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  تأثير جوِّ سازماني بر رضايت شغلي 
  ي انساني گري سرمايه با ميانجي

  

  كماليسيدمحمد مير ،نسرين جعفري
  پور بهرام صالح صدق

  12/10/91: يافتتاريخ در
  18/06/92: تاريخ پذيرش

  چكيده
ي گري سرمايه  سازماني بر رضايت شغلي با ميانجيپژوهش حاضر با هدف بررسي تاثير جو 

 براي .بوده استخودرو   كارشناسان شركت پارسي  كليهي آماري،  جامعه.ه استانساني انجام شد
 . شدندگزينشاي  خوشه گيري تصادفي نه نفر از كارشناسان شركت به روش نمو350 ،انجام تحقيق
 3ها از  گردآوري دادهبراي  .تكميل شده و مورد استفاده قرار گرفتنامه   پرسش336 ،از اين تعداد

 سازماني  انساني بونتيس و جوي سرمايه شده، سوتاكوتاه  رضايت شغلي مينه:ي نامه پرسش
يابي معادلات  ش تحليل مسير از نوع مدلبا روها  تجزيه و تحليل داده. ساخته استفاده شد محقق

 با ،نتايج نشان داد كه مدل اوليه. صورت گرفت AMOS,SPSSاز نرم افزارو با استفاده ساختاري 
دار ارضايت شغلي معن سازماني برثيرات مستقيم جوأهاي اين پژوهش برازش مناسبي دارد و ت داده

  . شدتأييدني  انساي طريق سرمايهأثير غيرمستقيم آن، ازبود و ت
  

  . انسانيي  سازماني؛ رضايت شغلي؛ سرمايهجو :ها هكليدواژ

 
. دبير شهيد رجايي دانشگاه تربيت مديريت آموزشي، كارشناسي ارشد: ي مسئول نويسنده  nj4691@yahoo.com  
. شناسي، دانشگاه تهران ي علوم تربيتي و روان ستاد دانشكدها 

. دبير شهيد رجايي شناسي، دانشگاه تربيت  ي علوم تربيتي و روان استاد دانشكده 
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  مقدمه
 رابطه اجتماعي جسماني، رواني، عوامل با و است چندبعدي و پيچيده مفهومي شغلي رضايت

بلكـه   توان احساس رضايت شغلي يك فرد را تنها به يك عامل نسبت داد؛ به اين معنا كه نمي ،دارد
 احـساس  شـغلش  از معيني، زماندر  شاغل فرد كه شود موجب مي گوناگونعوامل  از اي مجموعه

 شـرايط  درآمـد،  ميـزان  از مختلـف  عوامـل  بر كه تأكيدي با فرد .ببرد لذت آن از و نمايد رضايت

 طـرق  بـه ، دارد مختلـف  هـاي  زمـان  در اجتمـاعي  ارزش  وگيـري  تصميم در مشاركت كار، محيط

تـوان   همچنـين مـي  ). 1389نقل از صـفاري، ، به فرنچ( د كن مي رضايت شغلش احساس از گوناگون
بنــدي كــرد  عوامــل فــردي، اجتمــاعي، ســازماني و محيطــي طبقــه ثر بــر رضــايت را بــهعوامــل مــؤ

  ). 1381بحرالعلوم، (
يت شـغلي    سـازماني و رضـا      بـين جـو    ي   رابطـه  ي  لعات بسياري دربـاره   مطا است،  مشهود آنچه

  ميلـر،  ؛1389  صـفاري،  ؛1384  نـوربخش،  ؛1384 زاده، ميريـان ا(اسـت   درنقاط مختلف انجـام شـده       
امـــا ، )2011 آدنيـــك،؛ 2003، راجرســـي؛ 2003 ســـارجانت و هانـــام، ؛2003 راجرســـي،؛ 1995
 هـاي اطلاعـاتي،    آمـده از پايگـاه     دسـت  هها و نيز اطلاعات ب ـ     ه در سطح دانشگاه   شد  انجامهاي    بررسي
خصوص شناسـايي  ؤيد اين مطلب است كه تحقيقاتي در م، تحقيقاتي ها، مقالات و پيشينه  نامه پايان
 انـساني در سـطح كـشور انجـام     ي سـرمايه گري   سازماني با ميانجي   بين رضايت شغلي و جو     ي  رابطه

 رضايت  و سازماني   ي بين جو   سعي محقق در اين پژوهش بر آن بوده است كه در رابطه            .نشده است 
 از   كـه   را توضـيح داده و بـر ايـن اسـاس تعيـين نمايـد                انساني ي   سرمايه ي  گرانه  نقش ميانجي  ،شغلي

 اقـدام    سـازماني   رضايت با توجه به جـو      بالا بردن توان به    چگونه مي  انساني   ي  طريق تغييرات سرمايه  
 ثيرات جـو أ ت ـ موجـب ارتقـاي  تواند ، ميفاير يل انساني شبيه به يك آمپ    ي   زيرا تغييرات سرمايه   ؛نمود

  .سازماني بر رضايت شغلي شود
 اين اقتـصاد،  در .است دانشي اقتصاد قرن و يكم، بيست قرن) 1993 (1دراكر ي پيتر گفته ابربر
، هاسازمان يهبالقو وموفقيت رود شمار مي به سازماني هايدارايي ترين ممه وجز انساني هايسرمايه
 نيـز  هاسازمان نانكارك ،يعني ؛سرمايه مالكين براي انساني يسرمايه .دارد آنها هايقابليت در ريشه

تحـت   ايفزاينده طور به نيز را آنها موفقيت تواند  ميكه شودمي تلقي ارزشمند يك دارايي عنوان به
 

1. Peter Drucker 
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 ثرترين عامـل ؤتـرين و م ـ  كاركنـان مهـم   همچنـين  ).1390،كمـالي و همكـاران  مير(دهـد   قرار تأثير
 لـذا بـراي كـسب    ؛شـند با مـسئول مـي  در برابر عملكرد شغلي خـود و پيـشرفت سـازمان             شده شناخته

خـود را بـر روي      هـاي      تـلاش  ، محققـان  بيـشتر . ، كاركنان بايـد برانگيختـه شـوند       عملكرد شغلي بالا  
بيـشتر  يي آانگيزه و درنتيجـه كـار   را كه بر   وسيله عواملي  اند تا بدين    كاركنان متمركز نموده   ي  مطالعه

، 2؛ پلانـك و رايـد     1992  و همكـاران،   1گولـسباي ( درك و شناسـايي نماينـد      ،گـذارد   مـي  ثيرأتآنها  
1994(.   

شـمار     بـه   يك سـازمان   انسانيداري منابع     در مبحث حفظ و نگه     يرضايت شغلي موضوع مهم   
سيستم اجتماعي سازمان را مختـل نمـوده و موجـب بـروز     ، مدت به آن، در بلند    توجهي  رود و بي    مي

 پژوهـشگر   .)1384،  پـور  محـسن (شود    مي نهايت ترك خدمت  دريت و   مسئولعصيان، كاهش حس    
 و خـودرو   پـارس شركت   ثر بر رضايت شغلي كاركنان در     ؤعوامل م  دنبال آن است كه با شناسايي      به

سطح رضايت شغلي و عملكرد كاركنان را  ،ريزي از طريق برنامه ،   آن مربوط به طراحي مدل عوامل    
بـود وضـعيت    ثير آموزش نيروي انساني در به     أ با توجه به نتايج اين تحقيق و ت        همچنين. افزايش دهد 

آموزشـي كاركنـان،    بـا بررسـي و معرفـي نيازهـاي          هـا      لازم است مديران آموزشي سازمان     ،سازمان
به سـطوح بـالاي توانـايي و آمـادگي      د تا افراد مستعد بتوانندريزي نماين هاي آموزشي را برنامه  دوره

  .دارند سازمان بربهبود وضعيت برايهايي  رو گام براي ايفاي نقش خود در سازمان برسند و از اين
  

   انسانيي سرمايه
 شـان توليـد    طـرز فكرهـاي    وهـا     طريق شايـستگي  ي فكري را از      سرمايه ،كاركنان يك سازمان  

  يـك فـرد را قـادر   ،زيركي فكـري . ها و تحصيلات است شامل مهارتها    كنند كه اين شايستگي    مي
اي مـشكلات سـازماني در نظـر        اي را بر   هاي نوآورانه  حل  و راه  دگرگون كند  سازد تا عمليات را    مي

