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The purpose of the research is the impact of strategic human resource management and 
internal marketing on human resource development policy with the mediating role of job 
satisfaction and organizational trust in knowledge-based companies.
The research method is practical in terms of purpose and descriptive of correlation type 
according to the method of data collection. The statistical population of the research is all 
the employees of knowledge-based companies located in Pardis Technology Park of Teh-
ran in 2022. Also, the number of 384 people was determined as a sample using Cochran’s 
formula, and 415 questionnaires were distributed using available sampling method, and 
387 questionnaires were collected. The reliability of the questionnaire was evaluated by 
evaluating Cronbach’s alpha coefficient, which was 0.775. The results of research hypoth-
eses indicate that internal marketing and strategic management of human resources 
have an effect on the job satisfaction of employees and the role of organizational justice 
and procedural justice on employees’ organizational trust has been shown and the role of 
organizational trust on the job satisfaction of employees was stated, and job satisfaction 
and organizational trust play a role in the development of human resources.
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مقاله پژوهشی

تأثیر مد یریت راهبرد ی منابع انسانی و بازاریابی د اخلی بر سیاست توسعه منابع 
انسانی د ر شرکت های د انش بنیان 
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هدف از انجام پژوهش، تأثیر مدیریت راهبردی منابع انسانی و بازاریابی داخلی بر سیاست توسعه منابع 
انسانی با نقش میانجی رضایت شغلی و اعتماد سازمانی در شرکت های دانش بنیان است. روش تحقیق 
از نظر هدف، کاربردی و ازنظر شیوه جمع آوری داده ها، توصیفی از نوع همبستگی است. جامعه آماری 
پژوهش، تمامی کارکنان شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک فناوری پردیس تهران در سال 1401 
است. همچنین 384 نفر با روش فرمول کوکران به عنوان نمونه تعیین شده و 415 پرسش نامه با استفاده از 
روش نمونه گیری در دسترس توزیع و 387 پرسش نامه جمع آوری شده است. پایایی پرسش نامه با ارزیابی 
ضریب آلفای کرونباخ سنجیده شده که به میزان 0/775 بوده است. نتایج حاصل از بررسی فرضیه های 
پژوهش حاکی از آن است که بازاریابی داخلی و مدیریت راهبردی منابع انسانی بر رضایت شغلی کارکنان 
اثرگذار است و نقش عدالت سازمانی و عدالت رویه ای بر اعتماد سازمانی کارکنان تأیید شد. همچنین اعتماد 
سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان و رضایت شغلی و اعتماد سازمانی بر توسعه منابع انسانی تأثیر مثبت 

دارند. 
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مقدمه

رونق  در  زیادی  میزان  به  انسانی  منابع  مدیریت 
سازمانی و توسعه اقتصادی کشورها نقشی اساسی دارد 
)شکیل و همکاران، 2020(. سیاست های مدیریت منابع 
انسانی، سیاست هایی هستند که هدفشان راهنمایی 
مدیران در دست یابی به اهداف مرتبط با منابع انسانی 
مدل  برنامه ریزی    .)2019 )بنارری،  است  سازمان 
مدیریت منابع انسانی طبق نوع زیست بوم فعالیت آن 
و ساختار سازمان اهمیت زیادی دارد )سید جوادین 
و همکاران، 2021(. سازمان هایی که تمایل دارند در 
سطح جهانی اقدام کنند برای اینکه بتوانند راحت تر 
کارکنان  به  دیگران  از  بیشتر  برسند،  درجه  این  به 
توسعه یافته نیاز دارند. توسعه منابع انسانی عامل اساسی 
از آن  با بهره مندی  سودآوری برای سازمان است که 
می توان از کلیه منابع خلاقیت در سازمان استفاده کرد. 
هدف توسعه منابع انسانی، بهبود است )ون و فونگ، 

2021؛ نگوین و همکاران، 2020(. 

امروزه در جهان، آموزش و توسعه منابع انسانی 
کارآمد و متخصص در حوزه های تخصصی و مدیریت 
و  توسعه  اساسی ترین بخش های  بهینه آن ها جزء 
از این رو  می شود.  محسوب  سازمانی  هر  کارآمدی 
انسانی  منابع  آموزش  شیوه  و  کیفیت  بردن  بالا 
یکی از کلیدی ترین مباحث در حیطه برنامه ریزی 
منابع انسانی است و برنامه های توسعه منابع انسانی 
ازجمله چالش های دولت ها در پیاده سازی نظام های 
جامع بر اساس فناوری اطلاعات و ارتباطات هستند 
گسترش   .)2019 همکاران،  و  رستم  )مهدی زاده 
ارزیابی،  برای  را  توسعه  و  آموزش  انسانی،  منابع 
شناسایی و کمک به افزایش قابلیت های اساسی به 
کار می گیرد  و باعث می شود تا فرد شغل فعلی و 
آتی خود را با برنامه ریزی شخصی توسط آموزش به 

سرانجام رساند )ثورسون، 2019(.

با  بنیادین  جنبه های  برخی  ازلحاظ  دانش 
که  تفاوت هایی  دارد.  تفاوت  متداول  محصولات 
بر شیوه سازمان دهی یک اقتصاد دانش بنیان و به 
تبع آن، بر سیاست عمومی تأثیراتی اساسی خواهد 
داشت )مومنی و احسانی، 2017(. امروزه بسیاری 
از شرکت های دانش بنیان و دارای فناوری پیشرفته 
به  با وجود تجارب و منابع محدود که قصد ورود 
سیاست های  نیازمند  دارند،  را  جهانی  بازارهای 
حمایتی دولت ها هستند )قربانی و فقیهی، 2021(. 
اقتصاد دانش بنیان نسخه تجویزی برای رسیدن به 
رشد اقتصادی است )غفاری فرد و ملکی نصر، 2021(. 

است  سؤال  این  به  پاسخ  درصدد  پژوهش  این 
بازاریابی  و  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  که 
داخلی چه نقشی در سیاست  توسعه منابع انسانی 
اعتماد سازمانی  و  میانجی رضایت شغلی  با نقش 
در شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک فناوری 

پردیس دارد.

با توجه به مطالبی که بیان شد، در این پژوهش در 
ابتدا بیان مسدله تشریح شد، در گام بعدی مبانی 
نظری و مرور پیشینه پژوهش توضیح داده شد و در 
وهله بعدی روش شناسی پژوهش و یافته های تحقیق 

ارائه شد. درنهایت، بحث و نتیجه گیری بیان شد.

