عددی  3گیری از طیف لیکرت در این پژوهش مقدار عددی 

دیگر )میانه و مد داده ها( مقدار بدست آمده برای میانگین داده ها را مورد تایید قگرار مگی دهگد.   است(. بررسی دو شاخص مرکزی

در نهایت آن که انحراف معیار داده ها نیز در بازه عددی مشاهده شده بگرای مقگادیر کمینگه و بیشگینه مویگد پگایین بگودن میگزان 
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 ر رنج عددی کمینه و بیشینه مقدار پایینی را به خود اختصاص داده است.پراکندگی داده ها می باشد. به طوری که انحراف معیار د

 .گزارش شده است 1نتایج ضریب همبستگی میان متغیرهای مدل، در جدول 
 

 (n=232: نتایج ضریب همبستگی میان متغیرها  )4جدول 

یمنابع انسان تیریمد متغیرها  یفرهنگ سازمان   عملکرد کار کارکنان 

یسانمنابع ان تیریمد  1/000     

یفرهنگ سازمان  0/795** 1/000   

 1/000 **0/125 **0/626 عملکرد کار کارکنان

 درصد می باشد. 99** معناداری در سطح اطمینان 

با توجه به مقدار سطح معنی داری آزمون مشخص می گردد کگه میگان متغیرهگای مگدل رابطگه معنگاداری قابگل مشگاهده 

کگار  عملکگردی بگا سگازمان فرهنگگی و منگابع انسگان تیریمدتایج بدست آمده نشان می دهد میان (. به طوری که نP<0.01است)

 می باشد.  141/2و  646/2به ترتیب به میزان  کارکنان

در ادامه از مدل سازی معادلا ساختاری به منظور پاسخ به فرضیات پژوهش بهره گرفته شگد.  بگر ایگن اسگاس در ابتگدا بگه 

و در ادامه نسبت به بررسی مدل ساختاری پژوهش اقگدام گردیگد.  بارهگای عگاملی از طریگق محاسگبه مقگدار  بررسی بارهای عاملی

شگود، مویگد ایگن  1/2همبستگی شاخص های یک سازه با آن سازه محاسبه می شود که اگر این مقدار برابر و یگا بیشگتر از مقگدار 

ای اندازه گیری آن سازه بیشتر بگوده و پایگایی در مگورد آن مگدل مطلب است واریانس بین سازه و شاخص های آن از واریانس خط

پرداختگه  "2R"و  "  tاعداد معنگاداری "اندازه گیری قابل قبول می باشد.  در مدل سازی معادلات ساختاری به بررسی دو شاخص 

صگحت رابطگه بگین سگازه هگا و در نشگان از  بیشتر باشد، 3847.  4818،  4826از  tضرایب معناداری می شود. در صورتی که مقدار 

. نتایج بارهای عاملی و اعداد معنگاداری در دارد %2282و  %22، %21نتیجه تایید فرضیه های پژوهش، به ترتیب در سطح اطمینان، 

 .ارائه شده است 1جدول 
 :  بارهای عاملی و اعداد معناداری به تفکیک هر یک از سازه های پژوهش 5جدول 

 مقدار ضریب معناداری مقدار بارعاملی داد گویه هاتع متغیرها ابعاد

 یفرهنگ سازمان

ندگرایفرا  3 188/2-864/2 743/1-117/44 

به شغل توجه  3 618/2-814/2 441/42-414/41 

تابع حرفه تیهو  3 744/2-844/2 431/44-314/41 

درست کنترل  3 626/2-836/2 481/44-484/43 

 مدیریت منابع انسانی

رکنانپاداش کا  4 661/2-782/2 414/43-711/44 

 711/14-441/46 716/2-714/2 3 توسعه کارکنان

کارکنان ینگهدار  4 688/2-718/2 148/41-641/37 

کارکنان ارتباطات  3 686/2-744/2 714/47-142/38 

 عملکرد کار کارکنان

شده جادیبه اهداف ا یابیدست  3 617/2-781/2 314/46-417/47 

افتهیبهبود  یاه ینوآور  4 633/2-717/2 441/41-413/44 

و کار موثر به سمت اهداف ییکارا  3 686/2-844/2 418/46-447/43 

 

می توان بیان داشت که در تمامی موارد مقدار ضرایب بارهای عاملی بزرگتر از مقدار  1با توجه به نتایج درج شده در جدول 

اسب مدل های اندازه گیری می باشد. همچنین ضرایب معناداری نیز بگا مقگدار بگالاتر از بوده و این مهم نشان دهنده برازش من 1/2
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معنادار بودن ضرایب بارهای عاملی را مورد تایید قرار داده اند.  یافته ها موید آن است که تمامی سازه هگای ایگن پگژوهش از  26/4