ــرد  ــساني را بــي ســرمايه 4 هدســون.)1997 ،3روس(گي صــورت تركيبــي از وراثــت ژنتيــك و   ه ان
كنـد    مـي   زنـدگي وكـسب وكـار تعريـف        ي  طرزفكرهـاي كاركنـان دربـاره      تحصيلات و تجربـه و    

 
1. Goolsby  
2. Plank & Reid 
3. Roos 
4. Hudson 
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صص ها، تخ   شامل مهارت  ، دارايي انساني يك سازمان     كه بروكينگ معتقد است  ). 2000 ،1بونتيس(
هـاي    عنـوان توانـايي    به  انساني را  ي  سرمايه )2000(برت  ). 1388،دستگير(  است مسئلهو توانايي حل    

دانــد   مــي موجــودي دانــش افــراد يــك ســازماني دهنــده ، نــشان)2،2008بــه نقــل از مادســن( افــراد
قـق  تنهـايي بـراي تح      بـه  ،هاي دانـشي   اما بايد توجه داشت كه وجود اين دارايي        ؛)1387 جعفرنژاد،(

هـاي دانـشي     ها بايد اين باشد كه اين نـوع دارايـي          هدف سازمان . عملكرد يك سازمان كافي نيست    
 امكـان   اگرنـه  ؛ و شكل دانش صريح براي تمامي سـطوح سـازمان تبـديل كننـد              صورت  بهضمني را   

 انـساني را    ي  سـرمايه  )2004( 3بـازبورا . محـال خواهـد بـود     گونـه ارزش سـازماني      ر خلـق ه   ياوجود  
يـابي بـه     شـود و دسـت      مـي  هايي كه در افراد جمـع      ها و ويژگي    شايستگي ، مهارت ،دانش صورت هب

: 1387 كردستاني، ( تعريف كرده است   كند  مي اقتصادي و اجتماعي را آسان    ،  هاي شخصي  موفقيت
27.(   

، آورد  مـي  براي تشويق يادگيري غيررسمي بـه وجـود        ي مناسبي را  سازماني كه محيط يادگير   
،  در چنـين سـازماني     همچنـين . كنـد   مـي  تـر  ان خود را براي تسهيم دانش مـشتاق       كارمند،  حقيقتدر

دهند تا كارمندان دانشي و كارآمد باشند و كيفيت كلي كار             مي مديران، كارمندان خود را آموزش    
تـرين عامـل     مهـم ،كند كه كارمندان كارآمـد   مي بيان4بيكر). 1389رشيدي، ( خود را بهبود بخشند
 انـساني سـازمان خـود را        ي   سـرمايه  ، چنين كارمنـداني   ؛)5,2009روتبرگ(ستند  براي يك سازمان ه   

  .دهند  ميافزايش
  

سازمانيجو   
موجـب تمـايز يـك       داند كـه    مي ييها  اي از خصايص و ويژگي     مجموعه  سازماني را   جو 6اونز

ها،  شيم  را ادراكات مشترك از خط   جو  شادرون، ).2001اونز،(گردد   ها مي   سازمان از ديگر سازمان   
  سـازماني   جـو  ،ساعتچي). 1999،شادرون وديگران (داند    مي غيررسمي ي رسمي و  ها  عادات و رويه  

 پردازنـد   مـي  دانـد كـه كاركنـان يـك سـازمان در آن بـه انجـام وظـايف خـود                     مي را ماهيت انساني  
 

1. Bonthis 
2. Madsen 
3. Bozbura 
4. Baker 
5. Rothberg 
6. Owens 
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ك  پايـدار ادرا    نسبتاً ي   سازماني مجموعه   جو ،)1985( فرنچ وروزنزويگ زعم    به). 1375،  ساعتچي(
كـه   معتقـد اسـت   ،چاندان). 1384،به نقل از ناظم(  استفرهنگي آنهاي  اعضاي سازمان از ويژگي

توانـد در   مـي  كنند و  درك مي شان   سازمان است كه كاركنان از محيط    ها    اي از ويژگي    مجموعه جو 
اي  عـه  را مجمو جـو ،ميركمالي). نقل از فرهادي ، به1995(ثر واقع شود ؤدادن رفتار كاركنان م  شكل

 ،آور  قابل اعتماد، تـرس    ، سرد ،را گرم  داندكه آن   مي حاكم بر يك سازمان   هاي    از حالات يا ويژگي   
 سـاختار،  انگيـزش،  ، رفتار، سوابق،سازد و ازعواملي مانند رضايت شغلي  ميدارندهكننده يا باز آسان

: 1386 ميركمـالي، (شـود    ميدو سازمان مشابه از هم  تمايز موجبآيد و  ميوجود ه و غيره بفناوري
تـوان نتيجـه گرفـت جـو سـازماني            مـي  ،ي جـو سـازماني    شده در بـاره    هيتعاريف ارا  از مجموعه ). 39

بـه  . از ابعاد مختلف سـازمان اسـت      ي آنها      و تجربه  دركاي در ميان اعضاي سازمان وحاصل       پديده
هـا   تمايز سـازمان   ي  دهنده  نشانواقع جو   جو يكساني برخوردار نيستند و در     ها از    سازمان ،همين دليل 

شـناختي بـا ابعـاد ديگـر سـازمان ازجملـه سـاختار         عنوان يك نظـام روان     گردد و به  از يك ديگر مي   
  . استاي دوسويه رابطه سبك مديريت و غيره در فناوري، ،سازماني

  

ابعاد جو  
ير به طرح   ز در.  است  ابعاد متناسب جو   ، سازماني  با جو  رابطهل مورد اختلاف در     يجمله مسا زا
  .شود  مي سازماني پرداخته ابعاد جوي مختلف دربارههاي  ديدگاه
  

  سازوكارهاي تأثير جو سازماني
هـاي عينـي و محـسوس    ، جنبـه سـو در يـك     . جو سازماني همانند يك پل ارتباطي اسـت        تأثير

 يـا   هـاي رهبـري قـرار دارد و جـو عبـارت اسـت از درك                مقررّات و شـيوه    ،سازمان از قبيل ساختار   
هـايي كـه تمـام      در سـازمان  . هاي محسوس سـازمان دارنـد     احساسي كه كارمندان نسبت به اين جنبه      

شـود و بـر قـوانين و مقـررّات خـشك تأكيـد              تب اداري انجام مـي    مرا  ها در چارچوب سلسله   فعاليت
منعطـف   هايشود و برعكس در سازمان     مي درك بسته و محدود     صورت  به جو سازماني    ،ورزند مي
دهنـد، جـو    ي ابتكـار عمـل بـه اعـضاي خـود مـي            اسـت و اجـازه     عمال مقررّات در حد معقول     ا كه

ي  انـد كـه شـيوه     ليتـون و اسـترينجر در پژوهـشي نـشان داده          . شـود  مـي  درك باز   صورت  بهسازماني  
 1368دسلر،(گذارد  مياثررهبري از عواملي است كه در جو.(  
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 )1391جعفري، ( سازمانيابعاد جو . 1جدول 
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    *    *  *  *  *      *    *                *  ي گروهي روحيه

 *  *      *  *    *          *      *    *     *  )پشتيباني(مراعات

        *      *              *    *       * *  ها و نظارت هدف
              *    *    *    *    *    *    * *    رهبري
                *  *                  *   *    انگيزش
 * *  *        *      *    *    *  *  *     *      پاداش

                *                   *        تمركزگرايي
                *                   *        نوآوري

 * *  *  *  *                  *      *          ساختارسازماني

                *  *    *     *  *   *  *    *    رتباط و رويها
                                  *          يابي ارزش

                                *            تأكيد بر وسيله
                    *    *      *              انعطاف پذيري

يت مسئول
  گيري وتصميم

  *          *      *    *          *    *  * *  

   *                *    *  *                  استانداردها

 *  *                      *                  تعارض

 *  *                      *                  صميميت 

                    *    *      *              تعهد گروهي
 * *  *    *                                  قبول خطر

        *            *    *      *              صداقت

 
1. Pace & Peterson 10. Nave 
2. Likert 11. Hillrigel & SLOCUM 
3. Hillriegel & Slocum 12. Wysocki & Kroom 
4. Kapelman & Colleages 13. Don Smith 
5. Watkin 14. Menon 
6. Sussman & Deep 15. Bakir 
7. Jones & James 16. Halpin 
8. Goleman et al 17. Lawler & Weick 
9. Adenike 
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  )112 :1368دسلر،: منبع( پل جو سازماني. 1 شكل
  