1. پیشینه پژوهش

بازاریابی داخلی: بازاریابی داخلی به عنوان فرایند 
جذب، توسعه، ایجاد انگیزه و حفظ کارکنان مطلوب 
از طریق محصولات شغلی که نیازهای آن ها را برآورده 
همکاران،  و  )ممحد  است  شده  تعریف  می کند، 
کیفیت  افزایش  هدف  با  داخلی  بازاریابی   .)2019
کالاها و خدمات سازمان با عملکرد مشتری های خود 

و افزایش رضایت و تعهد آن ها انجام می شود. 
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انسانی و توسعه منابع  مدیریت راهبردی منابع 
منزله  به  انسانی  منابع  راهبردی  مدیریت  انسانی: 
برنامه توسعه منابع انسانی برای غنی سازی سازمان 
در رسیدن به اهدافش است )بون و همکاران، 2018(. 
عملکرد مهم مدیریت استراتژیک منابع انسانی شامل 
اجرا و طراحی مجموعه ای از سیاست ها و روش های 
سرمایه  می کند  که  تضمین  است  داخلی  سازگار 
انسانی یک سازمان در رسیدن به اهداف آن نقش 
دارد. مدیریت استراتژیک منابع انسانی، بیانگر یک 
ترتیب انعطاف پذیرتر و بهره مندی از منابع انسانی 
اهداف سازمانی است. علاوه برآن،  به  برای رسیدن 
گسترش  بر  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت 
ظرفیت پاسخ گویی به محیط خارجی توسط منابع 

انسانی کارآمد تأکید دارد )مودین، 2020(. 

فرایندی است که موجب  انسانی،  توسعه منابع 
کارکنان  دانش  ظهور  و  می شود  یادگیری  ترغیب 
توسعه  همچنین  می کند.  راحت تر  را  سازمان  در 
منابع انسانی علاوه بر آموزش های رسمی، مبتنی بر 
یادگیری  فرایندهای  غیررسمی همچون  یادگیری 
بدون ساختار، غیرسازمانی و تجربی است )هوبنر و 

بائوم، 2018(.

گسترده  روشی  شغلی،  گردش  شغلی:  گردش 
ایجاد  برای  سازمان ها  از  بسیاری  توسط  که  است 
کارمندان متعهدتر نسبت به کار در سطوح مختلف 
سلسله مراتب سازمان استفاده می شود. این استراتژی 
کارکنان  رشد  برای  محرک  عامل  یک  به عنوان 
شناخته شده است )فرناندو و دیسسانایاکی، 2019(. 
کارایی  افزایش  برای  ابزاری  به عنوان  گردش شغل 
استفاده می شود )اکبری و منیعی، 2017(. همچنین 
به عنوان یک رویکرد سازمانی توسط صنایع تولیدی 
با هدف کاهش قرارگیری در معرض کار فیزیکی زیاد 
و یکنواختی استفاده می شود )موسوی و همکاران، 

2019(. گردش شغلی می تواند عملکرد و استقلال 
کارکنان را افزایش دهد و با قرار دادن کارکنان در 
برابر انواع وظایف، انعطاف پذیری سازمانی را بهبود 
از  یکی  درواقع،   .)2015 نواکه،  و  )اپارانما  بخشد 
تکنیک هایی است که می تواند برای افزایش رضایت 

شغلی استفاده شود )ویک و همکاران، 2018(.

عدالت سازمانی و عدالت رویه ای: اصطلاح عدالت 
کار  محیط  در  را  انصاف  و  عدالت  نقش  سازمانی، 
 .)2015 اسلامی هرندی،  و  )نادی  می دهد  نشان 
عدالت سازمانی بیانگر این است که چگونه اعضای 
سازمان می توانند درباره عدالت سازمان در مواجهه با 
آن ها در سطوح شغلی و انسانی قضاوت کنند )زاهد 

بابلان و احمدی، 2022(. 

عدالت رویه ای به انصاف در رویه هایی که عملکرد 
را ارزشیابی می کنند، اشاره دارد. عدالت رویه ای را 
انصاف ادراک شده از رویه ها و فراگردهایی که توسط 
می کنند.  تعریف  می یابند،  تخصیص  پیامدها  آن 
این بخش از عدالت به فرایندها و روش هایی توجه 
می کند که بر اساس آن تصمیمات مبتنی بر پیامدها 
گرفته می شوند. رویه ها زمانی منصفانه تلقی می شوند 
که به صورت ثابت و بدون توجه به منافع شخصی و 
بر اساس اطلاعات دقیق اتخاذ شوند و به علایق تمام 
قسمت های سازمانی مشارکت کننده، توجه شود و 
هنجارهای اخلاقی و استانداردها نیز رعایت شوند 

)گراف، 2020(. 

رضایت شغلی و اعتماد سازمانی: رضایت شغلی، در 
سطح جهانی به عنوان پاسخی عاطفی که فرد نسبت به 
شغل و/ یا جنبه های شغلی دارد، تعریف می شود )دیلیگ- 
رضایت  سازمان،  یک  در   .)2018 همکاران،  و  رویز 
شغلی به عنوان عنصر برجسته موفقیت دیده می شود 
شغلی  رضایت  افزایش  همکاران، 2021(.  و  )چاساناه 
در بین کارمندان باعث ایجاد انگیزه برای دست یابی به 
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نتایج بهتر، برنامه ریزی دقیق تر و کارایی بیشتر در انجام 
کار می شود )نمتانو و دابیجا ، 2021(. کارکنان متعهد 
سازمان، مسئولیت ها و وظایف خود را به روشی مناسب 

انجام خواهند داد )ویسئو و همکاران، 2020(. 

اعتماد سازمانی به این معناست که کلیه اعضای 
صادق سازمان، بی طرف و برابر خواهند بود و تمام 
رویه های سازمانی بر این اساس انجام خواهد شد. 
اعتماد عامل اساسی برای پیشرفت سازمانی است که 
با اجرای نقش هماهنگی میان افراد و حفظ سازمان 
در کنار هم، تأثیر زیادی بر ابعاد سازمانی دارد. اعتماد 
برای وجود بلندمدت سازمان ها یک دارایی رابطه ای 
ارزشمند است، زیرا مانع رفتارهای منفی غیرحمایتی 
افراد  است و رفتارهای حمایتی متقابل را در بین 
را  سازمانی  اهداف  اولویت بندی  و  می کند  تشویق 
تضمین می کند. در این حیطه، اعتماد در سازمان، 
مشارکت قوی تر، تعامل سالم تر و ارتباطات اثرگذار 

بین افراد را تضمین می کند )اریک، 2021(. 

