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 چکیده

از .روندمی شمار به پایدار مزیت رقابتی کسب برای اساسی منبعی عنوان به سازمان کارکنان امروزی، محوردانش اقتصاد در

نیروی  وریبهرهو  اقدامات مدیریت منابع انسانیدر ارتباط بین  ضایت شغلیر واسطه اینقش با هدف بررسی  تحقیق ینا ،رواین

 یآماری تحقیق شامل کلیهی جامعهبود.  پیمایشی ،کاربردی و از نظر روش و ماهیت ،انجام گرفت. تحقیق از نظر هدف انسانی

 جهت جدول مورگاناز  ،که با توجه به معلوم بودن تعداد افراد جامعه آماری بوددر شهر مشهد  ملیبانک  منتخب کارکنان شعب

ای و دوصورت کتابخانهها به گردآوری دادهدند. روشنفر به عنوان حجم نمونه برآورد ش 333برآورد حجم نمونه استفاده گردید و 

استفاده گردید.  Amos وspss ها از نرم افزار جهت تجزیه و تحلیل داده های تحقیق، پرسشنامه بود.ابزار گردآوری دادهمیدانی و 

کارمندیابی و انتخاب، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات تاثیر معناداری بر رضایت شغلی کارکنان شعب  نتایج تحقیق نشان داد که

توسعه، ارزیابی عملکرد و جبران خدمات تاثیر معناداری بر بهره ووانتخاب،آموزشدر مشهد دارد. همچنین کارمندیابیبانک ملی 

ارتباط بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و بهره وری کارکنان شعب  ملی در مشهد دارد. رضایت شغلی،نکوری کارکنان شعب با

 کند.گری میانک ملی ایران در مشهد را میانجیب
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 بیان مسئله و تبیین موضوع

عملکرد سازمان ها و تغییر نیازها و خواسته های مشتریان در کنار افزایش رقابت بین سازمان ها، تغییر تاثیرات فناوری ها بر 

پاسخگویی بهتر  و رقبا بر برتری برای جدید رقابتی های مزیت کسب دنبال به به شدت ها سازمان که است شده منجر به این امر

 یریذپ انعطاف و سرعت از که هایی سازمان ایجاد سوی به حرکت که رسد می نظر به این حال، در باشند. مشتریان نیاز به

( مدیریت 5331است )ذوقی،  حیاتی و جدید حلی راه برخوردارند، رذیناپ بینی پیش و ناپایدار متغیر، به محیط پاسخ در بالایی

 پذیری در سازمان ها باشد، منابع انسانی می تواند یکی از راه های غلبه بر پیش بینی ناپذیری محیط و نیز افزایش انعطاف

همچنین می توان مدیریت منابع انسانی را رابط بین کارکنان و سازمان درنظر گرفته که براثر این ارتباط، هر دو طرف به اهداف 

خود می رسند. به طور خلاصه مدیریت منابع انسانی هنر تامین، توسعه و حفظ نیروی کارشایسته برای رساندن سازمان به اهدافش 

 (.5331به طور اثربخش و کارا است )وحدت، 

با توجه به فضای رقابتی حاکم بر بازار کار، سازمان ها نیازمند انجام اقدمات مدیریت منابع انسانی جهت استخدام و بکارگیری 

ره کردی و بهو حفظ کارکنان دارای ویژگی های مطلوب و با صلاحیت هستند تا از طریق آنها به اثربخشی و کارایی و اهداف عمل

می  تضمین فعلی رقابت پر دنیای در را سازمانها بقای و دوام که است عواملی از (. بهره وری5333وری دست یابند )طاهرلو، 

و نیز شکوفایی استعدادهای  سازمانها معنوی و مادی امکانات کلیه از بهینه استفاده موجب بهره وری، شدن فرهنگ حاکم کند،

(. رضایت شغلی یکی از مباحث مهم در حفظ نیروی انسانی کارآمد در سازمان است و غفلت از 5331)سلطانی، بالقوه می گردد 

این مقوله می تواند اثرات مخرب بلندمدتی ازجمله اعتصاب، تضعیف مسئولیت پذیری و نهایتاً ترک شغل بر سازمان داشته باشد 

ه و چندبعدی است و با عوامل روانی، جسمانی و اجتماعی رابطه دارد؛ (. رضایت شغلی مفهومی پیچید5331)جعفری و همکاران، 

بر لزوم ارتقای شاخص بهره وری در شعب بانک تاکید کرد و گفت یک شاخص مهم  مدیر عامل بانک ملی ایران (.5333)صفاری، 

ئولان بانک ملی در زمینه بهره برای تعیین جایگاه بانک ها، میزان بهره وری است و همین امر نشان دهنده اهمیت و دغدغه مس

وری این بانک است. گذشته از این مسئله و شکاف علمی موجود در مبانی نظری ناشی از عدم بررسی نقش واسطه ای رضایت 

شغلی در ارتباط بین اقدامات مدیریت منابع انسانی بعنوان یک کل و بهره وری کارکنان که با این تحقیق رفع می شود، بررسی 

تا به حال، نشان می دهد که همواره مسائلی مثل  5331ویت های پژوهشی منتشر شده از طرف بانک ملی از سال لیست اول

طراحی نظام ارزیابی عملکرد، آسیب شناسی نظام جبران خدمات و طراحی نظام جامع ارزیابی عملکرد و بهره وری در راستای 

نشان می دهد که تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر بهره وری و  ارتقای عملکرد مدنظر این سازمان بوده است. این موضوع

 رضایت شغلی می تواند دغدغه ذهنی و از جمله مسائل مبتلا به در بانک ملی باشد.

