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 چکیده
می   شغلی رضایت و قوانین نقض بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت و خدمتگزار رهبری تاثیر حاضر پژوهش کلی هدف
 آماری جامعه. می باشد ساختاری معادلات مدلسازی بر مبتنی و همبستگی نوع از توصیفی پژوهشی حاضر، پژوهش. باشد
 فرمول براساس که دادند نفر تشکیل 874به تعداد  شرقی آذربایجان استان فاضلاب و آب شرکت کارکنان را پژوهش این

 ،(2004)ارهارت  خدمتگزار رهبری پرسشنامه از تحقیق این در. شدند انتخاب نفر 151 آماری نمونه حجم کوکران
همکاران  و داهلینگ طبق قوانین نقض ،(2021)همکاران  و الیگوزل پژوهش طبق انسانی منابع استراتژیک مدیریت

 معادلات مدلسازی از تحقیق های فرضیه بررسی برای. شد استفاده ،(1951)روته  و بریفلید شغلی رضایت و ،(2012)
 نقض بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت که داد نشان نتایج. گردید استفاده جزئی مربعات حداقل رویکرد با ساختاری

 نقض بر خدمتگزار رهبری. است تاثیرگذار شغلی رضایت بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت. نیست تاثیرگذار قوانین
 استراتژیک مدیریت بین رابطه خدمتگزار رهبری. است تاثیرگذار شغلی رضایت بر خدمتگزار رهبری. است تاثیرگذار قوانین
 . کند نمی تعدیل را قوانین نقض و انسانی منابع

 .شغلی رضایت قوانین، نقض انسانی، منابع استراتژیک مدیریت خدمتگزار، رهبری کلیدواژه ها:

 

 مقدمه
تغییر و تحولات اخیر در دنیای کسب و کار و ظهور انتظارات جدید از ذینفعان در حوزه مدیریت منجر به ظهور مفاهیم 

بیان کرده اند که  ،(2011جدید به ادبیات حوزه رهبری شده است. در مورد تئوری رهبری خدمتگزار، ون دیرندونک )
دلیل تغییرات در دنیای کسب و کار ظهور و توسعه می باشد. با افزایش پاسخگویی به نگرانی های فزاینده ذینفعان به 

سرعت زندگی تجاری، کار، تلاش و عملکرد کارکنان بدون شک برای سازمان آنها و همچنین برای خودشان بسیار مهم 
کرده اند و از است. در محیط رقابتی امروزی، سازمان ها شروع به اتخاذ تصمیمی برای سیستم کاری مبتنی بر عملکرد 
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کارکنان انتظار دارند که معیارهای عملکرد هدف را برآورده کنند. اگر رضایت شغلی بالایی وجود داشته باشد، کارکنان می 
توانند از عملکرد هدف گذاری شده فراتر رفته و به طور مثبت به سازمان خود کمک کنند. مدیریت استراتژیک منابع 

از رضایت شغلی کارکنان در راستای معیارهای افزایش عملکرد است )ادیگوزل و  انسانی بخش مهمی برای اطمینان
مدیریت منابع  (. با این حال، توجه به این نکته مهم است که مرحله اجرای معیارهای مبتنی بر عملکرد2021همکاران، 

ات مهم برای تعیین سهم آنها تصمیمات مبتنی بر عملکرد نباید بدون انجام تحقیقات و مطالع انسانی نقش کلیدی دارد.
در رضایت شغلی و انگیزه کارکنان اتخاذ شود. از جمله وظایف منابع انسانی در هر صنعتی حفظ کارکنان اصلی می باشد. 
هم در کشورهای در حال توسعه و هم در کشورهای توسعه یافته با فشار اقتصادی بزرگی روبرو هستند که منجر به دو 

(. بنابراین کارکنان به عنوان مهمترین ذینفعان هر سازمان می باشند. 2017شوینی و همکاران، شغله شدن شده است )ا
(. رابطه 2016آنها می توانند باعث موفقیت و یا شکست سازمانی شوند و بر عملکرد سازمانی تاثیر داشته باشند )عظیم، 

ان قابل توجهی مورد توجه می باشد. به طور کلی، بین کارمند و سازمان نوعی مبادله اجتماعی می باشد که برای مدت زم
های مختلف در رابطه با ها و بخششود که تحقیقات بیشتری در فرهنگهنگام بررسی اثرات رهبری خدمتگزار، بیان می

 سرمایه انسانی سازمان شکن و سایر رفتارهای درون سازمانی باید انجام شود.تمایل کارکنان به انجام رفتارهای قانون
عنصر بسیار مهمی برای کسب مزیت رقابتی پایدار است. همچنین تئوری رفتار اجتماعی بیان می کند که افراد باید به 
نتیجه فرآیند این دو رابطه بیشتر توجه داشته باشند و رضایت و احساس فرد در سازمان را در نظر داشته باشند )سما و 

مل فردی، اقتصادی، اجتماعی، عوامل سازمانی، ماهیت کار، ارتباط با ثر از عواأرضایت شغلی که مت(. 2021همکاران، 
. است، اشاره به نگرش مثبت یا منفی فرد از شغل خود دارد. رضایت شغلی نتیجه ..سرپرستان، سبک رهبری مدیران و 

 .دارد ادراک کارکنان است و یک احساس یا حالتی مطبوع است که کمک زیادی به سلامت فیزیکی و روانی افراد
پذیری، احترام به دیگران، وفاداری، برتری جویی با هایی همچون مسئولیتای با تاکید بر مولفهاخلاق حرفه همچنین