1-1. مرور پیشینه

نتایج   ،)1400( همکاران  و  دهقان  مطالعه  در 
بر  انسانی  منابع  مدیریت  سیاست های  داد  نشان 
استراتژی های بازاریابی و عملکرد سازمان تأثیر مثبت 
استراتژی های  همچنین  می گذارند.  معناداری  و 
و  مثبت  تأثیر  سازمان  عملکرد  بر  نیز  بازاریابی 
معناداری دارند. به علاوه استراتژی های بازاریابی نیز 
در رابطه میان سیاست های مدیریت منابع انسانی 
و  مثبت  میانجی گری  نقش  سازمان،  عملکرد  و 
معناداری را بازی می کنند. سهم اصلی این پژوهش، 
تسهیل درک بهتر چگونگی اثرگذاری سیاست های 
مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان با توجه به 
شرکت های  بستر  در  بازاریابی  استراتژی  نقش 
و  گلی پور  مطالعه  در  است.  متوسط  و  کوچک 

بود که 12  از آن  نتایج حاکی  همکاران )1400(، 
عالی  آموزش  نظام  الگوی  ارائه  تبیین  در  مؤلفه 
براساس فرایند توسعه منابع انسانی نقش دارند. در 
مطالعه برجی خانی اوانکی )1400(، نتایج نشان داد 
یافته های این پژوهش می تواند دلالت های کاربردی 
و عملیاتی در راستای توسعه منابع انسانی در گروه 
خودرو سازی سایپا ارائه دهد. در مطالعه میریوسفی 
و همکاران )1400(، نتایج حاکی از آن بود که 6 
مؤلفه حکمرانی خوب، بر توسعه منابع انسانی ادارات 
تأثیر مستقیم و معنادار دارد. در  ورزش و جوانان 
مطالعه خالق دوست جیفروری و همکاران )1399(، 
نتایج نشان داد، توسعه منابع انسانی تمایل به ایجاد 
تغییر یا بهبود یادگیری، رفتار، عملکرد، مهارت های 

نگرشی و شناختی افراد دارد. 

در مطالعه سلطانی و همکاران )1399(، نتایج حاکی 
توسعه  بر اساس  ابعاد چابکی سازمانی  که  بود  آن  از 
چابکی  موجود  شاخص های  واریانس  انسانی،  منابع 
سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی را تبیین می کند. 
در مطالعه حبیبی و رنجبران )1398(، نتایج نشان داد 
مؤلفه های توسعه افراد، برقراری روابط دوستانه، فراهم 
کردن زمینه رهبری  و به اشتراک گذاشتن رهبری از 
متغیر رهبری خدمتگزار و مؤلفه های احساس مؤثر بودن 
و احساس مشارکت با دیگران از متغیر توانمندسازی 
روان شناختی، تأثیر مثبت و معنی داری بر توسعه منابع 
انسانی داشته اند. در مطالعه شیری یایچی و همکاران 
)1398(، نتایج حاکی از آن بود که بالندگی و تعالی 
بر توسعه منابع انسانی در سازمان هواشناسی کشور 
تأثیر دارند. در مطالعه خورشیدی و همکاران )1397(، 
نتایج نشان داد عوامل سازمانی مؤثر در توسعه منابع 
انسانی سازمان سما شامل عوامل ساختاری، رفتاری و 

زمینه ای هستند. 
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در مطالعه ها و لی )2022(، نتایج حاکی از آن 
اعتماد  بر  مثبتی  تأثیرات  رویه ای،  عدالت  که  بود 
در  دارد.  کاری  تعهد  و  سازمانی  تعهد  سازمانی، 
مطالعه سولمن و همکاران )2022(، نتایج نشان داد 
شیوه های چرخش شغلی بر رضایت شغلی کارکنان 
تأثیرگذار است. در مطالعه نمتانو و دابیجا )2021(، 
نتایج حاکی از آن بود که بازاریابی داخلی به شدت و 
به طور قابل توجهی بر رضایت شغلی تأثیر می گذارد. 
در مطالعه سون و همکاران )2021(، نتایج نشان داد 
عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی، رضایت شغلی 
و تعهد سازمانی تأثیرگذار است. همچنین اعتماد 

سازمانی بر رضایت شغلی نقش دارد. 

در مطالعه آریف و همکاران )2020(، نتایج حاکی 
تعاملی،  و  رویه ای  توزیعی،  عدالت  است که  آن  از 
پیشایندهای مستقیم اعتماد سازمانی و نظارتی است 
و نشان می دهد حمایت سازمانی به عنوان واسطه ای 
جزئی بین عدالت رویه ای و اعتماد سازمانی درک 
می شود. ساری و رانیهوسنا )2019(، نتایج نشان داد 
عدالت سازمانی و رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی 
کاری  تعهد  بر  و  داشته  معناداری  و  مثبت  تأثیر 
نوینتین )2018(،  تأثیر دارد. در مطالعه  پرستاران 
یک  داخلی  بازاریابی  که  است  آن  از  حاکی  نتایج 

پیش بینی کننده مهم رضایت شغلی است.

انجام شده  مطالعات  از  برخی  شماره  1،  جدول 
نشان  را  پژوهش  خصوص  در  خارجی  و  داخلی 

می دهد.

2. روش شناسی پژوهش

و  است  کاربردی  هدف،  ازنظر  پژوهش  این 
جامعه  است.  توصیفی همبستگی  نوع،  ازنظر 
کارکنان  بین  نمونه  گیری  و  است  نامحدود  آماری 
فناوری  پارک  در  مستقر  دانش بنیان  شرکت های 

پردیس تهران در سال 1401 انجام پذیرفته است. 
در واقع، 384 نفر با روش فرمول کوکران1 به عنوان 
نمونه تعیین شده اند و به دلیل وجود ضرایب خطا، 
415 پرسش نامه بین مشتریان پخش شده است و 
387 پرسش نامه کامل شده جمع  آوری شده است. 
همچنین از روش نمونه گیری در دسترس با حضور 
در محل شرکت های دانش بنیان مستقر در پارک 

فناوری پردیس تهران استفاده شده است .

ادبیات  به  مربوط  که  داده  هایی  گردآوری  برای 
موضوع و پیشینه پژوهش است، از روش کتابخانه ای 
یا عدم  تأیید  برای  برای گردآوری داده هایی که  و 
روش  از  شد،  استفاده  پژوهش  فرضیه های  تأیید 

میدانی بهره برده شده است.

در جدول شماره 2، شماره سؤالات، تعداد گویه و 
منبع سؤالات پرسش نامه استاندارد قید شده است.

تحقیق،  سازه های  استخراجی  واریانس  متوسط 
با شاخص های  بیانگر میزان همبستگی یک سازه 
خود است، در صورتی که این همبستگی بیشتر باشد، 
)بارکلی و همکاران،  بود  بیشتر خواهد  نیز  برازش 
1995(. بر اساس جدول شماره  3، مقادیر متوسط 
در وضعیت  هر 8 سازه مدل    استخراجی   واریانس 

مطلوب )بیش از 0/5( است.

