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 مقدمه

تررین   ترین قابلیت سازمان در کسب مزیت رقابتی و عمده سانی دانشگر مهمدر عصر حاضر منابع ان

ها نیز بر آن است که باید کارکنان را پایره و اسرا     شود و اعتقاد سازمان دارایی نامشهود قلمداد می

بنابراین، باید این عامل را مبنرای الرلی   . وری همة فرایندهای سازمانی دانست بهبود کیفیت و بهره

 & Abeysekera؛ 9831کریمری و رحیمری،    حرایی )افزایش کارایی و اثربخشی قلمداد کرد فرایند 

Guthrie, 2004 .)هرا مسسرو     ترین منبع راهبرردی سرازمان   از این رو، منابع انسانی ارزشمند، مهم

های پیشرو، برا در  تارام م متقابرل سرازمان، کیفیرت، منرابع انسرانی کیفری و          سازمان. شوند می

هرای نروین مردیریتی و کیفیتری برا       کرارییری شریوه   ربخش، رمز موفقیت خود را در بره مدیریت اث

هرا   دانند و بر این باورند کره دارایری ارزشرمندی کره بررای آن      های فرهیخته می مندی از انسان بهره

هرا سرازمان را در لرسنة     کند، کارکنان با کیفیت است و فقط همرین انسران   مزیت رقابتی ایجاد می

اقبرال و هماراران،   )شروند   دارند و کلیدی ط یی در آن عرله مسسو  مری  از نگه میرقابت پیشت

 (. 9831زاده،  ؛ سیدیوادین و حسین9831

تواند در تویه به نیروی انسانی و شرناخت عوامرل مر ثر در     یای از راهاارهای اساسی که می

عمرل کنرد، سر مت     ایرای راهبردهای یدید سازمانی به عنوان اهرمی قدرتمند در دست مدیران

تواند از طریق بهبود روابط کاری و افزایش اثربخشی کارکنان،  س مت سازمانی می. است 9سازمانی

ها، اهداف سازمانی به شالی مطلو  تسقرق   کارییری آن استادادهای اعضا را شناسایی کند تا با به

مطرر  اسرت، یایگراهی     واقایتی که امروز برا عنروان سر مت سرازمانی    (. Lok et al., 2011)یابد 

اعتقراد دارنرد در   ( 0222)لایردن و کلینگرل   . ها به خود اختصاص داده اسرت  شایسته را در سازمان

خواهند بمانند، کار کننرد و   سازمانی که مسیطی سالم دارد، افرادی سودمند و م ثرند که در آنجا می

ی دانشرگاه بره عنروان یر      س مت سرازمانی بررا  . (Lynden & Klingle, 2000)به آن افتخار کنند 

زیرا کیفیت و توساة دانرش بره عنروان    . تر است سازمان اریانی  که با مسیط ارتباط پویا دارد، مهم

                                                           
1. Organizational Health  
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. یای از اهداف اللی دانشگاه تا اندازة زیادی به س مت سرازمانی و مسریط کراری وابسرته اسرت     

هرای  هرای سرازمان  هتررین ددددر   نگهداشت نیروهای باارزش سازمان در عصر حاضر یای از مهم

در کنار این مسرئله، پووهشرگران   (. Somaya & Willamson, 2008) دارای تانولوژی پیشرفته است

ریزی مسیر شغلی، دانش و مهارم وابسته بره شرغل را مرناار کررده و در      اعتقاد دارند که برنامه

مطالارة شرغل   (. Cappellen & Janssens, 2005)کنرد   نهایت، به اثربخشی سازمان کم  شایانی می

در یذشته فقط تاداد انردکی از مرردم از دانشرگاهیان    . دانشگاهی در یایگاه اللی خود لازم است

ویوه مشادل مهرم بره    های یدید، به با یذشت زمان و ایجاد شرایط یدید، اکثر شغل. بردند نفع می

های آمروزش عرالی عردة     ییر تاداد استادان و برنامه اکنون با افزایش چشم. آموزش نیاز پیدا کردند

بنابراین، ضررورم پررداختن بره    (. 9831ق وندی، )برند  بیشتری از تسصی م دانشگاهی بهره می

هرا کرام ا احسرا      ریزی مسیر شغلی آنان از سوی سرازمان  کارکنان و برنامه 9مرایع درونی شغلی

بر دو اسا  استوار  علت این انتخا . یاماة آماری پووهش کارکنان دانشگاه ارومیه است. شود می

تسرولام اساسری یاماره از یملره اقتصرادی،        است، نخست، با تویه به ایناه دانشگاه منشأ همه

باشرند،   فرهنگی و ایتماعی است و عنصر اساسی و بسیار تأثیریرذار در ایرن فراینرد کارکنران مری     

ویه به مسریط کراری   لزوم ت. بنابراین، شایسته است با نگاهی ویوه به مسائل کارکنان نگریسته شود

علت دیگر بر این باور استوار برود کره   . کارکنان یای از وظایف مسئولان مراکز آموزش عالی است

طور اثرربخش حرکرت    ها بخواهند در راستای انتظارام یاماه و رسیدن اهداف خود به ایر دانشگاه

کاری مناسب و تویره بره   کنند، نیازمند نیروی انسانی توانمندند و این مهم در پرتو تویه به مسیط 

 تقاضرایرایی،  برا  ها ایناه دانشگاهبا تویه به  .تواند مسقق شود فرایند مسیر شغلی نیروی انسانی می

موایهند، نیازمنرد افرزایش اثربخشری     نوپدید انتظارام و متسول نیازهای با تناسب و یاماه با تاامل

یة انسرانی بررای مردیران و رهبرران     ، در نتیجره توسراة سررما   باشرند  عملارد منابع انسانی خود می

شده، هدف این پووهش پاسرخگویی بره    با تویه به مسائل مطر  رسد، تر به نظر می دانشگاه حیاتی

                                                           
1. Career anchor 
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ای مرایرع   این پرسش است که آیا بین س مت سازمانی و توساة سرمایة انسانی برا نقرش واسرطه   

 درونی شغلی رابطه ویود دارد؟

 پیشینة پژوهش 

 سلامت سازمانی

هر سازمان است و ارتقای سر مت و بهداشرت مسریط     راهبردی روی کار سالم و حیاتی، دارایینی

در مقابرل نیرز   (. Gerard et al., 2010) دارد بسرتگی  طور فزاینده به میرزان سر مت سرازمان    هب کار

به عنوان سیستمی کلری در  یاماه ایر . های سالم است توساه و رشد هر یاماه، در داشتن سازمان

سیستم وظایفی بر عهده  هایی دارد که به عنوان خرده ها و اریان یرفته شود، درون خود سازمان نظر

هرا بررای تسقرق اهرداف      ها و همگام برا آن  دارند که باید توانایی داشته باشند در کنار دیگر سیستم

