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به  يابيدست براي يمنابع انسان تيريمد يمدل ساختار يطراح
  يسازمان يوفادار

   3، سيدرضا حسني2فرانك موسوي ،1حسين حيدري

كشور  ةاين مطالعه به طراحي مدل ساختاري مديريت منابع انساني در صنعت خميرماي :چكيده
شـكل  ) نفـر 1145(كشـور   ةيرمايخمكاركنان صنعت  ةكليرا آماري اين مطالعه  ةجامع. پردازد مي
ي از ري ـگ بهـره ي و ا طبقـه ي احتمـالي  ري ـگ نمونهبا استفاده از روش نفر از آنان  288كه  دهد مي

و  شـده اسـت   پرسشـنامه گـردآوري   كمـك  به ها داده. شدندنمونه انتخاب  براي كوكرانفرمول 
انجـام  آموس  افزار نرمآزمون معادلات ساختاري و تحليل عاملي در با اجراي  هاآن ليوتحل هيتجز

هاي مـديريت منـابع انسـاني، رضـايت شـغلي و       نتايج حاكي از آن است كه بين سيستم. گرفت
عامـل  منزلـة   بـه همچنين رضايت شـغلي  . ارتباط مثبت و معناداري وجود دارد ،سازمانيوفاداري 
بنابراين به مديران . كند ميآفريني  اي بين مديريت منابع انساني و وفاداري سازماني نقش واسطه

اي انسـاني در پيشـبرد   ه ثر سرمايهؤبه نقش م ،در طراحي اهداف راهبردي خودشود  ميپيشنهاد 
 لهيوس نيبدتا  بدانند گيري شريك و كاركنان را در امور مختلف تصميمكنند تعالي سازماني توجه 

  . شده، ثابت بماند ها ايجادها و وفاداري سازماني در آن در فعاليتمشاركت تمايل به 
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  مقدمه
 و شـوند  مـي  تـر  پيچيـده  هـا  سـازمان  و ها بنگاه فناوري، و دانش در تغييرات روند گرفتن سرعت با

 ةادار امـروزه . گـذارد  مـي  بيشـتر  پيچيـدگي  بـه  رو نيـز  هـا  سازمان مديريت تحولات، اين همپاي
 كـه  هـا  انسـان  بـر  مـديريت  كـه  چـرا  ؛نيست پذير امكان سنتي هاي شيوه و ها روش با ها سازمان
 ژهي ـو بـه  ها، سازمان رهبران و نيست آساني كار دهند، مي تشكيل را ها سازمان اصلي هاي سرمايه

 رـثؤم طور به و كنند كسب مهم امر اين براي را لازم مهارت و دانش بايد ،انساني منابع مسئولان
 منـابع  مـديران  و متخصصـان  نقش حول گرفته صورت هاي تفحص و تحقيق .رنديگ كار به را هاآن

 ةده دو طي سازماني مطالعات از بسياري موضوع سازمان، مثبت عملكرد حفظ و ايجاد در انساني
رايـت و  ( ارتبـاط شـديدي دارد   2سـازماني  عملكـرد  بـا  1انساني منابع مديريت. است بوده گذشته

  .)2005هاگرتي، 
 سـنتي  هاي سازمان مديريتي هاي نقش توانند مي انساني منابع مديران كه اند دريافته محققان

 در .)1995دافي،  مك( كنند تبديل سازمان براي 3رديراهب دارايي به آن را و گرفته  برعهده نيز را
 ،مختلـف  ايعـصن در رقابتي نيروهاي منزلة به فناوري و سرمايه از سنتي ةاستفاد ،گذشته هاي دهه
 فكـري  هـاي  سـرمايه  و دانـش  مـديريت  بـر  ،محور دانش عصر به و انتقالداشته  اي فزاينده رشد

 يعـامل  همچون سازمان داخل در انساني منابع مديران چگونه اينكه شناخت بنابراين بود، وابسته
برخي  .)2002رايت و باسول، ( رسيد مي نظر به مهم ،كنند مي عمل صنعت در رقابت براي اساسي
 هـاي  سيسـتم  كـه  انـد  كـرده  اذعـان ) 2007و هاچينسـون،   پرسل و 1994آرتور، مانند ( محققان
در واقـع، رونـد   ) 2007آرتور و بويلز، (دارد  مستقيم تأثير سازمان عملكرد بر انساني منابع مديريت

 ،هـا  داخلـي و خـارجي سـازمان    ورانه، اجتماعي و اقتصادي در محـيط افن يها يتغييرات و دگرگون
 آنغفلـت از  . انسـاني شـده اسـت    منـابع  يزير برنامه ةموجب نگرش جديد علم مديريت به مقول

به همراه داشته باشد و حيـات آن را در محـيط   ي ريناپذ ها پيامدهاي جبران براي سازمان تواند يم
  ).1390، انصاري، رحماني، اسكويي و حسيني( پرتلاطم امروزي دچار مشكل كند

 در را آن و كند ايجاد اقتصادي ارزش ها شركت در تواند مي انساني مديريت منابع هاي سيستم
 و ايجاد به انساني منابع مديران مناسب هاي سياست .رساند ياري خود عالي اهداف به رسيدن
 حالي در اين ،كند مي تقويت را سازمان رقابتي توان و شود منجر مي پويا انساني ةسرماي تربيت
 يندهاي موجوداها و فر سيستم از هاآن درك از متأثر انساني منابع مديران هاي فعاليت كه است
 محورهاي مطالعات در زمينة شد، بيان كه گونه همان .)1996، گراث خ و مككُ(است  انساني منابع

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Human Resource Management (HRM) 
2. Organizational Performance 
3. Strategic asset 
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 ،گرفته انجام هاي پژوهش بيشتر و است محدود بسيار كشور مختلف صنايع در انساني منابع مديريت
 و انساني منابع به كمتر و گيرد برميدر را مهندسي و علوم پزشكيـ  هاي علوم انساني، فني حوزه
 بهينه، توزيع و توليد مانند موضوعاتي خرد، اقتصاد بخش در. است شده توجه هاآن ةبهين تيمدير
گذاشته  بحثبه  بيشتر توليد هاي روش از اي جنبه ارزيابي يا ،ورودي هاي عامل و رفتار فرايند
 استفاده با شركت عمليات وري بهره افزايش يا بهبود يها روشمسائلي چون  دربارة و است شده
 ةده دو طي. است نشده بحث جدي شكل به انساني منابع عملي و علمي هدايت و مديران از

 بزرگ شركت فروپاشي مانند مالي بزرگ هاي رسوايي و اجتماعي هاي محيط در تغيير گذشته،
 ،2003 سال در 2تايوان لي و ليي وكالتي خدمات شركت اختلاس ،2002 سال در مريكاآ 1انرون
 انساني منابع مديريت دربارة بحث ضرورت ،چنين اين مواردي و ايران 1390 سال مالي بزرگ فساد

بر اين ) 1997( جفِري .است داده افزايش ها را ها و سازمان در دستگاه سازماني وفاداري گسترش و
 باهاي كلي سازمان در رابطه  ها و سياست منشكنندة  منعكسباور است كه وفاداري سازماني 

  ).2007آرتور و بويلز، (هاي اخلاقي است  ارزش
را  تفاوت اين و دهد مي نشان را ادعا اين خلاف حاضر اين در حالي است كه پژوهش

 بودجه، بزرگ، تغيير اين از قبل. داند مي صنعت اين سازي خصوصي از ناشي تغييرات ةنتيجدر
 هاي وزارتخانه نظارت تحت دولتي مقررات با ها شركت اين حسابرسي و حسابداري استخدام،

 جذب، متمركز قوانين و بودند دولت كارمندان واقع در صنايع اين كارمندان ،شد مي تأمين ربط ذي
 تعداد براي يپاداش سيستم بنابراين ،شد مي هاآن حال شامل نگهداري منابع انساني دولتي و ارتقا
 اهميت مطالعه اين در اما نداشت، زيادي اهميت ديگران براي و شد مي وضع كاركنان از كمي
 هاي شركت واگذاري آمار اساس بر .شد خواهد گذاشته نمايش به سازي خصوصي از بعد سيستم اين
 ؛شد واگذار خصوصي بخش به 1391 سال در خميرمايه صنعت سازي؛ خصوصي سازمان يك گروه
 از قبل هاي سال در. شد تبديل رقابتي كاملاً صنايع از يكي به واگذاري از بعد صنعت اين