  رضايت شغلي
رضـايت از    سـازمان،  ازشـامل رضـايت   رضـايت را  انستيتوي تحقيقـات اجتمـاعي ميـشيگان،   

داند  همكاران مي  رضايت از حقوق و مزايا و رضايت از گروه كاري يا،سرپرست، رضايت از شغل
و ناسـازگار   هاي سازگاراحساس اي ازمجموعه شنودي شغلي راو خ1كيت ديويس .)1378سرمد،(

 رضـايت  ،لاك ).1377تورم،نيواس ـ( نگرنـد هـا بـه كـارخود مـي    داند كه با آن احـساس   كاركنان مي 
تجارب  داندكه حاصل ارزيابي فرد از شغل يايندي ميآ يك حالت عاطفي مثبت يا خوش شغلي را
وي  .)1975 ،4و همكاران  پورتر؛3،1984ديويس و لوفكوئيست؛ 2،2010فرويس(باشد اش ميشغلي

نظرشان مهـم اسـت    به از  چيزي است كه    كاركنان   دركي   نتيجه ، رضايت شغلي  كند كه   مياضافه  
بـه رضـايت    ) 2006(5فلچـر و ويليـامز     ).1382يـد، ؤم(باشد  خوبي فراهم كرده مي    را به  شان آن  وشغل

باشد، رضـايت   فرد از شرايط كاري شغل و غيره مي مثبتكاركنان از شغل خود كه حاصل ارزيابي    
  .گويندشغلي مي

  .شودمختلف بررسي مينظران  در جدول زير ابعاد مختلف رضايت شغلي از ديدگاه صاحب

 
1. Kit Dayvis 
2. Froese Fabian Jintae  
3. Dawis and Lofquist 
4. Porter et al. 
5. Fletcher & Williams 

 هاي عيني و محسوس سازمان، ساختار سازمانيجنبه

 ...ويابي وكارهاي ارزشي رهبري، روشه، شيوهاها وروشسياست

 روحيه و رفتار كارمند
 وري بهره رضايت شغلي،

 محسوس سازمانهاي عيني واحساس كاركنان نسبت به جنبه:جو سازماني
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  )1391جعفري،(عوامل مؤثّر بر رضايت شغلي . 2جدول 
  نظران صاحب
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  *    *  *  *        *     *  مزايا حقوق و
                        *  شغل

  *  *  *  *      *      *    *  ارتقا و ها فرصت
  *    *  *  *              *  سرپرست
  *      *              *  *  همكاران
  *        *      *          ارتباطات
                *      *    محيط كار
    *                *      اعتبارومنزلت

    *                *  *    يتمسئول
  *            *    *    *    پاداش

    *  *  *  *  *  *  *      *    شرايط كار ماهيت و
            *              خلاقيت شغلي
        *    *              تنوع كار
          *  *          *    امنيت شغلي

        *                  مشي سازماني خط
سازماني جو    *                  *    

  

  ي پژوهش پيشينه
ي انـساني و    مـورد جـو سـازماني، سـرمايه    شـده در  هاي انجـام  برخي از پژوهش) 3(در جدول   

  .گيرد  بررسي قرار ميرضايت شغلي مورد
 

1. Alison, H. E. While  
2. Ozdemir 
3. Gu Wenjing 
4. Saner 
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  ي انساني و رضايت شغلي ي جو سازماني، سرمايه شده درباره ي پژوهشهاي انجام پيشينه. 3جدول 
  نتايج  عنوان تحقيق  سال  قنام محقّ

عباس صادقي 
  وهمكاران

 جو سازماني و رضايت ي بررسي رابطه  1381
هاي ماسال در   معلمان در شهرستانشغلي

  استان گيلان

 ميزان رضايت وبين جو سازماني حاكم برمدارس 
  .د داردادار وجو معني شغلي معلمان رابطه

  سازماني با استرس شغلي و جوي تعيين رابطه  1381  نژاد افسر قاسمي
  شغلي دبيرانرضايت 

مثبت واي  رضايت شغلي رابطهبا سازماني جو  
هاي  مديريت از مولفه شاخص و نيز بامعنادار دارد 

  .را دارد رابطه ترين رضايت شغلي بيش
 شغلي رضايت بر موثر فردي عوامل  1389  عابدي و مزروعي

  نظامي نيروهاي
 و منفعل افراد به نسبت فعال و قاطع مثبت، افراد

 رضايت داراي ،منفي و پرخاشگر افراد و غيرفعال

 خدمت ي سابقه تحصيلات، سطح هستند و تري بيش

  .دارد داريامعن ي رابطه آنها شغلي رضايت با افراد

 و شغلي رضايت مربوط به عوامل بررسي  1389   پويا صفاري
 بين كاركنان در سازماني جو با آن ي رابطه

  دماوند واحد اسلامي آزاد دانشگاه

 از رضايت مدير، از رضايت ماهيت كار، از رضايت

 از رضايت و همكاران از رضايت مزايا، و حقوق

  .دارند يدارامعن ي رابطه جوسازماني اب شغلي ارتقاي

 ارتباط و جو سازمان در رضايت كاركنان ي نحوه  بررسي رضايت شغلي كاركنان در چين  2003  سارجانت و هانام
 رابطهضايت افراد است و پرداخت حقوق با ر ثرؤم

  .دارد
و 1پريتچارد 
  2كاراسيك

  

هاي رضايت شغلي از  لفهؤابعاد جو سازماني، با م  ـــــــــــــــــــــ  2011
 هاي پيشرفت و شرايط كاري  امنيت، فرصت:قبيل

  )نقل از آدنيك. ( دارداي قوي رابطه
 رشد اقتصادي با با انساني ي  سرمايهي رابطه  1381  شهاب نفيسي

كيد بر نقش توزيع تحصيلات نيروي كار أت
  )1345-79هاي  مورد ايران سال(

 انساني بر روي رشد اقتصادي ي  اثر سرمايه،در ايران
ييد أ رشد را ت،مثبت و معنادار بوده و مطالعات نظري

تصادي بايستي  براي افزايش رشد اق همچنين.كند مي
كيد بر أپراكندگي تحصيلات نيروي كار را با ت

  .كاهش داد هاي ابتدايي و راهنمايي آموزش
عباسعلي 

  كريمي حاجي
 و اجتماعي انساني، ي سرمايه مديريت  1387

 موفقيت در رويكردي اثربخش با عاطفي
  شغلي

 موفقيت بر اجتماعي انساني و ي سرمايه بعد دو

  .اردگذ مي اثر مديران شغلي

  
 

1. Pritchard 
2. Karasick 
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  ي جو سازماني شده درباره امي پژوهشهاي انج پيشينه. 3جدول )   ادامه(
  نتايج  عنوان تحقيق  سال  نام محققّ

تاثير آموزش نيروي انساني بر رضايت شغلي   1388  شهين موسوي
ويژه وري كاركنان سازمان منطقه  و بهره

  اقتصادي پارس عسلويه

 اي  رابطه،بين آموزش كاركنان و رضايت شغلي
 آموزش نيروي همچنيندار وجود دارد و امعن مثبت و

وري  انساني و رضايت شغلي باعث افزايش بهره
  .شود كاركنان مي

 منابع راهبرد بين راهبرديي نگهماهاثر   1388  رضا سپهوند
 راهبرد انساني و ي  سرمايه راهبردانساني،

  رفتار سازماني بر عملكرد سازمان

رفتار   منابع انساني متعهدانه،راهبردبين ي هماهنگ
 راهبرد انساني محوري و نيز ي مدار و سرمايه مشتري

 ي مدار و سرمايه رفتار رقابت منابع انساني پيمانكارانه،
  .گردد  موجب افزايش عملكرد ميي  ويژه،يانسان

 رضايت شغلي با سازمان يادگيرنده ي رابطه  1389  ثريا رستمي
  كاركنان شهرداري تهران

بين سازمان يادگيرنده و رضايت شغلي كاركنان 
  .رابطه وجود دارد

 فكري و ي ررسي ارتباط ميان سرمايهب  1390  حسن فدكي فدك
رضايت شغلي از ديدگاه كاركنان ستادي 

