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 کارکنان یشغل تیرضا بر یانسان منابع یهایهرو و هااستیس ریتأث

 ای اهداف و فرهنگ سازمانیهای مداخلهبا توجه به نقش
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 :چکیده

کارکنان با توجه به  یشغل تیبر رضا یمنابع انسان هایهیو رو هااستیس ریتأث یبررسهدف اصلی پژوهش حاضر  

بنیاد مسکن  پژوهش، کلیه کارکنان نیدر ا قیجامعه تحقاست.  یاهداف و فرهنگ سازمان ایمداخله یهانقش

گیری تصادفی ساده استفاده شده به منظور نمونه گیری از روش نمونه .باشدیمنفر  200ب اسلامی به تعداد انقلا

 ضریب از تحقیق ابزار پایایی سنجش برای نفر در نظر گرفته شد. 200است و تعداد نمونه از طریق فرمول کوکران 

آلفای کرونباخ و پایایی است.  شده استفادهو برای سنجش روایی پرسشنامه از روایی محتوایی  کرونباخ آلفای

 نیانگیمبوده بنابراین از نظر پایایی تمامی متغیرها مورد تائید است. مقدار  7/0تر از مرکب تمامی متغیرها بزرگ

در . باشدمناسب می زینبرای تمامی متغیرها همگرا  ییروا نیبنابرااست  5/0تر از نیز بزرگ شده استخراج انسیوار

و تحلیل قرار گرفته تجزیه  مورد Smart PLS 3افزار معادلات ساختاری و نرم از استفاده با هادادهپژوهش این 

های کارکنان با توجه به نقش یشغل تیرضا بر یانسان منابع یهایهرو و هااستیسدهد ها نشان مییافته .است

 تأثیر مثبت داشته است. ای اهداف و فرهنگ سازمانیمداخله

 .فرهنگ سازمانی ،اهداف سازمانی ،یشغل تیرضا ،سیاست جبرانی، ارزیابی عملکرد :گان اصلیواژ

 

 

 

 
 کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی، تهران، ایران. .1

  .یران، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی، تهران، اگذاری عمومیمشی و خط استادیار گروه مدیریت دولتی .2

 Vah.araei@iauctb.ac.ir                                                                                            )نویسنده مسئول(

 .یران، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزی، تهران، اگذاری عمومیمشی و خط استادیار گروه مدیریت دولتی .3
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 مقدمه

 ی،اجتماع ی،اقتصاد یدر زندگ یاتیح یدارند و نقش یمهم یکارکردها هاسازمان ی،ادر هر جامعه

 یهاتوانند به هدفیمافراد ن یا،کارآمد و پو یها. بدون سازمانکنندیم یو اداره امور جامعه باز یفرهنگ

وجود دارد  یمنابع ارزشمند ا،هگوناگون خود را برآورده سازند. در سازمان یازهایو ن یابندخود دست 

 ینبشه عنشوان مهمتشر« انسشان»؛ اما نقشش کنندیم یفاا هاآن یتدر موفق یها، نقش مهماز آن یککه هر 

ارزششمند و  یهسشرما ینکردن ا یریتمد ی که،رمنابع است. به طو یرتر از ساهر سازمان، پررنگ یهسرما

در هر سازمان انجام شود. از آنجا کشه منشابع  یدبا هاست ک ییکارها ینتراز مهم یکیاز آن،  ینهاستفاده به

به حساب  یو بهبود عملکرد سازمان ییکارآ یشافزا یندفرآ یو منبع اصل یدعامل تول ینتربا ارزش یانسان

 یکل یشده و با استراتژ یتلق یستمس یکبه مثابه  یانسان یروین مجموعه یستبایم یلدل ینبه هم یدآیم

رضایت از شغل یکی از عوامل بسیار  (.24: 1396و همکاران،  یگردد. )اسد هنگسازمان مرتبط و هما

وری و کشارایی و نیشز احسشا  شود افشزایش بهشرهمهم در موفقیت شغلی و عاملی است که باعث می

باششد و اد گردد، اگر شغل رضایت مطلوب را تأمین نماید، فرد از شغلش راضی میرضایت فردی ایج

ننماید شخص شروع به مذمت شغل خود کرده و درصدد تغییشر  نیتأماگر رضایت و لذت مطلوب را 

مطالعه رضایت ششغلی، از دو بعشد حشائز اهمیشت اسشت.  (.53، 1387آید )کلدی و سمواتیان، آن برمی

سانی که شایسته است با کارمندان به صورت منصفانه و با احترام رفتار گردد و دوم، از نخست، از جنبه ان

ای هدایت نماید که بر کارکرد تواند رفتار کارکنان را به گونهجنبه رفتاری که توجه به رضایت شغلی می

گشردد مشی هشا منجشربگذارد و به بروز رفتارهای مثبت و منفی از طشرف آن ریتأثو وظایف سازمانی آن 

 (.50: 1392)مشبکی و همکاران، 

اعشم از اقشدامات  هشاییسیاسشت سازمان بنابراین است، متنوع انسانی منابع از متشکل سازمان هر

 آنهشا عملکشرد و فرهنشگ با متناسب وجه، بهترین به که کند تنظیم های ارزیابی عملکردجبرانی و رویه

)خششک،  ششوندیمش ابلاغ ،کنندیم کار بخش هر در که نیکارمندا به مؤثر طور به هاسیاست این. باشد

و و عناصر تشکیل دهنشده بشا اهشداف و زا برای موفقیت سازمان بایستی اهداف و مسیر اج(. 48، 2019