 ةبودج رديف در هاآن ةبودج و بود دولتي شركت چند انحصار در خميرمايه صنعت ،سازي خصوصي
 اهميت از منابع ةبهين تيمدير به توجه و محصولات كيفيت لذا ؛شد مي تعريف كشور ةسالان
 قانون 44 اصل« سازي خصوصي قانون اجراي از پس كه است حالي در اين نبود، برخوردار بالايي
 صنايع صاحبان براي ،سازماني وفاداري و شغلي رضايت انساني، منابع مديريت شناخت »اساسي

 قرار سازماني گذارانسياست بيشتر در كانون توجه بحث اين و شد تبديل مهم ياولويت به خميرمايه
 از پس ،كند يمكاركنان كه در وفاداري سازماني نمود پيدا  اخلاقي هاي ارزش درك و گرفت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Collapse of Enron 
2. Lee and Li Attorneys-at-law firm in Taiwan 
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 مباحث در مهم يعامل به خدمات، جبران هاي سيستم متعارف الگوهاي تغيير و سازي خصوصي
 خميرمايه صنعت در كه مطالعه اين. است شده تبديل صنعت اين سازماني وفاداري و شغلي رضايت
 صنعت در سازي خصوصي از بعد و قبل شرايط بين تفاوت ةدربار بحث به است، گرفته انجام
 نظري بنيان و پايه ايجاد براي ،ساختاري معادلات مدل از استفاده با ة پيش رومطالع. پردازد مي
 عالي اهداف به نيل براي اساسي قانون 44 اصل اجراي بودن كاربردي از دفاعمنظور  به ،قوي

 مديران اثربخشي حاضر ةمطالع اساس، همين بر. گرفت شكل منابع ةبهين مديريت و سازماني
 رضايت انساني، منابع مديريت هاي سيستم بين روابط بررسي به وكند  مي تحليل را انساني منابع
 گرفته شكل زير هدف به رسيدن براي مطالعه اين نهايت در. پردازد مي سازماني وفاداري و شغلي
  :است

 سازماني وفاداري دستيابي به منظور به انساني منابع مديران براي ساختاري مدل ساخت .1
 ؛كاركنان

  .ي رضايت شغلي در وفاداري سازماني كاركنانا واسطهتعيين ميزان اثر  .2

  نظري پژوهشپيشينة 
  وفاداري سازماني

شناسـايي سـطوح پرخاشـگرانه و تهـاجمي سـازمان،       راوفاداري سازماني كاركنان ) 2001(رابينز 
ثابـت و   يعضـو به  شدن ليتبد هاي سازماني، شناسايي اهداف سازماني و اميد شركت در فعاليت

وفاداري سازماني با حجم غيبت در تنـاقض اسـت، از ديـدگاه رفتـار     . داند ميبلندمدت در سازمان 
ي بسـتگ دلرضايت شغلي، علاقه و : به سه عامل بستگي دارد كار بهنگرش نسبت  ،سازماني رابينز

  ).2007آرتور و بويلز، (شغلي و وفاداري سازماني 
عضويت و ارتباط با يك سازمان حفظ  احساس تعلق و تمايل به ةمنزل وفاداري سازماني كه به

عضويت در يـك گـروه، آمـادگي بـراي      بر احساس وابستگي، اشتياق شديد به ،تعريف شده است
گروه و تمايل به پيروي از رهنمودهـاي   ، حس اعتماد، همسويي داوطلبانه با يكيمساع  كيتشر

 ـو  1392پـورعزت، احسـاني، يزدانـي و فـائز،     ( سازماني دلالت دارد در  .)1986 ،مني و چـات اورال
 ،1هويـت : شـده اسـت  اسـتخراج  عامـل  ، سـه  گيري وفـاداري سـازماني   ابزار اندازه ليوتحل هيتجز

كه حالي در ؛دهند را شكل ميهاي شركت  ارزش ،سازي شناسايي و دروني. 3و انطباق 2سازي دروني
  ).2005واكر، ( استتمايل و درگيري كاركنان در مسائل سازماني دهندة  نشان ،انطباق

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Organizational identification 
2. Organizational internalization 
3. Organizational compliance 
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  هاي مديريت منابع انساني و رضايت شغلي ادراك كاركنان از سيستم
 .)1994چانگ، (ها آن فهم و حسي اطلاعات از يافتن آگاهي ةپيچيد فرايند از است عبارت ادراك

 محيط از كه را هايي برداشت و ها پنداشت آن، ةليوس به افراد كه است يفرايند ادراك همچنين،
عواملي كه ادراك فرد را . دهند مي امعن هاآن به لهيوس نيبد و كنند مي تفسير و تنظيم دارند، خود

ها، انتظارات، اهداف فردي و  ها، تجربه ها، انگيزه نگرش: اند از عبارت ،دهد تحت تأثير قرار مي
ي است كه در آن احساسات فرايندكردن  بنابراين درك .)1986ي، بارون و كن(شرايط محيطي 
و در نهايت فرد به مجموع اطلاعات شود  ميآوري  ت مختلفي جمعاشده و اطلاع فردي برانگيخته

 ،در اين مطالعه .)2007آرتور و بويلز، (بخشد  معنا ميو به آن دهد  ميشده ارزش ويژه  آوري جمع
. شود ميبررسي  هاي جديد مديريت منابع انساني صنعت خميرمايه ابعاد ادراك كاركنان از سيستم

كه در  است تغييرات بنيادي شدهسازي دچار  هاي مديريت منابع انساني بعد از خصوصي سيستم
  نيا  به .خواهد شدتحليل  اين سيستم جديد بر رفتار كاري كاركنانآثار  ،اين پژوهش فرايند

هاي جديد مديريت منابع انساني  مشخص خواهد كرد كه چگونه سيستم ة پيش رومطالع، بيترت
  . دهدتواند رضايت شغلي و وفاداري سازماني كاركنان را تحت تأثير قرار  مي

و پس از كردند آماري انتخاب  ةنمونبراي را اي شش شركت  در مطالعه) 1993(جاج و فرس 
هاي جبران خدمات با عملكرد  سيستمهاي منابع انساني و  تحولات سيستممطالعه دريافتند 

تمام ) 1999(همچنين ماني و گراهام . سازماني و رضايت شغلي ارتباط مثبت و معناداري دارند
ميزان دستمزد و پاداش پرداختي در و دريافتند  كردند مطالعههاي الكترونيكي ژاپن را  شركت

  ).2006و كولمن،  ، باكركي بال(است ثر ؤرضايت شغلي بسيار م
بيشتر  اول، افراد ناراضي. رضايت شغلي كاركنانشان اهميت بدهند مديران به سه دليل بايد به

؛ دوم، كاركنان راضي از كنند يو محيط كار را ترك م دهند ياستعفا م ،كنند ياز بقيه غيبت م
؛ سوم، با افزايش كنند يبهداشت رواني بيشتري برخوردارند و بيشتر عمر م سلامت جسمي و

 ها پژوهش .)1389زاده،  حسيني هاشم( ابدي يافزايش م) تعهد سازماني(كار  تعهد به رضايت شغلي،
رابطة مثبتي با عملكرد سازماني و عملكرد شغلي  ،وفاداري سازماني و رضايت شغلي اند دادهنشان 
ابراهيم و  آبادي، نوه ياسيني، زين(و غيبت كاركنان مرتبط است  نتقالوا نقلطور منفي با  و به دارد

  ). 1391آراسته، 
 2شـناختي  ، قراردادهاي روان1حاضر با استفاده از ديدگاه مبادلات اجتماعي ةبر اين اساس، مطالع

 هي ـرمايخمصـنعت  سـازي در   خصوصي آثاربه بررسي  ،3هاي تغييرات اجتماعي شده و نظريه پذيرفته
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Social exchange 
2. Psychological contracts 
3. Social change theories 
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 مـديريت  هـاي  سيستم كلي هاي سياست و ها مشي خط آن در كه را سازماني وفاداري وپردازد  مي

