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 چکیده
ویژگی ها و قابلیت های  نمودن  همتراز کارکنان و به توجه امروزه

 می رقابتی فعالیت های محیط در که هایی سازمان برایبرند  با آنان

 پژوهش آماری جامعهاست.  برخوردار ای العاده فوق اهمیت از کنند

نفر از کارمندان شعب مختلف بیمه ی تامین اجتماعی  072شامل 

روایی پرسشنامه با مصاحبه با خبرگان صنعت و و بوده  استان البرز

مورد تایید قرار  2.8.0پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ در سطح 

 عاملی تحلیل روش از اطلاعات تحلیل و تجزیه منظور به گرفت.

( و نرم SEMساختاری) معادلات یابی مدل ،تاییدی

 9رسی پس از بر.استفاده شده است SPSSو   AMOSافزارهای

فرضیه با متغیر میانجی این نتیجه  3فرضیه ی مستقیم پژوهش و 

حاصل شد که فرضیه اصلی پژوهش مبنی بر رابطه ی بین مدیریت 

فرضیه دیگر مثبت و معنا دار  6منابع انسانی با برند سازمان و نیز 

بوده است. رابطه ی بین مدیریت منابع انسانی با شایستگی و نیز 

معنا دار نبوده و نیز نقش میانجی متغیر شایستگی شایستگی با برند 

بین مدیریت منابع انسانی و برند تایید نمی گردد ولی دو متعیر 

تعهد و رضایتمندی میتوانند نقش میانجی در رابطه ی بین مدیریت 

منابع انسانی با برند را ایفا نمایند.بنابراین سازمان ها میتوانند با 

 مدیریت منابع شاخصهای ی مداومسنجش، برنامه ریزی و ارتقا

کارکنان،  رضایتمندی و و اتخاذ راهکارهای افزایش تعهد انسانی

را تقویت نموده و با افزایش فروش و سود، رضایت  سازمان برند

 .متوازن ذینفعان را جلب نمایند

 های کلیدیواژه

 سازمان برند، رضایتمندی ، تعهد ،شایستگی مدیریت منابع انسانی،

  

Abstract 
Today, paying attention to employees and aligning their 

features and capabilities with the brand is extremely 

important for organizations operating in competitive 

environments. The statistical population of the study 

included 270 employees of different branches of social 

security insurance in Alborz province and the sample 

size was determined based on Morgan table. The 

validity of the questionnaire was confirmed by 

interviewing industry experts and its reliability was 

confirmed by Cronbach's alpha coefficient at the level 

of 0.854. In order to analyze the data, confirmatory 

factor analysis, structural equation modeling (SEM) 

and AMOS and SPSS software were used. After 

examining 9 direct research hypotheses and 3 

hypotheses with mediating variables, it was concluded 

that the main research hypothesis Based on the 

relationship between human resource management with 

the brand of the organization and the other 6 

hypotheses have been positive and meaningful. And the 

brand is not approved, but the two dimensions of 

commitment and satisfaction can play a mediating role 

in the relationship between human resource 

management and the brand. Therefore, organizations 

can measure, plan and continuously improve human 

resource management indicators and adopt strategies to 

increase commitment and satisfaction Employees 

strengthen the brand of the organization and increase 

the sales and profits, to obtain balanced satisfaction of 

stakeholders. 
Keywords 
Human resource management, competence, 

commitment, satisfaction, brand of the organization 
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 بررسی و تحلیل میزان اثر گزاری فرایندهای سیستم مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان  محمد گودرزی ، اسماعیل رشیدی:

 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(
 

 مقدمه

دستیابی به معماری اجتماعی و ترکیبی خاص از ارزش های سازمانی است که کارکنان را به صورت پیوسته و آهسته  نوعی برندسازی
به یک رفتار و الگوی واحد سوق دهد. الگوی فرهنگی که با ورود هر کارمند جدید به ناخودآگاه باعث ایجاد ارزش ها و رفتارهای 