 صمختلف سشازمان و بشه طشور خشازای مسیر سازمان در یک راستا قرار گیرند. در صورتی که بین اج

آشتی و همسشویی وجشود نداششته باششد، سشازمان در تحقشق اهداف سازمانی و اهداف فردی کارکنان 

، فروزنشده) رسدیمو موانع زیادی مواجه شده و اثر بخشی سازمان به حداقل  هاچالشاهداف خود برا 

هشای عملکشرد فشردی، رفتارهشای (. فرهنگ سازمانی بشه عنشوان فشاکتور تاثیرگشذار در حشوزه5، 1393

یری، برخورد بشا مششتریان، تعامشل درون و بشرون سشازمانی و پذشهروندی سازمانی، انضباط و انعطاف
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(. در واقشع 77، 2004، 1کارکردهای مدیریت منابع انسشانی، مطشرو و ششناخته ششده اسشت )بالسشازارد

روابط متقابل یا تعاملی است که بین تعصبات و اصشول مشورد قبشول  فرهنگ سازمانی محصول و نتیجه

آموزند و نیز بعداً خواهند آموخشت ضای سازمان در بدو استخدام میچه اعگذاران از یک سو و آنبنیان

فهشم و  گردد. در هر سازمانی فرهنگ منحصر به فرد آن سازمان وجود دارد که به افراد ششیوهبرقرار می

 (.69، 1394دهد )نوربخش و همکاران، معنی بخشیدن به رویدادها را نشان می

یک سازمان خدماتی و حمایتی با هدف حمایت و ارتقشای  بنیاد مسکن انقلاب اسلامی به عنوان

لشذا  ردیپشذیمشزیادی از متغیرهای انسانی از جملشه رضشایت ششغلی  ریتأثکیفیت زندگی افراد نیازمند، 

به خشنودی شغلی کارکنشان و  از جمله بنیاد مسکن انقلاب اسلامیها توجه مسئولین و مدیران سازمان

لشذا ایشن  تواند موجبات بهبود عملکرد سازمان را فراهم نمایشدن زمینه میموفق در ای یهابرنامهاجرای 

 تیرضشا بشر یانسشان منابع یهایهرو و هااستیسپژوهش به دنبال پاسخ به این پرسش اصلی است که 

ای اهشداف و فرهنشگ سشازمانی در بنیشاد مسشکن انقشلاب های مداخلهکارکنان با توجه به نقش یشغل

 رد؟اسلامی چه تأثیر دا

 

 پژوهش پیشینۀ و نظری مبانی

 یانسان منابع یهایهرو و هااستیس

استراتژی منابع انسانی به مثابه رکن اساسی بهبود عملکشرد سشازمان، بشرای افشزایش اثربخششی و 

 نیازهشای تششخیص بوده و برایضروری ها های مدیریت و توسعه منابع انسانی سازمانکارایی فعالیت

هشای منشابع هشا و روشمشرتبط سشاختن سیاسشتو  شده ریزیبرنامه تعدادهایاس توسعه و استراتژیک

(. 435-436، 2005، 2ششده اسشت )چانشگ و هانشگ طراحیاستراتژیک منابع انسانی  اهدافانسانی با 

 ارزیشابی هشایاقدامات جبرانشی و سیاسشت هایهای منابع انسانی دارای ابعاد سیاستها و رویهسیاست

 کارکنشانرفتشار  ى برربه منظور نظارت و تأثیرگذا توانندیممدیران (. 2019، 3کباشد )خشعملکرد می

)تیمشوری و  افزایش بهره ورى فردى و سازمانى، از طراحى مناسب نظام جبران خدمات استفاد کننشد و

 (.118، 1397همکاران، 

 
1. Balthazard 
2. Chang & Huang 
3. Khushk 
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امات استراتژی مدیریت منابع انسانی اثربخش بشه طشور سیسشتماتیک بشه سشازماندهی تمشام اقشد

مستقیمی بر عملکرد کارکنان و رفتار آنها داشته باششد بشه  ریتأثتا  پردازدیممدیریت منابع انسانی فردی 

اقشدامات  نشوع (. دو1397)زهرایشی،  که کسب و کار به موفقیت سشازمانی خشود دسشت یابشد یاگونه

 از کارمنشد کشه اسشت روانشی رضشایت یا درونی انگیزه اساساً ذاتی جبران و پاداش دارد. وجود جبرانی

 کشه اسشت مزایشایی و پرداخت خارجی پاداش که، حالی در. آوردیم بدست دهدیم انجام که کارهایی

 تقسشیم ارتقشا،، مزایشا، ششامل و کنشدیم دریافت سازمان به نسبت کارمند سهم یا خدمات برابر در وی

 (.49-50، 2019)خشک،  باشدیم مزایا و کمیسیون پاداش، سود،

خشدمات  نسیسشتم جبشراکه بر اسا  آن  2منونیو  1کاموهریکل واسلاقتصادی و مالی  هایمدل

 یهامشدل. خشدمات يیشر مسشتقیم اسشت نجبشرا خشدمات مسشتقیم و نای دو بخشش جبشرارجامع دا

بشه ی، مشال و یبیرونش یهشاپاداشبشر  هولاعش رسشونکههند، مشک کشافری، لری نظیر شوانسان -اقتصادی

ت دیگشر ایشن ر. به عبااندپرداختهنیز  یاعمع اقتصادی واجتوهای متنزنیا و یونرد یهاپاداش انگیزش و

)حکمشی و  انشدنمودهجشه وتبشه نیازهشای يیرمشالی  و هداد رقرا نانسا زد اومبنای دسته بندی خ هامدل