سـازي   پـس از خصوصـي   .كنـد  مي يهستند را بررس ياديو بن يدشد ييراتتغ تحت ،انساني منابع
شـدند،   1گرابـازار  ،هـاي مـديريت منـابع انسـاني     بيشتر سازوكارهاي جبـران خـدمات در سيسـتم   

هـا   هاي كاري در سازمان استخدام، توسعه و ارزيابي عملكرد نيروي انساني و سيستم ،اينبر علاوه
نهايـت  ادراك كاركنان را تحت تـأثير قـرار داده و در   ،كه اين تغييرات بزرگ تر شدندپذير انعطاف

دهـد كـه ادراكـات     عـه نشـان مـي   ايـن مطال  ،نتيجهدر. استكرده ها ايجاد رضايت شغلي را در آن
  .ثر استؤها مهاي مديريت منابع انساني بر ميزان رضايت شغلي آن كاركنان از سيستم

  هاي منابع انساني، رضايت شغلي و وفاداري سازماني سيستم ةرابط
اي به بررسي رابطه بين رضايت شغلي و وفاداري سازماني در صنايع  در مطالعه) 2003(لو و ژانگ 

هاي قبل خدمت و ضمن  هاي شغل، آموزش ويژگي نتيجه گرفتندو  ندپرداخت 2كنگ غذايي هنگ
هاي  است، بنابراين سيستمثر ؤخدمت، پاداش عادلانه و رضايت شغلي بر وفاداري سازماني م

هم در رضايت شغلي و  ،مديريت منابع انساني كه مجموع اين موارد را در خود جاي داده است
   .)2005هورنج، (هم در وفاداري سازماني تأثير دارد 

 هـاي دولتـي نشـان داده اسـت     نفر از كاركنـان سـازمان   93 ليوتحل هيتجزدر ) 2002(كاتا ري
در  .و رضايت شغلي به ميزان خيلي زياد با عملكرد شـغلي كاركنـان رابطـه دارد    وفاداري سازماني

يـك   ،ثر بـر وفـاداري سـازماني كاركنـان    ؤبررسي عوامل م ـبراي ) 1997(بلان  ،اي ديگر مطالعه
وي در . گذاشـت اجـرا   و پژوهش تجربي خويش را روي آنان بـه كرد بيمارستان دولتي را انتخاب 

بـر وفـاداري    ،اي متغيـر واسـطه   عنوان بهكه رضايت شغلي  افتي  دستاين مطالعه به اين نتيجه 
همچنـين پادزكـاف و همكـاران     .)2007آرتـور و بـويلز،   (سازماني تأثير مثبـت و معنـاداري دارد   

هر گروه رهبر با  در كهگنجانيدند را در دو گروه  ها سازمان ي ازاي كاركنان يك در مطالعه) 1990(
 ةتسـاوي عـدالت سـازماني در دامن ـ   دريافتند آنها . كرد ها رفتار ميعدالت سازماني مشخصي با آن
تحـت تـأثير    را) متغير مسـتقل (و رفتار سازماني  )اي متغير واسطه(كاري كاركنان، رضايت شغلي 

  ).1996هيلتراپ، (دهد  قرار مي

  پيشينة تجربي پژوهش
 .شده است خلاصه 1در جدول  آنهااي از نتايج  خلاصهو ه گرفت انجام هاي پژوهش برخي از

  

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1. Market-oriented 
2. Hong Kong 
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  تجربي ةپيشين ةخلاص. 1جدول
  سال نتيجه موضوع  نويسنده

هاي اجراي اسـتراتژيك   روش  آرتور
  مديريت منابع انساني

بين تفكر استراتژيك مدير منـابع انسـاني و چشـم انـداز     
  . تژيك منابع سازماني رابطه وجود داردااستر

2007  

ــديريت  كوين مســائل اخلاقــي در م
  منابع انساني صنايع تايوان

ت ياخلاقـي در مـدير ةترين مسـئل وفاداري سازماني مهم
  . صحيح منابع انساني در سازمان است

2013  

انجام كار درست ميـان منـابع  كوبال
  انساني

هاي بزرگ شاخص موفقيت عملكـرد  امروزه ميان شركت
  .تر است اخلاقي

2006  

شده در مـديريتمتغيرهاي گم  وِرجتِ
  استراتژيك منابع انساني

بين مديريت منابع انساني و عملكرد اقتصادي رابطه وجود 
شده در مديريت  متغيرهاي گم ،دارد و متغير زمان و انسان

  .منابع انساني هستند

2005  

رابطـه بـين رضـايت شـغلي و  لاوو
تعهد سازماني صـنابع غـذايي   

  كنگ هنگ

اساسي در وفاداري و عملكرد شـغلي  رضايت شغلي نقش
  .كاركنان دارد

2003  

  2002  . تحقيقات سازماني است شدةمفقوداي حلقةاخلاق حرفه گيري اخلاق كارياندازه  ميلر
نقش ابعاد گوناگون عـدالت در  پورعزت

  يسازمان يجو سازمان و وفادار
ــأثير  عــدالت اطلاعــاتي و مشــاهده را بــر اي بيشــترين ت

زبـاني   و در مقايسه با آن، عدا لتوفاداري سازماني دارند 
  .گذارند ميكمترين تأثير را بر وفاداري سازماني  ،و توزيعي

1392  

ــانجي  ياسيني ــش مي ــاسنق ــر احس گ
كارآمدي در تأثيرگذاري سبك 

 ـرهبري توز بـر تعهـد    شـده  عي
  سازماني و رضايت شغلي

از متغيرهـاي دموگرافيـك، احسـاس كارآمـدي     يكهيچ
كارآمدي تعهد سـازماني   ، اماكند بيني نمي معلمان را پيش

  .كند بيني مي طور معناداري پيش و رضايت شغلي را به

1391  

ــي  انصاري ــل و طراح ــايي عوام شناس
مــدل مفهــومي توانمندســازي 

  نيروي انساني

كـار  توانمندسازي كاركنان و عوامـل غنـاي شـغلي،بين
اي معنـادار   رابطه تعهد سازماني ،بودن شغل تيمي، چالشي

  .وجود دارد

1390  

حسيني 
  زاده هاشم

بررسي عوامل مؤثر بر رضايت
  شغلي كاركنان

بيشترين تأثير مربوط به متغيرهـاي سـازماني اسـت كـه     
مشاركت، جو سازماني، احساس برابري،  شامل متغيرهاي

نيازهـاي   ارضـاي محيط فيزيكي كـار، امكانـات رفـاهي،    
  .زيستي و ارضاي نيازهاي اجتماعي است

1389  

  هاي پژوهش فرضيه
   :هاي اصلي فرضيه
  ؛هاي مديريت منابع انساني و وفاداري سازماني رابطه وجود دارد بين سيستم ـ
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  .هاي مديريت منابع انساني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد بين سيستم ـ
  :هاي فرعي فرضيه
  .وفاداري سازماني رابطه وجود داردبين رضايت شغلي و  ـ
  ؛منابع انساني و وفاداري سازماني رابطه وجود دارد ةهاي توسع بين سيستم ـ
  ؛هاي نگهداري منابع انساني و وفاداري سازماني رابطه وجود دارد بين سيستم ـ
  ؛ي جبران خدمات و وفاداري سازماني رابطه وجود داردها سيستمبين  ـ
  ؛منابع انساني و رضايت شغلي رابطه وجود دارد ةي توسعها سيستمبين  ـ
  ؛ي نگهداري منابع انساني و رضايت شغلي رابطه وجود داردها سيستمبين  ـ
  .ي جبران خدمات و رضايت شغلي رابطه وجود داردها سيستمبين  ـ

  

  
  پژوهش  مفهوميمدل . 1 شكل

  ي پژوهششناس روش
هاي پيمايشي  پژوهش از دستهو از لحاظ روش اجرا است كاربردي  ،اين پژوهش از لحاظ هدف

از مدل  سنجش ارتباط بين متغيرهابراي . و طرح پژوهش همبستگي است رود شمار مي به
ساختاري  ةمسير معادل 2 در شكل. شده استو تحليل عاملي استفاده ) SEM(معادلات ساختاري 