عریف شده گردد و مثل یک کارخانه به بازتولید ارزش های سازمانی بپردازد. نهایتا انتظار می رود برنامه ی برند درون سازمانی منجر ت
به ایجاد الگوی اجتماعی شود که شکلی از مزیت رقابتی پایدار است. ترکیبی از انسان ها، ارزش ها و رفتارها که به سادگی توسط هیچ 

  .(2112، 1)والس و همکارانقابل تقلید و شبیه سازی نیستسازمان دیگری 

توسعه برند مبتنی بر منابع انسانی)برند کارفرما( از مفاهیمی است که حدود دو دهه در ادبیات بازاریابی و مدیریت منابع انسانی مطرح 
موع آن را تصویری شکل گرفته از ویژگیهای بوده است. گرچه تعاریف گوناگونی از این مفهوم ارائه شده است، اما شاید بتوان در مج

یک سازمان )در نقش کارفرما( در ذهن کارکنان داخلی و متقاضیان کار در بازار کار درباره آن سازمان دانست. برند مثبت یک سازمان 
آن را به عنوان محیطی  نشان دهنده ویژگیهایی است که آن سازمان را در ذهن کارکنان و متقاضیان کار دارای ویژگیهایی می سازد که

مناسب برای کار کردن تعیین میکند. سازمانهای پیشرو باتلاش برای جذب، پرورش، نگهداشت و به کارگیری نیروهای دانشگر و زبده 
 (.1232)شیدا و همکاران مزیت رقابتی امروز و فردای خود را تضمین خواهند کرد.

های کلان خود را به سمت برند سازی از برندی قوی و ارزشمند، سرمایه گذاریهای زیادی برای برخوردار شدن این روزها سازمان
های برند از طریق ارتباطات و تبلیغات به مخاطبانشان برسد و برای آنها در ذهن کنند، با این اندیشه که مفاهیم و ارزشهدایت می

یت مشتریان در تصمیم گیری آنها برای خرید نقش کلیدی مخاطبان ایجاد هویت مناسب تر و برتر از رقبا کند، چرا که معتقدند ذهن
ی روی دیگر نیز دارد و آن جایی است که هر یک از کارکنان سازمان به عنوان عناصر تولید یا خدمت دهنده، نقطه بررسیدارد. اما این 

بر مشتریان خواهند داشته و خواهند تماس یا اثر بر مشتریان و بر همدیگر خواهند بود و بعضا اثری به مراتب بیشتر از تبلیغات 
 (.1232)حسینی و همکاران .داشت

یابی به ارزش ویژه برند بر مبنای کارمندان، راهبرد نوینی است برای اطمینان از اینکه کارمندان سازمانی با هدف دستبرندسازی درون
مندان توانایی تأثیرگذاری بر ادراکات و تصمیمات خرید های خدماتی، کارکه در سازمان از آنجایی کنند.مطابق تعهدهای برند عمل می

تواند کنند، تقویت ارزش ویژه برند بر مبنای کارمندان میرا دارا هستند و در نتیجه نقش کلیدی را در موفقیت سازمان ایفا می مشتریان
 (.1232)ثانوی فرد .برای سازمان یک مزیت رقابتی پایدار ایجاد کند

برندسازی منابع انسانی، شایستگی، تعهد و وفاداری کارکنان تعریف میشود و در بخشهای  برند, مفاهیم اولیه درباره ابتدا تحقیق در این
 اشاره میگردد. روش شناسی و تحلیل فرضیات و در اخر به نتیجه گیری و پیشنهادات نیز به پژوهشات پیشین بعد

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق

ان به واسطه ی تقویت رفتار کارکنان به شکلی نهادینه شده است. ارزشهای جدید نیز در سازمان بایستی به از آنجا که ارزش فعلی سازم
از جمله عواملی که میتواند در بستر سازی مناسب برای تقویت برند سازمان  (2،2111)پانجاسریصورت هدفمند تبدبل به رفتار شوند

در این صورت مدیریت  (3،2113)استونر و همکارانیتمندی کارکنان در سازمان است تاثیر گذارد، عواملی چون شایستگی ، تعهد و رضا
منابع انسانی میتواند تاثیر بسزایی در ایجاد ارزش ویژه ی برند سازمان داشته باشد.در این پژوهش تاثیر مدیریت منابع انسانی بر برند 