 (.10-11، 1393همکاران، 

و نی، کارکنان واحدهای سازما فسازی و ارزشیابی میزان نیل به اهدا ارزیابی عملکرد فرآیند کمی

 اهداف سازمان بر عملکرد ارزیابی یهااستیس(. 92-93، 1397باشد )محولاتی و بهرامی، می فرآیندها

یمش داده پشاداش کارمنشدان به در سازمان ،شودیماسا  ارزیابی که از کارکنان انجام  بر. گذاردیم تأثیر

 و آموزش با این شکاف تا کندیم مشخص را کارکنان عملکرد شکاف عملکرد مدیریت . سیستمشوند

 و ترجالشب کارکنشان برای را کار همچنین .دهدیم افزایش را کارکنان عملکرد شود و پر بیشتری توجه

 (.51، 2019)خشک،  شودیم کارمندان در جدید یادگیری تشویق موجب که کندیم تر برانگیز چالش

بشه مشدیران یشادگیری و رششد تأکیشد و بر چهار منظر مالی، مششتری،  مدل کارت امتیازی متوازن

-141، 1392)فکشری و همکشاران،  تا نگاهی به آینده و مسائل راهبردی نیز داشته باششند کندیمکمک 

به ایجاد ابزارهای مشدیریتی بشرای درو و مشدیریت بهتشر عملکردهشا، برقشراری  3( و مدل بالدریج140

بر بازار و مشتری و نتایج جاری از طریق منشابع و ریزی استراتژیک، تمرکز های برنامهها و نظامآموزش

 (1386کند )عفتی داریانی و همکارانش، فرایندها کمک می

 
1. Hellriegel and slocum 
2. Newman 
3 Malcom Baldridge 
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 کارکنان شغلی رضایت

)قلاونشدی و  هایی است که هر فشرد دربشاره ششغل خششود داردرضایت شغلی مجموعه احسا 

اششد و زمشانی کشه فشرد بشه و نیازهشایش هماهنشگ ب هاارزشزمانی که کار فرد با  (.29، 1392فیضی، 

. ابشدییم، رضشایت ششغلی او افشزایش کندیمدست پیدا  باشندیمکه برایش مهم  ییهاتیفعالاهداف و 

ابعاد مختلفی داشته باشد؛ کارمندی که از یک جنبه شغل رضشایت دارد ممکشن  تواندیمرضایت شغلی 

رضشایت ششغلی بشه یشک انشدازه  یهشاجنبشهبرای کارکنان، تمام  .است از سایر ابعاد شغل راضی نباشد

 (.54، 1396)اسماعیلی و صیدزاده،  اهمیت ندارند

باششد مشی پرسشتو سر همکشاران، ششغل، رضشایت از پرداخشتششامل  رضشایت شششغلیابعاد 

تناسشب ششغل بشا سشط  و بیمه، حقوق و مزایای کار ( و امنیت شغلی، 29، 1392)قلاوندی و فیضی، 

 .(6-10، 1391)یزدان پرست، باشند امنیت شغلی میاز عوامل  دانش و توانایی فرد

جشدا و متمشایز از آنهشایی  ششوندیمعواملی که به رضایت شغلی منجر  1براسا  نظریه هرزبرگ

. بنابراین مدیرانی که در پی حذف عشواملی هسشتند کشه باعشث انجامدیمهستند که به نارضایتی شغلی 

باعث انگیشزش یشا تحریشک  الزاماًبه سازمان بازآورند ولی آرامیش را  توانندیم شودیمنارضایتی شغلی 

افراد نمی شوندو آنان به جای اینکه کارکنان و اعضا، سازمان را تحریک نمایند، اسباب آرامش آنشان را 

(. نکته مهم آن است که رضایت و عشدم رضشایت بشا تشأمین یشا 31-32، 1374)رابینز،  ندینمایمفراهم 

آید. این عوامل ممکن است تحت تشأثیر ششرایط زمشانی و مل، به وجود نمییک سلسله عوا نیتأمعدم 

حقوق در یک جامعه مرفه ممکن است جشز، عوامشل ابقشا، در جامعشه و در  مثلاًمکانی متفاوت باشد. 

(. در مجموع عوامشل ایجشاد 13-12، 1370شود. )کوکلان، دیگر از جمله عوامل انگیزشی محسوب می

یمشرضایت از کار و عوامل سلامت محیط سشبب اصشلی نارضشایتی از کشار  کننده انگیزه سبب اصلی

تحت عوامل درونی و مربوط به محتوای شغل است و عوامل بهداششتی تحشت  هازهیانگ. بنابراین باشند

، 1370)الشوانی، شودیمعنوان عوامل بیرونی یا همان عوامل ابقا، و مرتبط با محیط و شرایط کاری ذکر 

مدیران برای ایجاد رضایت بیشتر، باید به بهبود و بالا بردن محتوای شغل توجشه بیششتری (. بنابراین 12

 (.239، 1372کنند )کونتز و اودانل، 

بشه دو عامشل بسشتگی  شودیممیزان رضایت شغلی هر فرد که از اشتغال حاصل  2در نظریه نیازها

 
1 - Herzberg, Fredrike 
2 - Needs theory 
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. ششودیمشحراز موقعیت مورد نظشر تشأمین دارد: اول، چه مقدار از نیازها و به چه میزان از طریق کار و ا

. مانشدیمشدوم، چه مقدار از نیازها و به چه میزان از طریق اشتغال به کار مورد نظر تشأمین نششده بشاقی 

یمش، میزان رضایت شغلی فشرد را معشین شودیمکه از بررسی عوامل دسته اول و دوم حاصل  یاجهینت