 ضرورت و اهمیت انجام تحقیق

سوب مزیتی رقابتی محبهره وری یکی از موضوعاتی است که می تواند بر بقای سازمان در بلندمدت تاثیرگذار بوده و بعنوان 

ابد. یمی شود لذا هر چه کارکنان سازگاری و تناسب بیشتری با یکدیگر و با سازمان داشته باشند، بهره وری آنها نیز افزایش می

ند که نیازهای عمده کشور در ترین منبع رقابتی هستاند که کارکنان مهمامروزه محققان حوزه مدیریت به این نتیجه رسیده
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یه عرصه های توسعه ایفا می کنند مختلف اعم از اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و ... را توسعه داده و نقشی اساسی در کلهای حوزه

 رقابت پذیری و افزایش نوآوری و خلاقیت هزینه ها، کاهش با کیفیت، و متفاوت خدمات و محصولات امروزه ارائه (.5331)ذوقی، 

لذا اهمیت نیروی انسانی بعنوان عاملی استراتژیک در طراحی و  ،شایسته در سازمان است انسانی دانشی و منابع وجود مزایای از

یکی از مسائلی که نشان دهنده وضعیت مناسب کارکنان  .(5331اجرای فرایندهای سازمانی، بیش از پیش ارتقا یافته است )پژوه، 

ازمان هایی که رفاه و سلامت جسمی و روانی کارکنان در سایف سازمانی است، رضایت شغلی است. در سازمان و انجام صحیح وظ

(. در صنعت 5333 درویش،(برای مدیران شان مهم است، عموماً سنجش نگرش کارکنان در زمینه رضایت شغلی صورت می گیرد 

(. 3331و همکاران،  5خدمات رضایت کارکنان اهمیت زیادی دارد و بدون آن سازمان نمی توان حتی به موفقیت فکر کند )یی

رضایت شغلی از فشار روانی کارکنان می کاهد و موجب سلامت جسمانی، روانی و اجتماعی آنها می شود، از غیبت ها کاسته و 

 تضمین فعلی رقابت پر دنیای در را ها سازمان بقای و دوام که است عاملی شغلی رضایت طرفی ترک شغل را کمینه می کند. از

 و دائماً شود می ها سازمان معنوی و مادی امکانات کلیه از بهینه استفاده موجب شغلی رضایت فرهنگ شدن حاکم کند، می

 امکانات، از توان می انسانی جدید نیروی و فناوری کردن اضافه بدون و گرداند می شکوفا را سازمان بالقوه امکانات و استعداد

 را بهره حداکثر سازمان های هدف تحق جهت خلاقیت در و زایشی خاصیت با موجود انسانی نیروی های قابلیت و توان شرایط،

 (. 5331سلطانی، ) دبر

برای کسب سهم بیشتر بازار، افزایش سودآوری، کاهش هزینه ها، ارتقای رضایتمندی مشتریان و کارکنان و در نهایت بنابراین 

وری، محرک این تحقیق بوده تا با ای بهرهارتقاهمیت . یابدضرورت میتعالی و سرآمدی، توجه بیش از پیش به مقوله بهره وری 

توجه به تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر رضایت شغلی و بهره وری نیروی کار به ارائه پیشنهاداتی کاربردی در راستای 

 ارتقای بهره وری و رضایت شغلی به مدیران حوزه منابع انسانی در بانک ملی ایران در مشهد منجر گردد.

 قیقاهداف تح

 تعیین تاثیر کارمندیابی و انتخاب بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد. .5

 تعیین تاثیر آموزش و توسعه بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد. .1

 تعیین تاثیر ارزیابی عملکرد بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد. .3

 شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد.تعیین تاثیر جبران خدمات بر رضایت  .1

 وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد.تعیین تاثیر کارمندیابی و انتخاب بر بهره .1

 وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد.تعیین تاثیر آموزش و توسعه بر بهره .1

 وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد.تعیین تاثیر ارزیابی عملکرد بر بهره .7

 وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد.ر جبران خدمات بر بهرهتعیین تاثی .3
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 وری کارکنان شعب بانک ملی ایران در مشهدتعیین تاثیر رضایت شغلی بر بهره .3

ملی  وری کارکنان شعب بانکگر رضایت شغلی در ارتباط بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و بهرهتعیین نقش میانجی .11

 ایران در مشهد

 مبانی نظری

 وری نیروی انسانیبهره

 سازمانی هر هدف مهمترین بهبود، استراتژی بر مبتنی دیدگاه و فلسفه یک عنوان به 1وری بهره کنونی، رقابت پر دنیای در

 یتمدیر رسالت که طوری به.  برگیرد در را جامعه های بخش کلیه های فعالیت ای زنجیره همچون تواند می و دهد می تشکیل را

 عاتاطلا و انرژی مواد، سرمایه، کار، نیروی چون گوناگون امکانات و منابع از بهینه و موثر استفاده سازمان هر مدیران اصلی هدف و

 شده گفته تعاریف این از یکی در: کرد تعریف مختلف های شیوه به توان می را وری بهره (.1333تواری و دیگران، ) باشد می

مشتریان و کارکنان را در  رضایت که خدماتی و کالاها تولید به منظور مختلف منابع از بهینه استفاده وری یعنی، است که بهره

 فرد، یک داد درون بر داد برون نسبت دادن نشان برای که است مفهومی وری بهره کلی طور به همه ابعاد مرتبط با آن ارتقا دهد.

 میزان از مجموعه بیش سازمان یک خدمات و تولید میزان اگر صورت این در شود. می گرفته بکار ملیت یک یا و سازمان واحد

می  نشان بهره وری. نظر بهره وری دارد مورد سازمان گوییم می است، گرفته کار به که باشد وسایلی و مواد سرمایه، کار، نیروی

و در دسترس استفاده موثر و کارآمد به عمل آمده است  موجود منابع و داده ها از خدمت ارائه یا و کالا تولید در اندازه چه تا دهد

هفت بعد توان و آمادگی، وضوح یا ادراک، حمایت سازمانی، تمایل یا انگیزه، ارزیابی با (. در این تحقیق بهره وری 5331)خاکی، 

 شود.یا بازخورد، اعتبار و نیز محیط یا سازگاری محیطی سنجیده می

 2ادراک شدهمنابع انسانی  مدیریت اقدامات

 یک انسانی منابع مدیریت درمورد اقدامات کارکنان اعتقادات بیان عنوان به شده ادراک انسانی منابع مدیریت اقدامات

 ادراکات انسانی منابع اقدامات درباره آنان که باعث می شود اقدامات درباره کارکنان متفاوت دیدگاههای .می شود تعریف سازمان

 نگرشهای و رفتار بر اقدامات این از کارکنان ادراکات طریق از انسانی منابع مدیریت (. اقدامات1353، 3)هالهباشند  داشته متفاوتی