 آموزش و پرورش ي گانه نواحي هفت
  شهرستان مشهد

هاي فكري سازمان و رضايت شغلي  بين سرمايه
  . مثبت و معناداري وجود داردي كاركنان رابطه

حسين محمد
  پور سليمي

 اجتماعي شهروندان با ي  سرمايهي رابطه  1390
درآمدهاي پايدار شهرداري با توجه به نقش 

   انسانيي سرمايه

 اجتماعي شهروندان و ي  بين سرمايهي رابطه
هاي آن با درآمدهاي پايدار شهرداري با توجه  لفهؤم

  .دار بودامثبت و معن انساني ي به نقش سرمايه
يرضا علسيد

  نكو هاشمي
 انساني بر ي  اجتماعي و سرمايهي ثير شبكهأت  1390

  هاي كارآفريني  تشخيص فرصتراهبرد
  

هاي فردي و اجتماعي كارآفرين در قالب متغير
 راهبردهاي اجتماعي بر   انساني و شبكهي سرمايه

جمله خلق، ي كارآفرينانه ازها تشخيص فرصت
دار ا معناي رابطهها  برداري از فرصت كشف و كپي

  .دارند
  محقق: منبع

  
يـابي    پژوهش حاضر در پي آن است كه با استفاده از روش مـدل             ، كه گفته شد   آنچهبر اساس   

اني  انس ي   سرمايه ، سازماني ي جو بين متغيرها  يك مدل نظري، روابط      ي  هيمعادلات ساختاري و با ارا    
زير را ي   و دو مقوله دهد مورد بررسي قرار     خودرو  پارسو رضايت شغلي را در كارشناسان شركت        

  .بررسي نمايد
   انساني بر رضايت شغليي  سازماني و سرمايهثير جوأ تعيين ت.1
   انساني بر رضايت شغليي  سازماني و سرمايه جو،روابط ساختاري  تعيين.2
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  بر رضايت شغلي  انسانيي  سازماني و سرمايهثير جوأبه ت مدل نظري مربوط .2شكل
  

 فرضيات تحقيق

1 .سازماني و رضايت شغلي رابطه وجود داردبين جو .  
  . دارداثر انساني بر رضايت شغلي ي  سرمايه.2
3.انساني بر رضايت شغلي اثر داردي گري سرمايه  سازماني با ميانجي جو .  
  
  شناسي پژوهش روش

 كارشناسـان   ي   مشتمل بر كليه   آن آماري   ي  جامعه و   باشد  مي از نوع همبستگي  پژوهش حاضر   
خـودر و   پـارس  شـركت    1 شركت گـروه خـودرو سـازي سـايپا         8كه از بين    ه است   شركت سايپا بود  

 نفـر بـا اسـتفاده از روش        350 ،و از بـين كارشناسـان ايـن شـركت           تـصادفي انتخـاب شـد      صورت  به
 ،نهايـت در. گـزينش شـدند  مختلف ايـن شـركت   هاي  ن معاونتاز بي  اي گيري تصادفي خوشه   نمونه
 .آوري گرديد كامل و جمعنامه  پرسش 336

  :شده است كه عبارتند ازگيري استفاده  ابزار اندازه 3  از،در پژوهش حاضر
 سـازماني   جوي    نامه  پرسش سازماني از    گيري جو  براي اندازه :  سازماني جو ي  نامه  پرسش -الف
اسـتفاده  ،  موافـق  مخـالف تـا كـاملاً   از كـاملاً   تاي ليكر  يه در مقياس چهار درجه     گو 51 با   ،جعفري

يت و ، مــسئول گروهــيي پــاداش، رهبــري، روحيــه: عامــل 10شــامل نامــه  پرســشايــن . شــده اســت
هـا    انگيزش و ارتبـاط و رويـه       و ، اهداف، ساختار، نفوذ   )حمايتي(مراعات،  گيري، قبول خطر   تصميم
 

خودرو  امداديدك،خودرو، سايپاديزل، سايپا ارسزامياد، پ سايپا،: سازي سايپا عبارتند ازهاي گروه خودرو شركت. 1
  .گستر ها و اطلاعات مهندسي و مشاور سازه سايپا، شركت تبادل داده

  انسانيي سرمايه

رضايت شغلي  سازمانيجو 
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 محاسـبه شـده بـود      916/0 بـا اسـتفاده از روش آلفـاي كرونبـاخ            ،ين ابـزار   ضريب پايايي ا   .باشد مي
   .)1391 جعفري،(

گيري رضايت شغلي كاركنان در بعـد رضـايت          براي اندازه  :رضايت شغلي  ي  نامه  پرسش -ب
ــي ــاس  از يكــي از خــرده،درون ــه هــاي پرســش مقي ــه ي  نام ــاه ،1ســوتا رضــايت شــغلي مين ــرم كوت  ف

 رضـايت شـغلي معلمـان را در بعـد           ، گويـه  12 بـا    ،اين خـرده مقيـاس     .استفاده شد ،  )1390رضايي،(
تـامس و داس    ،  زعـم اسـكات    بـه نامـه،     پرسـش ايـن    .دهد  مي گيري قرار  رضايت دروني مورد اندازه   

 سـال اسـت كـه نظـر     30 از بيـشتر گيـري رضـايت شـغلي اسـت و      ابزار مناسبي براي انـدازه    ) 2002(
هـا،     سـازمان  ي  مربوط بـه حـوزه    هاي     در پژوهش  همچنين .پژوهشگران را به خود جلب نموده است      

از روش تحليـل    نامـه،     پرسـش  بررسـي روايـي       براي ).1388 آبادي، زين( استفاده زيادي داشته است   
نتـايج تحليـل عامـل    .  اسـتفاده شـد  ،اصلي و چرخش وريمكس و تحليل عامـل اكتـشافي  هاي    لفهؤم

 ،شده پايايي محاسبه . اي بود   حرفه ي  توسعه  و اكتشافي حاكي از وجود دو عامل امنيت شغلي و رشد         
 و بـراي كـل   688/0اي  ي حرفـه   و بـراي توسـعه  831/0از طريق آلفاي كرونباخ براي امنيت شـغلي         

  ).1390رضايي، ( محاسبه شده است 797/0نامه  پرسش
 ي  سـرمايه ي    نامـه   پرسـش  از   ، انـساني  ي  براي مقيـاس سـرمايه     :سرمايه انساني ي    نامه  پرسش -ج

 3 گويـه و  18شـامل  نامه،  پرسشاين .  ساخته شده بود، استفاده شد1998ري بونتيس كه در سال      فك
از روش تحليـل  نامـه،   پرسـش  بررسـي روايـي   بـراي  .باشـد   مي انگيزش  و شايستگي، خلاقيت : عامل

  ).1390سبب، زرين( بوده است 87/0نامه  پرسشضريب پايايي اين . عامل استفاده شد
  

  ها  دادهوتحليل روش تجزيه
 ـ                  روش اينكـه نظر به    ي بـين   هـاي آمـاري همبـستگي و تحليـل رگرسـيون در تعيـين روابـط علّ

،پژوهشگران بر استفاده )1387، نقل ازحجازي ، به1986، بندورا( باشد  مي داراي محدوديت،متغيرها
). 1380 هـومن، ( انـد  كيد ورزيدهأي مانند تحليل مسير و تحليل معادلات ساختاري ت    هاي علّ  از روش 

شـده   مشاهدههاي    بندي روابط ميان متغير    مشابه براي صورت  هاي    انواع گوناگوني از الگوها با هدف     

 
1. Minnesota 
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 ـ   بـدين  .درون ـ   مي كار بهيابي معادلات ساختاري      در مدل  ي را بـراي يـك مـدل        صـورت،آزموني كم
  ).1388 شوماخر،(آورد   ميشده فراهم نظري مفروض

 يـك الگـو يـا       ،پذيرفته صورتهاي    ز تئوري و پژوهش    با استفاده ا   ،عبارت ديگر، پژوهشگر   به
 ديـدگاه و رويكـرد      -رخ نظـري   عنـوان يـك نـيم       به -الگوي نظري  اين، بنابر .سازد  مي مدل نظري را  