ها باعث افزایش رضایت شغلی رضایت شغلی کارکنان و مدیران سازمانی ارتباط دارد و تقویت و افزایش سطح این مولفه
(، در مطالعه خود، رابطه 2012. داهلینگ و همکاران )گرددرونی افراد میشود و باعث ارتقاء عزت نفس و رضایت دمی

منفی بین قصد نقض قوانین و وظیفه شناس بودن برقرار کردند. در حالی که این عوامل به عنوان نقطه شروعی برای 
از جنبه های درک تفاوت های فردی برای تمایل به شکستن قوانین در نظر گرفته می شوند، واضح است که بسیاری 

قصد نقض قوانین ناشناخته هستند و نیاز به نظریه پردازی بیشتری است. نقض جدی قوانین توسط کارکنان می تواند 
در این پژوهش نیز سعی بر این است به  .تأثیر منفی بر تصمیمات مالی و تصمیمات تبلیغاتی مدیریت شرکت داشته باشد

زار و مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر نقض قوانین و رضایت شغلی چه این سوال پاسخ داده شود که رهبری خدمتگ
 تاثیری دارد؟

 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 رهبری خدمتگزار

 که است این بر آنها اعتقاد و دانند می سازمان برای رهبری قرن را یکم و بیست قرن سازمان، و مدیریت پردازان نظریه
 انگیزش براساس که هستند رهبری دنبال به کارکنان. باشد می امروزی جامعه و سازمانها موفقیت اصلی عامل رهبری،
 رهبری سبک. آورد پدید سازمان اهداف و آنان اهداف بین سازگاری و هماهنگی ایجاد برای را محرکی بتواند بیرونی،

 تصور قابل دهد، می قرار خود زیردست کارکنان و پیروان به کردن خدمت موقعیت در را خود رهبر که وقتی خدمتگزار،
 به تمرکز و توجه یعنی بالاتر انگیزشی برنامه قله بر باید او بلکه باشد، رهبر برای وانگیزه محرک نباید خودخدمتی. است
 تازگی به که رویکردهایی از یکی که است شده ارائه گوناگونی رویکردهای رهبری، خصوص در. کند صعود دیگران نیاز
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 در بار نخستین برای خدمتگزار رهبری نظریه. است خدمتگزار رهبری گرفته، قرار مدیریت حوزه صاحبنظران توجه مورد
 امور اداره واقعی مشکل که است معتقد فردیکسون. (2011دیرندونک،  شد )ون مطرح لیف گرین توسط 1977 سال

 که است آن گیرد، توجه مورد باید که آنچه نتیجه در. است کارکنانشان و سازمانها بین گسستگی و گسیختگی عمومی،
 و افراد بین توازن و خادمیت همکاری، ازطریق گروه توسعه برای ارگانیزمی صورت به توانند می ها سیستم این چگونه
 نظر در عمومی سازمانهای مدیران برای ویژه الگویی عنوان به را خدمتگزار رهبری توان می پس. کنند عمل سیستم
 (.1399 پورداد، و پور حسین) گرفت

 

 مدیریت منابع انسانی استراتژیک 
 پیش چالش این، بر علاوه. آید می شمار به سازمان هر موفقیت در مهم بسیار عامل یک عنوان به انسانی منابع مدیریت

 باشد سازمان برای رقابتی مزیت تواند می که است آنان انسانی منابع نگهداری و حفظ ها، سازمان از بسیاری روی
 این اثربخشی میزان اما دارند مشابهی انسانی منابع سیستم سازمانها برخی اینکه علیرغم(. 2013 همکاران، و داودی)

 نقش به سنتی نقش از ارتقاء تفاوت، این مهم رمز. است متفاوت یکدیگر با چشمگیری طور به سازمانها این در سیستم
 مدیریت و انسانی منابع مدیریت اتصال نقطه انسانی منابع استراتژیک است. مدیریت شده دانسته انسانی منابع استراتژیک
 را آن و داده نشان منسجم و یکپارچه استراتژیک، رویکرد یک عنوان به را انسانی منابع موضوع، این و بوده استراتژیک

 می سازمان ارشد مدیران اینکه مبنای و فلسفه. کند می مطرح انسانی، منابع استراتژیک مدیریت مفهوم راستای در
 که سازمانهایی. نیست پوشیده کس هیچ بر دهند قرار اصلی اولویت در را کارکنان خود های ریزی برنامه در بایست

 آنها کارکنان رفتارهای و ها نگرش که باشند می فرض این بر دارند می معطوف کارکنان به را خود توجه اصلی محوریت
 (.2018 همکاران، و ژانگ) داشت خواهند عهده به سازمان برای رقابتی مزیت حفظ و خلق بر را اصلی نقش

 

 شغلی رضایت
مباحث  بین در اهمیتی با جایگاه محیطی، محرک های به پاسخگویی نوین شیوه های از یکی به عنوان شغلی رضایت

 محیطی اطمینان عدم و محیطی عوامل شدن پیچیده تر فنون، و علوم روزافزون گسترش و توسعه. است یافته مدیریتی
 مدیران های دغدغه ترین عمده از (. یکی1399است )حسینی و همکاران،  افزوده بیش ازپیش شغلی رضایت بر اهمیت

 تعهد احساس و پذیری مسئولیت با ها آن تا است کارکنان برای مناسب بستر ایجاد چگونگی سازمان، مختلف سطوح در
 تاثیرگذار و مهم عوامل از یکی تواند می شغلی رضایت. باشند داشته بهینه عملکرد و دهند انجام درستی به را خود وظایف