 تمایل تعهد و خود نوبه به هم این که می کند تسهیل را سازمانی تناسب اقدامات، این از آنان ادراکات می گذارند. کارکنان تأثیر

 کارکنان می گردند، سازمانی و فردی عملکرد بهبود باعث اقدامات (. این1353، 1تاکوچیمی گردند )تاکوچی و  خدمت ترک به

 مثبتی ارتباط که می دهند نشان نیز آمده دست به شواهد بخشند. بهبود را خود و نگرش های رفتارها تا می کنند تشویق را

دلبستگی  و سازمانی تعهد بر مثبتی تأثیر انسانی منابع مدیریت اقدامات دارد. وجود سازمانی عملکرد و منابع انسانی اقدامات بین

 صورت کارکنان استعدادهای و مهارتها گرفتن نظر در با انتخاب و کارمندیابی سازمانها در که شود توجه باید اینرو از .دارند شغلی

                                                             
1 productivity 
2 Perceived Human resource management practice 
3 Halle 
4 Takeuchi & Takeuchi 
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 روشن و صریح معیارهای اساس بر عملکرد ارزیابی گردد، فراهم مهارتهای کارکنان ارتقاء جهت در آموزشی برنامه های گیرد،

 تعیین کار پیچیدگی اساس بر خدمت جبران نهایتاً و شود داده قرار کارکنان اختیار در بصورت بازخورد آن نتایج و گیرد صورت

در این تحقیق منظور از اقدامات مدیریت منابع انسانی ادراک کارکنان از فعالیت های کارمندیابی  .(1353، همکاران و5 شود )گیاکو

 مورد و اقدامات سیاستها انسانی منابع مدیریت از مقصود رزیابی عملکرد و جبران خدمت  است.و انتخاب، آموزش و توسعه، ا

 کارمندیابی، برای ویژه دارد، به بستگی کارکنان فعالیت از هاییجنبه  به که است مدیریت وظیفه از بخشی اجرای برای نیاز

 سیاستها این که سازمان کارکنان برای و منصفانه سالم محیطی ایجاد و پاداش دادن عملکرد، ارزیابی کارکنان، به دادن آموزش

 واجد داوطلبان گزینش کارمندیابی، و یانسان منابع برنامه ریزی تحلیل شغل، و تجزیه می شود: زیر موارد برگیرنده در اقدامات و

 ایجاد کارکنان(، خدمت جبران )چگونگی دستمزد و حقوق مدیریت استخدام، تازه به کارکنان دادن آموزش و توجیه شرایط،

آموزش  و انسانی نیروی توسعه سازمان، به کارکنان نمودن متعهد کارکنان، با ارتباط برقراری عملکرد، مزایا، ارزیابی و انگیزه

 از داتی، و دلری و جکسون، شولر تجربی پژوهشهای اسنو، و مایلز ففر، نظیر افرادی مطالعات نظری اساس (. بر5331)دسلر، 

 ارزیابی کارکنان، آموزش شغلی، راهه کار فرصتهای شامل اصلی اقدام شش به می توان انسانی منابع اقدامات مهمترین جمله

فراحی،  و جوادین )سید کرد اشاره شغلی امنیت و کارها و تعریف شرح چگونگی خدمات، جبران کیفیت و چگونگی عملکرد،

1391.) 

 2رضایت شغلی

رضایت شغلی یک حالت عاطفی مثبت یا خوشایندی است که حاصل ارزیابی از شغل یا تجارت شغلی اش می باشد، رضایت 

(. 1333، 3شغلشان آنرا بخوبی فراهم کرده باشد )ایلماز و ارگانشغلی نتیجه ادراک کارکنان است از آنچه که به نظرشان می آید و 

( رضایت شغلی را احساس مثبت و منفی فرد که نتیجه ارزیابی شناختی و واکنش عاطفی افراد از شغل یا جنبه 1337) 1پارکر

ارکنان نسبت به رضایت کارکنان متغیر مهمی است که نشان دهنده تصور و احساس ک های مختلف آن است تعریف می کند.

(. در واقع 1331و همکاران،  1می شود )توتیا ءشغل شان بوده و نشان می دهد که تا چه میزان نیازهای یک فرد در شغل ارضا

 ( رضایت کارکنان اشاره به حدی دارد که کارکنان از شغل خود راضی هستند. 1351و همکاران ) 1طبق تعریف فنگ

 از عبارتند که گیردمی بر در را هم با مرتبط ولی مجزا سازه سه مفهوم، این که دهدمی نشان شغلی رضایت با مرتبط تعاریف

 یک( یهیجان یا) عاطفی واکنش یک عنوان به شغلی رضایت. شغل مورد در عاطفی تجربیات و شغل داشتن باور شغل، ارزشیابی

 واستهخ انتظارات،) تمایلات با واقعی پیامدهای مقایسه از ناشی عاطفی واکنش این. شده است تعریف خود شغل به نسبت فرد

 بیارزیا از ناشی که است خوشایند یا مثبت هیجانی حالت یک شغلی رضایت کند می بیان (1331لوکه ) باشد.می کارمند های(

                                                             
1 Giauque 
2 Job satisfaction 
3 Yilmaz & Ergun 
4 Parker 
5 Togia 
6 Feng 
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 متون، حلیلت و بررسی از باشد. پس می شغل به نسبت نگرش یک شغلی باشد. رضایت می خود شغلی تجربیات یا شغل از شاغل

 نگرش کی خوشایند، احساس یک عنوان به شغلی رضایت. گردید استخراج بود، شغلی رضایت مفهوم برگیرنده در که زیر های تم

 ابستهو متغیر یک عنوان به گاه و( پیشایند) مستقل متغیر یک بعدی، چند سازه یک ارزش، یک قضاوت، یک شغل، به مثبت

 (.5335)راوری و همکاران، است  شده شناسایی متون در( پیامد)

 پیشینه تحقیق

( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که اقدامات مدیریت منابع انسانی بطور مستقیم و 5331حاج کریمی و همکاران )

( در تحقیق 5331نیا و عباسی )فلاحی غیرمستقیم از طریق تعهد سازمانی بر عملکرد سازمانی کارکنان تاثیر معنی داری دارد.