، انتظارات فرد در تعیشین نشوع و میشزان رضشایت ششغلی در نظریه انتظارات (.8، 1392)جواهری،  کند

موثرند. اگر انتظارات فرد از شغلش خیلی زیاد باشد در این حالشت رضشایت ششغلی معمشولاً دیرتشر و 

 (.101، 1389گردد )شفیع آبادی، حاصل می ترمشکل

 

 اهداف سازمانی

بشا انتخشاب  .دارد هدف سازمانی نوعی وضعیت مطلوب است که سازمان قصد رسیدن بشه آن را

اهشداف . سشازداهداف، سازمان، افراد سازمانی خود را تعیین و مسیر کاری و فعالیت آنان را معشین مشی

توانشد بشر های اعضا مشیشلاسازمان موجب ایجاد یک مقصد مشترو یا تلفیق اهداف، پیرامون آنچه ت

-سازمانی در سشازمانو روهی گ ،در سه سط  مختلف فردی جاهداف و نتای. باشدمی ،شود زآن متمرک

هشا رابطه متقابل آنو اما همسویی  هر چند اهداف سازمانی بر سایر اهداف اولویت دارد. ها وجود دارد

 میشانی رده و عشالی (. مشدیران7، 1393و همکشاران، فروزنده ) تواند منجر به اثربخشی سازمان گرددمی

 توانشدمشی مورد این در آنها توانایی و کنند عیینت را اهداف خود نظر تحت واحدهای برای باید سازمان

و بشه صشورت  دییشتأاهشداف سازمانششی وقتشی . (30، 1393 اسلامی،)کند  تضمین را سازمان موفقیت

هشا را کانشالیزه گیشریشود و مسیر تصمیمگردد از مشروعیت و مقبولیت برخشوردار میرسمی اعلام می

ر جریان رشد و توسعه عوامل سازمانی )عوامشل علشی( مثشل د ردیگیمکند. زمانی که سازمان شکل می

وقتشی ایشن  سشازدیمشتصمیمات مدیریت، مسیر حرکت سازمان را مشخص  هایمش، خط هایاستراتژ

، ادراکشات و انتظشارات( در قالشب متغیرهشای هشاارزش، هاشیگرافردی ) یهاهدفعوامل سازمانی با 

مختلف تحت عنوان اهشداف سشازمانی  یهاشکلازده به میانجی یک سو و هماهنگ گردد، متغیرهای ب

 (.2-3، 1383)بزرگی،  شودیمظاهر 

 

 فرهنگ سازمانی

یمشفرهنگ سازمانی یک متغیر محیطی است که به میزان متفاوت بر تمام اعضشای سششازمان اثشر 

 دانشدمشی ادگار شاین فرهنگ سازمانی را الگویشی از مفروضات بنیادی (.105، 1388)عسگریان،  گذارد
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کشه اعضای گروه برای حل مسشائل مربوط بشه تطابشق بشا محیشط خارجشی و تکامشل داخلشی آن را یشاد 

صششورت یششک روش  کشه معتبشر ششناخته شششده، سشش س بشه کندیمو چنشان خوب عمشل  رندیگیم

ضای جدیششد صحیش  بشرای درو، اندیششه و احسشا  کشردن در رابطشه با حل مسشائل سشازمان به اع

. جیمز پرسشی فرهنگ سشازمان را الگویی از مقاصشد مششترو افراد سشازمان تعریششف شودیمآموختشه 

تعهششد  و بخشدیمفرهنشگ سازمانی بشه کارکنان سازمانی هویتشی سازمانی  .(88، 1396)برون،  کندیم

هستند، کارکنشان نسشبت بشه  کشه دارای فرهنشگ قشوی و توانمند ییهاسازمان .سازدگروهی را آسان می

 (.34، 1396)خراسانی و همکاران،  کنندیمو اهداف سازمانی احسشا  تعهشد و مسئولیت  هاارزش

یشی لاعقششامل؛ گراث چهار فرهنشگ عشام  ککویین و مهای فرهنگ سازمانی، در ارتباط با مدل

انشد را معرفی کشرده ه مراتبیو فرهنگ سلسل (قومی) فرهنگ طایفه فرهنگ ایدئولوژی یا مرامی، (،بازار)

در زمینه فرهنگ سشازمانی و اثربخششی، تحقیقشی  1(. مدل دنیسون77، 1396)گرجی دوز و همکاران، 

یمشاسشت کشه  یاگونشهانجام داد و به این نتیجه رسید که رابطه مناسب با راهبرد، محیط و فرهنگ بشه 

میزانی که محشیط رقشابتی بایشد : بستگی دارند به دو عامل هاگروهاین  .آن را در چهار گروه گنجاند توان

میزانی که توجه سازمان به امور داخلی یا خارجی معطوف شود. با توجشه بشه  د وتغییر کند یا ثابت بمان

پشذیری، مششارکتی، مشأموریتی و تشداوم  ، چهار گروه مذکور عبارتند از: فرهنگ انعطشافهاتفاوتاین 

در ارزیشابی  1991در سشال  4و کالشدول 3چشاتمن 2اوریلشی (.41، 1392)فضشایلی و شمششیری،  رویه

فرهنگ سازمانی هفت جنبه نوآوری و خطرجویی، توجه به جزئیات، بازده گرایی، مردم گرایشی، گشروه 

(. ششاین 301، 1388اند )فقهشی فرهمنشد، گیری قرار دادهگرایی، پرخاشگری و ثبات قدم را مورد اندازه

را مطشرو کشرده اسشت  ییشفرهنشگ اجرا فرهنشگ مهندسشی و یان،نوع فرهنگ مدیریتی متصشدسه نیز 

 (.76، 1396)گرجی دوز و همکاران، 
 

 پیشینه پژوهش

مدیریت استراتژیک منابع انسشانی و  یهاوهیشبررسی رابطه بین (، در پژوهشی به 1397زهرایی )

و توسشعه، اسشتخدام و انتخشاب، آمشوزش  یهاوهیششنتایج نشان داد کشه  پرداخته است.رضایت شغلی 

 
1. Denison 
2. O'reilly 
3. Chatman 
4. Caldol
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 ارزیابی عملکرد و جبران خسارت و پاداش( به طور مستقیم با رضایت شغلی ارتباط دارند.