 قرار میگیرد. سازمان با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی مورد آزمون 

  انسانی منابع مدیریت
 به توسعه جهانی، تراز تربیت در برای مناسب مستعد نیروهای انتخاب و بررسی معنای به جذب های نظام در مدیریت منابع انسانی، 

 کردن نهنهادی ، مفهوم در داری نگه ، پرورشی مفاهیم ریزی و  برنامه مدت کوتاه مشکلات حل و نمودن و برطرف آموزش معنای
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 بررسی و تحلیل میزان اثر گزاری فرایندهای سیستم مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان  رزی ، اسماعیل رشیدی:محمد گود

 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(

 یا ها رویه تدوین همچنین و آن با مناسب فرهنگ ایجاد و مناسب های سازی بستر با است که لازم است مطرح ای حرفه رفتارهای
 جاری عملیات از بازخورد و اخذ مدیریتی های روش اصلاح جهت ارزیابی شود، پیگیری موضوع این با متناسب قوانین حتی پیشنهاد

 (.1231)محمدی,ورزشکار . است سازمان در انسانی مدیریت منابع فرهنگ ارتقای و برای رشد زیسا بستر سرانجام و است
اند و افرادی ورودی را به خروجی هایی است که به صورت منطقی مرتب شدهای منظم از فعالیتمدیریت منابع انسانی شامل مجموعه

 (.1331، 1آید.) چکلنددستکنند تا یک هدف مشخص بهتبدیل می

 شوند:ی کلی تقسیم میدسته 5به  الگوی نظام مدیریت منابع انسانی در ایدروبندی، در یک تقسیم

 برنامه ریزیاز  مقصودکارکنان سازمان  تیریمد یعنی یمنابع انسان برنامه ریزیانسانی:  فرآیند برنامه ریزی نیروی  -

کارکنان  تیاز فعال ییهااست که با جنبه تیریمد فهیز وظا یبخش یاجرا یبرا ازیو اقدامات مورد ن هااستیس یمنابع انسان
سالم و  یطیمح جادیعملکرد، دادن پاداش و ا یابیآموزش دادن به کارکنان، ارز ،یابیکارمند یبرا ژهیدارد، به و یبستگ

 (.1230)حمیدی و سرفرازی .سازمان نکارکنا یمنصفانه برا

شود که چنانچه بدرستی و شایستگی لیدی در توسعه محسوب می. آموزش عامل کنیروی انسانی:  فرایند آموزش  -

اقدامی راهبردی   آموزش و بهسازی کارکنان نیز.ای داشته باشدتواند بازده اقتصادی قابل ملاحظهریزی و اجرا شود میبرنامه
در سطح ملی موجب است که در سطح فردی باعث ارتقای کیفیت شغلی و در سطح سازمانی عامل تعالی و توسعه سازمان و 

 (.1232)سعادت .نمایدریزی میها پایهترین اقدامی است که تحول را در سازمانشود. بنابراین زیربناییوری میزایش بهرهاف

یکی از مهمترین فرایندهای مدیریت منابع انسانی جذب و استخدام نیروی  نیروی انسانی: فرایند جذب و استخدام  -

میباشد. امروزه با توجه به نیاز لحظه ای به نیروی انسانی مجرب باید در تمام مدت به نوعی با افراد انسانی مورد نیاز سازمان 
جویای کار در تماس باشیم و دائماً اطلاعات و سوابق علمی و حرفه ایشان را بررسی نمائیم تا در هر زمان که هر یک از 

یروی مناسب ن هزینه کمترین با  انسانی بتوانند در کمترین زمان واحدهای سازمان درخواست نیاز به نیرو کند، مدیران منابع
 )همان(.د.آن واحد را تامین کنن

جبران خدمات به هر نوع دریافتى و ارزشى اطلاق مى گردد که کارفرما یا سازمان نیروی انسانی:  فرایند جبران خدمات -

جبران خدماتى که سازمان تأمین مى کند شامل جبران  در قبال انجام کار افراد براى سازمان، پرداخت یا ایجاد مى کند؛
 (Agyen,et al.,2015).  .رددخدمات مالى و جبران خدمات غیرمالى مى گ