( در 5331صحت و فرخ نژاد ) وری و رضایت شغلی دارند.خود به این نتیجه رسیدند که آموزش تاثیر معناداری بر میزان بهره

تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که کارکنانی که با شرایط پاداش قوی در سازمان روبرو هستند، رضایت و تعهد بیشتری از خود 

( در تحقیق خود به این نتیجه رسید که 5333طاهرلو ) ری برای مشتریان ارائه خواهند نمود.تدهند و خدمات با کیفیتنشان می

رتباط معنی شغلی ا دلبستگیاقدامات مدیریت منابع انسانی با ترک خدمت، بهبود کیفیت شغل، تناسب شغلی، تعهد سازمانی و 

 های مؤلفهبر افزایش  خدمت ضمن رسیدند که آموزشهای( در تحقیق خود به این نتیجه 5331زاهد و همکاران ) داری دارد.

( 5331ذوقی ) دارد. داری معنی و مثبت یریثتا مدرسه درون در اعضا ارتباطات بهبود و کاری کیفیت بهبود معلمان؛ شغلی ارتقاء

علی و  دارد. وجود معنادار رابطه وری و بهره شغلی رضایت با خدمت ضمن آموزش در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که بین

( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که بین پاداش دهی و رضایت کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد 1333) 5احمد

( در تحقیق خود به 1337) 1اشمیت به طوری که اگر برنامه های پاداش دهی تغییر کند، رضایت کارکنان نیز تغییر خواهد کرد.

یدند که میان ابعاد آموزش )زمان آموزش، انواع آموزش و متودولوژی آموزش( و رضایت شغلی کارکنان رابطه به این نتیجه رس

 باعث شغلی درون های ( در تحقیق خود به به این نتیجه رسیدند که آموزش1353و همکاران ) 3اآریگ مثبت و معناداری دارد.

 های آموزش است، شده کارخانه شغلی رضایت رشد نرخ و شغلی انگیزش همکاری  گروهی، فردی، شغلی رضایت توانایی، افزایش

ساعات  افزایش خواستار کنندگان شرکت و است شده آموزشی های دوره در کارکنان شرکت انگیزش باعث افزایش شغلی درون

( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که پاداش ها ارتباط مثبتی 1351و همکاران ) 1بوستامَم .اند شده شغلی درون های آموزش

با رضایت از شغل دارند. در واقع رابطه پاداش های مالی با رضایت شغلی قوی تر از رابطه پاداش های غیرمالی با رضایت شغلی 

ریت منابع انسانی پیش بینی کننده نوآوری و رضایت ( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که اقدامات مدی1353) 1ویکام است.

بررسی مبانی نظری نشان داد که ظاهراً با توجه به بررسی  شغلی بوده و نوآوری نیز بر رضایت شغلی تاثیر معنی داری می گذارد.

                                                             
1 Ali & Ahmed 
2 Schmidt 
3 Ariga 
4 Bustamam 
5 Wikhamn 
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 شده است به صورتمنابع در دسترس در مبانی نظری موجود، رابطه بین متغیرهای تحقیق که در قالب مدل مفهومی نشان داده 

( در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که اقدامات مدیریت منابع 1357؛ اما محمد و همکاران )یکجا در نظر گرفته نشده است

( نیز ارتباط مثبتی بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و 1351) ، ناداراجا و همکارانانسانی بر رضایت شغلی کارکنان موثر است

( به این نتیجه رسیدند که بین رضایت شغلی و بهره وری ارتباط 1351و همکاران ) رابینزن یافتند همچنین عملکرد کارکنا

 نزدیکی وجود دارد اما همان طور که گفته شد ظاهراً ارتباط جامع بین این متغیرها پیش تر در مطالعه دیگری بررسی نشده است؛

 گردد.تبیین می 5 ت شکللذا در این تحقیق مدل مفهومی محقق ساخته به صور

 

 

 

 

 

 

 

 (2112و محمد و همکاران،  2112مدل مفهومی تحقیق )اقتباس از ویکام،  :1شکل 

 

 روش تحقیق

هایش برای حل مشکلات خاص متداول درون سازمان انجام می شود، چنین تحقیقی کاربرد نتایج یافتهوقتی پژوهش به قصد 

باشد. همچنین (. بنابراین تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردی می5331فرد و همکاران، شود )داناییپژوهش کاربردی نامیده می

شود و از آنجا که به منظور گردآوری یق پیمایشی محسوب میها یک تحقآوری اطلاعات و دادهتحقیق حاضر نیز از نظر جمع

ها، جامعه آماری یعنی کلیه افراد، پدیده انجام شده است. از لحاظ افق زمانی مقطعی است. ها در یک مقطع زمانی مشخصداده

مطالعه متغیرها در آن هایی که دارای حداقل یک صفت مشترک بوده و محقق در تحقیق خود بدنبال بررسی و اشیاء یا مکان

نظر افراد مورد سؤال قرار میگیرد، لذا سطح تحلیل این مطالعه فرد  تحقیق این که در آنجا (. از5331باشد )خاکی، محدوده می

نفر می  1333شعبه و  531کارکنان شعب درجه یک بانک ملی در شهر مشهد هستند که تعداد آنها در باشد و جامعه آماری می

حجم  این تحقیقدر  اساس طبقه بندی بانک مرکزی شعب درجه یک انتخاب می شود و سطح تحلیل فرد می باشد.باشد که بر 

که هر یک از طبقات جامعه،  ای خواهد بود.گیری تصادفی طبقهنفر تعیین گردید و روش نمونه 333نمونه براساس جدول مورگان 

علاوه بر جست  ها در این تحقیقبرای جمع آوری داده شوند.رکت داده میگیری مشابه نسبت سهمی که از جامعه دارند، در نمونه

و جو و بررسی در منابع کتابخانه ای اینترنتی و نیز جست و جو در نشریات و مجلات به منظور گردآوری اطلاعات از ابزار پرسشنامه 

 اقدامات مدیریت منابع انسانی

 