تأثیر اقدامات استراتژیک منابع انسشانی بشر رضشایت به  یامطالعه(، در 1396زاهدی و همکاران )

ششده کارکنشان در ششهرداری منشاطق يشرب  شغلی با توجه به نقش فرهنگ نوآوری و مالکیشت ادراو

 حاکی از تأثیر مثبت بوده است. نتایج پرداختند کهتهران 

بررسشی تشأثیر اقشدامات مشدیریت منشابع انسشانی بشر به  یامقاله(، در 1395صادقیان و همکاران )

بیشانگر تشأثیر مثبشت و معنشادار پرداختنشد کشه نتشایج رضایت شغلی در میشان کارکنشان دانششگاه تهشران 

 بوده است.انسانی بر بهبود رضایت شغلی کارگیری اقدامات مدیریت منابع به

 یشغل تیرضا بر یانسان منابع یهایهرو و هااستیس ریتأث به بررسی یامطالعه(، طی 2019) 1خشک

حاکی از مثبت  یهاافتهیای اهداف و فرهنگ سازمانی پرداخته است. کارکنان با توجه به نقش متغیر مداخله

 جبران خدمت را اتخاذ نماید. یهااستیسشده که  بودن تأثیر داشته و به مدیریت توصیه

 ششغلی رضشایت و انسانی منابع (، در پژوهشی به بررسی رابطه سیاست2014و همکاران ) 2پول

 یهااسشتیس در کمشی تنشوع از حشاکی مطالعشه بنیان پرداختند. نتایج این دانش یهاشرکت در کارکنان

 در داری معنشی تفشاوت حال، این با. است کشور از رجخا و بومی دانشگاهی کارکنان بین انسانی منابع

 .است کشور از خارج آموزش کارکنان نفع به که دارد وجود گروه دو بین در شغلی رضایت

 و رضشایت انسشانی منشابع یهااسشتیس سشهم به بررسشی رابطشه یامطالعه(، طی 2014) 3سینگ

 ششغلی رضشایت و انسشانی نیشروی یهااسشتیس بین که داد نشان کارمندان پرداخته است. نتایج شغلی

 .دارد وجود داری معنی رابطه کارکنان

 ششغلی رضشایت بشر انسشانی منشابع یهااسشتیس به بررسی تشأثیر یامطالعه(، در 2011) 4گاچی

 منشابع یهااسشتیس کشه داد نششان مطالعشه نتایج ایشن. پرداخته است يیردولتی یهاسازمان در کارکنان

 .گذاردیم تأثیر کارکنان شغلی رضایت بر انسانی

 تیرضشا بشر یانسشان منشابع یهایهرو و هااستیس ریتأثاین پژوهش در  با توجه به مدل تحلیلی،

 شود.بررسی می ای اهداف و فرهنگ سازمانیهای مداخلهکارکنان با توجه به نقش یشغل

 
1. Amir Ali Khushk 
2. Pule 
3. Singh 
4. GACHIE 
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 (2019(: مدل تحلیلی پژوهش )خشک، 1شکل )

 هششناسی پژوروش

 باششد.میپیمایشی  -توصیفیاجرا از نوع  روش این تحقیق به لحاظ هدف، کاربردی و به لحاظ

 باششدیمش نفشر 200بنیاد مسکن انقلاب اسلامی به تعداد  شامل کلیه کارکنان ستاد مرکزی آماری جامعه

 و هشاتسیاسش متغیشر سشنجش نفر در نظر گرفته شد. برای 132و تعداد نمونه از طریق فرمول کوکران 

 بشرای ،(2005) هانشگ و چانشگ انسشانی منابع استراتژیک مدیریت پرسشنامه از انسانی منابع هایرویه

 بشرای ،(1996 همکاران، و 2دانت) 1هرزبرگ شغلی رضایت پرسشنامه از شغلی رضایت متغیر سنجش

 هنشگفر متغیشر سشنجش بشرای و( 1393) اسشلامی سازمانی اهداف پرسشنامه از اهداف متغیر سنجش

 شده است. استفاده( 2000) 3دنیسون سازمانی فرهنگ پرسشنامه از سازمانی

(، 1با توجشه بشه جشدول )وایی محتوایی یا سازه استفاده شده و بررسی روایی پرسشنامه از ر برای

بشرای همگشرا  ییروا نیبنابرااست،  5/0تر از نیز بزرگ (AVE) شده استخراج انسیوار نیانگیممقدار 

هشا از روش آلفشای کرونبشاخ همچنین برای بررسی پایایی پرسشنامه .باشدیممناسب  زینیرها تمامی متغ

بوده، بنشابراین از نظشر  7/0تر از استفاده شده است. آلفای کرونباخ و پایایی مرکب تمامی متغیرها بزرگ

 پایایی تمامی متغیرها مورد تأیید است.

  

 
Herzberg 1. 