 مشخص در اين مدل روابط بين متغيرها. افزار آموس نشان داده شده است از نرم مستخرجخطي 
متغيرهاي آشكار از  ،است رضايت شغلي و وفاداري سازمانيزا  درون ةمتغيرهاي نهفت. اند شده 

 ةنهفت متغيرهاي نهايتدرو شوند  مشاهده مي Y1-Y6ي پنهان در قسمت زا درونمتغيرهاي 
   .نشان داده شده است X1-X15در قسمت  يرونيب يرهايمتغ يزآشكار و ن يرهاياز متغ زا نبرو
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  مسير مدل معادلات ساختاري پژوهش. 2 شكل

 پژوهشهاي  يافته: منبع

  )كاررفته در مدل معاني نمادهاي خاص به(وابسته و پنهان  ،متغيرهاي مستقل. 2جدول 
  تفسير  نوع متغير  نماد  تفسير  نوع متغير  نماد
ξ1  مديريت منابع انساني مستقل  ξ5  درگير شدن در شغل و تمايل به وفاداري سازماني گر مداخله  
ξ2  توسعه  مستقل  ξ6  گسترش وفاداري و هاي سازماني ارزش شناسايي گر مداخله   
ξ3  جبران خدمات مستقل  η1  رضايت شغلي وابسته  
ξ4  نگهداري  مستقل  η2  وفاداري سازماني وابسته  

 

  هاي ارزيابي مدل اي از شاخص خلاصه. 3جدول 
  معيار قضاوت پارامتر هاشاخص
 t-value 1/96كمتر از

(WGF)* 

P > 0/05 X2 value / P value 

 GFI  9/0بيشتر از
 AGFI 9/0بيشتر از
 RMR ترين ميزان مناسب استكوچك

 CFI 9/0بيشتر از

    Whole goodness-of-fit *  1384هومن، : منبع 
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 بر اساس آمار. كشور است ةيرمايخمكاركنان صنعت  ةشامل كلي ،آماري اين پژوهش ةجامع
مايه،  ايراننفر در هفت شركت  1145 مجموعدر ،توليدكنندگان خميرمايهاتحادية از  شده دريافت
 جانيتهران، آذربادر شهرهاي  ،مايه، رازي، چهارمحال، خوزستان و رضوي پاكملاس،  ايران
تمام كه  اند تيفعالمشغول  لرستان و كرمانشاه ،ياريخراسان، خوزستان، چهارمحال و بخت ،يشرق

پژوهنده با استفاده از روش . دهند شكل ميآماري اين پژوهش را  ةجامع ها شركتكاركنان اين 
نفر را  288تعداد  ،05/0 ي از فرمول كوكران با مقدار خطايريگ بهرهي و با ا طبقهي ريگ نمونه
هاي  تمام شركت حضوري به ةمحقق با مراجع. و در پژوهش شركت داد برگزيدنمونه  براي

ويژگي بارز جامعه اين بود . كردي آور جمعرا توزيع و  ييها پرسشنامه ،هفت شهرستان مستقر در
) كارداني تا ارشد(تحصيلات دانشگاهي  ،از كل كاركنان انتخابي) درصد 75(نفر  216كه بيش از 

افراد داراي تحصيلات  زيرا ؛اين ويژگي در تحقيقات ميداني بسيار پركاربرد است. داشتند
درك ديگران شده در آن را بيشتر از  مطرح هاي پژوهشي و سؤال طرحعمق مفاهيم  ،دانشگاهي

   .كنندتوانند شرايط كاري خويش را تحليل و گزارش  تر مي كنند و به شكل علمي مي
يي ظـاهري و  روا نييتعبراي . است بودهيافته ي ساختارها پرسشنامه اين مطالعهابزار پژوهش 

و تأييـد   توسط متـرجم تخصصـي زبـان انگليسـي     نگريبازپس از ترجمه و  ،محتوايي پرسشنامه
روايـي پرسشـنامه بـه     ،مديريت و منابع انساني با استفاده از روش اعتبار عامليحوزة متخصصان 
. آيـد  دست مـي  اعتبار عاملي صورتي از اعتبار سازه است كه از طريق تحليل عاملي به .تأييد رسيد

شده را در يك يا چند متغيـر تحـت    مشاهده هاي هنمراست كه ) سازه(فرضي  يمتغيريك عامل، 
كـه   ييهـا  آزمـون  ،ماتريس همبستگي صورت گيردگاه تحليل عاملي روي هر. دهد قرار مي ريتأث

 بـراي  .آورنـد  مـي  دست به در آن عامل ييبار عاملي بالا اند، گرفته قرار خاصيعوامل  ريتحت تأث
، 80/0با ضريب آلفاي كرونباخ ) 1967(وايس سؤالي   شانزدهپرسشنامة سنجش رضايت شغلي از 

و  رضايت از وظايف محوله، رضايت از سيستم جبران خدمات، رضايت از سيستم ارتقا در چهار بعد
ي وفـاداري  سؤال دوازده ةاز پرسشنام نيز سنجش وفاداري منظور به. استفاده شد ،رضايت از رهبري

 پرسشنامهاين  شد،جويي  بهره 78/0با ضريب آلفاي كرونباخ ) 1979( همكاران و استيرزسازماني 
. شده اسـت  يطراح يسازمان يبه وفادار يلو علاقه و تما يسازمان يها به ارزش يوفادار بعد دو در
با وفاداري سـازماني   آن ارتباط و انساني منابع مديريت هاي سيستم يتوضع سنجش براي نهايتدر

اسـتفاده   86/0با ضريب آلفاي كرونبـاخ   محقق ساختهي سؤال دوازده ةو رضايت شغلي از پرسشنام
 راهنمـا و  با نظرجويي از استادان ها پرسشنامهكل يي محتواروايي ظاهري و همچنين . شده است
 .رسيده استتأييد به مديريت حوزة  نظران صاحبمشاور و 
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  هاي پژوهش  يافته
تر از بزرگ ةنسبت به مديريت منابع انساني كه داراي مقادير ويژهاي كاركنان  برداشت 4 در جدول

قبـول    تر از يك قابلحاضر ضرايب استاندارد بزرگ ةدر مطالع( نمايش داده شده است ،يك هستند
  ).است

 تحليل عاملي كلي متغيرها. 4جدول 

عوامل 
تأثيرگذار بر 

  سازه
  ها گويه
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دير

مقا
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آ

  

** )
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R
(  

*  )
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V
E
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مديريت منابع 
  انساني

ــتم ــاني   سيس ــروي انس ــديريت ني ــاي م ه
  .ناعادلانه است

881/0  004/1  429/6  -  0000/1  0000/1  

ستم
 سي

ن از
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ادرا

 
اني

 انس
نابع

ت م
ديري

ي م
ها

  

ستم
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ه
 

سعة
تو

 
نابع
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اني
انس

 

هـاي شخصـي    بندي محتواي شغل با رتبه
  .كاركنان تناسب دارد

724/0            

            646/0  .نيروي انساني داراي تناسب خوبي است

هـاي شخصـي    بنـدي  ها بـا رتبـه   مسئوليت
  .كاركنان تناسب دارد

763/0            

هاي شخصـي   بندي ارزيابي عملكرد با رتبه
  .كاركنان تناسب دارد

473/0  709/5  063/38  7761/0  7775/0  5700/0  

هاي شخصي كاركنان  بندي آموزش با رتبه
  .تناسب دارد

583/0            

هاي شخصـي   بندي ارزيابي آموزش با رتبه
  .كاركنان تناسب دارد

478/0            

ستم
سي

 يها 
ات

خدم
ان 

جبر
  

توســعة شــغلي بــه شــكل مثبــت تقويــت 
  .شود مي

526/0            

هـاي   بندي هاي سهام سازمان با رتبه سيستم
  .شخصي كاركنان تناسب دارد

627/0  343/1  955/8  7785/0  7812/0  6741/0  

هـاي   بنـدي  هـاي بـورس بـا رتبـه     سيستم
  .شخصي كاركنان تناسب دارد

811/0            

هاي  بندي پرداخت سود با رتبههاي  سيستم
  .شخصي كاركنان تناسب دارد

806/0            

ري
هدا

و نگ
تقا 

ظ، ار
حف

 
نابع

م
 

اني
انس

  