 کارمندیابی و انتخاب

 آموزش و توسعه

 ارزیابی عملکرد

 جبران خدمات

 بهره وری کارکنان رضایت شغلی
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از طریق سؤالات پرسشنامه میتوان دانش عقاید و نگرش فرد را مورد ارزیابی قرار داد به تجربیات قبلی  ؛ چرا کهاستفاده شده است

در این تحقیق ابزار گردآوری داده ها  شامل  (.5331، حافظ نیا) ال حاضر انجام می دهد آگاهی یافتپی برد و به آن چه در ح

( برای متغیر بهره وری و 5333تغیر رضایت شغلی، هرسی و همکاران )( برای م5331پرسشنامه هایی برگرفته از مینه سوتا )

آوری اطلاعات ثانویه، از ( برای متغیر اقدامات مدیریت منابع انسانی می باشد. همچنین برای جمع1353تاکوچی و تاکوچی )

 ادهتحقیق استفنظری  تر کردن ادبیات تحقیق و تبیین چارچوبمقالات و کتب مختلف مرتبط با موضوع پژوهش، جهت غنی

طریق تائید نظر متخصصان و اساتید راهنما و مشاور و سایر اساتید گروه  از نهایی صوری پرسشنامه در این تحقیق روایی  شود.می

 شود.می بررسی تأییدی عاملی تحلیل از استفاده با نیز پرسشنامه سازه همچنین روایی گرفت. خواهد قرار بررسی مدیریت مورد

پایایی رضایت در این تحقیق مقدار همچنین داده ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ ارزیابی می شود.  گردآوری ابزار پایایی

رای تجزیه و تحلیل ب .تبرآورد شده اس 315/3و پایایی بهره وری   113/3، پایایی اقدامات مدیریت منابع انسانی  311/3شغلی  

 استفاده شده است. Amos18و  13ویراست  ssspافزار  ها از نرمداده

 های تحقیقیافته

ها به توصیف متغیرهای ها است. در قسمت توصیف دادهها و تحلیل دادهشامل دو قسمت عمده توصیف داده های تحقیقیافته

ه های تحقیق پرداختها به بررسی فرضیههای توصیفی پرداخته شد. در قسمت تحلیل دادهپژوهش توسط توزیع فراوانی و آماره

ف اسمیرنو -داشتن( متغیرهای مورد مطالعه توسط آزمون کولموگوروفها، نرمال بودن )توزیع طبیعی شد. قبل از آزمون فرضیه

ها برقرار بود. برای بررسی فرضیات به دلیل نرمال بودن همه متغیرهای ای بررسی شد. فرض نرمال برای تمام متغیریک نمونه

 Amos18و  13ویراست  spssفزار ا ها از نرممورد مطالعه از مدل معادلات ساختاری استفاده شد. برای تجزیه و تحلیل داده

 333اس ها در این فصل بر اسدر نظر گرفته شد. لازم به ذکر است که تمام بررسی 31/3استفاده شد و سطح معنی داری 

، نشان باشددهندگان میهای پاسخنتایج حاصل از بخش اول سئوالات عمومی که مربوط به ویژگی پرسشنامه صورت گرفته است.

نفر،  11سال،  33تا  13. به لحاظ سنی پاسخ دهندگان بین نفر مرد بودند 111نفر زن و  531نفر، تعداد  333بین  ازدهد که می

نفر فوق دیپلم  13نفر بودند؛ از لحاظ مدرک تحصیلی  13سال به بالا  15نفر و نیز  531سال  13تا  15نفر،  531سال  13تا  35

نفر دارای بودند. به لحاظ سابقه کار،  1نفر و دارندگان مدرک تحصیلی دکتری نیز  71نفر کارشناسی، فوق لیسانس  533و کمتر، 

سال سابقه داشتند.  51نفر بین بیش از  53سال و  51تا  53نفر بین  513سال،  53تا  1نفر بین  553سال،  1نفر کمتر از  73

 نتایج آزمون فرضیات نیز به شرح زیر بودند:

( استفاده شد. پیش از بررسی ضرایب ساختاری، SEMی از روش الگو یابی معادلات ساختاری )جهت ارزیابی الگوی پیشنهاد

برازندگی الگو مورد بررسی قرار گرفت. برازش الگوی اولیه بر اساس شاخص های برازندگی مورد استفاده در این مطالعه در ردیف 

 Amos 18در خروجی  (MIجه به شاخصهای اصلاحی )گزارش شده است. در مرحله بعد با تو 5اول )مدل تدوین شده( جدول 

های برازندگی آن در ردیف الگوی دوم جدول مسیر های کواریانس ابعاد متغیرهای تحقیق به مدل اضافه گردید که نتایج شاخص

باشد در مراحل بعد دهد الگوی اول از برازش خوبی برخوردار نمینشان می 5آورده شده است. همانگونه که مندرجات جدول  5
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الگوی نهایی مورد  ( پیشنهادی، الگو بهبود یافته و شاخص های برازندگیMI) با اضافه کردن مسیرهای شاخص های اصلاحی

گر رضایت شغلی در ارتباط با الگوی اصلاح شده نقش میانجی ومدل تدوین شده به ترتیب  1و شکل  5در شکل  قبول می باشد.

 نشان داده شده است. وری کارکنان در پژوهش حاضرمات مدیریت منابع انسانی و بهرهادراک کارکنان از اقدا

 
 گر رضایت شغلی در ارتباط با ادراک کارکنان از اقدامات مدیریت منابع انسانی و بهره وری کارکنان مدل تدوین شده نقش میانجی :2شکل 

 

 
وری امات مدیریت منابع انسانی و بهرهارتباط با ادراک کارکنان از اقدالگوی اصلاح شده نقش میانجی گر رضایت شغلی در  :3شکل 

 کارکنان 
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 های برازندگی برای الگوهای تدوین شده و الگوی نهاییشاخص: 1جدول 

RMSEA CFI TLI IFI GFI NPAR X2/Df Df X2  برازندگی الگو شاخصهای 

 تدوین شدهمدل  171/73 3 731/3 53 331/3 333/3 135/3 33/3 151/1

 مدل اصلاحی  )نهایی( 311/51 1 131/3 57 333/3 377/3 35/3 371/3 182/1

 مدل استقلال 111/333 51 371/11 1 113/3 335/3 335/3 335/3 272/1

 