 آن که است کار به نسبت مثبت احساس و لذت نوع یک شغلی رضایت از منظور. باشد سازمانی هر کارکنان عملکرد در
 دو از شغلی رضایت مطالعه. دهد می ارائه فرد به شغل آنچه و دارد انتظار شغل از فرد آنچه بین رابطه از است تابعی هم

 دوم و گردد رفتار احترام با و منصفانه صورت به کارکنان با است شایسته که انسانی جنبه از نخست،: باشد می مهم جنبه
 وظایف و کارکرد بر که نماید هدایت ای گونه به را کارکنان رفتار تواند می شغلی رضایت به توجه که رفتاری جنبه از

 مهم متغیر سازمانی وفاداری. گردد منجر ها آن طرف از ومنفی مثبت رفتارهای بروز بر و بگذارد تاثیر ها آن سازمانی
 وفاداری از منظور. باشد موثر کارکنان شغلی عملکرد بر میانجی یا و مستقل متغیر صور به تواند می که باشد می دیگری

 تلاش کار، مشتاقانه انجام پذیری، مسئولیت سازمان، اهداف به نیل برای کارکنان توان تمام بکارگیری سازمانی،
 ها سازمان عملکرد زمینه در که عاملی. باشد می...  و کارکنان بین موثر ارتباطات برقراری تغییرات، با هماهنگی مضاعف،

 ای ی انرژ عنوان به را انگیزش محققان. است شغلی انگیزش کرد، اشاره آن به توان می کارکنان وری بهره افزایش و
 از بخشی که نامند می نامرئی نیرویی را انگیزش ها آن همچنین. کنند می تعریف کند، می خرج خود کار در شخص که
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 افراد گیری تصمیم در انگیزش. کند می حفظ محیطی شرایط تغییر با و زمان طول در را رفتار و کند می هدایت را انرژی
 هوش. گذارد می اثر رفتار( پایداری) زمان مدت و( شدت) دهند می انجام که هایی فعالیت نوع و چگونگی مورد در

 وری بهره چشمگیر افزایش باعث تواند می آن از مناسب گیری بهره و است کننده تعیین عاملی ها سازمان در سازمانی
 بقا ادامة و رقابت گردونة از را سازمانی هر تواند می آن به توجه عدم و غفلت. گردد کارکنان عملکرد بهبود و سازمان

 (.1400 همکاران، و امیری) کند حذف
 

 قانون شکنی )نقض قوانین(
قوانین  بر علاوه و هستند پیچیده ای و سخت قوانین دارای معمولاً که می کنند فعالیت سازمان هایی در افراد از بسیاری
همین . نمایند تبعیت می شود، ابلاغ آنها به نیز ذینفع و بالادستی سازمانهای سوی از که قوانینی برخی از بایستی داخلی،

 سازمانی اهداف نهایت در و گروهی فردی، اهداف به افراد دستیابی مانع قوانین این اوقات گاهی که می شود باعث امر
 قوانین نقض به اقدام خود کار محیط در کارکنان برخی لذا،. می شود مناسبتر خدمات ارائه در کندی ایجاد باعث یا شده و

 رسمی قوانین و آئین نامه خطی مشی، هرگونه عامدانه نقض را می کنند. قانون شکنی سازمانی و خط مشی های
 و ندارد( قانون آگاهی از موردنظر فرد )هنگامیکه قانون تصادفی نقض نظیر مواردی تعریف این. می کند تعریف سازمانی
 را نیست( آن ضروری از تبعیت که می دانند افراد اکثر که قانونی )مثلاً نمی شوند اجرا معمولاً که قوانینی نقض همچنین
 در یا غیراخلاقی و غیرعادی منفعت جویانه، رفتار به عنوان به طورکلی سازمانی رسمی قوانین نقض. می کند مستثنی

 خود اعتراضاتبیان  برای ناراضی کارمند قیقتح (. در1402می شود )رحیم نیا و همکاران،  گرفته نظر در کار محل

عملی می زند. قانون  چنین به دست سازمان کارکنان برابری و ارزشها همخوانی عدم ادراک شده، بی عدالتی به نسبت
 از نتایجی حتی محیط کار باشد، می تواند در زیان بخش یا منحرفانه رفتاری تداعی کننده می تواند که همانطور شکنی

 اجتماع را به دنبال داشته باشد. گاهی از شدن و طرد شغلی نارضایتی و کارکنان برابری کارکنان، عدم پرخاش گری جمله

 دست سازمانی اهداف به بتوانند تا می کنند نقض آگاهانه به طور را سازمانی رسمی خط مشی های و قوانین افراد اوقات

 رفتار یک به عنوان قانون شکنی کمک رسانی کنند. لذا، سازمان ذینفعان یا و مشتریان همکاران، از یکی به یا و یابند

 جهت در سازمان به می تواند و دارد مثبت معنایی بار که رفتاری است بلکه نمی شود گرفته نظر در نکوهیده و ناپسند

 (. 2019نماید )لیو و همکاران،  کمک اهداف تحقق
 قانون و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه خدمتگزار بر رهبری تعدیلی نقش ،(2021) همکاران و ادیگوزل

 دست از به نسبت خصوصی های سازمان که دهد می نشان ها تحلیل و ها یافته. کردند بررسی را شغلی رضایت و شکنی
 از خود، منافع سازمان کردن حفظ برای آنها کارمندان دلیل، همین به و دارند هراس رقابتی، های درمحیط مشتریان دادن