مین اساس در ادامه به بررسی مدل ساختاری پرداخته شگد کگه در مدل های اندازه گیری با برازش مطلوبی برخوردار بوده اند. بر ه

 :(4آن ضرایب تعیین و همچنین ضرایب مسیر ارائه شده است)شکل 

 
 t:  مدل ترسیم شده پژوهش همراه با ضرایب رگرسیون و ضرایب معناداری 2شکل 

 

ل مفهومی پژوهش ترسیم شده اسگت. ، ضرایب مسیر میان مسیرهای اصلی در پژوهش حاضر مطابق با مد4مطابق با شکل 

گزارش شگده اسگت کگه نشگان دهنگده  1/2یافته ها نشان می دهد که در تمامی مسیرهای موجود مقدار ضریب رگرسیون بالاتر از 

مناسب بودن تاثیرپذیری متغیرها بوده است. از سویی دیگر بررسی مقدار اعداد معناداری نشان مگی دهگد کگه در تمگامی مسگیرها، 

این مهم موید آن است که فرضیات پژوهش از نظر آماری مورد  (.t>1.96رگرسیون از نظر آماری معنادار گزارش شده اند )ضرایب 

 تایید قرار گرفته اند.  

علاوه بر این ضرایب تعیین نیز در داخل متغیرهایی که متاثر از متغیرهای دیگر بوده انگد، ارائگه شگده اسگت. در ایگن میگان 

می توان بیان داشت مجموعه عواملی که در این مدل بر روی عملکرد کاری کارکنان تاثیرگذار بودند، مگی تواننگد  4مطابق با شکل 

(. ضگریب تعیگین در واقگع نشگان R-Square= 0.744درصد از تغییرات عملکرد کاری کارکنان را تبیگین نماینگد) 1/71به میزان 

مگی  33/2است.  با عنایت به مقگدار ضگریب تعیگین کگه بگالاتر از ارکنان ک یعملکرد کاردهنده تاثیرات مشترک و مجموع بر روی 

باشد، برازش مدل ارائه شده در این مطالعه مورد تایید قرار می گیرد.  بر همین اساس می توان بیان داشت که به طگور کلگی نتگایج 

مشاهده شده است که  26/4ی بالاتر از نشان می دهد که در تمامی های مسیرهای مدل تئوریک این پژوهش، مقدار ضریب معنادار

 یب رگرسیون می باشد.موید معنادار بودن تاثیر ضرا

 . بحث و نتیجه گیری5

یافته های بدست آمده از تحقیق حاضر این گزاره را تایید نمود که مدیریت منابع انسانی می توانگد موجگب بهبگود عملکگرد 

گگزارش شگده  713/2وری که میزان ضریب رگرسیون در این بخش به میزان کاری کارکنان در سازمان تامین اجتماعی گردد به ط

است. این مهم نشان می دهد که مدیریت منابع انسانی به تنهایی می تواند موجب بهبود عملکرد نیروی انسانی گردد امگا از سگویی 

غیر تعدیلگر دیگری همچگون فرهنگگ سگازمانی دیگر این گزاره نیز مورد تایید قرار گرفته است که ضریب تاثیر می تواند متاثر از مت

، 13؛ نیگامی14،4242؛ کگیم و چانگگ14،4242قرار گیرد که این امر همسو با دیدگاه محققگان پیشگینی همچگون )پگایس و پگاتیروهو

 (، می باشد. 4243

                                                           
41 Paais & Pattiruhu 
42 Kim & Chang 
43 Nyameh 
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 ایگ نگدهایراف( اشاره داشت به طگوری کگه عنگوان مگی دارنگد 4244) 11در این راستا می توان به دیدگاه ایندیات و همکاران

 نیگاز ا یرا ارائه دهند. اگرچگه برخگ یکنند تا بتوانند فرهنگ منحصر به فرد یوجود دارد که سازمانها از آنها عبور م یاتیمراحل ح

نکتگه، هگر محصگول  نیگتوجگه بگه ا بگا گگذارد. یم ریفرهنگ تأث یبر خروج یشوند، اما هر نقش یروندها به طور ناخودآگاه انجام م

عنوان می دارد که فرهنگگ  (4244و همکاران ) اتیندیا. به عبارتی دیگر خواهد کرد رییمناسب سازمان نباشد تغ گریکه د یفرهنگ

سازمانی نقش زمینه ای را در تبیین وضعیت عملکردی یک سازمان دارد و در این میان می تواند به عنوان یک بسگتر زمینگه ای در 

( اظهار 4243) یامینتاثیر قابل توجهی داشته باشد به طوری که در این بخش نیز  چگونگی تاثیرگذاری دیگر متغیر بر روی عملکرد