هرا ایرن اسرت کره      بودن و هماهنگ عمرل کرردن سرازمان    شرط همگام. سیستم بزریتر یام بردارند

سر مت سرازمانی بنرا بره     (. 9831ناظم، )های لازم و کافی ی  سازمان سالم را داشته باشد  ویویی

طور کرافی   آورد، بلاه در ی  برهة زمانی طولانی نیز به تنها در مسیط خود دوام می ، نه9اعتقاد مایلز

یاهرد،  )دهرد   طور مداوم توساه و یسترش می سازش کرده است و توانایی بقا و سازش خود را به

(. ;Kleingel, 2000 Nazerali, 2007 ؛9831؛ سررلیمانی، 9833؛ سرریدیوادین و همارراران،  9831

کره مویرب    طروری  دادن وظایف خود اسرت بره   س مت سازمانی شامل توانایی سازمان برای انجام

توان بیران کررد سر مت سرازمانی،      بنابراین، می(. 9833شریاتمداری، )رشد و بهبود سازمانی شود 

همچنرین،  . حداکثررساندن س متی و رفاه کارکنان اسرت  ای از کار در شرایط سالم و دربارة به انهنش

 ,Hayolston)ییررد   یذاران، یاماه، مشرتریان و یرز آن را دربرمری    دادهای سالم برای سرمایه برون

از ای  مردم و بره مجموعره    س مت سازمانی به وضای فراتر از اثربخشی سازمان در کوتراه (. 2009

سازمان سالم، سازمانی اسرت  (. Bottiani et al., 2014)کند  خصایص سازمانی نسبتاا بادوام اشاره می

                                                           
1. Miles 



 853                                مانی و توسعة سرمایة انسانیای مراجع درونی شغلی در ارتباط بین سلامت سازنقش واسطه 

   

 

ها و مقالد انسانی خود دست یابد، موانای را کره در   که برای ادامة حیام خود قادر است به هدف

. ود برردارد شود، بشناسد و ایرن موانرع را از پریش پرای خر      هایش با آن موایه می دستیابی به هدف

بین و مناطف است و قادر بره    سازمان سالم دربارة خود و موقایتی که در آن قرار یرفته است، واقا

های دیگرر سرازمان    از ویویی(. Hall, 2004؛ 9833انصاری و همااران، )مقابله با هر مشالی است 

در بره پیشرروی   های دورنی و بیرونی اسرت کره قرا    سالم نوآوری و ظرفیت بالا برای تسمل بسران

 (. Korkmaz, 2006)سطو  یدید فاالیت است 

 مراجع درونی شغلی

هرای روزافزونشران در زمینرة     وخیز کاری که در آن افرراد بره دلیرل تجربره     در شرایط بسیار پرافت

ترری در   شروند، افرراد نقرش یردی     های شغلی خود، کمتر بره ترتیبرام شرغلی وابسرته مری      انتقال

از این رو آنان باید تضمین کنند که برای سازمان خود یادییرندیانی . ندهای شغلی دار ییری تصمیم

کارییری، و حفظ  اند که به یذ ، به ها نیز در  کرده از طرف دیگر، سازمان. پذیرند قابل و سازش

 ;Burke & Kock, 2008)کارکنان اللی و رهبران برالقوة سرازمانی اهتمرام بیشرتری داشرته باشرند       

Akhtar, 2011 .)رای ایناه سازمان بتواند در تأمین منافع فردی و سازمانی موفق باشرد، تویره بره    ب

مردیران بررای   . (Dipeolu et al., 2013)ریزی مسیر شغلی از عنالر بسریار تأثیریرذار اسرت     برنامه

ها و مسائلی که افراد در طول مسریر پیشررفت    ریزی مسیر پیشرفت شغلی باید به انواع تصمیم طر 

الگوهای مرایع درونی شغلی و زندیی با هم . شوند، تویه داشته باشند ا آن موایه میشغلی خود ب

 ,.Barclay et al)پیوندی نزدی  دارند، زیرا هر دو با هنجارهای فرهنگری و سرنتی افرراد مرتبطنرد     

2013; Schein, 1990.) 

هرا کرار    ها و افرادی که بررای آن  مفهوم مرایع درونی شغلی، به عنوان حلقة پیوند میان سازمان

از ینبرة بیرونری شرامل مشرادل و     . شرود  کنند، از هر دو ینبرة درونری و بیرونری بررسری مری      می

های سازمانی مسیر  اخصکند و به لورم ش ها پیشرفت می هایی است که فرد به وسیلة آن موقایت

هرا، ادرا  و   هرا، ارزش  شغلی تاریف شده است، در حالی کره ینبرة درونری دربرییرنردة یررایش     

تواند نتایجی مهم برای خشرنودی، تاهرد، رشرد     های شغلی است که می های م ثر به تجربه واکنش

http://jca.sagepub.com/search?author1=W.+Brent+Barclay&sortspec=date&submit=Submit
http://jca.sagepub.com/search?author1=W.+Brent+Barclay&sortspec=date&submit=Submit
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 9833اراران،  عریضری سرامانی و هم  ) ماندن افراد در سازمان داشته باشرد  چشمگیر عملارد و باقی

Chiu et al., 2007; Danziger el al., 2008; .)بهترین مسیر شغلی فرایندی است که  شایان ذکر است

هرا،   ها، استادادها، توانرایی  مهارماز  باید افراد(. ی  نوع تاامل خودآیاهی)شود  از درون آداز می

ای است که فرد را بره   هچون این خودآیاهی چرخ باشند،آیاه  خود های منسصر اماانام و ویویی

اساسری در   یهرای قابرل انتقرال قردم     شرناخت مهرارم  . کنرد  بخش هدایت می سمت شغل رضایت

کرانون تویره مردیریت منرابع انسرانی بایرد بره         (.Koen et al., 2012)ت ریرزی شرغلی اسر    برنامره 

شران،   لیکردن اط عام و برآوردن نیازها، به منظور کم  به کارکنان، برای در  اهداف شرغ  فراهم

ای و خردمت، روشری اسرت ترا      توساه و بهبرود دوران حرفره   (.Vuori et al., 2013)ماطوف شود 

هایی است  توساة منابع انسانی تدار  زمینه. سازمان بتواند کارکنان بااستاداد را یذ  و حفظ کند

نسرانی از  واحرد مردیریت منرابع ا   . کنرد  که کارکنان را برای موفقیت در مسیر شغلی آینده آماده می

در واقع، توساة منرابع  . کند طریق توساة منابع انسانی، نیل به اهداف راهبردی سازمان را تسهیل می

ریرزی و دنبرال    هرای منرابع انسرانی را برنامره     انسانی از طریق توساة مسیر شغلی اهداف و فاالیت