مسيرهاي ارتباطي بين رهبران و كارمندان 
 .برقرار است

661/0            

            676/0  .محيط شغلي در كانون توجه است
  5830/0  7862/0  7826/0  576/6  086/1  746/0  .روحية كاركنان زياد است

           717/0  كد نهايي
  8799/0: قابليت اطمينان كل                                                                                       023/60: ها لي واريانسسطح ك
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 بـا چهـار بعـد ادراك كاركنـان از     هـا  مؤلفـه از  يـك هر دهـد  ينشـان م ـ  ها وتحليل يهتجز نتايج
شده توسـط   سطح تجمعي واريانس توضيح داده. ي مديريت منابع انساني همخواني داردها سيستم

، درصـد  06/38 اسـت، واريـانس تجمعـي مـديريت توسـعه      درصـد  429/6مديريت منابع انساني 
، واريانس تجمعي مديريت حفظ، نگهـداري  درصد 96/8 واريانس تجمعي مديريت جبران خدمات

دست  به درصد 02/60شده  هاي توضيح داده و سطح كلي واريانس درصد 58/6 كاركنان يو ارتقا
  . است آمده

  نتايج مدل كلي  ليوتحل هيتجز. 5جدول 
 GFI AGFI RMR X2  P-VALUE  شاخص

 ي مديريت منابع انسانيها سيستم ةادراك كاركنان دربار
ريـزي نيـروي    ي برنامـه هـا  سيسـتم  ةبرداشت كاركنان دربار

  انساني
- - -  -  -  

  000/0  581/114  042/0  866/0  943/0  منابع انساني ةهاي توسع سيستمدربارة برداشت كاركنان 
  000/0  642/15  025/0  945/0  988/0  هاي جبران خدمات سيستم ةبرداشت كاركنان دربار
هاي حفظ و نگهداري منـابع   سيستم ةبرداشت كاركنان دربار

  انساني
983/0  913/0  023/0  157/23  000/0  

  رضايت شغلي
  000/0  347/76  027/0  917/0  964/0  رضايت از وظايف محوله

  000/0  980/43  032/0  841/0  968/0  هاي پرداخت پاداش رضايت از روش
  000/0  678/49  036/0  881/0  998/0  ي ارتقاها سيستمرضايت از 

  000/0  264/58  026/0  826/0  989/0  رضايت از رهبري سازمان
 وفاداري سازماني

  000/0  163/107  026/0  910/0  955/0ي سازمانيها ارزشوفاداري به 
  002/0  098/19  019/0  965/0  988/0  علاقه و تمايل به وفاداري سازماني

مدل از نيكويي  ،تر باشدبزرگسطح واريانس و كواريانس هرچه  دهد نشان مي GFIمقدار 
اثبات  نيز به) 2007آرتور و بويلز، (ساير مطالعات نظري در تري برخوردار است، اين سطح  مناسب

از جمله ادراك  ،ها يك از شاخصهر GFIدر اين مطالعه، نتايج تحليل مقادير . رسيده است
. است 90/0يشتر از كاركنان نسبت به مديريت منابع انساني، رضايت شغلي و وفاداري سازماني، ب

هاي مدل  تناسب خوبي بين شاخصدهد  كه نشان ميشد محاسبه  926/0مدل  GFIطور كلي  به
هايي است كه  يكي ديگر از شاخص AGFI. وجود دارد و نمونه از برازش مناسبي برخوردار است

محاسبه شده  )نزديك به صفر( 027/0برابر  AGFI مقادير .كار گرفته شده است بهدر اين مطالعه 
  . است كه مدل از تناسب بسيار خوب و مناسبي برخوردار استو اين بدان معن است
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  )كيفيت داخلي(براي تحليل برازندگي ساختار داخلي مدل  GFIآزمون 
گيري ضرايب پايايي و روايي  طور عمده به بررسي و اندازه به) كيفيت داخلي(ساختار داخلي مدل 

شود، اين نتايج در  ها وارد مدل مي نهايي داده ليوتحل هيتجزپردازد كه در آن نتايج حاصل از  مي
  . گزارش شده است 6جدول 

  گيري پژوهش هاي اندازه مدل ليوتحل هيتجزنتايج . 6جدول 
  مقادير بحراني  خطاي استاندارد  غيراستانداردبرآورد   برآورد استاندارد  نماد

ξ1 
  ي مديريت منابع انسانيها سيستمدربارة ادراك كلي كاركنان 

000/1000/1- - 

ξ2 

  منابع انساني ةي توسعها سيستم ةادراك كاركنان دربار
573/0000/1- - 
531/0879/0086/0  ***281/10  
558/0068/1100/0  ***648/10  
678/0179/0098/0  ***041/12  
666/0170/1098/0  ***925/11  
629/0010/1088/0  ***519/11  

ξ3  

  ي جبران خدماتها سيستم ةادراك كاركنان دربار
732/0000/1- - 
760/0093/1068/0  ***113/16  
665/0910/0062/0  ***634/14  
584/0889/0068/0  ***018/13  

ξ  

 نيروهاي انساني يي نگهداري، حفظ و ارتقاها سيستم ةادراك كاركنان دربار
766/0000/0- - 
759/0907/0053/0  ***062/17  
547/0577/0046/0  ***654/12  
686/0784/0050/0  ***750/15  

η1  

 رضايت شغلي
647/0000/1- - 
624/0142/1090/0  ***657/12  
640/0428/1111/0  ***898/12  
654/0400/1107/0  ***018/13  

η2  

 وفاداري سازماني
807/0000/1- - 
383/0470/0111/0  ***249/4  

سطح اعتماد دهندة  نشان ،باشد 32/2و  96/1، 64/1تر از مقادير بزرگ CRكه  لذا زماني ؛برآوردهاي غيراستاندارد تقسيم بر خطاي استاندارد= مقادير بحراني
  .     است 99/0و  95/0،  90/0

 ***001/0  <P  
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بارگذاري متغير در (شود، هريك از برآوردهاي استاندارد  مشاهده مي 6طور كه در جدول  همان

 383/0دست آمده است، بجز متغير وفاداري سـازماني كـه    به 807/0و  531/0بين ) ساختار نهفته
، باشـد  5/0 از بيشـتر  بايد و بارعاملي اطمينان قابليت حداقل رقم مطالعه اين در. دهد را نشان مي

اطمينـان سـاختار   قابليـت  . تواند خطاي منفي واريـانس داشـته باشـد    نمي اي مؤلفههمچنين هيچ 
)CR (در نظـر  از حـداقل  اين رقـم   كه بود 7/0تر از بزرگ 3 شده در جدول در تمام مقادير گزارش

داراي ارزشـي معـادل   نيز، ) AVE( شده متوسط واريانس استخراج. استبيشتر ) 5/0( گرفته شده
هاي  بارگذاري شاخص. همخواني دارد) 2003( لوو و تانگها با نتايج  اين يافته. است 5/0 حداقل

مقـادير   ةهم ـ. گزارش شده است 7 و ساختار نهفته در جدول) 1 ≠ استاندارد برآورد غير( غيرثابت
كه روابط متقابل بين متغيرها  به اين معنادهند،  را نشان مي CR شده، سطوح بسيار بالاي گزارش

مـدل   دهـد  اين اطلاعات نشـان مـي   ،)P > 00/0 و 062/17و  249/4ضرايب بين ( دار استامعن
) 2007( آرتـور و بـويلز  هـاي   يافتـه بـا  نيـز  ايـن نتـايج    .يي اسـت اعتبار همگرا گيري داراي اندازه