ارزیابی عملکرد و مدیریت یک فرایند طراحی شده برای بهبود عملکرد سازمانی، نیروی انسانی:  فرایند ارزیابی عملکرد -

مدیران طراحی شده است. هر چند یک فرآیند دشوار برای مدیران و کارکنان تیم  برنامه های فردی می باشد که توسط 
سازمانی برای عملکرد بهتر می باشد، در نهایت منجر به بهبود عملکرد سازمانی می گردد. ارزیابی عملکرد فرآیندی است که 

رزیابی و مشاهد عملکرد کل سازمان در آن عملکرد فرد و سازمان و یا نهاد شرکتی ارزیابی می شود. این فرآیند رسمی به ا

 .(Jason Averbook.,2015 ).پرداخته می شود. معمولا ارزیابی عملکرد به صورت سالانه انجام می شود

 برند سازمانی 
د بسیاری از مفاهیم در نز برای تبیین نیاز به تعریف دارد.بحث برند این روزها در محافل مختلفی مطرح است.به طور کلی هر مفهومی 

نگرند، متخصصان گوناگون تعابیر متفاوتی دارد. از آنجا که هر کدام از محققین با توجه به چارچوب ذهنی خود به مفهوم مورد نظر می
است که تعابیر مختلفی از آن وجود دارد، لذا سعی  . برند نیز از جمله مفاهیمیاستتعدد تعاریف و تعابیر امری طبیعی و غیرقابل اجتناب 

یک نام، »کند. انجمن( بازاریابی آمریکا  اینگونه برند را تعریف می)کمیته .ترین تعاریف اشاره شوددر این مقاله به شاخص شده است
ها است که هدف آن شناساندن محصولات و یا خدمات یک فروشنده یا گروهی از فروشندگان به واژه، سمبل، یا طرح یا ترکیبی از آن

کند تا آن ک برند، به یک محصول یا خدمت ابعادی را اضافه میی. استها از سایر رقبا صولات آنمشتریان و همچنین تمایز مح
 . تواند کارکردی منطقی، یا ملموس و یا حتی غیرملموس داشته باشدد. این تمایزها میشومحصول یا خدمت از سایرین متمایز 
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 برندسازی منابع انسانی  -
ا بر اساس فرایند های کاری تحلیل می شوند. پست های سازمانی بر اساس تسهیل گری فرایند مدیریت منابع انسانی برند شغل هدر 

کسب و کار چیدمان پیدا می کنند. اهداف برند به مکانیزم ارزیابی و حقوق و پاداش کارکنان متصل می شوند. سیستم استخدام جوری 
نقش آفرینی کند. برنامه های رفاهی به سبکی طراحی می شود که ساماندهی می شود که اهداف برند به عنوان المان تعیین کننده 

جوهره ی برند را حمایت کند. مسائل و مشکلات ارتباطی و روانی سازمان قبل از آنکه به واسطه ی برند از سازمان سر باز کنند به 
ی آموزشی با توجه به ارزش های تعریف وسیله ی مصاحبه های دوره ای، توسط مشاور منابع انسانی برند شناسایی می شوند. دوره ها

شده ی سازمان تهیه می شود و کارکنان در حالی که در سازمان شاغل هستند به توسعه ی مهارت ها و دانایی های خود می 
 (.1232.)زمان،پردازن

 شایستگی

تواند سهم عمده ای در اهداف است، میکننده دانش کلیدی مورد نیاز فرد و سازمان برای تحقق تعیین از آنجایی که مدیریت شایستگی،
سطوح فردی و سازمانی ایفا کند. رویکرد شایستگی در مدیریت منابع انسانی در قلب مفاهیم کلیدی منابع انسانی مانند انتخاب و 

ی سازمان هاتوسعه و مدیریت پاداش نهفته است. مدیریت شایستگی به طور تنگاتنگی با کوشش ارزیابی عملکرد، مدیریت، آموزش،
علاوه مدیریت ، نوآوری و اثربخشی پیوند خورده است. بهبرای ایجاد نظام توانمندسازی کارکنان به منظور افزایش مزیت رقابتی