  (.9819آهی و بجانی، )کند  می

 سرمایة انسانی

شود، نراقص   هوم سرمایه که فقط سرمایة فیزیای و کالایی را شامل میبنا بر اعتقاد پووهشگران، مف

 0کروزنتر . در نظر یرفته شوندو سرمایة فیزیای در کنار هم  9و نارساست، لذا باید سرمایة انسانی

یوید سرمایة انسانی ی  کشور، ابزارها و ادوام لناتی آن کشرور نیسرت، بلاره     در این زمینه می

ها به دست آمده و کارآموختگی اعضرای آن کشرور بررای     ت که از آزمایشهایی اس اندوختة دانش

، پردر نظریرة   (9199) 8همچنین، شولتز(. 9830لادقی و عمادزاده، )ها است  کاریرفتن این دانش به

یرذاری در سررمایة    سرمایة انسانی، ماتقد است نقش بهبود کیفیت نیروی کار که از طریرق سررمایه  

                                                           
1. Human Capital 

2. Kuznets 

3. Schultz 
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های سنتی فرامروش شرده    های رشد، در تسلیل  کننده عنوان یای از تایین شود، به انسانی حالل می

توان بیان کرد   سرمایة انسانی  سازی سرمایة انسانی می در مفهوم (.9831امینی و حجازی، )است 

، کره  (Hsu & Fang, 2009)شده بررای کارکنران اسرت     های تجاری یاسازی متشال از همة سرمایه

های کارکنان و  کننده دارد، توانایی  و تسصیل توساه یابد و دو عامل تایین تواند از طریق آموزش می

سرمایة انسانی به عواملی مانند دانرش، مهرارم،   (. Goudarzvand & Yousefi, 2011)ها  تاهدام آن

کند که منتج به بهبود عملارد و در نتیجه ایجراد سرود بررای     قابلیت و طرز تلقی کارکنان اشاره می

ها  به ع وه، این دانش و مهارم در ذهن کارکنان یای دارد، بدین مانا که ذهن آن. شود سازمان می

یروهرة  (. Gulsun, 2010; Marr, 2008; Chen Goh & Pheng, 2004)حامل دانش و مهارم اسرت  

منابع انسانی نقشی بسیار مهرم و حیراتی   . اند سرمایة انسانی را هوش خالص اعضای سازمان دانسته

دانش . ترین سهم را در این سرمایه بر عهده دارند کند و در نتیجه، کارکنان اللی ن ایفا میدر سازما

هرا دارنرد،    ها بر خ ف دارایی مشهود، اهمیتی راهبردی برای سازمان ویوه دانش فنی آن کارکنان، به

یار مشرال  هرا بره سرازمان بسر     برداری، یا انتقال آن ها یزء منابای هستند که هر یونه نسخه زیرا آن

ة فیزیای و سررمای  ةانسانی، سرمای ةد که سرماینکن اشاره می پووهشگران (.Pike et al., 2002)است 

شود که  ها از اینجا ناشی می اما تفاوم آن ،شوند همه به نسوی از اشاال سرمایه مسسو  می ،مالی 

برارة  یرن اماران در  هایش یدا کرد در حرالی کره ا   توان از مهارم، س مت و ارزش ی  فرد را نمی

این بدان ماناست که پایدارترین و تجدیدپذیرترین سرمایه همان  .ها و اموال فرد ویود دارد دارایی

نظریرة  (. Abdullah et al., 2013; Lottumavan & Van Zandenb, 2014) انسرانی اسرت   ةسررمای 

یرای وظایف مربوطه مثل تر در ا سرمایة انسانی مدعی است افرادی با سرمایة انسانی بیشتر یا کیفی

دو ویویری الرلی یانری    . ترری دارنرد  هیذاری، عملارد ب های پیش و پر از فرایند سرمایه فاالیت

یارری از ایررزای الررلی سرررمایة انسررانی، . انررد سرراز سرررمایة انسررانی تسصرری م و تجربرره زمینرره

ت رقابتی منجر دراختیارداشتن دانشی است که خاص بوده، دراختیاریرفتن آن آسان نباشد و به مزی

اند که سررمایة انسرانی عامرل الرلی در توضریک عملاررد        بسیاری از مطالاام تصدیق کرده. شود

 (. 9831شیروانی و شفیایه، )سازمانی است 
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 پیشینة تجربی 

پرداختن به سرمایة انسانی در پرتو عوامل اثریذار از یمله س مت سازمانی و مرایع درونی شغلی 

ای از مباحث اساسری اسرت و نیراز بره پرووهش در ایرن زمینره احسرا          در نظام آموزش عالی ی

کنرد، پووهشرگران بره     کندوکاو پیرامون این موضوع در مبانی نظری و تجربی مشخص می. شود می

طور مشخص پووهشی در کشور در ایرن زمینره انجرام نگرفتره      اند و به این مسئله کمتر تویه کرده

هرای پرووهش    یرفتره در زمینرة متغیرر    ای از مطالاام انجام یدهشود یز آنچه در ادامه بیان می. است

مشخص شد بین س مت سازمانی و تاهرد  ( 9831)در مطالاه و بررسی ذوالقدرنسب . حاضر است

دهرری،  همچنررین، بررین سرر مت سررازمانی در باررد سرراخت. سررازمانی رابطررة مانررادار ویررود دارد

و یگرانگی نهرادی برا تاهرد سرازمانی رابطرة       یری، پشتیبانی منابع، روحیره، تأکیرد علمری     م حظه

نشان دادند با کاهش و افزایش سررمایة ایتمراعی،   ( 9839)سوری و مهریان . ماناداری ویود دارد

نشان دادند رابطة مثبرت و  ( 9833)انصاری و همااران . یابد سرمایة انسانی نیز افزایش و کاهش می

ی ویرود دارد و ایناره تویره بره سر مت      های مثبرت کرار   مانادار بین س مت سازمانی و نگرش

. یذارد، اهمیرت زیرادی در سرازمان دارد    های کاری می سازمانی به دلیل تأثیری که بر اعمال ت ش

ییرری   یزارش کردند مرایع درونری شرغلی، شایسرتگی فنری برا یهرت      ( 9833)شهرزاد و علوی 

ییرری   شرغلی برا یهرت    کارشناسی و مرایع درونی چالش، مدیریت عمومی، کرارآفرینی و امنیرت  

مشرخص  ( 9833)در مطالاه و بررسری عریضری و هماراران    . مدیریتی رابطة آماری ماناداری دارد

نراظم و  . شد بین کارراهة شغلی با اقتدار شغلی و تاهد سازمانی رابطة مثبت و مانادار ویرود دارد 

مانراداری ویرود    نشان دادند بین س مت سازمانی و کرارآفرینی رابطرة مثبرت و   ( 9831)همااران 