  .همخواني دارد
 هاي مدل نتايج كلي آزمون فرضيه. 7جدول 

  نتيجه Test-value t-value رابطه  هاي پژوهش فرضيه  
H1  پذيرش  -534/2  075/0**  + وفاداري سازماني ←  سيستم كلي مديريت منابع انساني  
H2 رد  147/0  061/0  + وفاداري سازماني ←  منابع انساني ةي توسعها سيستم  
H3 پذيرش  -837/3  125/0***  +  سازماني وفاداري ←  ي جبران خدماتها سيستم  
H4 رد  256/0  059/0  +  وفاداري سازماني ←  ي نگهداري منابع انسانيها سيستم  
H5 رد  056/0  067/0  + رضايت شغلي ←  سيستم كلي مديريت منابع انساني  
H6 پذيرش  308/10  367/0***  +  رضايت شغلي ←  منابع انساني ةي توسعها سيستم  
H7 پذيرش  597/6  239/0***  +  رضايت شغلي ←  خدمات ي جبرانها سيستم  
H8 580/0***  +  رضايت شغلي ←  ي نگهداري منابع انسانيها سيستمγ=  297/14  پذيرش  
H9 692/0***  +  وفاداري سازماني ←  رضايت شغلي β=  188/15  پذيرش  

01/0 p<**  
05/ p<0***   

  نتايج آزمون مسيرهاي فرضي
با استفاده از روش حداكثر كردن احتمالات  βو  Y مقادير ،7با توجه به اطلاعات مرقوم در جدول 

قبول خواهند   سطح قابلهاي پژوهش به  فرضيه كند كه برآورد شده است، اين مقادير بيان مي
به نتايج دقيقي وس، افزار آم معادلات ساختاري در نرم ليوتحل هيتجزبا استفاده از . رسيد يا خير
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. طور مختصر گزارش شده است به 7 كه در جدول فتيماي  دستهاي پژوهش  مسير فرضيهدربارة 
كند كه  باشد، اين عدد تأييد مي 96/1تر از بيش بايد tبر اين، مقادير مطلق برآورد پارامتر  علاوه

  .اند رسيده) 05/0(داري  ابرآورد پارامترها به سطح معن

  ت منابع انساني و وفاداري سازمانييارتباط بين سيستم كلي مدير
رابطه بين مديريت منابع انساني، مديريت جبران خدمات و  ،7 آمده در جدول دست بهاطلاعت 

 نبي روابط معناداري سطح يرمقاد مطالعههاي تجربي اين  داده. دهد وفاداري سازماني را نشان مي
كه روابط بين متغيرها از لحاظ  به اين معنا ؛دهد را نشان مي -075/0و  -125/0  ارقام را متغيرها

و  H1هاي  در فرضيه شده بيني پيشبر اساس نتايج . قبول است  قابل α= 05/0آماري در سطح 
H3دهد كه مديريت نيروي انساني و  مي ، نتايج تجربي حاصل از اجراي اين مطالعه نشان

  .دهند قرار ميوفاداري سازماني را تحت تأثير چشمگيري طور  به ،مديريت جبران خدمات

  شغلي رضايت و انساني منابع مديريت هاي سيستم ينب ارتباط
ي هـا  سيستممنابع انساني،  ةمسير و رابطه بين مديريت توسع، 7 جدول در آمده دست به اطلاعات

. دهد ، حفظ و نگهداري منابع انساني و وفاداري سازماني را نشان ميجبران خدمات، مديريت ارتقا
نشـان   367/0و  580/0، 239/0 ترتيب به راها  اين شاخص Yهاي تجربي اين مطالعه مقادير  داده
. قبول اسـت   قابل α=  01/0كه روابط بين متغيرها از لحاظ آماري در سطح  به اين معنا ؛دهد مي

، نتايج تجربي حاصل از اجراي ايـن  H8و  H6 ،H7هاي  در فرضيه شده بيني پيشبر اساس نتايج 
 ،منابع انساني، مديريت جبران خدمات و مـديريت ارتقـا   ةدهد كه مديريت توسع مطالعه نشان مي

  .شوند عوامل كليدي در رضايت شغلي محسوب مي ،حفظ و نگهداري منابع انساني

  رابطه بين رضايت شغلي و وفاداري سازماني
 و β=692/0را  رابطه بين رضايت شغلي و وفاداري سـازماني  7 آمده در جدول دست بهت ااطلاع

01/0=α معنادار بودن رابطه بين رضايت شغلي  بيانگر هاي تجربي اين مطالعه داده. دهد نشان مي
يعني ارتباط بين رضايت شـغلي و وفـاداري    ،اين پژوهش 9H ةو فرضي استو وفاداري سازماني 
  .رسد سازماني به تأييد مي

  اي رضايت شغلي آزمون اثر واسطه
 ـكه بين متغيـر  وضعيتي ، در )1986(هاي بارون و كني  بر اساس يافته  ـ شيپ و متغيـر نتيجـه    نيب

يـا  اي اين رابطه را تضـعيف   متغير واسطه ،ارتباط مثبت و معنادار وجود داشته باشد و در اين ميان
شـود   در نظـر گرفتـه مـي   ) اصـلي (اي تكميلي  متغير واسطه ،مذكور اي ، متغير واسطهكندرنگ  كم
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هـاي رقيـب    مـدل  بايـد كنند كه محققـان   پيشنهاد مي) 1995( همكارانهاير و  .)1384هومن، (
هـومن،  (هـاي مـدل فرضـي پيشـنهاد كننـد       با ساختار كاملاً متفاوت را نسبت به ويژگي) مشابه(

توان دريافـت   مي) يا واسطه اثربا ( 4 و )اي واسطه غيربا اثر كه ( 3 هاي شكل با توجه به .)1384
درجـه  محققـان   ،در اين مطالعـه . تري برخوردار است از نيكويي كمتر و اثر نسبي ضعيف 3شكل 

آمـده حـاكي از آن    دسـت  بـه نتايج  .دادندتغيير  آزمون تأثير اين مدلبراي را اسكوئر  آزادي و كاي
اي بـوده   و رضايت شغلي تا به حال يـك اثـر واسـطه    دارداي  اثر واسطهاست كه كل مدل اصلي 

  . است
  

 
  منابع انساني، رضايت شغلي و وفاداري سازماني تيريمدي ها سيستمرابطه بين . 3 شكل

  )شغلي ي رضايتا واسطهقبل از ورود اثر (

  ي محاسـبه ا واسـطه  ري ـغبـا اثـر    3در شـكل  مندرج  GFIو  2X ،RMAR ،AGFI مقادير
   :نتايج زير را بيان كردتوان  مي 3 آمده از شكل دست بهبا توجه به اطلاعات . اند شده

ــا حــذف نظــارت مســتقيم دولــت و پيــاده  .1 قــانون اساســي و گســترش  44ســازي اصــل  ب
مديريت منـابع   اين بوده است كه كاركنانسازي در صنايع مختلف كشور، برداشت  خصوصي
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ي ارتقـا، حفـظ و   ها سيستممنابع انساني و  ةي توسعها سيستمانساني و همچنين روابط بين 
  ؛)نيستدار ااز لحاظ آماري معن(اري سازماني تأثيرگذار نبودند ادبر وف ،نگهداري منابع انساني

 منفـي بـوده  مديريت نيروي انساني بـر رضـايت شـغلي    تأثيرگذاري  ةبرداشت كاركنان دربار .2
 ؛است

 ؛وجود داردمثبت و معنادار  ةرابط ،بين رضايت شغلي و وفاداري سازماني .3

و دارد ي مديريت منابع انساني بر رضايت شغلي و وفاداري سازماني تأثير مسـتقيم  ها سيستم .4
ايـن نتـايج نقـش    (گـذارد   مـي رضايت شغلي بر وفاداري سازماني تـأثير مثبـت و معنـاداري    

 ؛)دهد اي رضايت شغلي را نشان مي واسطه

رضايت شغلي و ميزان وفاداري سازماني كاركنان شركت خميرمايه كرمانشاه، بيشتر از  ميزان .5
  است؛ي مديريت منابع انساني ها سيستم ةراك كاركنان درباردا

مديريت منابع دربارة بين ادراك كاركنان  ،اي عامل و متغير واسطه منزلة بهرضايت شغلي  .6
 .كند آفريني مي وفاداري سازماني، نقشانساني و 

  

  
  منابع انساني، رضايت شغلي و وفاداري سازماني تيريمدي ها سيستمرابطه بين . 4شكل

  )ي رضايت شغليا واسطهبعد از ورود اثر (
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. اند شده  محاسبه اي واسطه اثربا  4مندرج در شكل  GFIو  2X ،RMAR ،AGFIمقادير 