  در سـطح سـازه     ،رخ نظـري   ايـن نـيم   . دهـد   مـي  پژوهشگر را نسبت به موضوع مورد پـژوهش نـشان         
كـه  هـايي     بنـدي سـازه    صورت : تعريف كرد  ونهگ  اينتوان    مي بنابراين، الگوسازي نظري را    .باشد مي
  ).2001 ،1بيرنه( باشند رابطه ميشكلي خاص با يكديگر در  به

 ي   كليـه   مـاتريس همبـستگيِ    ،براي كشف و تـدوين مـدل روابـط سـاختاري رضـايت شـغلي              
طريـق روش  ، از مـاتريس همبـستگي  ي پـس از تهيـه  . مورد پژوهش تهيه و تنظـيم گرديـد    هاي    متغير

هاي مختلف برازش اجرا      روش ، محاسبات لازم صورت گرفت و براي مدل پيشنهادي        ،تحليل مسير 
شـاخص   ،2 لـويس  -، شـاخص تـاكر    ئرهـاي كـاي اسـكو      با استفاده از شاخص   برازش مدل،   . گرديد

ي دوم   ، شاخص ريـشه   5شاخص برازندگي تطبيقي   ،4شاخص برازش هنجارشده  ،  3برازندگي فزاينده 
  .رد بررسي قرار گرفتمو ،6واريانس خطاي تقريببرآورد 
  

   نتايجي خلاصه
، مـورد تحقيـق كـه بيـانگر ميـانگين         هـاي     هاي آمـاري توصـيفي متغيـر       شاخص) 4(در جدول   

  .شود  ميهاست، ملاحظه از متغيرشده در هر يكنحراف معيار و واريانس نمرات اخذا
  .دست آمد هب) 5(شرح جدول  مورد پژوهش بههاي   ماتريس همبستگي متغير،در ادامه

  

 
1. Byrne, B. M. 
2. Tuker-Lewis Index 
3. Incremental Fit Index 
4. Normal Fit Index 
5. Comparative Fit Index 
6. Root Mean Square Error of Approximation 
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   سرمايه انساني و رضايت شغلي، جو سازمانيواريانس و استاندارد انحراف و ميانگين .4جدول
  ميانگين  انحراف معيار  واريانس هامتغير

379/2 861/0  742/0   سازمانيجو  
  472/2  905/0  820/0 رضايت شغلي

 401/2  874/0  764/0   انسانيي سرمايه

  
   ثير متغيرهاي جو سازمانيأبه ت   ماتريس همبستگي مربوط.5جدول

   انساني بر رضايت شغلي ي سرمايهو 
   انسانيي سرمايه  رضايت شغلي   سازمانيجو  متغير

1   سازمانيجو     

    1  **757/0  رضايت شغلي
  1  ** 707/0  **844/0   انسانيي سرمايه

P<0/01 
  

 و   سـازماني  وج ـ(ين همبستگي بين متغيرهاي مستقل    بيشترشود كه     مي  مشاهده ،در اين ماتريس  
. باشـد   مـي  دارا معن ـ >0,01pكـه در سـطح        اسـت  844/0 برابـر   ايـن مقـدار    . اسـت  ) انساني ي  سرمايه
 707/0 و رضـايت شـغلي برابـر          انـساني  ي  سـرمايه   ضريب همبستگي بين متغيرهاي مـستقلِ      همچنين
  . باشد مي معنادار >p 0,01كه در سطح  است

انـد   ان متغير مستقل در نظر گرفته شدهعنو كه بهيي ها  متغيري كننده بيني  بررسي نقش پيش   براي
 روش تحليـل  ،رضـايت شـغلي  ي  بر متغيـر وابـسته   آنها مستقيمرات مستقيم و غير   و نيز تعيين ميزان اث    

بـين بـر    پـيش هـاي   بررسي اثـرات متغيـر  . كار گرفته شد   ه ب 1يابي معادلات ساختاري   مسير از نوع مدل   
. كند   مي رضايت شغلي را تبيين    )795/0 2 * 100( درصد 2/63رضايت شغلي نشان داد كه اين مدل        

  .است دست آمده به) 3(شرح شكل  شده به ضرايب استانداردحسبمسير نهايي بر

 
1. Structural Equation  
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 شدهي انساني بر رضايت شغلي برحسب ضرايب استاندارد مدل نهايي مربوط به سرمايه: 3شكل 

  189/0 = داريامعن  سطح   و   60 =  آزاديي درجه    ،  158/1  = كاي اسكوئر
  

 .دست آمد هب) 6(شرح جدول   به،مورد پژوهشهاي  متغير مقادير روابط مستقيم

  
  مسير نهايي مستقيم و كل متغيرها در مدلم، غير مقادير روابط مستقي.6جدول 

روابط مستقيم متغيرها در 
 لمد

  مستقيم غير روابط
 مدل در متغيرها

  متغيرها در مدلكلروابط 

مستقيم و كل روابط مستقيم، غير
 متغيرها در مدل مسير نهايي

مقدار 
  برآورد

مقدار 
 استانداردشده 

مقدار 
  برآورد

مقدار 
 استانداردشده 

مقدار 
  برآورد

مقدار 
  شدهاستاندارد

899/0 832/0* * 000/0 000/0  899/0 832/0 * *    انسانيي سرمايه  سازماني باجو 

  290/0 217/0*  000/0  000/0 290/0  217/0 *  ايت شغلي  انساني با رضي سرمايه

795/0  553/0* *  260/0 181/0* 534/0  372/0 **  سازماني با رضايت شغليجو 

**P<0/01 , * P<0/05   

 رضايت شغلي
  انسانييسرمايه

سازماني جو 

  اي  حرفهي توسعه و رشد  شغليامنيت انگيزش خلاقيت شايستگي

906/0 867/0 
821/0 

895/0 
217/0 955/0 

372/0 

832/0 

832/0 
836/0 

884/0 825/0 
819/0 765/0 

796/0 860/0 836/0 836/0 

  نفوذوانگيزش  قبول خطر  ساختار اهداف  گروهييروحيه رويهارتباط و رهبري مراعات  مسئوليت پاداش
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مقادير مربوط به روابط هاي   و جدولآمده دست  بها توجه به اطلاعات مندرج در مدل تجربي         ب
 انـساني  ي  سـرمايه و  سازمانيشود كه بين جو  ميمشاهده وابط،مقاديركلي ر مستقيم و غيرمستقيم و

)213/17=t 899/0  و= (01/0 ي مستقيم وجود دارد كه در سطح      ا  رابطه<P اي    رابطه .است معنادار
. معناداراسـت  P>01/0كه در سطح   نيز بين اين دو مفهوم وجود دارد      ) =899/0  و t=333/17(كلي

رضـايت   و  انـساني  ي  سـرمايه شـود كـه بـين         مي  مشاهده ،)5(جدول  ه به اطلاعات مندرج در      با توج 
ايـن  .معناداراسـت  P>01/0 وجود دارد كه در سطح مستقيم يا رابطه) = 290/0و t=918/2(شغلي 

بـا توجـه    .ستمعنادارا P>01/0 كه در سطحدارند ) = 290/0و t=932/2(ي كلي دو مفهوم، رابطه
 t=752/4(رضايت شغلي    و جو سازماني  بينشود كه     مي  مشاهده ،)5(جدول  به اطلاعات مندرج در     

بـا توجـه بـه       همچنين   .است معنادار >P 01/0 ي مستقيم وجود داردكه در سطح     ا  رابطه )=534/0و  
ي ا  رابطـه ، مفهـوم  ايـن دو  كـه شـود   مـي ، مـشاهده  آمـده   دسـت   بـه اطلاعات مندرج در مدل تجربـي       

. باشـد   مـي معنـادار  > 05/0Pدارند كه از نظر آمـاري در سـطح   ) = 260/0و t=320/2( مستقيمغير
 P >01/0نيز بـين ايـن دو مفهـوم وجـود دارد كـه در سـطح                  )= 795/0  و t=089/7(يي كل ا  رابطه

  .ستامعنادار 
  .استفاده گرديد) 7(گي مندرج در جدول برازندهاي   از شاخص،بي مدلبراي ارزيا

 گيـري بـرازش نـشان    هـاي انـدازه   شـاخص ، نشان داده شده است ) 7(گونه كه در جدول      همان
 طـور كـاملاً   هدر بهترين حالت برازش است و مـدل نهـايي ب ـ  ها    دهند كه اين مدل با توجه به داده        مي