 نظری مفاهیم تا باشد متمرکز اَفراد رفتارهای و ها نگرش بر باید آتی مطالعات. روند می فراتر شده، تعیین های رویه حد
 . گردد تدوین رهبری، های سبک و انسانی منابع با ارتباط در بهتر مطالعات و جدید

 تعدیلگر نقش سبز با رفتارهای و محیطی زیست آگاهی سبز، انسانی منابع ، مدیریت(2021) 1التینای و دارویشموتوالی
است.  شده آوری جمع قزاقستان آلماتی های هتل در شاغل کارمندان از ها داده. کردند بررسی را خدمتگزار رهبری

با وظیفه مرتبط  P-EP کند، امافعال را واسطه می PEP سبز بر HRM محیطی تأثیرات آگاهی که دهدمی نشان هایافته
سبز و مرتبط با وظیفه را تعدیل نمی کند. این مطالعه  HRM کند. همچنین، رهبری خدمتگزار رابطه بینرا پشتیبانی نمی

 توصیه و عملی مفاهیم نظری، های مشارکت اجتماعی، یادگیری و اجتماعی شناختی نظریه اجتماعی، مبادله بر تکیه با
 .کند می ارائه هتلداری نعتص محققان و مدیران برای را مفیدی های

                                                           
1 Darvishmutoli and Altinai 
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ایمنی  میانجی متغیر دو طریق از خیرخواهانه قانون شکنی در رهبری تأثیر بررسی به پژوهشی (، در2021شای ) و ونگ
در  شاغل کارمند 303 بین در پرسشنامه توزیع با و پرداختند چین خدماتی شرکت های در رهبری شناسایی و روانشناختی
و  دارد خیرخواهانه قانون شکنی بر قابل توجهی و مثبت تأثیر رهبری که رسیدند نتیجه این به چین خدماتی شرکتهای
 .کنند عمل می توانند ارتباط این میانجی نقش به عنوان رهبری شناسایی و روانشناختی ایمنی همچنین

 استراتژی های با وظیفه سطح استراتژیهای همراستایی و سازمان استراتژی های بر تکیه (، با2020) 1همکاران و کاراتپ
 خدمتگزار رهبری تأثیر و انسانی منابع استراتژیهای در آن لزوم و نوآورانه رفتارهای بررسی به رویکرد تمایز با کسب وکار

 بر خدمتگزار رهبری تأثیر خلاقیت، برای جو که می دهد نشان نتایج. پرداختند فلسطین هتل عرب در مقوله این بر
. می کند واسطه سازمان در جاری انسانی منابع مدیریت استراتژی از نمادی به عنوان را رفتار نوآورانه و مدیریت نوآوری

 به منجر خود به نوبه که باشد، داشته خلاقیت برای جوی تا می سازد قادر را سازمان رهبری خدمتگزار موفق شیوه های
 .می کند تقویت را مدیریت نوآوری هتل، کارکنان نوآورانه رفتار این، بر علاوه. می شود رفتار نوآورانه و مدیریت نوآوری
 شیوه که داد نشان نتایج. کردند بررسی را شغلی رضایت و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین ارتباط ،(2018) سارن
 طور به( پاداش و پاداش و عملکرد ارزیابی توسعه، و آموزش انتخاب، و استخدام) انسانی منابع استراتژیک مدیریت های

 مدیریت اقدامات تمام سیستماتیک طور به مؤثر انسانی منابع مدیریت استراتژی. است مرتبط شغلی رضایت با مستقیم
 کار و کسب که ای گونه به بگذارد تأثیر کارکنان رفتار و عملکرد بر مستقیماً تا کند می سازماندهی را فردی انسانی منابع

 .برساند خود سازمان موفقیت به را
 قانون شکنی و شغلی رضایت بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر (، به بررسی1402رحیم نیا و همکاران )

 که داد نشان داده ها تجزیه وتحلیل از حاصل خدمتگزار پرداختند. نتایج رهبری تعدیلگری نقش با خیرخواهانه کارکنان
 رهبری همچنین. دارد معناداری تأثیر خیرخواهانه قانون شکنی و شغلی رضایت انسانی بر منابع استراتژیک مدیریت

 همچنین نتایج. دارد شغلی رضایت بر مثبت و معنادار تأثیر و خیرخواهانه قانون شکنی بر منفی و تأثیر معنادار خدمتگزار
 رهبری ولی می کند تعدیلرا  شغلی رضایت بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر خدمتگزار، رهبری که داد نشان

 .نمی کند تعدیل را قانون شکنی خیرخواهانه بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تأثیر خدمتگزار
شغلی را بررسی  رضایت بر عملکرد ارزیابی و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین (، در مقاله ای رابطه1401فرزان )

 ارزیابی توسعه، و آموزش انتخاب، و استخدام) انسانی منابع استراتژیک مدیریت هایشیوه که داد نشان کرد. نتایج
 برای کیفی تحقیق روش از مقاله. دارند ارتباط شغلی رضایت با مستقیم طور به( پاداش و خسارت جبران و عملکرد
 دو این بین رابطه بر موثر عوامل شغلی، رضایت بر عملکرد ارزیابی و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه بررسی

 رابطه تبیین به که دهدمی ارائه مفهومی چارچوب مقاله این سپس. کندمی استفاده آنها تاثیر نحوه و میانجی متغیرهای و
 .پردازدمی شغلی رضایت بر عملکرد ارزیابی و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین

 در شغلی رضایت میانجی نقش با کارکنان عملکرد بر بالا ارتفاع در رهبری تاثیر بررسی به ،(1400) همکاران و اصلانی
. باشد می کاربردی نوع از پیمایشی-توصیفی پژوهش این تحقیق روش. پرداختند اصفهان شهر اجتماعی تامین سازمان
 110 که دهند می تشکیل( نفر 150) اصفهان شهر اجتماعی تامین سازمان ستادی کارکنان را حاضر تحقیق آماری جامعه

 ها داده آوری جمع ابزار. شدند انتخاب کوکران، فرمول از استفاده با تصادفی گیری نمونه روش به نمونه عنوان به نفر
 پژوهش های داده تحلیل و تجزیه. گرفت قرار بررسی مورد عاملی تحلیل طریق از سازه پایایی و روایی و بوده پرسشنامه

 عملکرد بر بالا ارتفاع در رهبری که داد نشان تحقیق این های یافته. شد انجام ساختاری معادلات روش از استفاده با نیز
 دارد.  معنادار و مثبت تاثیر کارکنان شغلی رضایت میانجی نقش با کارکنان

                                                           
1 Karatepe 
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 بر رهبری عملکرد و حمایتی، سازمانی فرهنگ تأثیر در سازمان در اعتماد و کاری تعامل نقش ،(1400) کردی و فلاحتی
 یک کل در و کمی نوع از شده گردآوری های داده نظر از کاربردی، هدف نظر از پژوهش. کردند بررسی را شغلی رضایت
 جهاد سازمان انسانی منابع و مدیریت توسعه معاون بخش سرپرستان و مدیران. باشد می پیمایشی -توصیفی تحقیق

 و روایی که اقتباسی پرسشنامه با و انتخاب ها آن بین از نفر 106 نمونه حجم که است نفر 147 تعداد به البرز کشاورزی
 نقش سازمان در اعتماد و کاری تعامل که دهد می نشان ها یافته. است قرارگرفته سنجش مورد شده تائید آن پایایی

 تعامل: گیری نتیجه. کند می ایفا شغلی رضایت بر رهبری عملکرد و حمایتی سازمانی فرهنگ گذاری تاثیر در میانجی
 رهبری عملکرد و حمایتی سازمانی فرهنگ گذاری تاثیر در داری معنی و مثبت میانجی نقش سازمان در اعتماد و کاری

 و مدیران رضایت و اعتماد کار، تعامل بر تواند می رهبر عملکرد و سازمانی فرهنگ همچنین و. دارد شغلی رضایت بر

 .بگذارد تأثیر البرز کشاورزی جهاد سازمان انسانی منابع و مدیریت توسعه معاون بخش سرپرستان
 در سازمانی فرهنگ میانجی نقش با شغلی رضایت بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت تاثیر بررسی به ،(1398) زاده ولی

 فرهنگ و شغلی رضایت بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت داد نشان ها یافته. پرداختند بهشهر بهپاک کارخانه کارکنان
 مدیریت و بود تحقیق اصلی فرضیه تایید موید حاصل نتایج همچنین و دارد معناداری و مثبت تاثیر کارکنان در سازمانی

 مثبت تاثیر بهشهر بهپاک کارخانه کارکنان در سازمانی فرهنگ میانجی نقش با شغلی رضایت بر انسانی منابع استراتژیک
 .داشت معناداری و
 

 فرضیه های پژوهش
 است تاثیرگذار قوانین نقض بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت. 
 است تاثیرگذار شغلی رضایت بر انسانی منابع استراتژیک مدیریت. 

 است تاثیرگذار قوانین نقض بر خدمتگزار رهبری. 

 است تاثیرگذار شغلی رضایت بر خدمتگزار رهبری. 
 کند می تعدیل را قوانین نقض و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه خدمتگزار رهبری. 
 کند می تعدیل را شغلی رضایت و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه خدمتگزار رهبری. 
 

 روش تحقیق
پیمایشی بوده و در دسته پژوهش های ترکیبی )ابتدا  -پژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ روش توصیفی

به  شرقی آذربایجان استان فاضلاب و آب شرکت گیرد. جامعه آماری پژوهش، کارکنان کیفی و سپس کمی( قرار می
نفر انتخاب شدند. همچنین به دلیل  151نفر می باشند که حجم نمونه آماری با استفاده از فرمول کوکران  874تعداد 

داد پرسشنامه های دریافتی بتواند پرسشنامه  استاندارد توزیع شد تا تع 180اطمینان از کفایت پرسشنامه های برگشتنی 
 قرار ها داده تحلیل مبنای و شد داده برگشت سالم پرسشنامه 165 نهایت در حداقل حجم نمونه آماری را پوشش دهد که

 و انسانی به عنوان متغیر مستقل در نظر گرفته شده است که طبق پژوهش الیگوزل منابع استراتژیک گرفت. مدیریت
 عملکرد بر تاثیرات انسانی، منابع عملکرد افقی ادغام انسانی، منابع عملکرد عمومی ادغام مولفه سه از ،(2021) همکاران
 آیتمی 5 سوال سه از ،(2001) همکاران و گرین پرسشنامه طبق ها مولفه از کدام هر گیری اندازه برای که گردید استفاده

 قوانین نقض گیری اندازه عنوان متغیرهای وابسته می باشند. برایقوانین و رضایت شغلی به  نقض شد.  استفاده استاندارد
 اندازه شد و برای استفاده باشد می استاندارد آیتمی 5 سوال 10 دارای که ،(2012) همکاران و داهلینگ پرسشنامه از