ي از برازش ا واسطهبيشتر است، لذا مدل با اثر  3شكل مقادير از  4شكل  درآمده  دست ارقام به
توان نتايج زير را بيان  مي، 4شكل از آمده  دست بهبا توجه به اطلاعات  .بيشتري برخوردار است

  :كرد
وفاداري سازماني قبل از ورود اثر  ةي مديريت منابع انساني و توسعها سيستم از ديد كاركنان .1

كه قبل از ورود حالي شدت معناداري بود، در داراي نقش پررنگ و به ،اي رضايت شغلي واسطه
 . اي رضايت شغلي از شدت اين رابطه كاسته شده است اثر واسطه

ي جبران خدمات و وفاداري سـازماني قبـل از ورود اثـر    ها سيستمرابطه بين  از ديد كاركنان .2
كـه بعـد از ورود اثـر    حالي درنــبود،  اي پررنـگ و معنـادار    رابطـه  ،اي رضايت شـغلي  واسطه
 . استشده شدت معنادار  اي رضايت شغلي اين رابطه به واسطه

اي  ي جبران خدمات و رضايت قبل از ورود اثـر واسـطه  ها سيستمرابطه بين  كاركناناز ديد  .3
اي رضايت شغلي  كه بعد از ورود اثر واسطهحالي در ،بود يقبول  قابل ةرابطفقط رضايت شغلي 
 .شدت معنادار شده است اين رابطه به

، حفظ و نگهداري منابع انساني و وفاداري ي ارتقاها سيستمرابطه بين  از ديد كاركنان .4
كه حالي در ،شدت معنادار بود به اي رابطهاي رضايت شغلي  سازماني قبل از ورود اثر واسطه

 . معناداري بين اين دو متغير برقرار نيست ةاي رضايت شغلي رابط بعد از ورود اثر واسطه

  ي و پيشنهادهاريگ جهينت
 يبـرا  يمنابع انسان تيريمد ستميبرداشت كاركنان از س يطور كل از آن است كه به يحاك ها افتهي

 تيرضـا  ،اسـت  درصـد  5349/0 اري ـو انحراف مع 3662/3 نيانگيم يدارا) HRM(هر چهار بعد 
كاركنـان   يسـازمان  يوفـادار و دارد  5177/0 اريو انحراف مع 3832/3 نيانگيم يطور كل به يشغل
 بيضــر بــا توجــه بــه. اســت 5597/0 اريــو انحــراف مع 5090/3نيانگيــم يدارا يطــور كلــ بــه

 ـ  جهينت توان يم) 2 شكل( رهايمتغ نيشده ب مطرح يها يهمبستگ  رهـا يمتغ نيگرفت كه ارتبـاط ب
كـه   بيـان كردنـد  ) 1993(جـاج و فـرس    بـاره  ني ـا در ).P> 01/0( است ادارمثبت و معن يارتباط

و  يسـازمان  يشدت با وفـادار  به ،يديتول يها موجود در شركت يمنابع انسان تيريمد يها سيستم
  .كند مي دييشدت ارتباط را تأ نيا زيمطالعه ن نيا نتايجكه  داردارتباط كاركنان  يشغل تيرضا

و  ميمسـتق ارتبـاط   يسـازمان  يبا وفادار يعدالت سازمانمطالعه نشان داد  نيا جينتا نيهمچن
 خصوص ، بهيكه عدالت سازمان ديرس جهينت نيبه ا) 1392(عزت رابطه پور نيدر ا ؛دارد يمعنادار

   .گذارد ميكاركنان  يسازمان يرا بر وفادار ريتأث نيشتريب ،يو اطلاعات يا عدالت مشاهده
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 يشغل تيبا رضا يسازمان يوفادار نيمطالعه وجود ارتباط معنادار ب نيا جينتا گريداز  نيهمچن
 بـود معتقـد   يو .بـود شـده   ديي ـتأ) 2003(ژانگ و  لو در پژوهش پيش از اين جينتا نيكه ا است
داده  يرا در خـود جـا   يشـغل  تيرضـا  ،كنگ هنك ييغذا عيصنا يها سازمان در شركت يوفادار
  . به سازمانش وفادار باشد تواند يم يكارمند راض زيرا ؛است
 يشـغل  تيو رضـا  ينسـان منابع ا تيريمد يها سيستم نيمطالعه نشان داد كه ب نيا يها افتهي
) 2007(آرتـور   در پـژوهش  جينتا نيا ).α=  05/0و  t-test=  239/0( وجود دارد يمعنادار ةرابط

در  ينقـش مهم ـ  يا واسـطه  ريمتغ عنوان بهوي  ةمطالعدر  يشغل تيرضا ريمتغ. ديرس دييبه تأ زين
 يهـا  در مـدل . كـرد  فـا يا يسـازمان  يو وفـادار  يمنابع انسـان  تيريمد نيرساندن رابطه ب اثبات به

شـد و   يواكـاو  رهايمتغ ريبا سا يشغل تيرضا يا واسطه ريمتغ ،پژوهش نيادوم و سوم  يساختار
 شود،پژوهش وارد  ييبه مدل نها يشغل تيرضا يا واسطه ريكه متغ يمشخص شد زمان تيدر نها
اثبـات   ز بـه ين) 2013( نيرا كو جينتا نيكه ا شود ميتر  مختلف مدل پررنگ يها بخش نيروابط ب
 يبـه وفـادار   دنيدر رس ـ يشـغل  تيرضـا  يا نقـش واسـطه   زيو همكارانش ن نيكو. است دهرسان

 ـ يسـازمان  ياز وفـادار  زي ـن) 1389(زاده  هاشـم  ينيحس نيهمچن. دانند يم ريرا انكارپذ يسازمان ا ب
يـاد كـرده   صنعت و معدن  كاركنان بانك انيدر م يشغل تيرضا شيدايپ ياز نمودها يكيعنوان  

 يادي ـز اريرا تـا حـد بس ـ   يو تعهـد شـغل   يماندگار ،يوفادار ،يشغل تيرضاكرد  ديتأك يو .است
  . دهد يم شيافزا

در تعهد و  تواند يم شده عيتوز يكه رهبر ديرس جهينت نيبه ا يپژوهشدر  زين) 1391( ينياسي
 ؛ زيـرا رسـاند  ياثبات م ـ به زينرا  ي ياسينيها افتهي ة حاضرمطالع .ثر باشدؤمعلمان م يشغل تيرضا

 يهـا  هي ـگورياز ز يكي مطالعه نياست كه در ا يكارآمدخود ،شده عيتوز يرهبر ياز نمودها يكي
 ـ يارتبـاط  يرهايمس ـ يعنوان برقـرار بود و با ) ينگهدار حفظ و( يمنابع انسان تيريمد يكل  نيب

 جيدر كـل نتـا  ). 879/0= نـان ياطم تي، قابل661/0= يبار عامل( ديرساثبات  كاركنان و رهبران، به
را در  يمنـابع انسـان   رانيكه نقـش مـد  يي ها پژوهش ريسا جيبود بر نتا يا صحه زين پژوهش نيا

مطالعات  ريسا جينتا ،مطالعه نيا يها افتهي شتريب. دانند يثر مؤكاركنان م يشغل تيو رضا يوفادار
   .رساند تأييدرا به  يو خارج يداخل

در جذب . سازمان است ةترين سرماي انساني مهم ةسرماي توان گفت بر اساس اين يافته مي
كاري و تحصيلي  ةاي از پيشين توان به نسخه ها، ففر بر اين باور است كه تنها نمي اين سرمايه

اند و چه  بدانيم افراد در گذشته چگونه كارها را انجام دادهطور دقيق  بهبايد  بلكه ،افراد تكيه كرد
بنابراين پيش از آزمون هر رفتاري، ابتدا بايد . براي آينده دارند اي ي كاريها تيظرفها و  توانايي
 ،مصاحبهانجام هاي كاري يا  با استفاده از نمونه و رفتارهاي مرتبط افراد مطمئن شددربارة 
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بهترين  ،پس از جذب. آيند مييا بر اند ي مرتبط برآمدهها تيموقعدريافت كه افراد چگونه از پس 