طرور مشرتر  توسرط مردیریت      درلد از تغییرام کارآفرینی سازمانی به 83همچنین، حدود . دارد

یزارش کردند بین سر مت  ( 9831)ساعدی و همااران . شود دانش و کارآفرینی سازمانی تبیین می

( 9812)در مطالارة امیرتراش و هماراران    . سازمانی و خشنودی شغلی رابطة ماناداری ویرود دارد 

. مشخص شد بین لنگرهای مسریر شرغلی برا تاهرد سرازمانی رابطرة مثبرت و مانرادار ویرود دارد         

هرا و   یرزارش کردنرد سر مت سرازمانی برا تأثیریرذاری برر نگررش        ( 9819)آبادی و رضایی  زین
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لروی و لروی   . آمروزان مر ثر باشرد    تواند بر پیشرفت تسصیلی دانرش  رفتارهای فرانقشی مالمان می

این نتیجه رسیدند که برین فرهنرگ هماراری و مردیریت افرراد، سر مت و نگهرداری        به ( 0222)

نترایج  . کارمندان، تولید، لداقت، وفاداری مشرتری و نترایج شرغلی روابرط مانراداری ویرود دارد      

 -حاکی از همبستگی مانادار مرایع درونری شرغلی، شرامل شایسرتگی فنری     ( 0221)پووهش مایز 

امنیرت و ثبرام، خ قیرت و کرارآفرینی، اسرتق ل و خودمختراری،       کارکردی، شایستگی مدیریتی، 

یذشتگی و ایثار، چالش مسض و سب  زندیی با انگیزش، بقا، عملارد و رضایت  خدمت و ازخود

در پووهشری نترایج نشران داد لنگرهرای مسریر      ( 0221)ان استیل نتایج تسقیق . شغلی کارکنان بود

هرا   یذارد به این مانا که این م لفه می بر رضایت شغلی میشغلی و تناسب آن با وظیفه تأثیر مستقی

نشران داد   بررای   ( 0299)نتایج پووهش سرینگ برام   . بینی کنند توانند رضایت شغلی را پیش می

ییرری خردمت    مدیران مالی شرکت ل حیت فنی اهمیت دارد و برای مدیران منابع انسانی یهرت 

دو بخش مدیریت مالی و مدیران منابع انسرانی بره یر     با ویود این، هر . بیشترین اهمیت را دارد

های دیگر شرکت مثل بازاریابی، مدیریت پروژه و تولید و نصرب،   برای قسمت. اندازه اهمیت دارد

برای مردیران برا مردر  دکتررای شایسرتگی فنری و       . ییری را داشت چالش مسض بیشترین یهت

در پووهشی یزارش کردند بین ( 0292)کیا  یزاهد و ماین. یذارد چالش مسض بیشترین تأثیر را می

هرای سر مت سرازمانی،     همچنین، برین م لفره  . س مت سازمانی و اعتماد رابطة مانادار ویود دارد

در مطالاة رامرداز و  . بینی اعتماد را دارند یری بیشترین توان پیش یگانگی نهادی، روحیه و م حظه

ویروه بارد نفروذ مردیر و روحیره برر        نی بره هرای سر مت سرازما    مشخص شد م لفه( 0290)لویز 

نشان داد سرمایة انسانی بر بهبود عملارد لرناتی  ( 0291)لین . یذارد عملاردمداری اثر مانادار می

نشان داده شد یای از عوامل الرلی در  ( 0291)در نهایت، در پووهش تزرمز . یذارد اثر مانادار می

 . یة انسانی کارآمد استهای پیشرفته، سرما وری اقتصادی در کشور بهره

 مدل مفهومی پژوهش

دانرایی،   ریذاری بر  سالاری و ارزش از لساظ فیزیای، روانی، امنیت، تالق، شایسته یس مت سازمان

تسقیقرام  . یرذارد  مری ثیر بسرزایی  أها ت های آن و رشد قابلیت سرمایة انسانیو شخصیت  تخصص
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نشران دادنرد   ( 0291)لری و هماراران   . کنرد  مری  یرفته در این زمینه نیز این موضوع را تأییرد  انجام

هرا از ایرن    ویروه در ادرا  آن  هرای کارکنران بره    س مت سازمانی عاملی اثریذار در توساة قابلیرت 

در مقابل انتخا  شغل بر اسا  مرایع درونی شرغلی باعرث پایرداری، اسرتقرار و     . وضایت است

طرور قابرل ترویهی افرزایش      انسانی به شود و در نتیجه، سرمایة همبستگی مسیر پیشرفت شغلی می

فریررا و هماراران   . کنرد  یرفته در این زمینه نیز این تأثیریذاری را تأیید می یابد، تسقیقام انجام می

طور قابل تویهی بر سررمایة   شناختی شغل مدیران به در مطالاة خود نشان دادند منابع روان( 0292)

بینری   رای نیل به هدف اللی پووهش، و به منظرور پریش  ببر این اسا  . یذارد سازمانی آنان اثر می

احتمالی ویود رابطة بین متغیرهای پووهش با تویه به پیشینة پووهش، الگویی طراحی شد و آثرار  

مستقیم و دیرمستقیم متغیرهای یادشرده برر سررمایة انسرانی، برا ارزیرابی روابرط میران متغیرهرا و          

الگوی مفهومی پووهش . شود برازش الگو، بررسی می ماناداربودن روابط هر ی ، و برآورد ضریب

 .نمایش داده شده است 9حاضر در شال 

 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش. 1شکل 

 روش پژوهش

سازی ماادلام سراختاری   روش ایرای پووهش حاضر تولیفی، از نوع همبستگی و به روش مدل

برای ( 0299)ک ین  .یه استدانشگاه اروم کارکناننفر از  9212شامل پووهش آماری  ةیاما. است

روش بنرابراین، برا   . کنرد  نفرر را پیشرنهاد مری    982تا  922ای بین  های علی حجم نمونه آزمون مدل

بررای تایرین حجرم    . نفر انتخا  شرد  009حجم  ای به نمونه ای متناسب ییری تصادفی طبقه نمونه

 .کار یرفته شد بهنمونه فرمول کوکران 

 شگیری پژوه ابزارهای اندازه

 82در قالرب  ( 9131)پرسشنامة یادشده بر پایة مدل هروی و فیلردمن    :سلامت سازمانی ةپرسشنام

 مراجع درونی شغلی سلامت سازمانی سرمایة انسانی
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پایرایی  . طراحری شرده اسرت   ای لیاررم   دریره  کارییری مقیا  پرنج  طور تفایای و با به س ال به

دهنردة پایرایی مناسرب ایرن      به دست آمد که نشان 31/2پرسشنامه بر اسا  ضریب آلفای کرونباخ 