مناسب و هرچقدر به صفر نزدیکتر باشد حاکی از برازش خوب الگو می باشد.  1مقادیر کوچکتر از  X2/Dfبرای شاخص برازندگی 

و بالاتر به عنوان برازش نیکویی قابل قبول تلقی می شود  33/3مقدار نزدیک به  AGFI  ،IFI ،CFI ،TLIو GFI برای شاخص

یا کمتر نشان دهنده برازش  31/3مقادیر نزدیک به  RMSEAکه نشان دهنده خوب بودن مدل می باشد. در ارتباط با شاخص 

نشان از الزام رد کردن الگو می باشد  53/3منطقی تقریب است؛ مقدار بالاتر از  یا کمتر بیانگر خطای 33/3خوب الگو و مقدار 

های برازش الگوی نهایی )الگوی تدوین شده( و مرز مقادیر قابل قبول که در (. بنابراین با توجه به مقادیر شاخص5333)قاسمی، 

ی باشد. ضرایب رگرسیونی مدل نشان می دهد که بالا ذکر شد، می توان گفت که مدل ارائه شده در این تحقیق مورد قبول م

متغیرهای ذکر شده بخوبی نقش میانجی گر رضایت شغلی در ارتباط با ادراک کارکنان از اقدامات مدیریت منابع انسانی و بهره 

 وری کارکنان را تبیین می کند.

 آزمون فرضیه های تحقیق

 یت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد. : کارمندیابی و انتخاب تاثیر معناداری بر رضا5فرضیه 

دهد که نشان می 1در جدول (  SEMها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادلات ساختاری )تجزیه و تحلیل دادهنتایج 

 p<7.1, C.R =373/3β , 31/3) کارمندیابی و انتخاب تاثیر معناداری بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد

= .) 

 ضرایب مدل رگرسیون تاثیر کارمندیابی و انتخاب بر رضایت شغلی کارکنان  :2جدول 

 pمقدار  C.Rمقدار  β R2برآورد استاندارد  خطای معیار βبرآورد غیر استاندارد  متغیر

 335/3 13/7 513/3 373/3 331/3 111/1 کارمندیابی و انتخاب

 : آموزش و توسعه تاثیر معناداری بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد. 1فرضیه 

دهد که نشان می 3در جدول (  SEMها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادلات ساختاری )تجزیه و تحلیل دادهنتایج 

 (= p >5.73, C.R =333/3β, 31/3)نداردآموزش و توسعه تاثیر معناداری بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد 
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 ضرایب مدل رگرسیون تاثیر آموزش و توسعه بر رضایت شغلی کارکنان  :3جدول 

 pمقدار  C.Rمقدار  β R2برآورد استاندارد  خطای معیار βبرآورد غیر استاندارد  متغیر

 377/3 73/5 353/3 333/3 111/3 13/3 آموزش و توسعه

 : ارزیابی عملکرد تاثیر معناداری بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد. 3فرضیه 

دهد که نشان می 1در جدول (  SEMتجزیه و تحلیل داده ها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادلات ساختاری )نتایج 

 (. = p<3.51, C.R =575/3β , 31/3ارزیابی عملکرد تاثیر معناداری بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد، )

 ضرایب مدل رگرسیون تاثیر ارزیابی عملکرد بر رضایت شغلی کارکنان  :1جدول 

 pمقدار  C.Rمقدار  β R2برآورد استاندارد  خطای معیار βبرآورد غیر استاندارد  متغیر

 331/3 51/3 313/3 575/3 3/3 311/3 ارزیابی عملکرد

 : جبران خدمات تاثیر معناداری بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد. 1فرضیه 

دهد که نشان می 1در جدول ( SEMتجزیه و تحلیل داده ها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادالات ساختاری )نتایج 

 (. = p<3.7, C.R =133/3β , 31/3خدمات تاثیر معناداری بر رضایت شغلی کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد ) جبران

 ضرایب مدل رگرسیون تاثیر جبران خدمات بر رضایت شغلی کارکنان  :5جدول

 pمقدار  C.Rمقدار  β R2برآورد استاندارد  خطای معیار βبرآورد غیر استاندارد  متغیر

 335/3 7/3 537/3 133/3 313/3 331/3 خدماتجبران 

 : کارمندیابی و انتخاب تاثیر معناداری بر بهره وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد. 1فرضیه 

دهد که نشان می 1در جدول ( SEMتجزیه و تحلیل داده ها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادالات ساختاری )نتایج 

 (. = p<1.11, C.R =133/3β , 31/3وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد )انتخاب تاثیر معناداری بر بهرهکارمندیابی و 

 ضرایب مدل رگرسیون تاثیر کارمندیابی و انتخاب بر بهره وری کارکنان  :6جدول 

 pمقدار  C.Rمقدار  β R2برآورد استاندارد  خطای معیار βبرآورد غیر استاندارد  متغیر

 335/3 11/1 331/3 133/3 311/3 337/1 کارمندیابی و انتخاب

 : آموزش و توسعه تاثیر معناداری بر بهره وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد. 1فرضیه 

دهد که نشان می 7در جدول ( SEMتجزیه و تحلیل داده ها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادلات ساختاری )نتایج 

  (.= p<1, C.R =111/3β , 31/3) وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد داردتوسعه تاثیر معناداری بر بهرهآموزش و 
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 ضرایب مدل رگرسیون تاثیر آموزش و توسعه بر بهره وری کارکنان  :7جدول 

 pمقدار  C.Rمقدار  β R2برآورد استاندارد  خطای معیار βبرآورد غیر استاندارد  متغیر

 335/3 1 375/3 111/3 113/3 315/5 توسعهآموزش و 

 : ارزیابی عملکرد تاثیر معناداری بر بهره وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد. 7فرضیه 

دهد که نشان می 3در جدول (  SEMلات ساختاری )طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادها از تجزیه و تحلیل دادهنتایج 

  (.= p<1.11, C.R =113/3β , 31/3وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد، )معناداری بر بهرهارزیابی عملکرد تاثیر 