کارگیری مستمر مدیریت دانش ارتباط دارد. سرمایه های سازمان برای تقویت دانش درونی و بهشایستگی به طور مستقیم با فعالیت
ترین دارایی هر سازمانی است. استفاده اثربخش از سرمایه انسانی زمینه موفقیت سازمان و تحقق اهداف آن را مهمانسانی از جمله 

های شناختی)مانند اند.  شایستگی عبارت است از ویژگیسازد. نویسندگان گوناگون تعاریف متفاوتی از شایستگی ارائه کردهفراهم می
-ها(، رفتاری و انگیزشی که فرد را قادر به عملکرد موفق در شغل یا جایگاه خاص میها و ارزشدانش و مهارت(، احساسی)مانند نگرش

های رفتارشناختی است که ها، محتوای دانش یا مهارتها، ارزششایستگی بیانگر ترکیبی از انگیزش، صفات، خودپنداره، نگرش. سازد
هایی است که فرد در آنها شایستگی دارد، در بیانگر فعالیت زمینه های شایستگی،تواند میان کارکنان متوسط و برتر تمایز ایجاد کند. می

دهد که در زمینه خاصی شایستگی داشته باشد. مجموعه صفاتی است که به فرد این توانایی را می های مبتنی بر فرد،که شایستگیحالی
)زنجیرانی و همکاران، ها مبتنی بر فرد است.شایستگی ه اساساًکهای شایستگی عموماً مبتنی بر شغل است. در حالیدر واقع زمینه

1231.) 

 تعهد کارکنان 

سالانسیک تعهد را حالتی  ( تعهد را تمایل افراد به در اختیار گذاشتن انرژی وفاداری خویش به نظام اجتماعی می داند.Conterکانتر )
این اعمال اعتقاد می یابد که به فعالیت ها تداوم بخشد و مشارکت خویش  در انسان می داند که در آن فرد، با اعمال خویش و از طریق

را در انجام آنها حفظ کند.شلدن تعهد سازمانی را گرایش و نگرش یا جهت گیری می داند که هویت فرد را به سازمان مرتبط یا وابسته 
 John W.Mohamed,.2016 )). نماید و همانندی میان سازمان و عضو ایجاد می کند.می 

 رضایتمندی کارکنان 
انگارند ، یعنى اگر شغل دانند و آن را نوعى سازگارى عاطفى با شغل و شرایط اشتغال مىرا عاملى درونى مى شغلىرضایت  فیشر و هانا

 مطلوب را بهولذت مورد نظررضایت شغل مورد نظر، لذت مطلوب را براى فرد تامین کند، او از شغلش راضى است. در مقابل، چنانچه 
 .(1232)علی پور و فرید،.آیدحالت، اوازکارخود لذت نمی برد و درصدد تغییر آن برمىفرد ندهد، دراین

رود. ممکن است همه ایجاد رضایت شغلی در کارکنان احتمالاً سرعت بالایی نخواهد داشت، اما قطعاً با شتاب بسیار بالایی از بین می
العاده باشد، اما صرفاً با یک برخورد نامناسب مدیر، امکان تأثیر این شرایط رضایت کارمندی در حدی فوقداشتن شرایط برای بالای نگه

آید که این مفهوم ، چنین برمى شغلىرضایت  مناسب به صورت کاملاً محسوسی به سمت صفر میل کند.از تعاریف ارائه شده درباره

سطح بالایى  شغلى رضایت شود که کسى ازوقتى گفته مى به شغلش دارد.نسبت هاى مثبتى است که شخص بیانگر احساسات و نگرش
نگرد و در به آن مىاى مثبت گونهدارد، براى آن ارزش زیادى قایل است و به برخوردار است، یعنى به طور کلى، شغلش را دوست مى

 (. Nor Adibah & Daud. 2016)به آن برخوردار استیک کلام، از احساس خوب و مطلوبى نسبت 

 



 بررسی و تحلیل میزان اثر گزاری فرایندهای سیستم مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان  رزی ، اسماعیل رشیدی:محمد گود