 .مطلوبي برازش يافته است

  :پردازيم  ميرضايت شغلياي مربوط به  ن مرحله به بررسي تحليل رگرسيو،در ادامه
را نشان   رضايت شغلي اي   از تحليل رگرسيون مرحله    آمده  دست  بهنتايج  ) 9(و  ) 8(هاي   جدول

 عنوان متغير ملاك در نظرگرفته شده و متغيرهاي جـو          بهرضايت شغلي   در اين رگرسيون،    . دهند مي
  . اندبين وارد شده پيشعنوان متغيرهاي  به  انسانيي  و سرمايهسازماني
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 برازش مدل نهاييهاي   شاخص.7جدول 

 مقدار شاخص
 مورد ي دامنه

 قبول
 نتيجه

 
  مدلتأييد >2  158/1

NFI 983/0 95/0> مدلتأييد  

RMR 286/0  مدلتأييد  تر به صفر نزديك   

GFI 972/0  95/0> مدلتأييد  

TLI 996/0 95/0> مدلتأييد  

AGFI 951/0  9/0> دل متأييد 

IFI 998/0  9/0> مدلتأييد  

CFI 998/0 9/0> مدلتأييد  

RMSEA 022/0 09/0< مدلتأييد  

PCLOSE 995/0 05/0> مدلتأييد  

AIC 459/159 مدلتأييد تر به صفر نزديك  

CAIC 229/376 مدلتأييد تر به صفر نزديك  

  
  رضايت شغليي اول تحليل رگرسيون مربوط به  مرحله.8جدول 

 B tضريب  كننده يبين پيش
سطح 
 معناداري

2
R F 

سطح 
 معناداري

 مقدار ثابت

  x 2( 140/0 550/20 0,000 574/0 320/422 0,000 498/0 (جوسازماني
  

از  درصـد    4/57تنهـايي     بـه  سـازماني  جـو دهد كه متغيـر      نشان مي  ،جدول نتايج مندرج در اين   
  : عبارت است از،حلهرگرسيون در اين مر ي  معادله.كندبيني مي متغير را پيش

X 140/0 + 498/0 y=   
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 رضايت شغليي دوم تحليل رگرسيون مربوط به   مرحله.9 جدول

 B tضريب  كننده بينيپيش
سطح 
 معناداري

2
R F 

سطح 
 معناداري

مقدار 
 ثابت

 2x( 190/0 832/3 0,000( انساني ي سرمايه

1 (  سازمانيجوx( 100/0 7,945  0,000 
595/0 902/224 0,000 689/0- 

  
 سـازماني  همـراه جـوِ   بـه  انـساني  ي سـرمايه دهدكه متغيـر     نشان مي  ،جدول نتايج مندرج در اين   

 عبـارت   در اين مرحله   رگرسيون   ي  معادله. كنندبيني مي را پيش   رضايت شغلي   متغير  از  درصد 59,5
   :است از

y= 0,689-  + 19/0  x2 + 1/0  x1 

  
   گيري هو نتيج بحث

 سازماني و رضايت شـغلي    بين جو «كه   اول پژوهش مبني براين    ي  فرضيهن  نخستي بررسي   براي
 صـورت   بـه سازماني و رضايت شغلي      جودهد كه بين     مي  مسير نشان   نتايج تحليل  »رابطه وجود دارد  

 دهـد كـه متغيـر جـو         مـي   نـشان  ، مـستقيم  ي   رابطه تأييد.  معنادار وجود دارد   اي  مثبت و مستقيم رابطه   
 اين رابطه   تأييد همچنين،.  رضايت شغلي باشد   ي  كننده بيني تواند پيش   مي مستقيم صورت  بهسازماني  

توانـد سـبب برانگيختگـي و درنتيجـه           مـي  ، سـازماني مناسـب    معناست كه جـو     بدين ،از نظر مفهومي  
 پـژوهش حاضـر و      ي   بـا توجـه بـه نتيجـه        ،بنـابراين . اشتياق به كار و رضايت از كار كاركنان گـردد         

هـاي داخـل      سازماني از تلاش و روابط متقابل گروه       توان نتيجه گرفت كه جو      مي ،تحقيقات گذشته 
 بـر  و دهـد   مـي قـرار  ثيرأت ـ تحت را كاركنان رفتار و گيرد سرچشمه ميمديران و كاركنان  سازمان،
  باعث رضايتمندي يا نارضـايتي شـغلي افـراد         ،آندنبال    گذارد و به    اثر مي  افراد آن سازمان     ي  روحيه

 .مشابه است )1389 ( صفارينتايج اين پژوهش با .شود  ميسازمانشاغل در 

 بـراي  ،باشـند  متمركز فرد به تنها شغلي رضايت تبيين براي كه آن جاي بهها،  نظريه از تعدادي

 نـسبتاً  ينـدهاي افر شـامل  آنكـه  دليل بهها،  نظريه از گروه اين .دنقائل زيادي اهميت نيز سازمان بافت

برخوردارنـد   زيـادي  اهميـت  از ،هـستند  شـغلي  استمرار رضـايت  و دهي جهت آغاز، براي اي ساده
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 و رضـايت   سـازماني جـو پيـشيني كـه بـين    هاي  وهشژ با نتايج پ، اين تحقيقي  نتيجه ).1381هومن،(
  نشان ،)2003 (1 سارجانت و هانام   آمده از تحقيق   دست  نتايج به  .خواني دارد   هم ،صورت گرفته است  

نتايج تحقيـق ميرحـسن      .ثراستؤ در رضايت شغلي افراد م     ، سازمان  و جو  طهراب ي  دهند كه نحوه   مي
ــان،)1388 ( عامريســيد ــوربخش ،)1384( زاده  مژگــان اميري  ، عبــاس صــادقي و)1384( مهــوش ن

 ، جعفـري  )1389( صفاري و همكاران   ،)1388( اختر جمالي  ،)1381( نژاد ، قاسمي )1381(همكاران
دهـد كـه بـين        مي نشان،  )2011 (3و آدنيك ) 2003( 2، راجرسي )2003(، سارجانت و هانام     )1391(
 توجـه   همچنـين .وجـود دارد  داريا همبستگي مثبت و معن ـ، سازماني جوورضايت شغلي  هاي    لفهؤم

 . باشدمؤثر سازماني تواند در بهبود وضعيت جو  ميرضايت شغليهاي  لفهؤبه م

 اثـر  انـساني بـر رضـايت شـغلي          ي  هسـرماي «كـه   پژوهش مبني براين    دوم ي   بررسي فرضيه  براي
 مثبـت و    صـورت   به انساني و رضايت شغلي      ي  سرمايهدهد كه بين     مي  نتايج تحليل مسير نشان    ،»دارد

تنهـا    نـه  ،دهـد كـه آمـوزش       مـي   نـشان  ، مـستقيم  ي   رابطـه   تأييـد  . معنادار وجود دارد   اي  مستقيم رابطه 
دادهـايي مهـم چـون      اصـلي بـرون    ي  ننـده ك بخـشد بلكـه تعيـين       مي  انساني سازمان را بهبود    ي  سرمايه

 آمريكـا  ي توسعه و انجمن آموزش كه پژوهشنتايج  .باشد  ميسازي بازار رضايت شغلي و سرمايه

 نـرخ  و كاركنـان  از يـك  هـر  آمـوزش هـاي   هزينـه  بـين  وجود همبستگي قـوي  از حاكي ،)2000(

  ).1386طالقاني،  (است مشتريان داري نگه
 ي  گـري سـرمايه     سـازماني بـا ميـانجي      جـو «كه  وهش مبني براين  پژ  سوم ي   بررسي فرضيه  براي

 و رضـايت     سـازماني  جـو  دهد كه بين   مي  نتايج تحليل مسير نشان    ،»انساني بر رضايت شغلي اثر دارد     
 ي  رابطـه  تأييـد .وجـود دارد  معنـادار  اي رابطـه و مثبت و غيرمستقيم  مثبت و مستقيم  صورت  بهشغلي  
رضـايت   ي  كننـده  بينـي  تواند پيش   مي  مستقيم صورت  به سازماني   جو غيردهد كه مت    مي  نشان ،مستقيم
 -ي انـساني   سـرمايه متغيـر ي آن است كه   دهنده  يرمستقيم، نشان غي     همچنين تأييد رابطه   . باشد شغلي