با توجه به جدول شماره 4، مقادیر پایایی ترکیبی و 
آلفای کرونباخ برای تمام سازه های مدل  در وضعیت 
ازبری و  )ابراهیم پور  از 0/7( است  مطلوب )بیش 

همکاران، 2016(.

مدل مفهومی برگرفته از مقالات متفاوت )آدیگوزل 
دابیجا، 2021؛ هو و  و  نمتانو  و همکاران، 2020؛ 
همکاران، 2009؛ سون و همکاران، 2021؛ ها و لی، 

1. Cochran
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جدول  1. جمع بندی پیشینه

نتایج/ یافته هاسالمحقق

2021دهقان و همکاران

نتایج نشان داد سیاست های مدیریت منابع انسانی بر استراتژی های بازاریابی و عملکرد 
سازمان تأثیر مثبت و معناداری می گذارند. همچنین، استراتژی های بازاریابی نیز بر عملکرد 

سازمان تأثیر مثبت و معناداری دارد. به علاوه، استراتژی های بازاریابی نیز در رابطه میان 
سیاست های مدیریت منابع انسانی و عملکرد سازمان، نقش میانجی گری مثبت و معناداری 
را بازی می کند. سهم اصلی این پژوهش، تسهیل درک بهتر چگونگی اثرگذاری سیاست های 

مدیریت منابع انسانی بر عملکرد سازمان با توجه به نقش استراتژی بازاریابی در بستر 
شرکت های کوچک و متوسط است.

2021گلی پور و همکاران
نتایج حاکی از آن است که 12 مؤلفه در تبیین ارائه الگوی نظام آموزش عالی براساس 

فرایند توسعه منابع انسانی نقش دارند.

2021برجی خانی اوانکی
نتایج نشان داد یافته های این پژوهش می تواند دلالت های کاربردی و عملیاتی در راستای 

توسعه منابع انسانی در گروه خودرو سازی سایپا ارائه دهد.

میریوسفی و 
همکاران

2021
نتایج حاکی از آن است که 6 مؤلفه حکمرانی خوب بر توسعه منابع انسانی ادارات ورزش و 

جوانان تأثیر مستقیم و معنادار دارد.
خالق دوست 
جیفروری و 

همکاران
2020

نتایج نشان داد بر اساس یافته های پژوهش، توسعه منابع انسانی تمایل به ایجاد تغییر یا 
بهبود یادگیری، رفتار، عملکرد، مهارت های نگرشی و شناختی افراد دارد.

2019سلطانی و همکاران
نتایج حاکی از آن است که ابعاد چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی، واریانس 

شاخص های موجود چابکی سازمانی بر اساس توسعه منابع انسانی را تبیین می کند.

2019حبیبی و رنجبران

نتایج نشان داد مؤلفه های توسعه افراد، برقراری روابط دوستانه، فراهم کردن زمینه 
رهبری  و به اشتراک گذاشتن رهبری از متغیر رهبری خدمتگزار و مؤلفه های احساس مؤثر 

بودن و احساس مشارکت با دیگران از متغیر توانمندسازی روان شناختی، تأثیر مثبت و 
معنی داری بر توسعه منابع انسانی داشته اند.

شیری یایچی و 
همکاران

2018
نتایج حاکی از آن است که بالندگی و تعالی بر توسعه منابع انسانی در سازمان هواشناسی 

کشور تأثیر دارند.

خورشیدی و 
همکاران

2018
نتایج نشان داد عوامل سازمانی مؤثر در توسعه منابع انسانی سازمان سما شامل عوامل 

ساختاری، رفتاری و زمینه ای هستند.

2022ها و لی
نتایج حاکی از آن است که عدالت رویه ای تأثیرات مثبتی بر اعتماد سازمانی، تعهد سازمانی 

و تعهد کاری دارد.

نتایج نشان داد شیوه های چرخش شغلی بر رضایت شغلی کارکنان تأثیرگذار است.2022سولمن و همکاران

2021نمتانو و دابیجا
نتایج حاکی از آن است که بازاریابی داخلی به شدت و به طور قابل توجهی بر رضایت شغلی 

تأثیر می گذارد.
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2022؛ و دست فروش و همکاران، 2022( بوده است.

فرضیه اول: بازاریابی داخلی بر رضایت شغلی تأثیر 
دارد؛ فرضیه دوم: مدیریت راهبردی منابع انسانی بر 
رضایت شغلی تأثیر دارد؛ فرضیه سوم: گردش شغلی 
بر رضایت شغلی تأثیر دارد؛ فرضیه چهارم: عدالت 
سازمانی بر اعتماد سازمانی تأثیر دارد؛ فرضیه پنجم: 
عدالت رویه ای بر اعتماد سازمانی تأثیر دارد؛ فرضیه 
ششم: اعتماد سازمانی بر رضایت شغلی تأثیر دارد؛ 
فرضیه هفتم: اعتماد سازمانی بر توسعه منابع انسانی 
تأثیر دارد؛ فرضیه هشتم: رضایت شغلی بر توسعه 

منابع انسانی تأثیر دارد.

3. یافته های پژوهش

در این بخش، جهت مشخص شدن توزیع داده ها 
از آزمون کولموگروف  اسمیرنوف استفاده شده است 

)عربی و سلیمان پور، 2016(.

سطح  متغیری  اگر  شماره  5،  جدول  با توجه به 
معنی داری اش کمتر از 0/05 باشد )متغیر: رضایت 

و  سازمانی،  اعتماد  انسانی،  منابع  توسعه  شغلی، 
مدیریت راهبردی منابع انسانی(، بدان معنی است 
سطح  متغیری  اگر  بالعکس،  نیست.  نرمال  که 

معنی داری اش بیشتر از 0/05 باشد، نرمال است.

تأییدی  عاملی  تحلیل  نتایج  شماره  6،  جدول 
نشان  را  تحقیق  از متغیرهای  شاخص های هر یک 

می دهد.

پایه آزمون مدل  یابی معادلات ساختاری نیز آزمون 
فرضیه  ها و تأثیر متغیرهاست. در رابطه با آزمون تی، 
چنانچه قدر مطلق مقدار تی بیشتر از 1/96 باشد، 
 0/05 از  کمتر  خطای  سطح  در  ایجاد شده  رابطه 
معنی  دار خواهد بود و با اطمینان 95 درصد، رابطه 2 

متغیر معنی  دار است )احمدی و همکاران، 2019(.