می دارد که فرهنگ سازمانی به عنوان یک عامل مجزا بر نقش مدیریت منابع انسانی بر عملکرد نیروی انسانی تاثیرگگذار اسگت و در 

 می باشد.  این راستا با یافته های گزارش شده در مطالعه حاضر از همسویی برخوردار

در صورتی که موانع درون سازمانی از طریق یک مشگارکت فعگال رفگع نیز عنوان می دارد که  (4244) 11ایرناندا و همکاران

گردد می توان امیدوار بود که بسیاری از محدودیت های دیگر در سطح پایین تری به عنوان موانگع مطگرح شگوند. بگه عبگارتی اگگر 

با سازمان باشد حتی در شرایط پیچیده می توان به اهداف سازمانی دست یافت اما در حالگت عکگس  نیروی انسانی مایل به همراهی

نمی توان حتی با بالاترین سطح از تخصیص بودجه و برآورده نمودن تجهیزات و امکانات این امر را محقق نمود. به اعتقاد ایرنانگدا و 

زمانی اثربخش ممکن است. این فرهنگ سازمانی مثبت و موثر اسگت کگه ( این مهم ازطریق دستیابی به فرهنگ سا4244همکاران )

می تواند موانع را رفع نموده و دستیابی به اهداف سازمانی را تسهیل نماید بر همین اساس باید موضوع مگدیریت منگابع انسگانی در 

 کنار مقوله فرهنگ سازمانی مورد توجه قرار گیرد. 

فرهنگ سازمانی برای بهبود عملکرد سازمانی بگویژه بهبگود عملکگرد کگاری در نیگروی  (،4242) 16به اعتقاد کیا و همکاران

انسانی می تواند در قالب یک کاتالیزو نقش آفرینی نماید. به طوری که مشخص شده است در دستیابی به اهداف تدوین شده بگرای 

تحت عنوان یک فرهنگ سازمانی کارا یاد مگی گگردد. مدیریت منابع انسانی باید یک همراهی درون سازمانی ایجاد شود که این امر 

فرهنگ سازمانی باعث می شود تا در بسیاری از موارد نیروی انسانی جدید نیز خود را ملزم به همسویی و سازگاری با دیگگر نیگروی 

ر جهگت پیگاده سگازی سازمان نماید. بر همین اساس است که امروزه از فرهنگ سازمانی به عنوان اهرم مناسب برای تسهیل در امو

اهداف مدیریت منابع انسانی یاد می گردد. این امر بدان معنی نیست که بدون یک فرهنگ سازمانی نمی توان اهداف مدیریت منابع 

انسانی را محقق نمود اما این گزاره را مورد تاکید قرار می دهد که فرهنگ سازمانی نقش یک تهسیل کننده یگا پیشگران را دارد بگه 

 می تواند به عنوان یک کاتالیزور دستیابی به اهداف مدیریت منابع انسانی را تسهیل و تضمین نماید.  طوری که

برآیند موارد مذکور این مهم را تصدیق می نماید که فرهنگ سازمانی لزوما نقش تاثیرگذار به عنگوان متغیگر مسگتقل را بگر 

د بلکه می تواند بگه عنگوان یگک متغیگر تعگدیلگر دسگتیبای بگه اهگداف روی متغیر وابسته یعنی عملکرد نیروی انسانی سازمان ندار

( و 4242) 18کیگا و همکگاران(، 4241) 17می و همکارانسازمانی را مورد تاکید قرار دهد. این مهم با دیدگاه دیگر محققان همچون 

وهش حاضر این مهم روشن می گردد ( از سازگاری برخوردار است. بر این اساس با عنایت به یافته های پژ4244) 12خان و همکاران

که برای بهبود عملکرد کاری نیروی انسانی در وهله اول باید به مدیریت منابع انسانی دقت نظر داشت اما این الگو با در نظر گگرفتن 

بع انسانی بگه فرهنگ سازمانی به عنوان تعدیلگر سازگاری بیشتری را دارد. بر همین اساس باید برای دستیابی به اهداف مدیریت منا

طور موازی به بهبود و پیاده سازی فرهنگ سازمانی دقت نظر داشت. نکته دیگر آن که این مطالعه به طور موردی در سازمان تامین 

اجتماعی صورت گرفته است و لزوما می تواند تعمیم پذیری برای دیگر سازمان های خدماتی نداشته باشد کگه از جملگه محگدودیت 

                                                           
44 Indiyati et al. 
45 Ernanda et al. 
46 Kia et al 
47 Mei, Yahya & Teong 
48 Kia et al 
49 Khan et al 
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ت که توصیه می گردد با پیاده سازی و آزمون این مدل تجربی در دیگر از سازمان ها نسبت به تعیگین میگزان های تحقق حاضر اس

 تعمیم پذیری آن اقدام نمود
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