 .شـود  ي بين جـو سـازماني و رضـايت شـغلي مـي              موجب افزايش رابطه   -ميانجي عنوان يك متغير    به
 ميـان  روابـط ، آنـان هـاي   توانايي و ها مهارت افراد، نگرش تغيير با ي انساني عبارت ديگر، سرمايه به

 خـود  ي وظيفـه  و نقش راحتي به بتوانند آنان از هركدام كه كند  ميدگرگون اي شيوه به را كاركنان
 

1. Sargant.T.& Hannum 
2. Rogerc 
3. Adenik 
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وجـود   بـه همكـاري در سـازمان    و اعتماد صداقت، تفاهم، بر مبتني فضاي رو، اين از .دهندانجام  را
 ي نتيجـه . گـردد   ميسازماني وري بهره نهايت د و كاركنان شغلي رضايت افزايش باعث ه كآيد مي
 انـساني صـورت گرفتـه    ي  و سـرمايه  سـازماني جـو پيشيني كه بـين   هاي    وهشژ با نتايج پ   ، تحقيق اين

شـده در ايـن      هيو مدل ارا   )1382( محمد صائبي  آمده از تحقيق   دست به نتايج .خواني دارد   هم ،است
سـازي و     تـيم  ، سـازماني   جـو  ،ي كاركنـان   توسـعه ،  آموزش ضمن خـدمت   دهد كه     مي نشان ،تحقيق

 1نظـري  از تحقيـق   آمـده  دست نتايج به . شود  مي ي منابع انساني    موجب توسعه  ،هاي سازماني  نوآوري
آن هـاي     لفـه ؤ سـازماني و م    جـو   افـزايش  موجب انساني   ي  سرمايه دهد كه افزايش    مي نشان) 2011(

  .شود  ميخطركردنازجمله قدرت 
 رضايت ،سازماني شناسان روان و مديريت علم نظرانِ صاحب از بسياري اعتقاد به، مجموعدر

 از و نمايد  ميايفا كار نيروي سلامت و بهداشت ،سازمان پيشرفت و بهبود در سزايي هب نقش شغلي

 سازماني بـر نـوع   وج .رود  ميشمار به سازمان هر بنيادي ليمسا از شغلي رضايت ي مسئله ،حيث اين
 گرم و صـميمي سـبب تـسهيل و          ،وهاي باز كه ج  طوري  به ؛گذارد  مي اثرها در سازمان     ي انسان  رابطه
دنبـال    را بـه   خـوردن روابـط    همبـر  ،صـميمي ، سرد و غير   وهاي بسته و ج شوند    ميگيري روابط    شكل
 ازد و همين احساس رشد،    س  مي  انگيزش و رشد فرد را فراهم      ي  زمينه ،برقراري روابط انساني   .دارند

ش  افـزاي  موجـب  افـراد شـاغل از شـغل خـود           رضـايت . شـود   مـي  شنودي افـراد  وسبب رضايت و خ   
  .خويش خواهد رسيدهاي  ها و خواسته د شد و سازمان به هدفاثربخشي و كارايي سازمان خواه

  
  پيشنهادها

 رضـايت شـغلي   ط بـه مربو مدل عوامل ي مطالعات گذشته،  با توجه به پيشينه   ، در پژوهش حاضر   -
 ازآمـده    دسـت  رسد كه با انجام پژوهشي مشابه و نتايج آن بتوان مـدل بـه               مي به نظر . طراحي شد 

  . تجديد نظر قرار داديااين پژوهش را مورد بازبيني، اصلاح 
 به مديران شركت   ، سازماني و رضايت شغلي    جوبين   ي   رابطه  بر ي انساني   سرمايهبا توجه به تاثير      -

آموزش ضمن خدمت كاركنان بر اسـاس نيـاز آنهـا توجـه              به  كه شود  مي  پيشنهاد روخود  پارس
  .بيشتري مبذول دارند

 
1. Nazari  
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  فهرست منابع
مديريت و جو سازماني و ارتبـاط آن بـا ميـزان رضـايت              هاي    توصيف سبك ). 1375(علياصلانخاني، محمد 

  .دانشگاه تهران ،ا دكتري رساله. منتخب كشورهاي  شغلي از ديدگاه اساتيد ورزش دانشگاه
 سازماني با رضايت شـغلي بـر اسـاس مـدل روابـط              تعيين رابطه رهبري تراز پنج، جو     ).1391(نسرين جعفري،

  .دبير شهيد رجايي دانشگاه تربيت .ي كارشناسي ارشد نامه پايان .ساختاري
ارآمدي پيشرفت، خودك  اهداف كلاس، ساختار از ادراك ي  رابطه ساختاري الگوي .)1387 (زهرا حجازي،
 .تهران دانشگاه ارشد كارشناسي ي نامه پايان .رياضي درس در بخشي خودنظم و

آمـوزش   بخـش  در آنان كاري اهمال و كاركنان شغلي رضايت ي هرابط بررسي). 1388(اكبر  علي خسروي،
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  .141-125صص  ).2(3 .رگرمسا
، 214ش  .تـدبير ،   فكـري، گـنج تمـام نـشدني سـازمان          ي  سرمايه ).1388( كامران محمدي     و محسن دستگير،

  .34-28صص 
  . نشرآرين:جا ، بي2  ج.ي داود مدني  ترجمه.مباني مديريت ).1368(گري ،دسلر

فكـري و قابليـت     هاي    سرمايه بين   ي   رابطه ).1389( جواد جعفري فارساني      و  معصومه حبيبي  ؛مهدي رشيدي،
ي مديريت و منابع انساني در صـنعت          فصلنامه. المللي انرژي   مطالعات بين  ي  سسهؤيادگيري سازماني در م   

 .76-59صص ، )11(4 .نفت

 فرهنـگ سـازماني، هـوش فرهنگـي و رضـايت          ي   رابطـه  يابي معادلات سـاختاري    مدل ).1390( رضايي، امير 
 ي  دانـشكده ،  ي مـديريت آموزشـي      رشـته كارشناسي ارشد،    ي  نامه  پايان .شغلي دروني با رهبري تراز پنج     

  .دبير شهيد رجايي علوم تربيتي دانشگاه تربيت نشناسي و روا
 ي  نامـه   پايـان  .آوري سازماني   گرايش نوع  و فكري   ي   بين سرمايه  ي  بررسي رابطه ). 1390(زرين سبب، مهدي  

  .تهران دانشگاه تربيتي علوم و شناسي روان  ي  دانشكده، مديريت آموزشيي رشته .كارشناسي ارشد
آموزان مدارس    سبك رهبري تحولي مديران در پيشرفت تحصيلي دانش        ي بررس .)1388(ين آبادي، حسن    ز

  .دانشگاه تربيت معلم تهران  ،دكتري ي رساله.  يك الگوي هيارا: ابتدايي شهر تهران
 :تهـران . 3 چ .هـاي تحقيـق در علـوم رفتـاري          روش). 1379( الهـه حجـازي       و عباس بازرگـان  ؛  سرمد، زهره 

 .انتشارات آگاه

 وحيـد   ي  ترجمـه . ي سـاختاري    سـازي معادلـه     اي بر مـدل     مقدمه). 1388(  ريچارد لومكس   و رندال   شوماخر،
 .شناسان انتشارات جامعه: تهران. 1چ . قاسمي
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 .38و   37ش  ،  مطالعات مديريت ي    فصلنامه . منابع انساني با رويكرد راهبردي     ي  توسعه). 1382( محمد صائبي،
 .148-135صص 

 . منـابع انـساني  ي راهبـرد توسـعه  :  اجتماعيي مديريت سرمايه ).1386(يا بابايي كسمايي   ؤر و   محمد طالقاني،
  .منابع انساني وري و لعات بهره مركز مطا.ي منابع انساني چهارمين كنفرانس توسعه

 .31-26.صص. 41ش ، حسابرس . انسانيي شگري سرمايهگيري و گزار اندازه ).1387( غلامرضا، كردستاني

 . مركز آموزش مديريت دولتي: تهران.شناسي كاربردي براي مديران روان). 1375(ساعتچي، محمود 

 برخورد مديران دانشگاه شهيد بهشتي با تعارض و ارتباط آن با رضايت             ي  بررسي نحوه ). 1382( پيرايه مويد،
  .دانشگاه شهيد بهشتي ي كارشناسي ارشد نامه پايان. ز ديدگاه كاركنانشغلي كاركنان رسمي دانشگاه ا