کلی  بخش  برای  برازش2  نکویی  معیار شاخص 
مدل های معادلات ساختاری است و محقق می تواند 
بعد از سنجش برازش بخش اندازه گیری و ساختاری 
مدل پژوهش خود، برازش بخش کلی را نیز تبیین 

2. Goodness of Fit (GOF)

نتایج/ یافته هاسالمحقق

2021سون و همکاران
نتایج نشان داد عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی تأثیرگذار 

است. همچنین اعتماد سازمانی بر رضایت شغلی نقش دارد.

2020آریف و همکاران

نتایج حاکی از آن بود که عدالت توزیعی، رویه ای و تعاملی، پیشایندهای مستقیم اعتماد 
سازمانی و نظارتی است و نشان می دهد حمایت سازمانی به عنوان واسطه ای جزئی بین 

عدالت رویه ای و اعتماد سازمانی درک می شود.

2019ساری و رانیهوسنا
نتایج نشان داد عدالت سازمانی و رهبری اصیل بر اعتماد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری 

داشته و بر تعهد کاری پرستاران تأثیر دارد.

2018نوینتین
نتایج حاکی از آن است که بازاریابی داخلی یک پیش بینی کننده مهم رضایت شغلی است.

منبع: یافته های محقق
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جدول3. متوسط واریانس استخراجی سازه های تحقیق

متوسط واریانس استخراجیسازه

0/662بازاریابی داخلی

0/693مدیریت راهبردی منابع انسانی

0/581گردش شغلی

0/643عدالت سازمانی

0/615عدالت رویه ای

0/799رضایت شغلی

0/724اعتماد سازمانی

0/768توسعه منابع انسانی

منبع: یافته های محقق

جدول 2. تعداد و منابع سؤالات پرسش نامه

منبعتعداد   گویهشماره   سؤالمتغیرردیف

باورساد و همکاران، 182015-8بازاریابی داخلی1

2
مدیریت راهبردی منابع 

انسانی
گیرین و همکاران، 11-932001

هو و همکاران، 1262009-17گردش شغلی3

سون و همکاران، 1862021-23عدالت سازمانی4

ها و لی، 2442022-27عدالت رویه ای5

چینومونا و دوروپ، 2832014-30رضایت شغلی6

سون و همکاران، 3132021-33اعتماد سازمانی7

تونکه نژاد و داوری، 3471388-40توسعه منابع انسانی8

منبع: یافته های محقق
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کند )عبدی و هاشمی، 2015(. در این رابطه، ضریب 
در وضعیت مطلوب )0/762( است و بدین معناست 

که از برازش کلی مناسبی برخوردار است.

GOF= 0.756  ×0.770= 0.582=0.762

تصویر شماره  1، خروجی نرم افزار و معناداری روابط 
موجود در مدل نظری را نشان می دهد. در تحلیل های 
عاملی تأییدی، حداقل مقدار بارهای عاملی قابل قبول 
بالای  مقادیر  و   ،0/4 متوسط  معناداری  سطح   ،0/3

0/5، بیانگر سطح معناداری قوی و همبستگی زیاد بین 
متغیرهای آشکار و پنهان است )احمدی، 2021(.

تصویر های شماره 2 و 3، خروجی نرم افزار و ضرایب 
معناداری در مدل نظری را نشان می دهد. اینکه همه 
اعداد واقع بر مسیرها بالاتر از 1/96 هستند، بیانگر معنادار 
بودن مسیرها، مناسب بودن مدل ساختاری و تأیید همه 

فرضیه های پژوهش است )عباسی اسفنجانی، 2017(.

جدول شماره  7، نتایج آزمون فرضیه  های پژوهش 

جدول4. پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ سازه های تحقیق

آلفای کرونباخپایایی ترکیبیسازه

0/7520/771بازاریابی داخلی

0/7810/793مدیریت راهبردی منابع انسانی

0/7030/709گردش شغلی

0/7380/754عدالت سازمانی

0/7290/743عدالت رویه ای

0/8570/823رضایت شغلی

0/7970/802اعتماد سازمانی

0/8210/806توسعه منابع انسانی

منبع: یافته های محقق
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را نشان می  دهد. در این خصوص، آزمون تی برای 
گردش  )تأثیر  دوم  فرضیه  به جز  فرضیه  ها  کلیه 
و  است  از 1/96  بیشتر  شغلی(  رضایت  بر  شغلی 
بدین معناست که با اطمینان 95 درصد رابطه بین 

متغیرها معنی  دار است.

از  بهره مندی  توسعه یافته،  جامعه  پیش نیاز 
سازمان های  و  است  توسعه یافته  سازمان های 
با  را  خود  واقعی  قدرت  و  اقتدار  نیز  توسعه یافته 
وجود منابع انسانی متخصص، به منزله سرمایه های 
در  با  که  انسان هایی  می آورند.  به دست  راهبردی 
اختیار داشتن بزرگ ترین منبع قدرت، یعنی تفکر، 
می توانند موجبات تعالی، رشد و حرکت سازمان ها را 
به وجود آورند. رقابت شدید، حفظ بلندمدت مزیت 
رقابتی را بسیار سخت کرده است. حیات سازمان ها 
به آگاهی های مختلف کارکنان و مهارت ها بستگی 
دارد. ضرورت عامل انسانی در سازمان ها نقش مهم 
آن در نظارت، طرح ریزی و اجرای امور سازمانی در 
عرصه ها و سطوح مختلف را به عامل راهبردی تبدیل 
از  انسانی  عامل  به  توجه  و  شناسایی  است.  کرده 

وظایف کلیدی سیستم های منابع انسانی و مدیریت 
است. مهم ترین یا حداقل از مهم ترین عرصه های این 
توجه پرداختن به موضوع توسعه منابع انسانی است 
که به کمک آن کارآمدی و موفقیت سازمان تضمین 
می شود و هرچه توسعه منابع انسانی بهنگام و بهینه 
باشد، قابلیت و سازگاری سازمان با محیط متغیر نیز 

افزایش می یابد )حسین پور و قربانی پاجی، 2016(.