 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(

 پیشینه ی تحقیق

با توجه به نوظهور بودن مفاهیم برندسازی منابع انسانی و ارزش ویژه برند بر مبنای کارمندان، در داخل کشور کار پژوهشی کمی در 
به مرور  های تجربی معدودی در این زمینه انجام شده است که در ادامهسطح معتبر صورت گرفته و در داخل و خارج کشور پژوهش

 شود. ها پرداخته میای از نتایج آنخلاصه
 .  پیشینه ی داخلی تحقیق1جدول 

 خلاصه ای از نتایج موضوع پژوهش محقق )سال( نام

 
حسینی و 

 (1232همکاران)
 

ارائه مدلی جهت تبیین ارزش ویژه برند بر 
های بازرگانی مبنای کارمندان در بیمه

نابع رند سازی با رویکرد ماستان یزد ب
 انسانی و تاثیر آن در بهره وری سازمان

گرایی سازمان تأثیر مثبت و بازخورد از کارمندان، ارتباطات درونی برند و میزان برند
های این پژوهش معناداری بر ارزش ویژه برند بر مبنای کارمندان دارند. از دیگر یافته

 ر مبنای کارمندان اشاره کرد.توان به ارائه مدلی معتبر برای سنجش ارزش ویژه برند بمی

 
شیدا و 

 (1232همکاران)

بررسی تعاملات میان سازمان، کیفیت 
 مدیریت و منابع انسانی با کیفیت

نتایج تحقیق حاکی از وجود رابطه مثبت میان متغیرهای تحقیق و برازش مدل مفهومی 
 تحقیق  بوده است.

 
رحیم نیا، صادقی 

(1235) 
 

 تأثیر در لیشغ رضایت واسط نقش بررسی
 بر یشغل لنگرهای و داخلی برند مدیریت

 انسازم یک: مطالعه ماندن،مورد به تمایل
مشهد شهر در دولتی  

ظری قوی نتایج بدست آمده نشان میدهد که معادلات ساختاری به کارگرفته شده، مدل ن
غلی و ماندن از طریق مدیریت برند داخلی، لنگرهای ش ای برای پیشبینی تمایل به

 و تمایل به یت شغلی است همچنن تاثیر معنی دار لنگرهای شغلی بر رضایت شغلیرضا
در رابطه بین  و تاثیر رضایت شغلی بر تمایل به ماندن و اثر میانجی رضایت شغلیماندن 

دیریت برند لنگرهای شغلی و تمایل به ماندن تایید شده است، ولی تاثیرات مستقیم م
بر تمایل به ماندن تایید نشده است.داخلی بر رضایت شغلی و همچنین   

 

 و همکاران ) بهجت
1235) 
 

و تاثیر  رند سازی با رویکرد منابع انسانیب
 آن در بهره وری سازمان

 ایجاد و گسترش نام تجاری کارکنان در واحدهای منابع انسانی پژوهشهدف از این 
ازمان بهره وری س وکارکنان سازمان و بررسی پیامدهای حاصل از این فرایند و کمک به

یبی هچ، می باشد. بر این اساس، برای سنجشمفاهیم اساسی پژوهش در پرسشنامه ترک
استفاده شده مایلز استفاده و برای تجزیه و تحلیل داده ها از آمار توصیفی و آمار استنباطی

% واز روایی صوری و محتوایی  32است. پایایی بدست آمده از ضریب الفای کرونباخ برابر 

ستفاده شده است یافتههای نهایی پژوهش در نرم افزارهایا  Spss و lisrel  حاکی از ،
ر گروه وجود ارتباط معنی دار، بین نام تجاری کارکنان و بهره وریسازمان وپیامدهای آن د

 .صنعتی انتخاب است

 
 (1231عابدی، جمالو )

 

 
بررسی عوامل مؤثر بر هویت برند سازمانی 

رضایت  رد برند وو تأثیر آن بر عملک
البرز )مطالعة موردی:  کارکنان بیمة

 کارکنان استان تهران(

 

 
و  سازمانی تعهد بر سازمانی برند هویت مثبت تأثیر از حاکی فرضیات، آزمون نتیجة

 است. البرز بیمة کارکنان رضایت و برند عملکرد بر سازمانی تعهد مثبت تأثیر همچنین

 
فلاحی و همکاران 

(1233) 
 