، کره شراخص   ایررا شرد  برای بررسی روایی ایرن پرسشرنامه تسلیرل عراملی تأییردی      . ستابزار ا

برابرر برا   ( AVE)شرده   و شاخص میانگین واریانر استخراج 33/2 برابر با (CR)های ترکیبی  پایایی

بارهرای عراملی   . دهندة قابلیت اعتماد کافی و مناسب پرسشرنامه اسرت   دست آمد، که نشان به 99/2

 ؛=29/2RMSEA؛ =18/2GFIهرای بررازش    همچنرین، شراخص  . به دست آمد 8/2 ها بیش از یویه

11/2CFI= 31/2؛AGFI=ییرری سر مت    دهندة برازش مناسب این پرسشنامه برای انردازه  ، که نشان

 .سازمانی است

 08و در قالب  است( 9119)شاین  پایة مدلبر این پرسشنامه  :پرسشنامة مراجع درونی شغلی

را  مرایرع درونری شرغلی   ای لیاررم   دریره  مقیرا  پرنج   کرارییری  بهی و با تفایاطور  هب پرسش

دهنردة   به دست آمد که نشان 19/2پایایی این پرسشنامه بر اسا  ضریب آلفای کرونباخ . دسنج می

کرار   برای بررسی روایی این پرسشنامه روش تسلیل عاملی تأییدی به. پایایی مناسب این ابزار است

و شاخص میرانگین واریرانر    18/2 برابر با (CR)اخص پایایی های ترکیبی یرفته شد، که مقدار ش

دهندة قابلیت اعتمراد کرافی و مناسرب پرسشرنامه      دست آمد که نشان به 89/2( AVE)شده  استخراج

؛ =19/2GFIهرای بررازش    همچنین، شاخص. دست آمد به 8/2ها بیش از  بارهای عاملی یویه. است

21/2RMSEA=18/2 ؛CFI= 31/2؛AGFI=، دهندة برازش مناسب این ابزار است که نشان. 

و در  اسرت ( 0229) از پرسشنامة بونتیر یرفتهبریادشده  ةپرسشنام :پرسشنامة سرمایة انسانی

سنجش  سرمایة انسانیای لیارم  دریه مقیا  پنج کارییری بهتفایای و با  طور به پرسش 99قالب 

بررای  . دهنردة پایرایی مناسرب آن اسرت     آمد که نشانبه دست  19/2ضریب آلفای کرونباخ . کند می

کرار یرفتره شرد، کره مقردار شراخص        بررسی روایی این پرسشنامه روش تسلیل عاملی تأییدی بره 

 81/2( AVE)و شاخص میانگین واریرانر اسرتخراج شرده     11/2 برابر با  (CR)های ترکیبی  پایایی

هرا   بارهای عراملی یویره  . سب پرسشنامه استدهندة قابلیت اعتماد کافی و منا دست آمد که نشان به

؛ =11/2CFI ؛=21/2RMSEA؛ =10/2GFIهرای بررازش    همچنین، شاخص. دست آمد به 8/2بیش از 

31/2AGFI=، دهندة برازش مناسب این ابزار است که نشان. 
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 های پژوهش  یافته

کنرد کره قردر     د مری پیشنها( 0299)یابی علی ک ین  بودن متغیرها در مدل برای بررسی توزیع نرمال

های چرولگی و   نتایج آمارهبیشتر باشد،  92و  8مطلق چولگی و کشیدیی متغیرها به ترتیب نباید از 

متغیرری   برودن تر    یابی علی یانی نرمال فرض مدل این پیشکشیدیی در پووهش حاضر نشان داد 

پایرایی ترکیبری   هرای   ییری تسقیرق، شراخص   برای بررسی روایی و پایایی مدل اندازه. برقرار است

(CR)، شده  میانگین واریانر استخراج(AVE) و ضریب تایین (0R)   روایری وایررا از   بررسری شرد ،

شدة هر متغیر با مقادیر ضرایب همبستگی برین آن متغیرر برا      طریق یذر میانگین واریانر استخراج

ر قطرر الرلی   شرود کره مقرادی    ییرد که برای این کار، ماتریسی تشرایل مری   یر متغیرها انجام میسا

شدة هر متغیر و مقادیر پایین این قطر، ضرایب همبستگی  ماتریر، یذر میانگین واریانر استخراج

 (.  9یدول )بین متغیرها است 
 

 ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش. 1جدول 

 سرمایة انسانی مراجع درونی شغلی سلامت سازمانی متغیر

   13/2 س مت سازمانی

  11/2 81/2** مرایع درونی شغلی

 19/2 11/2** 83/2** سرمایة انسانی

*P< 28/2 , **P< 29/2  

، مقدار یرذر متوسرط واریرانر بره اشرترا  یذاشرته شرده تمرامی         9با تویه به نتایج یدول 

متغیرهای مرتبه اول از مقدار همبستگی میان آن ها بیشتر است که ایرن امرر حراکی از قابرل قبرول      

روش بیشرینة احتمرال    .ییرری اسرت   برازش خو  مدل های اندازهبودن روایی وایرای متغیرها و 

. یرفتره شرد   کرار  شرده بره   ییرردآور هرای  برای آزمون الگوی نظری پووهش و برازش آن برا داده 

در ایرن پرووهش بررای بررسری     . بودن چندمتغیرة متغیرها است این روش نیازمند نرمال کارییری به

ایرن ضرریب در   . کرار یرفتره شرد    بره  9داردشده مردیرا بودن چندمتغیره ضریب کشیدیی استان نرمال
                                                           
1. Mardia’s normalized multivariate kurtosis value 
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مساسربه   p(p+2)است که از طریق فرمول  033دست آمد که کمتر از عدد  به 08/18ر پووهش حاض

اسرت   99شرده و در ایرن پرووهش     مساوی با تاداد متغیرهای مشاهده pدر این فرمول . شده است

(Teo & Noyes, 2012 .) هرا  دادهوتسلیرل   بررای تجزیره   99نسرخة   آمو  افزار نرمشایان ذکر است 

تفای  یزارش شرده   های برازش مطلق، تطبیقی و مقتصد به ، شاخص0در یدول . کار یرفته شد به

یافتره   ، شراخص نیارویی بررازش تاردیل    (GFI)در این پووهش شراخص نیارویی بررازش    . است

(AGFI ) و ریشة میانگین مرباام باقیماندة استانداردشده(SRMR)های بررازش   وان شاخص، به عن

و شراخص بررازش   ( NFI)، شراخص بررازش هنجارشرده    (CFI)مطلق، شاخص بررازش تطبیقری   

، (df/  )آزادی قی و مجذور خی بر دریة های برازش تطبی ، به عنوان شاخص(NNFI)هنجارنشده 