 ضرایب مدل رگرسیون تاثیر ارزیابی عملکرد بر بهره وری کارکنان  :8جدول 

 pمقدار  C.Rمقدار  β R2برآورد استاندارد  خطای معیار βبرآورد غیر استاندارد  متغیر

 335/3 11/1 311/3 113/3 333/3 111/5 ارزیابی عملکرد

 وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد. : جبران خدمات تاثیر معناداری بر بهره3فرضیه 

دهد که نشان می 3در جدول (  SEMها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادلات ساختاری )تجزیه و تحلیل دادهنتایج 

  (.= p<3.31, C.R =133/3β , 31/3وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد )بهرهجبران خدمات تاثیر معناداری بر 

 ضرایب مدل رگرسیون تاثیر جبران خدمات بر بهره وری کارکنان  :2جدول 

 pمقدار  C.Rمقدار  β R2برآورد استاندارد  خطای معیار βبرآورد غیر استاندارد  متغیر

 335/3 31/3 313/3 133/3 133/3 171/5 جبران خدمات

 : رضایت شغلی تاثیر معناداری بر بهره وری کارکنان شعب بانک ملی در مشهد دارد. 3فرضیه 

دهد که نشان می 53در جدول( SEMها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادلات ساختاری )تجزیه و تحلیل دادهنتایج 

 (. = p<7.11, C.R =371/3β , 31/3بانک ملی در مشهد دارد، )وری کارکنان شعب رضایت شغلی تاثیر معناداری بر بهره

 ضرایب مدل رگرسیون تاثیر رضایت شغلی بر بهره وری کارکنان  :11جدول

 pمقدار  C.Rمقدار  β R2برآورد استاندارد  خطای معیار βبرآورد غیر استاندارد  متغیر

 335/3 11/7 513/3 371/3 313/3 113/3 رضایت شغلی

وری کارکنان شعب بانک ملی ایران در مشهد را : رضایت شغلی ارتباط بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و بهره53فرضیه 

 کند.گری میمیانجی

دهد نشان می 55در جدول (  SEMها از طریق ضرایب رگرسیونی در مدل معادلات ساختاری )تجزیه و تحلیل دادهنتایج 

(. = p<7.333, C.R =111/3β , 31/3داری وجود دارد، )سانی با رضایت شغلی رابطه معنیکه بین اقدامات مدیریت منابع ان
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( و بین اقدامات = p<1.313, C.R =135/3β , 31/3داری وجود دارد، )همچنین بین رضایت شغلی با بهره وری رابطه معنی

توان گفت (. بنابراین می= p<3.315, C.R =17/3β , 31/3داری وجود دارد، )مدیریت منابع انسانی با بهره وری رابطه معنی

ری گوری کارکنان شعب بانک ملی ایران در مشهد را میانجیرضایت شغلی ارتباط بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و بهره

از طریق غیر وری کارکنان درصد از رابطه کل بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و بهره VAF ،313/3کند، با توجه به مقدار می

 شود.میانجی رضایت شغلی تبیین می مستقیم توسط متغیر

 ضرایب مدل رگرسیون رابطه غیر مستقیم بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و بهره وری کارکنان به واسطه رضایت شغلی  :11جدول 

غیر استاندارد برآورد متغیر
β 

خطای 

 معیار
برآورد استاندارد 

β 
R2 

مقدار 
C.R 

مقدار 
p 

VAF 

a  اقدامات مدیریت منابع انسانی با =

 رضایت شغلی
133/3 337/3 111/3 151/3 333/7 335/3 

 

313/3 
b 333/3 313/1 313/3 135/3 317/3 513/3 = رضایت شغلی با بهره وری 

c  اقدامات مدیریت منابع انسانی با بهره =

 وری
11/3 315/3 17/3 373/3 315/3 335/3 

 

 گیریبحث و نتیجه 

 یروین وریبهره و انسانی منابع مدیریت اقدامات بین ارتباط در شغلی رضایت ایواسطه نقش بررسیاز تحقیق حاضر  هدف

انجام گرفته است. در راستای تایید  مشهد شهر در ملی بانک منتخب شعب کارکناننفر از  333که بر روی  .گرفت انجام انسانی

 هر ادهایاستعد و هامهارت دقیق گرفتن نظر در باکه این بانک  بدانندبانک  وقتی کارمندانتوان بیان نمود که این فرضیات می

 ،کارکنان مطلوب و موجود تعداد بررسی باو  گیرد می صورت مناسب طور به استخدام و انتخاب کارمندیابی، کارکنان، از یک

 یکاموکه با تحقیقات  انجام می گیرد، از شغلی خود رضایت بیشتری خواهند داشت دقیق ریزی برنامه با استخدام و کارمندیابی

 روشنی و صریح معیارهای اساس بر کارکنان بانک ملی عملکرد ارزیابی همراستا است. (5331حاج کریمی و همکاران )و  (1353)

 کارکنان می تواند منجر به ایجاد حس تک تک به محرمانه طور به است و نیز ارائه بازخور این بانک مشترک کارکنان همه بین که

 و حقوقکه وقتی ( همراستا است. 1353) ویکاماحساس رضایت در آنها می گردد که با تحقیق روحیه همکاری با یکدیگر و 

ی تواند م است دیگر های بانک از بیشتر بانک این در دستمزد و حقوق شود و سطح می تعیین کار پیچیدگی اساس بر دستمزد،

آموزش های لازم را به صورت رسمی  کهوقتی است.  برای کارمند فراهم کرده بانکاحساس برابری و راحتی بیشتری در محیط 

دریافت می کنند و در آموزش های ارائه شده دید بلندمدت را احساس می کنند و می دانند که ارائه آموزش منجر به توسعه 

حت ص که با تحقیقات احساس موفقیت و حمایت بیشتری داشته باشند ی تواند در شغل خودمهارت های شغلی آنان می گردد، م

 دارند را فرصت وقتی کارکنان این همراستا است. (1351( و نیز بوستامم و همکاران )1333(، علی و احمد )5331و فرخ نژاد )

جام کار کنند با نحوه صحیح ان گو و گفت و بحث عملکرد ارزیابی از حاصل نتایج درباره خود زیردستان و سرپرستان با بتوانند که
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ارائه  در بانک آشنا شده و درک درستی از کار خود و اهداف آن پیدا می کنند در نتیجه بهره وری آنها در کار افزایش می یابد.