 استفاده باشد می استاندارد آیتمی 5 سوال 9 دارای که ،(1951) روته و بریفلید استاندارد پرسشنامه از شغلی رضایت گیری
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 گیری اندازه برای ،(2004) ارهارت پژوهش گردید. رهبری خدمتگرار نیز به عنوان متغیر تعدیل گر انتخاب شد که طبق
گردید. برای تجزیه و تحلیل داده ها از روش مدل سازی معادلات  استفاده استاندارد آیتمی 5 سوال 15 از متغیر این

استفاده شده است. در این رویکرد، برازش مدل در  Smart PLSداقل مربعات جزئی و نرم افزار ساختاری، با رویکرد ح
سه حالت مورد بررسی قرار می گیرد: مدل اندازه گیری )پایای معرف ها یا همان بارعاملی شاخص ها، پایای شامل آلفای 

ل ساختاری )ضریب تعیین( و مدل کلی )شاخص کرونباخ و پایای ترکیبی و روایی شامل روایی همگرا و روایی واگرا، مد
 می پرسشنامه این قبول قابل پایایی دهنده نشان که آمد بدست درصد 70 بالای پرسشنامه این نیکویی برازش(. آلفای

نزدیکتر باشد، همبستگی درونی بین سوالات بیشتر و در نتیجه  1بدیهی است هرقدر شاخص آلفای کرونباخ به  .باشد
 تر خواهند بود. همگنها پرسش

 (: ضریب آلفای کرونباخ متغیرها1) جدول
 Cronbach's Alpha متغیرها

 0.901 رضایت شغلی

 0.928 رهبری خدمتگزار

 0.866 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 0.908 نقض قوانین

 

 یافته های پژوهش

 ویژگی های جمعیت شناختی
 ( نشان داده شده است.2پاسخ دهندگان در جدول )تجزیه و تحلیل ویژگی های جمعیت شناختی 

 (: ویژگی های جمعیت شناختی2جدول )

 درصد فراوانی فراوانی طبقه 

 8/39 60 زن جنسیت

 9/58 89 مرد

 1.3 2 بدون پاسخ

 84.1 127 متاهل وضعیت

 14.6 22 مجرد

 1.3 2 بدون پاسخ

 11.3 17 سال کمتر 5 سابقه خدمت

 37.8 57 سال 10الی  6

 13.9 21 سال 15الی  11

 18.5 28 سال 20الی  16

 17.2 26 سال 20بالاتر از 

 1.3 2 بدون پاسخ

درصد  84.1درصد،  58.9همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود بیشترین میزان پاسخ دهندگان مربوط به مرد با 
 سال سابقه خدمت بودند.  10تا  6درصد بین  37.8متاهل و 

 

 آمار استنباطی

 ترکیبیپایایی 
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 ابزار پایایی نتیجه در باشدمی 7/0 بالای ترکیبی پایایی مقادیر کلیه مقدار شودمی ملاحظه (3)جدول  در که همانطور
 .  گردید تأیید

 پایایی ترکیبی تحقیق شاخص (:3جدول )
 Composite Reliability متغیرها

 0.918 رضایت شغلی

 0.938 رهبری خدمتگزار

 0.918 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 0.926 نقض قوانین

 

 روایی همگرا
 بالاتر 5/0 مقدار از تقریباً استخراجی هایواریانس میانگین مقادیر تمامی است شده داده ( نشان4) جدول در که همانطور
 . گردید تأیید همگرا روایی نتیجه در هستند،

 روایی همگرا شاخص (:4جدول )
 AVE متغیرها

 0.529 رضایت شغلی

 0.507 رهبری خدمتگزار

 0.788 مدیریت استراتژیک منابع انسانی

 0.586 نقض قوانین

 

 روایی واگرا
های مشاهده شده مربوط به هر سازه )سوالات روایی تشخیصی )واگرا( بیانگر درجه ای است که در آن، شاخص

(. به عبارت 2013، 1سنجند )رامایا و رهبرمیهای مربوط به خود را سازهپرسشنامه مربوط به هر متغیر پژوهش( فقط 
ها به خوبی از یکدیگر ای باشد که تمام سازهتر هر نشانگر فقط سازه خود را اندازه گیری کند و ترکیب آنها به گونهساده

جی نرم افزار اسمارت پی ال اس ، که از خرو2تفکیک شوند. برای بررسی روایی تشخیصی از جدول بارهای عاملی متقاطع
های دیگر مدل محاسبه شد که قابل محاسبه است، استفاده شد. برای این کار میزان همبستگی هر نشانگر با تمام سازه

ها باشد. لذا هر نشانگر باید بیشترین همبستگی را مقادیر همبستگی باید برای سازه انتخابی محقق، بیشتر از سایر سازه
نتایج معیار فورنل لارکر در )جدول  ها نیز کمترین همبستگی را داشته باشد. خود نشان دهد و با سایر سازهفقط با سازه 

 ( آمده است.5
 فورنل لارکر معیار  (:5جدول )