، بره عنروان   (RMSEA)و مجذور میانگین مرباام خطرای تقریرب   ( PNFI)برازش ایجاز  شاخص

 .های برازش مقتصد در نظر یرفته شدند شاخص
 

 شدة پژوهش های نیکویی برازش الگوی آزمون شاخص. 2جدول 

 های برازش مطلق  شاخص

 GFI AGFI SRMR شاخص

 28/2 38/2 10/2 آمده دست مقدار به

 28/2کمتر از  32/2بیشتر از  12/2بیشتر از  حد قابل پذیرش

 های برازش تطبیقی شاخص

 CFI NFI NNFI شاخص

 18/2 19/2 11/2 آمده دست مقدار به

 12/2بیشتر از  12/2بیشتر از  12/2بیشتر از  حد قابل پذیرش

 یافته های برازش تعدیل  شاخص

 df PNFI RMSEA/   شاخص

 21/2 99/2 30/0 آمده دست مقدار به

 23/2کمتر از  92/2بیشتر از  8کمتر از  حد قابل پذیرش

دسررت آمرده در پرووهش حاضرر و حررد قابرل پرذیرش هرر یرر  از        ادیر بره ، مقر 0در یردول  

هرای بررازش در حرد     همرة شراخص   0با تویه به یدول . های برازش یزارش شده است شاخص
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هرای   مناسربی برا داده   شرده بررازش   تروان نتیجره یرفرت مردل آزمرون      مطلوبی قررار دارنرد و مری   

 .ان داده شده استشدة پووهش نش مدل آزمون 0در شال . شده دارد یردآوری
 

 
 شده پژوهش مدل آزمون. 2شکل 

با آمارة  تری  ( 89/2)شغلی   نیاثر مستقیم  س مت سازمانی بر مرایع درو، 0تویه به شال با 

انسرانی   سررمایة  اثر مستقیم  مرایع درونری شرغلی برر    . مثبت و مانادار است 29/2در سطک  91/8

اثر دیرمستقیم س مت سازمانی برر  . بت و مانادار استمث 29/2در سطک   09/1با آمارة  تی ( 10/2)

مثبرت   28/2در سطک  09/0با آمارة تی ( 98/2)انسانی با تأکید بر نقش مرایع درونی شغلی سرمایة 

درلد از تغییرام مرایرع درونری شرغلی را تبیرین      98 س مت سازمانیهمچنین،  . و مانادار است

 . کند د از تغییرام سرمایة انسانی را تبیین میدرل 91کند و مرایع درونی شغلی نیز  می

 بحث و نتیجه

موضوع س مت سازمانی از یمله موضوعام مهم بره منظرور رشرد و توسراة سرازمان مسسرو        
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شود کارکنان با خیالی آسوده و آرامرش بیشرتر و اعتمراد برالاتری      شود، زیرا ویود آن سبب می می

توانرد برر اکثرر      مت سرازمانی، متغیرری اسرت کره مری     بنابراین، س. نسبت به سازمان فاالیت کنند

در مقابل نیز مرایرع  . ها سرمایة انسانی است متغیرهای فردی و ایتماعی اثر بگذارد، که یای از آن

تواند عملارد فالی کارکنان خود را ترداوم   ای است که از طریق آن سازمان می درونی شغلی وسیله

. و در این مدم آنان را برای دنیای در حال تغییر آمراده کنرد  بخشد یا به میزان زیادی افزایش دهد 

مرایع درونی شغلی مویب کاهش تر  خردمت کارکنران و ارتقرای عملاررد آنران، و در نتیجره       

بر همین اسا ، پووهش حاضر تأثیر س مت سرازمانی برر سررمایة    . شود توساة سرمایة انسانی می

هرای پرووهش    وتسلیرل فرضریه   تجزیره . بررسی کرد انسانی با نقش میانجی مرایع درونی شغلی را

نشان داد اثر مستقیم س مت سازمانی بر مرایع درونی شغلی و اثر مستقیم مرایع درونی شغلی برر  

همچنین، اثر دیرمستقیم س مت سازمانی بر سرمایة انسانی برا  . سرمایة انسانی مثبت و مانادار است

های یذشرته از   ها با نتایج پووهش  این یافته. دار استیری مرایع درونی شغلی مثبت و مانا واسطه

آبرادی و   ، زین(9833)، انصاری و همااران (9839)، سوری و مهریان (9831)یمله ذوالقدرنسب 

، (9831)، ناظم و همااران (9833)، عریضی و همااران (9833)، شهرزاد و علوی (9819)رضایی 

، ان (0221)، مرایز  (0222)، لوی و لوی (9812)ان ، امیرتاش و هماار(9831)ساعدی و همااران 

همسو اسرت و بره   ( 0291)و لین ( 0290)، رامداز و لویز (0292)کیا  ، زاهد و ماینی(0221)استیل 

طور مثبرت تویره را بره     شایان ذکر کرد س مت سازمانی در سازمان به. نتایج مشابهی دست یافتند

هرای سرازمان اسرت، یلرب      کند، یا مویب پویایی میشرایطی که رشد و توساة سازمان را تسهیل 

( 0291)طور که لی و همااران  توان لادق باشد، همان این اثریذاری دربارة کارکنان نیز می. کند می

ناسالم کار کنند، نتایجی منفی مانند دیبت از مسرل کرار    هایی یطوقتی کارکنان در مسکنند  اشاره می

ت سازمانی برای تسقق موفقیت مداوم در توساة امروز الزامری  س م. آید و دیرآمدیی به ویود می

کند و  توساة س مت سازمانی از طریق اشتغال مفید کارکنان، احسا  خوبی از کار ایجاد می. است

در نتیجه، زمانی کره سرازمان بره    . دهد طور مداوم افزایش می س متی نیروی کار، عملارد آنان را به

دهی، نفروذ مردیر، حمایرت     یری، ساخت یگانگی نهادی، م حظهیانی های س مت سازمانی  م لفه

تروان شراهد توسراة سررمایة      در نتیجة چنین تویهی می. کند منابع، روحیه و تأکید علمی تویه می
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بررای   .در کنار این اثریذاری باید تویه خود را بر مرایع درونی شرغلی متمرکرز کررد   . انسانی بود

، همرین برر کره دانسرته شرود در      (9831)پور  بنا به اشارة عبا در  ارزش مرایع درونی شغلی 

شروند، پنجراه درلرد     کرار یرفتره نمری    شان بره  هایی که کارکنان بر حسب مسیرهای شغلی سازمان

بره نظرر   . دهنرد  اند، از دسرت مری   التسصی ن دانشگاه کارمندیابی شده نیروهایی را که از طریق فارغ

هرایی کره    های کاری سازمان ها و سب  مشی ای کارکنان با خطرسد بین اهداف، رضایت و نیازه می