نتایج حاصل از بررسی فرضیه های پژوهش حاکی 
از آن است که بازاریابی داخلی و مدیریت راهبردی 
منابع انسانی بر رضایت شغلی اثرگذار است و نقش 
عدالت سازمانی و عدالت رویه ای بر اعتماد سازمانی 
نشان داده شده است. همچنین نقش اعتماد سازمانی 
بر رضایت شغلی بیان نشان داده شده است. رضایت 
شغلی و اعتماد سازمانی نیز در توسعه منابع انسانی 
تأثیر  در نهایت، گردش شغلی  می کنند.  ایفا  نقش 
منفی بر رضایت شغلی را نشان می دهد. هر پژوهش 
علمی در حیطه علوم مدیریت، جدای از رسالت خود، 
نیاز به ارائه پیشنهادها و راهکارهای مدیریتی دارد تا 
راهنما و چراغ راهی برای جامعه مورد مطالعه و دیگر 

جدول  5. خلاصه نتایج آزمون بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق

نتیجهسطح معناداریآماره آزمونمتغیرهای تحقیق

نرمال0/8070/761بازاریابی داخلی

غیر نرمال1/0930/001مدیریت راهبردی منابع انسانی

نرمال0/7110/721گردش شغلی

نرمال0/7710/739عدالت سازمانی

نرمال0/7390/726عدالت رویه ای

غیر نرمال1/4080/001رضایت شغلی

غیرنرمال1/1260/001اعتماد سازمانی

غیر نرمال1/3620/001توسعه منابع انسانی

منبع: یافته های محقق
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جدول  6. نتایج تحلیل عاملی تأییدی

آماره تیضریب استانداردشاخصآماره تیضریب استانداردمتغیر

0/6354/033بازاریابی داخلی

0/88325/165سؤال 1

0/63310/148سؤال 2

0/68611/096سؤال 3

0/84916/749سؤال 4

0/81515/141سؤال 5

0/5094/374سؤال 6

0/90941/114سؤال 7

0/79314/477سؤال 8

مدیریت راهبردی منابع 
انسانی

0/7345/449

0/78713/648سؤال 9

0/88728/131سؤال 10

0/6104/912سؤال 11

0/2941/289گردش شغلی

0/92421/585سؤال 12

0/8568/842سؤال 13

0/7935/975سؤال 14

0/5792/104سؤال 15

0/7634/081سؤال 16

0/86917/082سؤال 17

0/5933/619عدالت سازمانی

0/6055/893سؤال 18

0/5954/328سؤال 19

0/82615/678سؤال 20

0/88226/650سؤال 21

0/6277/153سؤال 22

0/86623/741سؤال 23
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علاقه مندان باشد که احتمالًا در آینده در این راه قدم 
می گذارند. در این پژوهش 8 فرضیه داشتیم.

)بازاریابی   1 فرضیه   به دست آمده،  نتایج  بر اساس 
داخلی بر رضایت شغلی تأثیر دارد( به دلیل اینکه آماره 
تی آن برابر با 4/033 است، تأیید شد. بنابراین پیشنهاد 
می شود کیفیت کالاها و خدمات سازمان متناسب با 
عملکرد مشتریان و افزایش رضایت آن ها باشد و انگیزه 
کارکنان را ارتقا دهند، رضایت شغلی آن ها را بیشتر 
کنند و تعهد سازمانی خود را افزایش دهند. همچنین 

به عواملی همچون برآورده کردن نیاز، برطرف کردن 
مشکلات، حل نگرانی، راه حل انعطاف پذیر، شناسایی و 
ارائه نیازهای مشتریان، تشویق کردن، قابل دسترس 
بودن، و استقلال کاری داشتن توجه نمایند. نتایج این 
پژوهش با یافته  های )نمتانو و دابیجا، 2021؛ پاکراد و 

حسینی، 2017( همسو می  باشد.

بر اساس نتایج، فرضیه  2 )مدیریت راهبردی منابع 
انسانی بر رضایت شغلی تأثیر دارد( به دلیل اینکه 
آماره تی آن برابر با 5/449 است، تأیید شد. بنابراین 

آماره تیضریب استانداردشاخصآماره تیضریب استانداردمتغیر

0/4892/289عدالت رویه ای

0/5276/319سؤال 24

0/8419/453سؤال 25

0/7216/401سؤال 26

0/92525/195سؤال 27

0/8549/110رضایت شغلی

0/92546/521سؤال 28

0/91430/126سؤال 29

0/6513/863سؤال 30

اعتماد سازمانی
0/792
0/764

6/317
5/928

0/78913/313سؤال 31

0/6714/883سؤال 32

0/91643/794سؤال 33

----توسعه منابع انسانی

0/87423/839سؤال 34

0/88525/837سؤال 35

0/83418/272سؤال 36

0/89426/640سؤال 37

0/82814/301سؤال 38

0/88324/922سؤال 39

0/5743/032سؤال 40

منبع: یافته های محقق
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تصویر  3. مدل ساختاری تحقیق )تحلیل مسیر( در حالت اعداد معناداری

تصویر  2. مدل ساختاری تحقیق )تحلیل مسیر( در حالت تخمین استاندارد
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اگر مدیریت منابع انسانی با استراتژی ها تلفیق شود، 
دیگر رابطه زیردست سرپرستی نخواهد بود و یک 
برنامه بهره برداری از منابع انسانی و یک راهبرد کلان 
می شود. تدوین  سازمانی  سطح  در  انسانی  منابع 
در مدیریت استراتژیک منابع انسانی اگر کارکنان 
قابلیت داشته باشند، عملکرد سازمانی بهبود می یابد 
و رضایت شغلی نیر افزایش می یابد. پیشنهاد می شود 
به عواملی همچون برنامه های مدیریتی بلندمدت، 
رشد  آموزش های  و  بلندمدت  استراتژیک  اهداف 
با  پژوهش  این  نتایج  شود.  توجه  پرسنل  رفتاری 
یافته  های یک مطالعه )گرین و همکاران، 2001( 

همسو   است. 

بر  شغلی  )گردش  فرضیه  3  نتایج،  به  توجه  با 
رضایت شغلی تأثیر دارد( به دلیل اینکه آماره تی آن 
برابر با 1/289 است، تأیید نشد. بنابراین از آنجایی که 
باشد،  زمان بر  و  پرهزینه  می تواند  شغلی  چرخش 
تمام مشکلات کارکنان را حل نمی کند و احتمالًا 
در  که  کارکنانی  و  ببیند  آسیب  نیز  کسب و کار 
موقعیت شغلی کنونی خود راحت و موفق هستند، 

ممکن است در مورد اینکه کارکنان دیگر در فرایند 
گردش شغلی به موقعیت آن ها آسیب بزنند، احساس 
نگرانی و اضطراب کنند. از سوی دیگر، احتمال دارد 
کارکنان متخصصی باشند که در جایگاه شغلی خود 
تجربه دارند، اما تمایلی به یادگیری مباحث جدید 
ندارند. بعضی از کارکنان در فرایند چرخش شغلی 
دچار نگرانی و اضطراب می شوند که موجب می شود، 
رضایت شغلی آن ها کاهش یابد. پیشنهاد می شود 
به عواملی همچون آموزش دادن، گسترش دادن، 
پذیرش شدن، رضایت داشتن، عالی بودن، و دوست 
داشتن توجه شود. نتایج این پژوهش با یافته  های 
یک مطالعه )عامری و طاهری، 2019( ناهمسو و با 
یافته های مطالعه ای دیگر )پاکراد و حسینی، 2017( 

همسو است. 