 
سی تاثیر مدیریت منابع انسانی برند برر

محور در ارزش ویژه ی برند مبتنی بر 
 مشتری

برند و رفتار  -نتایج نشان داد که مدیریت منابع انسانی برند محور در تناسب فرد
برند بر رفتار شهروندی برند  -شهروندی برند تاثیر مثبت دارد. در سطح فردی ،تناسب فرد

تار شهروندی برند سطح سازمانی در رابطه بین مدیریت منابع تاثیر مثبت دارد. همچنین رف
 انسانی برند محور و ارزش ویژه ی برند نقش میانجی ایفا میکند.

 
 . پیشینه ی خارجی تحقیق2جدول 

 خلاصه ای از نتایج موضوع پژوهش محقق )سال( نام

Shamaila 

Gull.(2012) 

 تیفیبر تعهد ک یداخل یبرندساز ریتاث
بخش راهکار   یدمات بر روکارکنان خ
 اطلاعات در پاکستان یفناور

سطح برندسازی داخلی تاثیر نسبتا زیاد و در عین حال بسیار مثبتی بر سطح تعهد کیفیت 
 دارد.
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King & Grace, 

(2013) 

 
برندسازی منابع انسانی مبتنی بر ارزش 

 ویژه ی کارمندان

هروندی برند+ رضایت کارمندان + ارزش ویژه برند بر مبنای کارمندان = رفتارهای ش
 وفاداری به برند+ تبلیغات شفاهی مثبت

 

Buil at 

el..(2015). 

 

 

 

 سازمانی برند هویت بررسی اهمیت

 وکار کسب مدیریت در

 انگلستان( بانکداری )بخش

 این همچنین کند، می را تقویت سازمان به کارکنان تعهد سازمانی، برند هویت مدیریت

 اساس استاندارد بر او نقش و کارمند عملکرد روش بر که تعهد کند می اثبات پژوهش

 برند تاثیر میگذارد.  علاوه بر این تعهد بر رضایت کارکنان اثر مثبت میگذارد. های

Esmaeilpour&

ranjbar(2018). 

 

 یو وفادار تیرضا رش،یپذ ریتأثبررسی 
بالا به  تیفیکارکنان در ارائه خدمات با ک

 یمشتر
 دریایی بوشهر()سازمان 

 انیبود که به مشتر یباشد. گروه اول شامل کارکنان یپژوهش شامل دو گروه م تیجمع
 یانیدادند و گروه دوم شامل مشتر ی( خدمات ارائه مرانیبوشهر )ا ییایبندر و سازمان در

نفر با استفاده از روش  251کردند. از هر دو گروه،  یم افتیبودند که خدمات سازمان را در
آزمون مدل  یپاسخ به سوالات پژوهش انتخاب شدند. برا یبرا دموجو یرینه گنمو

استفاده شده  یمعادلات ساختار یاز مدل ساز ق،یتحق یها هیپژوهش و فرض یمفهوم
است. نتایج نشان داد که رضایت شغلی کارکنان بر تعهد سازمانی کارکنان اثر مثبت دارد. 

به سازمان دارند.  یرکنان، تأثیر مثبت بر وفادارکا یهمچنین رضایت شغلی و تعهد سازمان
خدمات  تیفیبر بهبود ک یمثبت و معنادار ریکارکنان تأث یسازمان یوفادار ن،یعلاوه بر ا

 .دارد یمشتر

 

 تحقیق  مفهومی فرضیه های پژوهش و مدل 
 الگوی نظام مدیریت منابع انسانی در ایدروس متغیر، مدیریت منابع انسانی) بر اسا پنج شامل شده ارائه. 2درشکل مفهومی که چارچوب

که متغیر شایستگی, تعهد و رضایتمندی نقش متغیر میانجی را بین متغیر .میباشد تعهد و برند سازمان "رضایتمندی"شایستگی "(
فرضیات تحقیق بر مدیریت منابع انسانی و متغیر برند ایفا میکند. متغیرهای تحقیق از طریق مطالعه ی پیشین صورت گرفته است. و 

 اساس آن تدوین شده است.
 