ایرن امرر بره نارضرایتی و سررانجام      . ارتباطی ویرود دارد  کنند، یسیختگی و بی ها فاالیت می در آن

 . شود تصمیم به تر  سازمان منجر می

کرارییری   کارییری نتایج مرایرع درونری شرغلی و بره     دهد به های متادد نشان می نتایج پووهش

تواند میزان بالای تر  خدمت اختیراری   ها می کارکنان متناسب با مرایع شغلی خودشان در سازمان

مرایع درونری شرغلی برنامرة    . کارکنان را کاهش دهد و در نتیجه، باعث افزایش عملارد آنان شود

ایرن  . دهرد  سازمان و یاماه را همزمان مرد نظرر قررار مری      ها و منافع کارکنان، یامای است که نیاز

ای برای رشرد و ارتقرای کارکنران و کراهش ریرزش       های توساه ریزی شغلی و برنامه مرایع برنامه

دهی بره آنچره    کند و با شال بندی می بندی و الویت  مسور در سازمان شناسایی، طبقه نیروهای دانش

های  جربههای کارکنان به ت های شغلی فرد و واکنش که فرد در زندیی به دنبال آن است، بر انتخا 

برر همرین   . کنرد  دخالرت مری   دیگر به شغل یذارد و در تصمیم تغییر از ی  شغل یشان اثر م شغلی

دهد که ترا حرد    توان بیان کرد در مسیر زندیی شغلی افراد رویدادهای مشخصی روی می اسا  می

ی بیشرتری بره   ایر افراد بتوانند این رویدادها را در  کنند با آمرادی . باشند بینی می زیادی قابل پیش

. ییرنرد  ترر برر عهرده مری     روند و در لسنة تایین مسیر شغلی خود، نقشری فارال   ها می استقبال آن

کند و آیاهی در  ییری مرایع درونی شغلی ی  فرد، مسیر شغلی فردی کارکنان را آشاار می اندازه

ل را دوباره طراحی کند تا از ی  سو، در پاسخ به نیازهای افراد مشاد این زمینه به سازمان کم  می

برای ایناره سرازمان   . ریزی کند ها برنامه های مسیر شغلی آن کند و از سوی دیگر، دربارة دیریونی

بتواند در زمینة تأمین منافع فردی و سازمانی موفق باشد، تویه به مرایرع درونری یاری از عنالرر     

افرزایش مستروای شرغلی،     تویه به مرایع درونی شغلی تویره بره   منظور به. بسیار تأثیریذار است

کرارییری افررادی    شده و به های آموخته کارییری استادادها و مهارم ها، به تویه به افزایش مهارم
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توان بره منظرور    های شخصیتی خود دارند، می که دارای مریع هماهنگ با پست سازمانی و ویویی

د بود عرواملی ماننرد دانرش،    توان شاه در نتیجه، می. های م ثری برداشت توساة سرمایة انسانی یام

مهارم، قابلیت و طرز تلقی کارکنان توساه یابد، همچنین در سازمان ترا حرد زیرادی بره دانرش و      

تروان   در نهایت، می. وری متای شود مهارم کارکنان برای ایجاد درآمد و رشد، بهبود کارایی و بهره

موزش عالی کشور، شایسته اسرت  بیان کرد با تویه به تسقیقام مسدود س مت سازمانی در نظام آ

ویروه   همچنین، شناسایی مرایع درونی شغلی افراد بره . به مطالااتی بیشتری در این زمینه روی آورد

ها بسیار مهم بوده و این مسئله نیازمند تسقیقام بیشتر در این حروزه اسرت، زیررا     کارکنان دانشگاه

ویرود سررمایة انسرانی    اام نشران داده اسرت   مطال. اند ترین عنصر در فرایند توساه ها مهم دانشگاه

بنابراین، تسقیرق  . شبرد اهداف سازمانی استیها عامل اساسی پیشرفت کاری و پ کارآمد در سازمان

 .تواند راهگشای مسائل مدیریتی باشد در زمینة شناسایی عوامل م ثر در افزایش سرمایة انسانی می

توان برا شرناخت رابطره و     از این دست، می هایی کارییری نتایج پووهش حاضر و پووهش با به

وری  اثریذاری س مت سازمانی و مرایع درونی شغلی در توساة سرمایة انسانی و در نتیجه، بهرره 

هرای کارآمرد در نظرام آمروزش عرالی بررای        نیروی انسانی یام برداشت و در زمینة طراحی برنامره 

 :شود ه نتایج، پیشنهادهای زیر مطر  میبا توی. یذاری مناسبی کرد ارتقای کارآمدی شغل سیاست

هرایی را در سرطک دانشرگاه     ها و طرر   ها برنامه شود مدیران و مسئولان دانشگاه پیشنهاد می -

 .های س مت سازمانی در میان کارکنان در نظر بگیرند برای بهبود و یسترش م لفه

باعرث توانرایی   ایرن کرار   . مسئولان دانشگاه مرایع درونی شغلی کارکنان را سرنجش کننرد   -

 .شود دانشگاه در ایجاد هماهنگی میان نیازها و افراد می

بینی در دانشگاه، حمایت از نظرهرای   شود با ایجاد یو خوش به مدیران دانشگاه پیشنهاد می -

هرای منطقری کارکنران، ایجراد روحیرة کراری،        کارکنان، تطابق اهداف سرازمان برا خواسرته   

 . مت سازمانی دانشگاه کم  کنندهای مشارکتی به بهبود س ییری تصمیم

ای نظرهرای   ترر  و واهمره  یونره   ای که کارکنان بتوانند آزادانه بدون هیچ کردن زمینه فراهم -

هرا   های آن امور دانشگاه مطر  کنند تا بدین لورم دانشگاه بتواند توانمندی رةاخود را درب

 .ییرندکار  را در بیان راهاارهای مناسب برای برخورد و حل مشا م به
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 منابع و مآخذ

ارزیابی عملارد مردیریت  (. 9831)سیادم، سیدعلی  و اقبال، فرزانه، یارمسمدیان، مسمدحسین .9

منابع انسانی دانشگاه علوم پزشای الفهان بر اسا  مدل تاالی بنیاد اروپایی مردیریت کیفیرت   

، شمارة 99ورة د، نامة علمی پووهشی مدیریت س مت فصل. با دو رویارد پرسشنامه و پروفرما

 .11-81، لفسام 81

مقایسرة  (. 9812)چنرانی، حمیرد    و مهرری، کراظم   ،مظفرری، امیراحمرد   ،مسمرد  امیرتاش، علی .0

های آزاد اس می  لنگرهای شغلی و تاهد سازمانی بین اعضای هیئت علمی تربیت بدنی دانشگاه