اقتصادی جامعه را پاداش مناسب و مدیریت صحیح آن به جهت عادلانه بودن می تواند به کارکنان روحیه تحمل شرایط سخت 

( 5331که با تحقیق حاج کریمی و همکاران ) داده و سازمان را حامی خود بدانند تا در نهایت با اثربخشی و کارایی بهتری کار کنند

به دلیل سرعت تغییرات و تأثیر این تغییرات با کارکردهای انسانی، بانک ملی توصیه می شود که  مدیریتبه همراستا است. 

به مدیریت بانک ملی توصیه می شود که از روش آموزش کنند. های اطلاعاتی را اعمال مینیروی انسانی استفاده ازبانکمدیران 

، سازیکارگیری فن شبیهکنند و با بهها از روش آموزش دهلیزی استفاده میگاه سازمانضمن خدمت دهلیزی استفاده کنند 

درجه  313به مدیریت بانک ملی توصیه می شود که از روش ارزیابی دهند. اص میفضای خاصی را به ارائه این نوع آموزش اختص

های از جمله محدودیت  ای پرداخت حقوق استفاده کنندستم هانواع سیبه مدیریت بانک ملی توصیه می شود که از ، استفاده نمایند

ز حد شلوغی بیش او  شدن فرآیند تحقیق شدهمکاری ضعیف از طرف شعب منتخب بانک ملت که منجر به زمان بر  این تحقیق

 شد.شعب درجه یک که باعث کم دقتی کارمندان در تکمیل پرسشنامه می

 منابع

وری کارکنان پالایشگاه شیراز. پایان نامه کارشناسی ارشد . تبیین تاثیر نظام آراستگی بر رضایت شغلی و بهرهپژوه، مسعود .5

 .5331، مرودشت، ایرانمدیریت صنعتی، دانشگاه امام رضا، 

سانی. ی انگری سرمایهتاثیر جوّ سازمانی بر رضایت شغلی با میانجی .جعفری، نسرین، میرکمالی، سیدمحمد و صدق پور، بهرام .1

 .111-115(، 1)1، 5331، پژوهش های مدیریت منابع انسانی

ی اقدامات منابع انسانی بر رفتار شهروندی بررسی تاثیرگذار. اللهحاجی کریمی، عباسعلی، طبرسا، غلامعلی و رحیمی، فرج .3

 .513-533(، 5)1، 5331، سازمانی با لحاظ نمودن نقش تعهد سازمانی. اندیشه مدیریت

 . مقدمه ای بر روش تحقیق در علوم انسانی. سازمان مطالعه و تدوین کتب علوم انسانی، تهران.5331حافظ نیا، محمدرضا  .1
 )با رویکرد تحلیل آن در سازمان(. تهران: انتشارات کوهساز. . مدیریت رضایت5331 خاکی، غلامرضا .1

 . روش تحقیق با رویکرد پایان نامه نویسی. تهران: فوژان.5331 خاکی، غلامرضا .1
 . روش شناسی پژوهش کمی در مدیریت: رویکردی جامع. اشراقی، تهران.5331 دانایی فرد، حسن، الوانی، مهدی و آذر، عادل .7
 .33-57(، 5)1، 5333، های فردی رضایت شغلی. فرهنگ مدیریت. ویژگی درویش، حسن .3

 مبانی مدیریت منابع انسانی. ترجمه علی پارسائیان و محمد اعرابی، تهران: دفتر پژوهش های فرهنگی. .5331 دسلر، گری .3
شیراز. پایان ذوقی، محمدجعفر. رابطه آموزش ضمن خدمت با رضایت شغلی و ارتقای بهره وری کارکنان شرکت پالایش نفت  .53

 .5331، نامه کارشناسی ارشد مدیریت آموزشی، دانشگاه آزاد واحد مرودشت، ایران

 .75-15(، 1)5، 5335، راوری، علی، میرزایی، طیبه و ونکی، زهره. تبیین ماهیت و مفهوم رضایت شغلی. مدیریت پرستاری .55

 پژوهشی کنگره علمی دومین ابتدایی. معلمان یشغل رضایت افزایش بر خدمت ضمن های آموزش یرثتا . بررسیزاهد، توحید .51
 ترویج و توسعه علمی انجمن تهران، اجتماعی ایران، فرهنگی علوم و شناسی جامعه ،روانشناسی و تربیتی علوم ترویج و توسعه سراسری

 .5331، بنیادین فنون و علوم
 . رضایت شغلی منابع انسانی. اصفهان: انتشارات ارکان.5331 سلطانی، ایرج .53

. اثربخش ترین اقدامات مدیریت منابع انسانی در سازمان های موفق. پژوهش های یدجوادین، رضا و فراحی، محمدمهدیس .51

 .37-53، 5، 5335، مدیریت در ایران
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صحت، سعید و فرخ نژاد، مریم. شرایط پاداش و تاثیر آن بر گرایش کیفیت خدمات و نگرش کارکنان. دومین همایش ملی  .51

 .5331، مدیریت نوین

صفاری، پویا، ایازی، صمد و دعایی، محمدعلی. بررسی عوامل مرتبط با رضایت شغلی و رابطه آن با جو سازمانی در بین کارکنان  .51

 .513-511(، 51)1، 5333، دانشگاه آزاد دماوند. فراسوی مدیریت

های کارگزاری بورس تهران. نان در شرکتتاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی ادراک شده بر نتایج رفتاری کارک .طاهرلو، ثریا .57

 .5333، پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه تبریز، ایران

وری و میزان رضایت شغلی کارکنان فلاحی نیا، حسین و عباسی کسانی، حامد. تاثیر دوره های آموزش ضمن خدمت بر بهره .53

 .5331، ها و راهکارها، تهرانیت، چالشالمللی مدیردانشگاه شهید بهشتی. کنفرانس بین

ای رضایت کارکنان. پایان . بررسی تاثیر اقدامات مدیریت منابع انسانی بر وفاداری مشتری همراه با نقش واسطهوحدت، آرش .91

 .5331، نامه کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، دانشگاه تبریز، ایران
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