 نقض قوانین مدیریت استراتژیک منابع انسانی رهبری خدمتگزار رضایت شغلی متغیرها

 0.727 رضایت شغلی
   

 0.712 0.638 رهبری خدمتگزار
  

 0.888 0.592 0.681 مدیریت استراتژیک منابع انسانی
 

 0.766 -0.443 -0.696 -0.639 نقض قوانین

                                                           
1 Ramayah & Rahbar 
2 Cross Loadings 
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بررسی جدول بارهای عاملی متقاطع بیانگر قابل قبول بودن روایی تشخیصی مدل پژوهش است. چون مقادیر همبستگی 
 ها مقدار همبستگی کمتری دارند. سازه خود دارند و با بقیه سازهمربوط به نشانگرها، بیشترین مقدار همبستگی را فقط با 

افزار اسمارت پی.ال.اس که در بررسی روایی و پایایی مدل  نرم آمده از مدل اندازه گیری در دست به نتایج به توجه با
آمده در  دست به نتایجمربوط به آستانه قبولی برای شاخص های مذکور، تمامی  نشان داده شد و با توجه به توضیحات

 مدل بنابراین است. برخوردار مناسبی برازش از مدل که گیریممی نتیجه لذا دهند. می تایید قرار مدل اندازه گیری مورد

 کنند.  بیان را متغیر کننده توصیف سوالات بین روابط مناسبی گونه به توانسته است نهایی
 

 آزمون فرضیه های پژوهش

 .است تاثیرگذار قوانین نقض بر انسانی منابع استراتژیک فرضیه اول: مدیریت
باشد و با توجه می (-052/0)شود که این اثر دارای مقدار ضریب مسیر بر اساس نتایج مندرج در جدول زیر مشخص می

شده است، درصد محاسبه  5محاسبه شده است و سطح معناداری بیشتر از  1.96برای این رابطه کمتر از  Tبه اینکه مقدار 
  .ندارد معنادار تاثیر قوانین نقض بر انسانی منابع استراتژیک درصد مدیریت 95لذا در سطح اطمینان 

 (: نتایج فرضیه اول6جدول )

 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر مسیر فرضیه

 0.414 0.817 0.063 -0.052 نقض قوانین >-مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

 

 .است تاثیرگذار شغلی رضایت بر انسانی منابع استراتژیک فرضیه دوم: مدیریت

باشد و با توجه به می 466/0شود که این اثر دارای مقدار ضریب مسیر بر اساس نتایج مندرج در جدول زیر مشخص می
 استراتژیک مدیریت درصد 95محاسبه شده است، لذا در سطح اطمینان  1.96برای این رابطه بیشتر از  Tاینکه مقدار 

از طرفی با توجه به اینکه مقدار مربوط به آن مثبت است، لذا این  .دارد مثبت و معنادار تاثیر شغلی رضایت بر انسانی منابع
 باشد. میاثر مستقیم 

 (: نتایج فرضیه دوم7جدول )
 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر مسیر فرضیه

 0.0000.000 7.592 0.061 0.466 رضایت شغلی >-استراتژیک منابع انسانی مدیریت 

 

 .است تاثیرگذار قوانین نقض بر خدمتگزار سوم: رهبری فرضیه 
باشد و با توجه به می 359/0شود که این اثر دارای مقدار ضریب مسیر بر اساس نتایج مندرج در جدول زیر مشخص می

 بر خدمتگزار رهبری درصد 95محاسبه شده است، لذا در سطح اطمینان  1.96بیشتر از  برای این رابطه Tاینکه مقدار 
است، لذا این اثر مستقیم  از طرفی با توجه به اینکه مقدار مربوط به آن مثبت .دارد مثبت و معنادار تاثیر شغلی رضایت

 باشد. می
 (: نتایج فرضیه سوم8جدول )

 سطح معناداری آماره تی استانداردخطای  ضریب مسیر مسیر فرضیه

 0.000 6.214 0.058 0.359 رضایت شغلی >-رهبری خدمتگزار 

 

 .است تاثیرگذار شغلی رضایت بر خدمتگزار فرضیه چهارم: رهبری
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باشد و با توجه به می 359/0شود که این اثر دارای مقدار ضریب مسیر بر اساس نتایج مندرج در جدول زیر مشخص می
 بر خدمتگزار رهبری درصد 95محاسبه شده است، لذا در سطح اطمینان  1.96برای این رابطه بیشتر از  Tاینکه مقدار 

است، لذا این اثر مستقیم  از طرفی با توجه به اینکه مقدار مربوط به آن مثبت .دارد مثبت و معنادار تاثیر شغلی رضایت
 باشد. می

 نتایج فرضیه چهارم(: 9جدول )
 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر مسیر فرضیه

 0.000 6.214 0.058 0.359 رضایت شغلی >-رهبری خدمتگزار 

 

 را قوانین نقض و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه خدمتگزار فرضیه پنجم: رهبری

 .کندمی تعدیل
باشد و با توجه به می -021/0شود که این اثر دارای مقدار ضریب مسیر زیر مشخص می بر اساس نتایج مندرج در جدول

درصد محاسبه شده است، لذا در سطح اطمینان  5و سطح معناداری بیشتر از  1.96برای این رابطه کمتر از  Tاینکه مقدار 
 را تعدیل نمی کند.  وانینق نقض و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه خدمتگزار رهبری درصد 95

 (: نتایج فرضیه پنجم10جدول )
 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر مسیر فرضیه

 0.571 0.566 0.037 -0.021 نقض قوانین <- انسانی  منابع استراتژیک مدیریت <- خدمتگزار رهبری

 

 را شغلی رضایت و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه خدمتگزار فرضیه ششم: رهبری

 .کندمی تعدیل
باشد و با توجه به می -005/0شود که این اثر دارای مقدار ضریب مسیر بر اساس نتایج مندرج در جدول زیر مشخص می