كسب سود . كليد موفقيت اقتصادي استنگهداري، . انساني، آموزش است ةداري سرمايراه نگه
. و نگهداري مشتري به نگهداري كاركنان مرتبط است ارتباط دارددر بنگاه به نگهداري مشتري 
اگر شما . كاركنان بمانند و در كارها مشاركت كنندشود كه  پذير مي زماني دستيابي به سود امكان
توانيد بگوييد چه موقع كاركنان  مي در مدت كوتاهي ،محور است به سازماني برويد كه مشتري

. كنند هايشان را بر سر مشتريان تلافي مي يا چه موقع عصبانيت، ساس بدي خواهند داشتاح
تر از كنترل آن با  ري مهمـمشتبا شود، بنابراين ايجاد روابط  روابط از طريق افراد ساخته مي

بين موجود  ةفاصل ،ايعـدر بيشتر صنترين نكته  مهم. افزاري است رمـاستفاده از چند محصول ن
گذاري در  بهترين افراد و سرمايه با استخدام. كند مي رساني مشتري و كسي است كه به او خدمت

بدون . شود مي منجر به مديريت ارتباط با مشتري كهآيد  وجود مي بهروابطي  ،هاآموزش آن
مشتري خرسند ؛ شود ي اجرا نميراهبردبدون افراد، هيچ ؛ رود ، كار پيش نميبرداشتن اين گام

آساني در بازار  به توان را مي هاي غيرانساني دارايي ةهم. پيوندد وقوع نمي و نوآوري بهنيست 
اگر افراد درست انتخاب شوند و . شوند و مزيت رقابتي محسوب نميكسب كرد تجارت و رقابت 

بودن و داشتن فناوري ضعيف،  و محلي يتواند در عين كوچك شركت مي، باشدصحيح ها نگرش آن
ايجاد رضايت براي تواند اقدامات زير را  بر اين اساس، مديريت منابع انساني مي. موفق باشد

  : اجرا درآورد بهشغلي و وفاداري سازماني 
اما نبايد  ،بايد بروند ،كاركناني كه عملكرد خوبي ندارند شك بي .شودفراهم بايد امنيت كاري 

نقشي  ها، آنه شوندرانداز شركت ي اقتصاد ها يكاستدليل خطاهاي راهبردي مديريت ارشد يا  به
كه مهارت  چرا ؛معيارهاي مختلفي مد نظر باشدبايد  كاركناناستخدام براي . در اين زمينه ندارند

ها و سازگاري  توان از راه آموزش فراهم آورد، اما شركت بايد به نگرش كاركنان جديد را مي
  . فرهنگي، بيش از بقيه موارد توجه كند

عناصر اصلي طراحي سازماني  ،مديريتي و غيرمتمركزي خودها گروهمديران بايد با استفاده از 
در مقابل عملكرد سازماني موفق همچنين . بپردازندهاي مديريتي  لايه به حذف و كنندرا ايجاد 

به عملكرد تواند  اطلاعات مالي و عملكردي مي گذاري به اشتراك .شوددستمزد خوب پرداخت 
  . شودمثبت مديريت منابع انساني در مقابل وفاداري و رضايت شغلي كاركنان منجر 

رمان كاركنان، ـقه: كردار نقش خلاصه ـدر چه توان مي مديران منابع انساني رامسئوليت 
كاركنان متعهد و شايسته  قهرمان كاركنان،. ريك راهبرديـر و شـناس اداري، عامل تغييـكارش
اني را انجام ـابع انسـثر منؤي مها تيفعالمديري كه كارشناس اداري خوبي باشد، . ازدـس مي
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سازماني ايجاد  مديري كه عامل تغيير است، ظرفيت تغيير را در رفتار افراد و فرهنگ. دهد مي
  .شود وكار مي كسبمديري كه شريك راهبردي است، باني نتايج و دستاوردهاي . كند مي

به ي خود در هدايت منابع انساني راهبردنقش از در پايان اميد است كه مديران منابع انساني 
مند  سازمان بهرهمنابع انساني پويا و وفادار در  از ندبتوانو ي اهداف عالي سازماني آگاهي يابند سو

   .شوند
  :شود ميمديران ارائه  و ها سازماني زير براي ها شنهاديپي اين مطالعه ها افتهبر اساس ي

رد دادن تـأثير   تلاش خويش را در نشـان  اند ليمامديران منابع انساني،  • ي خـود بـر   راهبـ
 قيمصـاد بدون آنكـه اولويـت آن را در   اغلب  هاآن ي عملكرد متمركز كنند، اماها محرك
ايـن  . كننـد  مـي  دي ـتأك خاص مانند رضـايت مشـتري   يمحركبر ثابت كنند،  وكار كسب

كلـي   راهبردي ذاتي تعيين سهم واقعي منابع انساني در مأموريت و ها يدشوارمشكل از 
كـار   ي كـه بـه  يهـا  شاخصبين  ها شركتدر  همين دليل اغلب به. شود يمسازمان ناشي 

مشـاهده  شـكافي  گيرنـد،   هايي كه براي منـابع انسـاني در پـيش مـي     سياستبرند و  مي
بـا تفكيـك ايـن دو مهـم،     شـود   مـي منابع انساني پيشنهاد  رانيمدبنابراين به  .شود يم

  ؛مشكل پيش رو را از ميان بردارند
بـيش از   ،گـر يد بيانبه . ماندگارندباشند كه كاركناني  دنبال به مديران منابع انساني بايد •

بايد در حفظ كاركنان سرآمد بكوشيم  ،باشيم دهيفا يبآنكه به فكر بيرون راندن كاركنان 
   ؛جذب مشاغل جديد نشوند به سرعتي ريزش، ها طرحدر  تا

مـديران منـابع انسـاني    . دلايل ترك سرآمدان از سازمان است نيتر مهماز  شناسيناقدر •
 هـا آنو از  كـرده  كاركنـان را دعـوت   تـك  تـك بـار،   هر سه ماه يكبراي مثال  توانند يم

   ؛نظر آنها را دربارة كار و بهبود و اثربخشي سازمان جويا شوند وكنند قدرداني 
ي بين وفاداري سازماني و مديريت منابع انسـاني  ا واسطهاز آنجاكه رضايت شغلي عامل  •

دخيل در ايـن متغيـر را شناسـايي     ميرمستقيغعوامل مستقيم و  است، مديران بايد تمام
بـر   ،رضـايت شـغلي  افـزايش  بـا   وكننـد   طراحيروشن  ييك سازوكارهرو براي كنند 

 .بيفزايندكاركنان وفاداري و تعهد سازماني 

  :شود مطرح مي پژوهشگرانساير ي براي پيشنهادهايدر ادامه 
، شـايد نتـوان بـا    تمركـز داشـت   يصـنعت مشخص ـ  ري اين مطالعه بها افتهي آنجاكه از •

نتايج را بـه سـاير صـنايع و جوامـع تعمـيم داد، بنـابراين بـه سـاير         زياد اطمينان خيلي 
ي موجـود در  هـا  شـركت پژوهشي مشـابه را در مجموعـه    شود مي پژوهشگران پيشنهاد
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اجرا درآوردند تا نقش  ي اجرايي غير توليدي بهها دستگاهي صنعتي و همچنين ها شهرك

   ؛شودمشاهده تري  مديريت منابع انساني در وفاداري سازماني به شكل محسوس
بـود،   هـا  سـازمان منابع انساني در  ةي عظيم در حوزها تحول ةجادكنندياي ساز يخصوص •

ي مـديريت  هـا  سيستموضعيت  ةبه مقايس شود ميبنابراين به ساير پژوهشگران پيشنهاد 
  ؛ي بپردازندساز يخصوصمنابع انساني قبل و بعد از 

ي در نظر گرفته شد، لذا به ساير ا واسطهمتغير  ،مطالعهرضايت شغلي در اين  ازآنجاكه •
 تيريمداصلي در مقابل  متغيرعنوان  بهرضايت شغلي را  شود مي شنهاديپپژوهشگران 

تا  در نظر بگيرندي ا واسطهمتغير  راوفاداري سازماني  اين بار منابع انساني قرار دهند و
اين دو  بر ميمستقمثبت و  طور بهتواند  ميمديريت منابع انساني باز هم  مشخص شود

  .كند يا خيرآفريني  نقشمتغير 
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