. Dante2 

Denison .3 
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 حقیقروایی همگرا و پایایی متغیرهای ت -1جدول 

 Cronbach's متغیرهای تحقیق

Alpha 
Composite 

Reliability AVE 

 746/0 921/0 885/0 سازمانی اهداف

 597/0 898/0 864/0 یسازمان فرهنگ

 644/0 935/0 921/0 شغلی رضایت

 695/0 901/0 853/0 یابیارز یهاروش و هااستیس

 697/0 919/0 890/0 یجبران اقدامات و هااستیس

 

 های پژوهشهیافت

زن و  %40: بشه لحشاظ جنسشیت، باشدیمنتایج حاصل از آمار توصیفی افراد نمونه به این صورت 

فوق لیسشانس و بشالاتر و بقیشه فشوق دیش لم و  %11لیسانس،  %42مرد، به لحاظ مدرو تحصیلی،  60%

سشال و بشه  30 سشال و بقیشه کمتشر از 50بشالاتر از  %36سال،  50تا  30بین  %68دی لم، به لحاظ سن، 

سال و بقیشه کمتشر  15بالاتر  %22سال،  10تا  5بین  %27سال،  15تا  10بین  %38لحاظ سابقه خدمت، 

 اند.سال بوده 5از 

/ کمتشر 05دهد سط  معنشاداری همشه متغیرهشا از سشط  ( نشان می3نتایج ارائه شده در جدول )

نین با توجه به اینکه مدل تحلیلی ایشن پشژوهش باشد. همچها يیرنرمال میباشد، بنابراین توزیع دادهمی

ها از نشرم افشزار پشی ای بوده، از معادلات ساختاری و با توجه به يیرنرمال بودن دادهدارای متغیر مداخله

 ا  استفاده شده است. آل

 جدول نتایج آزمون کولوگروف اسمیرنف -3جدول 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
 و هااستیس

 یجبران اماتاقد

 یهاروش و هااستیس

 عملکرد یابیارز

 شغلی رضایت

 کارکنان

 فرهنگ

 یسازمان

 اهداف

 سازمانی

 132 132 132 132 132 تعداد نمونه

 

 2121/30 5530/53 0000/50 8485/17 1969/20 میانگین

 93737/5 28622/9 00229/10 19705/3 75475/0 انحراف معیار

 181/0 135/0 148/0 163/0 168/0 آماره آزمون

 000/0 000/0 000/0 000/0 000/0 سطح معناداری
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در تحلیل استنباطی، مدل اصلاحی در دو حالت ضرایب اسشتاندارد و معنشاداری بعشد از حشذف 

مشدل باششد. ( ارائه شده است که در واقع همان مدل ساختاری می2( و )1نامناسب در شکل ) سؤالات

جهشت بررسشی معنشادار بشودن رابطشه بشین  .کنشدای پنهان را مشخص میروابط بین متغیره ساختاری،

بررسشی  0.05ششود. چشون معنشاداری در سشط  خطشای استفاده می t-value متغیرها از آماره آزمون

تشر کوچشک 1.96از  t-value بنابراین اگر میزان بارهشای عشاملی مششاهده ششده بشا آزمشون ،شودمی

 .محاسبه شود، رابطه معنادار نیست

 مدل درونی )ساختاری( در حالت استاندارد -1شکل 
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 ( مدل درونی )ساختاری( در حالت معناداری ضرائب2شکل )

 
 

( ملاحظشه 4شده و همان گونه که در جدول )استفاده  Q2شاخص برای بررسی برازش مدل، از 

یجشه بشرازش مشدل بسشیار بیشتر بشوده و در نت 35/0به دست آمده برای همه متغیرها از  ریمقاد شود،می

 خوب است.

 برازش مدلشاخص  -4جدول 

 Q² (=1-SSE/SSO) متغیرهای تحقیق

 545/0 سازمانی اهداف

 426/0 یسازمان فرهنگ

 518/0 شغلی رضایت

 462/0 ی عملکردابیارز یهاروش و هااستیس

 524/0 یجبران اقدامات و هااستیس
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 آزمون فرضیات پژوهش

مشاهده بشه متغیشر پنهشان( گیری )رابطه هریک از متغیرهای قابلق مدل اندازهدر مدل درونی تحقی

هشای سشاختاری در از مشدل و مدل مسیر )روابط متغیرهای پنهان با یکدیگر( و برای بررسی فرضشیات

 حالت ضرایب استاندارد و معناداری استفاده شده است:

 تأثیر دارد. نیسازما ی بر اهدافجبران اقدامات و هااستیسفرضیه اول: 

 ی بشر اهشدافجبرانش اقشدامات و هااستیس کنیم در تأثیر( مشاهده می1در مدل ساختاری )شکل 

 دهشدیبوده است و نششان مش 96/1 قدر مطلقاز  بزرگترآمده که  دستبه 6.601آماره احتمال سازمانی 

دل سشاختاری در حالشت ششود(. بشا توجشه بشه مشتأیید میباشد )میمعنادار  %99 نانیبا اطم این فرضیه

که ایشن مقشدار  باشدیم 464/0(، ضریب استاندارد بین این دو متغیر برابر با 2ضرایب استاندارد )شکل 

 تأثیری مثبت دارد. سازمانی ی بر اهدافجبران اقدامات و هااستیسباشد. بنابراین مثبت می

 ی تأثیر دارد.سازمان بر فرهنگ عملکرد یابیارز یهاروش و هااستیسفرضیه دوم: 

 عملکشرد یابیشارز یهشاروش و هااستیس کنیم در تأثیر( مشاهده می1در مدل ساختاری )شکل 

بشوده اسشت و  96/1 قشدر مطلشقاز  بزرگتشرآمده که  دستبه 20.812آماره احتمال سازمانی  بر فرهنگ

وجه به مدل سشاختاری در شود(. با تتأیید میباشد )میمعنادار  %99 نانیبا اطم این فرضیه دهدینشان م

باشد کشه ایشن می 809/0(، ضریب استاندارد بین این دو متغیر برابر با 2حالت ضرایب استاندارد )شکل 

تشأثیری سشازمانی  بشر فرهنشگ عملکشرد یابیشارز یهاروش و هااستیسباشد. بنابراین مقدار مثبت می

 مثبت دارد.