 .65ص ، انتشارات يسطرون: تهران. رفتار و روابط در سازمان و مديريت). 1386( ميركمالي، سيدمحمد

 انــساني ي  اجتمــاعي بــر ســرمايهي ثير ســرمايهأبررســي تــ). 1390( نــسرين جعفــري  وميركمــالي، ســيدمحمد
  .50-31صص  .1  ش،ي مطالعات رفتار سازماني فصلنامه. دبير شهيد رجايي شگاه تربيتدركاركنان دان

ابعـاد آن در مراكـز آموزشـي وابـسته بـه آمـوزش وپـرورش و                   سازماني و   جو ي  مقايسه). 1384( فتاح ناظم،
 . 24-12صص  .1  ش،هاي وابسته ي علوم تربيتي و زمينه فصلنامه .مراكز آموزش عالي

انتـشارات مركـز   : تهـران  .علي طوسـي ي محمـد  ترجمـه . رفتـار انـساني در كـار   ). 1377(يـويس  نيواستورم، د 
  .آموزش مديريت دولتي

 و مـديريت   سـازمان .شـغلي  رضـايت  سـنجش  مقيـاس  استانداردسـاختن  و تهيـه  ).1381(حيـدرعلي  هـومن، 
  .دولتي مديريت آموزش مركز انتشارات :تهران .1ج  .كشور ريزي برنامه

دانـش و    . سازماني و رضايت شغلي معلمـان مـدارس شـهر شـيراز             بين جو  ي  رابطه ).1384(  امير زاده، اميريان
 .114-101صص  .8و7ش ).اصفهان( واحد خوراسگان پژوهش در علوم تربيتي دانشگاه آزاد اسلامي

 تـار رف بـا  سـازماني  و شـغلي  عوامـل  بين ي رابطه). 1388(مسلم  ، صالحي و ظهير،پور  تقي؛ علي،اختر جمالي

  ي هي ـارا منظـور  بـه  اسـلامي  آزاد دانـشگاه  يـك  منطقـه  علمي واحدهاي تأهي ياعضا سازماني شهروند
   ).2(3.واحدگرمـسار  اسـلامي  آزاد  دانـشگاه آموزشـي  مـديريت  و رهبـري  ي فـصلنامه . مناسـب  مـدل  

  .106-87صص 
هـاي   ه راهبـرد سـرمايه  ي با توجـه ب ـ فناور مدل اكتساب ي  هايار). 1387(رضا قاسمي    و احمد  احمد،  جعفرنژاد

  .36-19صص  ).1(1.ي اطلاعاتفناوري مديريت  نشريه .فكري
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 بـا  عـاطفي  و اجتمـاعي  انـساني،  ي سـرمايه  مـديريت ). 1387( مرجـان  ،فرجيـان  و كريمـي، عباسـعلي   حاجي

 (!).2 .ي مـديريت دولتـي   نـشريه  .ملـت  بانـك  :موردي ي مطالعه :شغلي موفقيت در رويكردي اثربخش
  .66-51صص 

ي  نامـه  پايـان . سازمان يادگيرنـده و رضـايت شـغلي كاركنـان شـهرداري تهـران            ي  رابطه).1389( ستمي،ثريار
  .)س(شناسي دانشگاه الزهرا  علوم تربيتي و رواني دانشكده .كارشناسي ارشد

 انـساني و  ي اسـتراتژي سـرمايه   اثر هماهنگي استراتژيك بـين اسـتراتژي منـابع انـساني،     ).1388(سپهوند،رضا
  حـسابداري و مـديريت  ي دانـشكده .  دكتـرا ي  نامـه  پايـان  .استراتژي رفتار سازماني بر عملكـرد سـازمان       

  .دانشگاه تهران
 اجتماعي شهروندان بـا درآمـدهاي پايـدار شـهرداري بـا      ي  سرمايهي رابطه ).1390( پور، محمدحسين سليمي

 . دانشگاه تربيت مدرسي كارشناسي ارشد نامه پايان.  انسانيي توجه به نقش سرمايه

 سـازماني بـا ميـزان رضـايت          جـو  ي  رابطـه ). 1388(كاشـف     ميرمحمد  و رويا ،كريمي ؛عامري، ميرحسن سيد
ش  .پژوهش در علـوم ورزشـي     . كردستان و كرمانشاه  هاي    ادارات تربيت بدني در استان     كاركنانشغلي  

  .60- 47 صص .23
در شهرسـتان     رضايت شـغلي معلمـان     با سازماني    جو ي  بررسي رابطه ). 1389( بهمن   ، فتحي  و عباس صادقي،

  ). 5(2. ي علوم انساني و اجتماعي نامه پژوهش. ماسال در استان گيلان
 ي رابطـه  و يشـغل  رضايت با مرتبط عوامل بررسي). 1389( محمدعلي ، دعاييوصمد ، ايازي.  پويا،صفاري
 صص .)15(4. مديريت فراسوي. دماوند واحد اسلامي آزاد دانشگاه بين كاركنان در سازماني جو با آن

145-160.  
 ).گيـري  انـدازه هـاي   و شـاخص  هـا     ويژگـي ،  مفـاهيم ( انـساني  ي  اي بر سرمايه   مقدمه ).1388( صنوبري، محمد 

  .136-119صص  ).22(6. ي انساني پليس ي توسعه ماهنامه
ي  مجلـه  .نظـامي  نيروهـاي  شـغلي  رضايت بر ثرؤم فردي عوامل). 1389( حسين ،مزروعي و دي، لطفعليعاب

  .49 -45صص  (!).12. نظامي طب
هـاي   اساس مـدل  زماني مدارس راهنمايي شهرستان نوشهر بر      سا مطالعه و بررسي جو   ). 1375( سعيد فرهادي،

شناسي و علوم تربيتـي       روان ي  دانشكده. آموزشيي كارشناسي ارشد مديريت       نامه  پايان. هالپين و كرافت  
  .دانشگاه اصفهان

 فكـري و رضـايت شـغلي از ديـدگاه كاركنـان      ي بررسي ارتبـاط ميـان سـرمايه    ).1390( حسن فدك، فدكي
 ي  اداره . كارشناسـي ارشـد    ي  نامـه  پايـان  . آموزش و پرورش شهرستان مشهد     ي  گانه ستادي نواحي هفت  

 .آموزش و پرورش مشهد



  1392 پاييز و زمستان، ) 14ي پياپي  شماره (2ي  هاي مديريت منابع انساني، سال پنجم، شماره ي پژوهش دوفصلنامه
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 سـازماني بـا اسـترس شـغلي و رضـايت شـغلي دبيـران مـدارس          ي جـو  ن رابطه يتعي). 1381( نژاد، افسر  قاسمي
  . دانشگاه اصفهان،ي كارشناسي ارشد نامه پايان. متوسطه شهركرد

  .سطرونيانتشارات :  تهران.هروابط انساني در آموزشگا ).1378( محمدميركمالي، سيد
 ي وري كاركنان سازمان منطقـه  ثير آموزش نيروي انساني بر رضايت شغلي و بهرهأت ).1388( شهين موسوي،
 .ي مرودشت دانشگاه آزاد اسلام.ي كارشناسي ارشد نامه پايان.  اقتصادي پارس عسلويهي ويژه

كيد بر نقش توزيع تحـصيلات نيـروي   أ انساني و رشد اقتصادي با تي  سرمايهي رابطه ).1381( نفيسي، شهاب
 عـالي آمـوزش و پـژوهش        ي  سـسه ؤم. نامه كارشناسي ارشـد     پايان. 1345-79هاي    سال ، مورد ايران  :كار
  .ريزي يت و برنامهمدير

 سازماني بـا رضـايت شـغلي در معلمـان      جوي بررسي رابطه. )1384(اكبر   علي، ميرنادري وبخش، مهوش نور
  . 18-7 صص .)1(13. ي المپيك فصلنامه.  متوسط شهر اهوازي بدني دوره تربيت

  . انتشارات سمت.ابي معادلات ساختارييمدل ).1380(حيدرعلي  هومن،
هـاي    انساني بر استراتژي تشخيص فرصتي ثير شبكه اجتماعي و سرمايهأت ).1390( عليرضانكو، سيد هاشمي

  .دانشگاه علامه طباطبايي .ي كارشناسي ارشد نامه پايان. كارآفريني
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