 درصد محاسبه شده است، لذا در سطح اطمینان 5و سطح معناداری بیشتر از  1.96برای این رابطه بیشتر از  Tاینکه مقدار 
 .کندمی تعدیل را شغلی رضایت و انسانی منابع استراتژیک مدیریت بین رابطه خدمتگزار رهبری درصد 95

 (: نتایج فرضیه ششم11جدول )
 سطح معناداری آماره تی خطای استاندارد ضریب مسیر مسیر فرضیه

 0.884 0.147 0.037 -0.005 رضایت شغلی <- انسانی  منابع استراتژیک مدیریت <- خدمتگزار رهبری

 

 بحث و نتیجه گیری
هنگامی که تحقیقات در زمینه رهبری خدمتگزار مورد بررسی قرار گرفت، عوامل فرهنگی و اقلیمی در مناطقی که جنبه 
های مثبت آن بررسی شد و همچنین عواملی مانند هویت روانشناختی، اعتماد و انگیزه مورد بررسی قرار گرفتند )چینیارا و 

توان دریافت که مطالعات در مورد رفتارهای ها در این زمینه، می(. با نگاهی به نتایج سایر مطالعات و تحلیل2016بنتین، 
قانون شکنی کارکنان و مدیریت استراتژیک منابع انسانی بسیار محدود است. آموزش و ارزیابی عملکرد در سازمان، 

مدیریت استراتژیک منابع انسانی بستگی دارد. جامعه آماری این حصول اطمینان از ثبات و تقویت سازمان به شیوه های 
شرقی بود که برای تعیین تأثیر مدیریت استراتژیک منابع  آذربایجان استان فاضلاب و آب شرکت پژوهش کارکنان

انجام شد. مشخص شده است که مدیریت استراتژیک منابع  "رضایت شغلی"و  "قوانین شکنی"انسانی بر متغیرهای 
سانی تأثیر معنی داری بر قانون شکنی )نقص قوانین( ندارد. به عبارت دیگر، رویه ها به نفع سازمان آنها نیست و ان

بنابراین این قوانین نمی توانند اجرا شوند. با این حال، داشتن مدیرانی با نقش رهبری خدمتگزار، تأثیر مثبتی بر کارکنان 
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های مدیریت های پژوهش این است که رویهترین نتایج یافته. یکی از مهمدارد و رفتار قانون شکنی را کاهش می دهد
دهند، اما تأثیری در کاهش آن ندارند. اگرچه کارکنان از شغل خود استراتژیک منابع انسانی رضایت شغلی را افزایش می

باه را در سازمان خود بپذیرند و راضی هستند، اما تمایل به زیر پا گذاشتن قوانین دارند، زیرا نمی توانند شیوه های اشت
ترجیح می دهند نسخه های صحیح تری را برای جلوگیری از آسیب رساندن به سازمان خود از این اقدامات اشتباه پیاده 
سازی کنند. رهبران خدمتگزار سبک مدیریت انسان محور را می پذیرند، بر صداقت شخصی و مراقبت از دیگران، از 

خارجی تأکید می کنند. تحقیقات قبلی به طور گسترده نشان داده است که رهبری خدمتگزار از  جمله ذینفعان داخلی و
(. نتایج آزمون فرضیه 2015رفتارهای مثبت حمایت می کند و عملکرد برجسته پیروان را ارتقا می دهد )چن، ژو، و ژو، 

کنان را حذف می کند و بر رضایت شغلی دهد که رهبری خدمتگزار رفتار قانون شکنی کارهای سوم و چهارم نشان می
های مدیریت استراتژیک منابع انسانی افزایش عملکرد داشته باشند، بایستی آنها تأثیر مثبت می گذارد. برای اینکه برنامه

تواند مزایای رقابتی را فراهم کند نه تنها با هدف اطمینان از ثبات در سازمان، بلکه در ایجاد فرهنگ سازمانی که می
توان دریافت که رضایت شغلی هم با مدیریت استراتژیک منابع انسانی و هم با رهبری خدمتگزار کمک کند. بنابراین، می

کنند قوانین را هایی که در سازمان خود تجربه میروابط مثبت و معناداری دارد، اما کارکنان تمایل دارند طبق موقعیت
ششم نشان می دهد که تعامل رهبری خدمتگزار و مدیریت  جم وبشکنند. نتایج حاصل از آزمون فرضیه های پن

رهبری  سبک این از مـی شـود استراتژیک منابع انسانی تاثیری بر رضایت شغلی و قانون شکنی کارکنان ندارد. پیشنهاد
 در مطلوب جو ایجاد برای را شرایط طریق این از و کنند استفاده سـازمانهـا در جدیـد ای شـیوه عنـوان بـه خدمتگزار

 ریزی برنامه زیرمجموعه انسانی منابع استراتژیک مدیریت .کنند فراهم کارکنان شغلی رضایت افزایش و سازمانها سطح
 بنابراین دهد. می قرار تأثیر تحت را سازمان کارکنان ابعاد تمام یا ضعف قوت عملکرد، که است سازمان کل استراتژیک

 به و جذب برای سازمانی اثربخش و مناسب های استراتژی تدوین منابع انسانی، استراتژیک ریزی برنامه خروجی
 بهبود موجب قوی، مدیریت و ریزی برنامه کنار در امر این. است انسانی های نگهداری سرمایه و بهسازی کارگیری،

 .گردد می کارکنان وری بهره و سازمان عملکرد انگیزش، افزایش نوآوری، روحیة
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