بر اساس نتایج، فرضیه  4 )عدالت سازمانی بر اعتماد 
سازمانی تأثیر دارد( به دلیل اینکه آماره تی آن برابر 
با 3/619 است، تأیید شد. بنابراین احساس عدالت 
در سازمان موجب ایجاد رضایت شغلی، رضایت مندی 
از مدیریت، جلب اعتماد کارکنان، رضایت از حقوق 

جدول  7. ضرایب تأثیر، مقدار آماره آزمون و نتایج فرضیه  های پژوهش

نتیجه آزمون فرضیهtضریب تأثیرفرضیه  ها

تأیید فرضیه0/6354/033تأثیر بازاریابی داخلی بر رضایت شغلی

تأیید فرضیه0/7345/449تأثیر مدیریت راهبردی منابع انسانی بر رضایت شغلی

عدم تأیید فرضیه0/2941/289تأثیر گردش شغلی بر رضایت شغلی

تأیید فرضیه0/5933/619تأثیر عدالت سازمانی بر اعتماد سازمانی

تأیید فرضیه0/4892/289تأثیر عدالت رویه ای بر اعتماد سازمانی

تأیید فرضیه0/7926/317تأثیر اعتماد سازمانی بر رضایت شغلی

تأیید فرضیه0/8549/110تأثیر رضایت شغلی بر توسعه منابع انسانی

تأیید فرضیه0/7645/928تأثیر اعتماد سازمانی بر توسعه منابع انسانی

منبع: یافته های محقق
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مانع  و  بیشتر،  تعهد سازمانی، مشارکت  و  دریافتی 
بروز رفتارهای ناخواسته و انحرافی همچون رفتارهای 
غیر اخلاقی، تضاد و احساسات منفی می شود و سبب 
شود.  بیشتر  سازمان  به  نسبت  اعتماد  تا  می شود 
به عواملی همچون تلاش کردن،  پیشنهاد می شود 
مسئولیت داشتن، انجام کار خوب، روند ارتقا، توضیح 
تصمیمات و احترام و کرامت توجه شود. نتایج این 
پژوهش با یافته  های یک مطالعه )سون و همکاران، 

2021( همسو است.

بر اساس نتایج، فرضیه  5 )عدالت رویه ای بر اعتماد 
سازمانی تأثیر دارد( به دلیل اینکه آماره تی آن برابر 
زمانی  رویه ها  بنابراین  تأیید شد.  است،  با 2/289 
عادلانه تلقی می شوند که به طور ثابت و بدون در نظر 
گرفتن منافع شخصی و بر اساس اطلاعات دقیق و 
مشخص به کار گرفته شوند و علایق کلیه بخش های 
و  شده  گرفته  نظر  در  مشارکت کننده،  سازمانی 
هنجارهای اخلاقی و استانداردها نیز رعایت شوند. 
با افزایش درک عدالت رویه ای، کارکنان با نگرش 
مثبت به سازمان و بالادستان می نگرند و اعتمادشان 
نسبت به سازمان افزایش می یابد. پیشنهاد می شود به 
عواملی همچون ارزیابی شدن، ارتقا یافتن، اطلاعات 
دقیق داشتن و جا به جایی و تخصیص یافتن توجه 
 شود. نتایج این پژوهش با یافته  های یک مطالعه )ها 

و لی، 2022( همسو است.

بر اساس نتایج، فرضیه  6 )اعتماد سازمانی بر رضایت 
شغلی تأثیر دارد( به دلیل اینکه آماره تی آن برابر با 
6/317 است، تأیید شد. بنابراین از آنجایی که اگر فرد 
به سازمان اعتماد داشته باشد، چنین دیدگاهی خواهد 
داشت که کلیه رویه های سازمانی با انصاف و همه اعضای 
آن بی طرف هستند، رضایت او بیشتر می شود. همچنین 
اعتماد در سازمان، باعث خشنودی بیشتر، تعامل مؤثر 
بین افراد، ارتباطات سالم تر و همکاری قوی تر می شود. 

پیشنهاد می شود به عواملی همچون خوشحال بودن، 
رضایت واقعی و احساس رضایت توجه شود. نتایج این 
همکاران،  و  )سون  مطالعه  یک  یافته  های  با  پژوهش 

2021( همسو است.

بر اساس نتایج، فرضیه  7 )اعتماد سازمانی بر توسعه 
منابع انسانی تأثیر دارد( به دلیل اینکه آماره تی آن برابر 
با 5/928 است، تأیید شد. بنابراین با بیشتر شدن اعتماد 
ارزیابی،  برای  توسعه  و  یادگیری  سازمان،  به  نسبت 
شناسایی و کمک به گسترش شایستگی های اساسی 
به کار گرفته می شود و موجب می شود تا شخص شغل 
فعلی و آتی خود را با برنامه ریزی شخصی توسط آموزش 
به سرانجام برساند. پیشنهاد می شود به عواملی همچون 
توجه  بودن  و درست  بودن،  قابل اعتماد  بودن،  صادق 
شود. نتایج این پژوهش با یافته  های یک مطالعه )سون و 

همکاران، 2021( همسو است.

با توجه به نتایج، فرضیه  8 )رضایت شغلی بر توسعه 
منابع انسانی تأثیر دارد( به دلیل اینکه آماره تیآن برابر 
با 9/110 است، تأیید شد. بنابراین افزایش رضایت 
در بین کارمندان باعث ایجاد انگیزه برای برنامه ریزی 
درست تر، کارایی بیشتر، نتایج بهتر برای توسعه منابع 
انسانی می شود. پیشنهاد می شود به عواملی همچون 
خشنود بودن، رضایت حقیقی، و حس رضایت توجه 
مطالعه  یک  یافته  های  با  پژوهش  این  نتایج  شود. 

)چینومونا و دوروپ، 2014( همسو است.

4. بحث و نتیجه گیری

مدیریت  تأثیر  سنجش،  پِی  در  حاضر  پژوهش 
راهبردی منابع انسانی و بازاریابی داخلی بر سیاست 
توسعه منابع انسانی با نقش میانجی رضایت شغلی 
و اعتماد سازمانی در شرکت های دانش بنیان بود. در 

این پژوهش 8 فرضیه آزموده شدند.
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جدول 8. جمع بندی یافته ها و ارائه پیشنهاد متناظر با نتایج آزمون هر فرضیه

بازاریابی داخلی بر 
رضایت شغلی تأثیر 

دارد.