 .999-982، لفسام 91، شمارة 8دورة  فراسوی مدیری،. ایران

تسلیل نقش سرمایة انسرانی و تسقیرق و توسراه در    (. 9831)حجازی، زهره  و ضار امینی، علی .8

 ،هرای اقتصرادی ایرران    نامرة پرووهش   فصل. در اقتصاد ایران (TFP)وری کل عوامل  بهرهارتقای 

 .9-82، لفسام 88شمارة 

بین سر مت   ةبررسی رابط(. 9833) فرشتهیاوری،  و حسیناستادی،  ،مسمداسماعیلانصاری،  .1

 ةنامر  فصرل  .مالیاتی اسرتان الرفهان   های مثبت کاری کارکنان در ادارام امور نی و نگرشسازما

 .19-99 ، لفسام81، شمارة 9دورة  تخصصی مالیام،

 .ریرزی مسریر شرغلی در موفقیرت سرازمان      نقش برنامره  .(9819)بجانی، حسین  و آهی، پرویز .8

 .11-999، لفسام 03، شمارة 1سال  نامة منابع انسانی نایا، فصل

 ةشرمار  ،99سرال   ،آموزشی تردبیر  -علمی ةماهنام. س مت سازمانی(. 9831) حسینالییاهد،  .9

 .99-00، لفسام 981

یذاری منابع انسانی برر مزیرت    تأثیر سرمایه(. 9831)اله  رحیمی، فرج و کریمی، عباسالی حایی .1

 .08-81لفسام  ،0شمارة انداز مدیریت دولتی،  چشم. نقش میانجی سرمایة انسانی: رقابتی

بین س مت سازمانی و تاهد سازمانی مالمران در   ةبررسی رابط(. 9831) مسسنذوالقدرنسب،  .3

 . دانشگاه تربیت مالم تهران ،کارشناسی ارشد علوم تربیتی ةنام پایان .مقطع ابتدایی شهر همدان
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سر مت سرازمانی مدرسره و پیشررفت     (. 9819)رضرایی، مسمردعلی    و رضا آبادی، حسن زین .1

، 3دورة  ،هرای نروین تربیتری    نامرة اندیشره   فصل. تدوین آزمون و ال   الاوی علی: تسصیلی

 .98-12، لفسام 1شمارة 

کیفیت زندیی کراری   ةرابط(. 9831)، ندا آبادی موری نجف و بری، یواد خلات ،ساعدی، سارا .92

، 9رة ، دوسرازمانی / شرناختی لرناتی   هرای روان   ترازه . و س مت سازمانی با خوشنودی شرغلی 

 .88-91، لفسام 1شمارة 

های اسرتان تهرران برر     بررسی میزان س مت سازمانی مدار  شهرستان .(9831)نادر سلیمانی،  .99

، 1، شرمارة  9دورة  ،رهیافتی نو در مردیریت آموزشری   ةنام فصل .اسا  الگوی هوی و فیلدمن

 .08-11 لفسام

. تشرایل سررمایة انسرانی    نقرش سررمایة ایتمراعی در   (. 9839)مهریران، نرادر    و سوری، علی .90

 .021-091، لفسام 10شمارة های بازریانی،   نامة پووهش فصل

های اسرتراتوی    بررسی رابطة بین قابلیت(. 9831)زاده، ماشاالله  حسین و سیدیوادین، سیدرضا .98

نامرة   فصرل . هرای لرناتی اسرتان تهرران     های مدیریت منابع انسانی در شررکت  کارکنان و سب 
 .981-931، لفسام 9، شماررة 98ورة د ی،مدر  علوم انسان

دیدیاه کارکنان علروم پزشرای   (. 9833)شهناز انصاری،  و آزادهعلوی،  ،سیدرضاسیدیوادین،  .91

 ةنامر  فصرل  .های سر مت سرازمانی در دانشرگاه علروم پزشرای      ه میزان استقرار شاخصةدربار
 .98 – 10 ، لفسام19، شمارة 98دورة  مدیریت س مت،

بین س مت سازمانی با اثربخشی مردیران مردار     ةبررسی رابط .(9833)هدی مشریاتمداری،  .98

 .991-989، لفسام 9 ، شمارة0دورة  علوم تربیتی، .وپرورش شهر تهران مدیریت آموزش

های شغلی و مرایع درونی شرغلی   ییری یهت(. 9833)علوی، سیدباب   و شهرزاد، سیدزوران .99

 .88-31، لفسام 99، شمارة 1، دورة ایراننامة علوم مدیریت  فصلنویسان،  برنامه

بررسی و ارزیابی سرطک بلروغ مردیریت سررمایة     (. 9831)شفیایه، مساود  و شیروانی، علیرضا .91

، 98، شرمارة  1دورة  فراسروی مردیریت،  . های بخرش دولتری شرهر الرفهان      انسانی در سازمان

 .11-991لفسام 
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هم سرمایة انسرانی در رشرد اقتصرادی    برآورد س(. 9830)عمادزاده، مصطفی  و لادقی، مساود .81

، لرفسام  91، شرمارة  های اقتصادی ایران نامة پووهش فصل. 9832-9818های   ایران طی سال

13-11. 

 (.هرا و کارکردهرا   رویاردهرا، فراینرد  )مدیریت منابع انسانی پیشرفته (. 9831)پور، عبا   عبا  .91
 .انتشارام سمت :چاپ سوم، تهران

رابطة کارراهه شغلی برا  (. 9833)نوری، ابوالقاسم  و ذاکرفرد، میترا ،عریضی سامانی، حمیدرضا .02

بررسی موردی کارکنان زن و مرد واحردهای پرووهش و توسراة    : اقتدار شغلی و تاهد سازمانی

 .91-18، لفسام 9، شمارة 1دورة ، شناختی زنان مطالاام ایتماعی روان. های لناتی شرکت

هرای مسریر شرغلی برا      لنگر زندیی کاری و کیفیتبین تسلیل روابط (. 9831)ق وندی، حسن  .09

نامرة دکترری مردیریت آموزشری،      پایران  .ها منظر عملارد سازمانی اعضای هئیت علمی دانشگاه

 .شناسی دانشگاه الفهان دانشادة علوم تربیتی و روان

 ةنامرر فصررل .سرر مت سررازمانی منرراطق مختلررف دانشررگاه آزاد اسرر می(. 9831)فتررا  نرراظم،  .00
 .99-00، لفسام 8، شمارة 8دورة  های تازه در علوم تربیتی، اندیشه

یت دانرش و  برین مردیر   ةبررسری رابطر  (. 9831)قرادری، الهرام    و زاده، لمد کریم ،ناظم، فتا  .08

هرای   نامرة پرووهش   فصرل  .مین ایتمراعی أس مت سازمانی با کارآفرینی کارکنان در سرازمان تر  

 .31-998، لفسام 98، شمارة 1، دورة ایتماعی
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