 بشر یسشازمان اهشدافای بشه نقشش مداخلشه بشا توجشه یجبران اقدامات و هااستیسفرضیه سوم: 

 .داردکارکنان تأثیر  شغلی رضایت

 بشر رضشایت یجبران اقدامات و هااستیسدر تأثیر  یسازمان اهدافای مداخلهبرای بررسی نقش 

باششد،  تشربزرگ 1.96 قشدر مطلشق از آزمون سوبل استفاده شد. اگر مقدار این آزمون ازکارکنان  شغلی

 گیرد. فرمول آزمون سوبل در زیر ارائه و مقدار آن محاسبه شده است:قرار میفرضیه مورد تأیید 

Zvalue= 

 

taو یجبرانش اقشدامات و هشااسشتیسای )بشین مداخلشهمسشتقل و  هشایمتغیر بین : آماره احتمال 

 6.601ی(= سازمان اهداف
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:tb ششغلی رضشایت و یسشازمان اهشداف)بشین  و وابستهای مداخله هایمتغیر بین آماره احتمال 

 2.593کارکنان(= 

 96/1(؛ از آنجایی که مقدار به دست آمشده از قشدر مطلشق 2.413با توجه به نتیجه آزمون سوبل )

بشر  یجبرانش اقشدامات و هشااسشتیسدر تشأثیر  یسازمان اهداف ایاست، بنابراین نقش مداخله تربزرگ

 شود.کارکنان تأیید می شغلی رضایت

 فرهنشگ ایبشا توجشه بشه نقشش مداخلشه عملکرد یابیارز یهاروش و هااستیسفرضیه چهارم: 

 .داردتأثیر  کارکنان شغلی رضایت بر یسازمان

 عملکشرد یابیشارز یهاروش و هااستیسدر تأثیر  یسازمان فرهنگ ایبرای بررسی نقش مداخله

 1.96 قشدر مطلشق از از آزمون سوبل استفاده ششد. اگشر مقشدار ایشن آزمشونکارکنان  شغلی بر رضایت

گیرد. فرمول آزمون سوبل در زیر ارائشه و مقشدار آن محاسشبه باشد، فرضیه مورد تأیید قرار می تربزرگ

 شده است:

Zvalue= 

 

taو یابیشارز یهشاروش و هشااسشتیس)بشین  ایمداخلشهمستقل و  هایمتغیر بین : آماره احتمال 

 20.812ی(= سازمان اهداف

:tb ششغلی رضشایت و یسشازمان فرهنشگ)بشین  و وابسته ایمداخله هایمتغیر بین احتمال آماره 

 10.957کارکنان(= 

 96/1(؛ از آنجایی که مقدار به دست آمشده از قشدر مطلشق 9.695با توجه به نتیجه آزمون سوبل )

 یابیشارز یهشاروش و هشااسشتیسدر تشأثیر  یسشازمان فرهنگ ایاست، بنابراین نقش مداخله تربزرگ

 شود.کارکنان تأیید می شغلی بر رضایت عملکرد

 

 گیرینتیجه

های منابع انسانی مناسب برای ارتقای شغلی کارکنان نظیشر ایجشاد توانشایی در نظر گرفتن سیاست

فشراهم  یاهداف سازماننیل به بستری برای  انسانی منابع هایشایستگی ساختن نمایان برایدر کارکنان 

از نتشایج دیگشر  ششود.مشی دییشتأ یبر اهداف سشازمان یو اقدامات جبران هایاستسو رابطه بین  کندمی

 هشااسشتیس ریتشأثسازمانی،  بر فرهنگ عملکرد یابیارز یهاروش و هااستیسپژوهش تأثیر  حاصل از
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کارکنشان و تشأثیر  ششغلی رضشایت بشر یسشازمان اهشدافای با توجه به نقش مداخله یجبران اقدامات و

 رضشایت بشر یسشازمان فرهنشگ ایبا توجه بشه نقشش مداخلشه عملکرد یابیارز یهاوشر و هااستیس

 یابیشارز یهشاروش و هشااسشتیسمبین آن است که توجه به بهبشود  نتایجاین  .باشدمیکارکنان  شغلی

 رضشایت ششغلیتواند آثار مثبشت قابشل تشوجهی بشر بهبشود میی جبران اقدامات و هااستیسو  عملکرد

وری کشم، روحیشه باشد و از پیامدهای نامطلوبی مثل ترو خدمت، يیبت، کمکاری، بهره کارکنان داشته

 پایین کارکنان در محیط کار جلوگیری کند

ای مداخلشه متغیرهشایبا توجه به نقش  یمنابع انسان هایهیو رو هااستیسپژوهش:  اصلی فرضیه

ای ین فرضیه دارای دو مسشیر مداخلشهدارد. ا تأثیر کارکنان یشغل تیبر رضا یاهداف و فرهنگ سازمان

بدست آمد و فرضشیه تأییشد ششد. ایشن بشا  تربزرگ 1.96بود که در هر دو مسیر نتیجه آزمون سوبل از 