کیفیت کالاها و خدمات سازمان متناسب با عملکرد مشتریان و افزایش رضایت آن ها صورت گیرد 
و انگیزه کارکنان را ارتقا دهند و رضایت شغلی آن ها را بیشتر کنند و تعهد سازمانی خود را افزایش 

دهند.

مدیریت راهبردی منابع 
انسانی بر رضایت شغلی 

تأثیر دارد.

از آنجایی که اگر مدیریت منابع انسانی با استراتژی ها تلفیق شود، دیگر رابطه زیردست سرپرستی 
نخواهد بود و یک برنامه بهره برداری از منابع انسانی و یک راهبرد کلان منابع انسانی در سطح 

سازمانی تدوین می شود و در مدیریت استراتژیک منابع انسانی اگر کارکنان قابلیت داشته باشند، 
عملکرد سازمانی بهبود می یابد و رضایت شغلی نیر افزایش می یابد.

گردش شغلی بر 
رضایت شغلی تأثیر 

دارد.

با توجه به اینکه این فرضیه تأیید نشد، از آنجائیکه چرخش شغلی می تواند پرهزینه و زمان بر باشد، 
تمام مشکلات کارکنان را درست نمی کند و احتمالا کسب و کار نیز آسیب ببیند و کارکنانی که 
در موقعیت شغلی کنونی خود راحت و موفق هستند، ممکن است در مورد اینکه کارکنان دیگر 

در فرایند گردش شغلی به موقعیت آن ها آسیب بزنند، احساس نگرانی و اضطراب خواهند داشت. 
از سوی دیگر، احتمال دارد کارکنان متخصصی باشند که در جایگاه شغلی خود تجربه دارند، اما 

تمایلی به یادگیری مباحث جدید ندارند. بعضی از کارکنان در فرایند چرخش شغلی دچار نگرانی و 
اضطراب می شوند که موجب می شود، رضایت شغلی آن ها کاهش یابد.

عدالت سازمانی بر 
اعتماد سازمانی تأثیر 

دارد.

احساس عدالت در سازمان موجب ایجاد رضایت شغلی، رضایت مندی از مدیریت، جلب اعتماد 
کارکنان، رضایت از حقوق دریافتی و تعهد سازمانی، مشارکت بیشتر و مانع بروز رفتارهای 
ناخواسته و انحرافی همچون رفتارهای غیر اخلاقی، تضاد و احساسات منفی می شود و سبب 

می شود تا اعتماد نسبت به سازمان بیشتر شود.

عدالت رویه ای بر 
اعتماد سازمانی تأثیر 

دارد.

رویه ها زمانی عادلانه تلقی می شوند که به طور ثابت و بدون در نظر گرفتن منافع شخصی 
و بر اساس اطلاعات دقیق و مشخص به کار گرفته شوند و علایق کلیه بخش های سازمانی 

مشارکت کننده، در نظر گرفته شده و هنجارهای اخلاقی و استانداردها نیز رعایت شوند.

اعتماد سازمانی بر 
رضایت شغلی تأثیر 

دارد.

از آنجایی که اگر فرد به سازمان اعتماد داشته باشد، چنین دیدگاهی خواهد داشت که کلیه 
رویه های سازمانی با انصاف و همه اعضای آن بی طرف هستند، رضایت افراد بیشتر می شود. 

همچنین اعتماد در سازمان، باعث خشنودی بیشتر، تعامل موثر بین افراد، ارتباطات سالم تر و 
همکاری قوی تر می شود.

اعتماد سازمانی بر 
توسعه منابع انسانی 

تأثیر دارد.

با بیشتر شدن اعتماد نسبت به سازمان، یادگیری و توسعه برای ارزیابی، شناسایی و کمک به 
گسترش شایستگی های اساسی به کار گرفته شود و موجب می شود تا شخص شغل فعلی و آتی 

خود را با برنامه ریزی شخصی توسط آموزش به سرانجام برساند.

رضایت شغلی بر توسعه 
منابع انسانی تأثیر دارد.

افزایش رضایت در بین کارمندان باعث ایجاد انگیزه برای برنامه ریزی درست تر، کارایی بیشتر، نتایج 
بهتر برای توسعه منابع انسانی می شود.

منبع: یافته های محقق
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با افزایش پیچیدگی های محیط سازمانی، سرعت 
تغییرات، تشدید رقابت و افزایش اهمیت دارایی های 
اقدامات  کلیه  در  انسانی  منابع  نقش  نامشهود، 
سازمانی بیش از پیش مورد توجه قرار گرفته است. در 
این راستا مفهوم توسعه نیروی انسانی به شدت مورد 
توجه سازمان های موفق قرار گرفته است )تاکادا و 
همکاران، 2019(. در چنین شرایطی، سرمایه انسانی 
توانمند با تشخیص فرصت ها و تهدیدهای محیطی، 
یادگیری بهتر و تشریک دانش در به روز نگه داشتن 
همکاران،  و  )سیدنقوی  می کند  کمک  سازمان ها 
2018(. این امر تأکیدی است بر اهمیت روزافزون 
سرمایه های انسانی به عنوان ارزشمندترین دارایی یک 
رقابتی شایستگی های  سازمان. بی شک در محیط 
محوری باعث سرآمدی سازمان هستند و در طول 
زمان نیز تکامل می یابند و سرمایه فکری، بخش مهم 
شایستگی محوری هر سازمان را تشکیل می دهد 

)قربانی و همکاران، 2021(.

از آنجایی که تأثیر گردش شغلی بر رضایت شغلی 
تحقیقات  در  می شود  پیشنهاد  است،  نشده  تأیید 
آتی نقش عوامل و موانع گردش شغلی بررسی شود. 
همچون  تعدیلگری  متغیرهای  سنجش  همچنین 
منطقه  و  مشتری  درآمد  تحصیلات،  میزان  سن، 
جغرافیایی می تواند در راستای فهم بهتر تأثیرگذاری 

متغیرها مؤثر باشد.

ملاحظات اخلاقی

پیروی از اصول اخلاق پژوهش

مقاله  این  در  پژوهش  در  اخلاق  اصول  تمامی 
رعایت شده است.

حامی مالی

این پژوهش هیچ گونه کمک مالی از سازمان های 
دولتی، خصوصی و غیرانتفاعی دریافت نکرده است.

مشارکت نویسندگان

نویسندگان در نگارش مقاله به یک اندازه مشارکت 
داشته اند. 

تعارض منافع

بنابر اظهار نویسندگان این مقاله تعارض منافع 
ندارد.
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