 .مشابهت دارد( 1396و زاهدی و همکاران ) (2019) خشکتحقیق  نتایج

ق مشدل سشازمانی تشأثیر دارد. طبش ی بشر اهشدافجبرانش اقشدامات و هشااستیسفرعی اول:  فرضیه

 ی و اهشدافجبرانش اقدامات و هااستیسآزمون بین  آماره معادلات ساختاری در حالت معناداری مقدار

 خششکنتیجشه تحقیشق بود، بنابراین این فرضیه تأیید ششد. ایشن بشا  1.96قدر مطلق  بزرگتر از سازمانی

 شود:ی ارائه میجبران اقدامات و هااستیس. بنابراین پیشنهادات ذیل برای بهبود مشابهت دارد (2019)

وقشت؛ در نظشر گشرفتن  تمشام و وقشت پاره صورت به مدار دانش ای وحرفه کارکنان بکارگیری

هشای منشابع های تشویقی برای کارکنان جهت افزایش روحیه آنشان؛ در نظشر گشرفتن سیاسشتپرداخت

 سشاختن نمایشان انسانی مناسب برای ارتقای شغلی کارکنشان نظیشر ایجشاد توانشایی در کارکنشان بشرای

 منشابع بشه احتشرام های تشویقی،پاداش طریق از کارکنان مند کردنانسانی و انگیزه های منابعشایستگی

 تبعیض؛ رفع و برابری انسانی،

تشأثیر دارد. طبشق  سشازمانی بر فرهنگ عملکرد یابیارز یهاروش و هااستیسفرضیه فرعی دوم: 

 یابیشارز یهشاروش و هشااسشتیسآزمون بین  آماره قدارمدل معادلات ساختاری در حالت معناداری م

 بود، بنابراین این فرضیه تأیید شد. ایشن بشا نتشایج 1.96قدر مطلق  سازمانی بزرگتر از و فرهنگ عملکرد

. بنشابراین پیششنهادات ذیشل بشرای مششابهت دارد( 1396و زاهدی و همکاران ) (2019) خشک تحقیق

هشای مناسشب منشابع انسشانی شود: ایجاد سیاستی عملکرد ارائه میارزیاب یهاروش و هااستیسبهبود 

هشای مهشم در زمینه تعامل و ارتباط مؤثر با کارکنان از طریق مشارکت دادن کارکنان برای اتخاذ تصشمیم

هشایی در زمینشه تعامشل و ارتبشاط مشؤثر کارکنشان بشا یکشدیگر از طریشق ارائشه در سازمان؛ ایجاد برنامشه
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های منابع انسانی در زمینه توسشعه علشوم ارزیابی عملکرد به آنان؛ ایجاد سیاست یهاروشو  هااستیس

-گذاری روی متولیان منابع انسانی و آموزش و توسشعه تجربشهمدیریت در بین مدیران از طریق سرمایه

طریشق ها و زمانبندی منعطف کاری برای کارکنشان از های منابع انسانی در زمینه برنامهها؛ ایجاد سیاست

هشای منشابع انسشانی بشا گشذاریریزی استراتژیک برای همسوسشازی سشرمایهداشتن فرایند روشن برنامه

چگشونگی توجشه  و اسشتفاده از های مناسب منشابع انسشانیسیاست از کلیه ابعاداهداف سازمان؛ استفاده 

 .جهت ارزیابی عملکرد و اولویت بندی آنان کارکنان به مشتریان

 بشر یسشازمان اهداف ایبا توجه به نقش مداخله یجبران اقدامات و هااستیسفرضیه فرعی سوم: 

 از تشربزرگطبشق مشدل معشادلات سشاختاری نتیجشه آزمشون سشوبل  .داردتأثیر  کارکنان شغلی رضایت

. مششابهت دارد (2019) خششکتحقیشق بود، بنابراین این فرضیه تأیید شد. این با نتیجه  1.96قدرمطلق 

تعیشین کشردن یشک  ششود:ارائه می یسازمان اهدافای نقش مداخلهبرای بهبود  ذیلدات بنابراین پیشنها

ای معین برای هر یک از کارکنان؛ آگاهی دادن به کارکنشان در مشورد اهشداف هدف مشخص برای دوره

 مدت و بلندمدت.کوتاه

عیشین ششده ها با توجه به اهداف بلندمدت سازمان؛ و منطقی نمودن اهشداف تگیریاتخاذ تصمیم

 با توجه به امکانات.

 ایبشا توجشه بشه نقشش مداخلشه عملکشرد یابیشارز یهشاروش و هااستیسفرضیه فرعی چهارم: 

طبشق مشدل معشادلات سشاختاری نتیجشه آزمشون  .داردتأثیر  کارکنان شغلی رضایت بر یسازمان فرهنگ

 خششک تحقیشق بشا نتشایج بود، بنابراین این فرضشیه تأییشد ششد. ایشن 1.96قدرمطلق  از تربزرگسوبل 

نقشش بشرای بهبشود  ذیشلبنشابراین پیششنهادات . مششابهت دارد( 1396و زاهدی و همکشاران ) (2019)

اطلاعات به طور وسیعی به اشتراو گذاشته شود تا هشر کشدام  شود:ارائه می یسازمان فرهنگای مداخله

ه اخلاقی جهشت رهنمشود رفتشار و ناماز کارکنان اطلاعات موردنیاز خود را به دست آورد؛ تدوین نظام

هشای ای صشری  و ششفاف از ارزشگفتار کارکنان در تشخیص و تمیز درستی و نادرسشتی و مجموعشه

 شود، ایجاد شود.ای که کارها بر اسا  آن انجام میشیوه
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