 تاثیر مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان -

بر کارکنان حاضر در سازمان دارد، به عنوان یک راهبرد موثر بر نظام انتخاب و استخدام منابع انسانی در کنار تمرکزی که برند سازی 
های هویت و شخصیت برند یلتر استخدام داوطلبان سازمانی بر اساس لایهکند. از آنجایی که بخشی از فسازمان، نیز نقش آفرینی می

شخصیت برند  و شخصیت های لازم همسو با هویتشود، انتخاب کارکنان بر اساس رفتارهایی مورد انتظار و قابلیتطرح ریزی می
توجه به نظام انگیزشی و ارزشی مطلوب برند در های پاداش، حقوق و مزایا، ارزیابی عملکرد با شود. از سویی هدایت نظامطرح ریزی می

این است که، امکان  شده نکته ی حائز اهمیت و کمتر مورد توجه قرار گرفته .گیردمورد تجدید نظر قرار می منابع انسانی برندسازی 
ریت منابع انسانی متفاوتی ساخت معماری منابع انسانی به شکلی فراهم است که هر بخش یا گروه شغلی متفاوت سازمان، برنامه ی مدی

های استراتژیک و میزان تماس های انگیزشی و تشویقی سازمان به صورت هوشمندانه و هدفدار با تاکید بر ارزشکند و مکانیزمپیدا می
ده از ابزارهای های برند به هر بخش از سازمان به صورت برنامه ریزی شده و با استفاشود. لذا ورود ارزشکارکنان با مشتریان تنظیم می

این مهم هم باعث کارایی در توان به طرح ریزی هدفمند آن نسبت داد.شود و ضمانت اجرایی شدن آن را میمناسب طرح ریزی می
(.بنابراین باتوجه به توضیحات 1232هزینه های آموزشی و هم باعث تقویت اثر برند با نگاه استراتژیک میشود) ایران نژاد و همکاران،

 به شرح ذیل ارائه میگردد:  H1 ه یفوق فرضی

H1 :داری دارد. و معنیتاثیر مثبت  بر برند سازمان مدیریت منابع انسانی 

 تاثیر مدیریت منابع انسانی بر شایستگی کارمندان -

ست. در اقتصاد دانش خردمندانه و شایستگی نیروی انسانی آنها نهفته ا دانایی، ها در میزان هوش،در هزاره سوم مزیت رقابتی سازمان



 بررسی و تحلیل میزان اثر گزاری فرایندهای سیستم مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان  رزی ، اسماعیل رشیدی:محمد گود

 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(

شود و های سازمان محسوب میترین داراییهای انسانی جز مهمخصوص سرمایههای فکری، بهدانش بنیان عصر کنونی نیز دارایی
های مند باشد سهم موثری در هزاره سوم و چالشای که علاقههای فکری آنها دارد. هر جامعهها ریشه در تواناییموفقیت نهفته سازمان

مند به بسط دانایی و رشد ظرفیت هوشی خود بگشاید و اساساً احترام و علاقه به تعالی ایفا کند، باید راه را برای افراد علاقهجهانی 
های رقابتی آینده به نظران مدیریت معتقدند مزیتهای کلان خود قرار دهد. از نگاهی دیگر بسیاری از صاحبانسانی را در برنامه ریزی

ها در مدیریت دانش و اطلاعات جلوه گر خواهد شد. در تحقق این هدف مدیریت شایستگی یکی از مباحث مهم مانشکل توانایی ساز
بنابراین (. 1231)خوشبختی و همکاران، .در حوزه مدیریت دانش و مدیریت این حوزه دانش نیز زیرمجموعه مدیریت منابع انسانی است

 ذیل ارائه میگردد: به شرح   H2 باتوجه به توضیحات فوق فرضیه ی

H2 :داری دارد. و معنیتاثیر مثبت  بر شایستگی مدیریت منابع انسانی 

 تاثیرمدیریت منابع انسانی بر تعهد کارمندان -
مطالعات نشان می دهند، بین عدم تعهد سازمانی و مشکلات سازمانی چون ترك خدمت، غیبت، تأخیر، عدم مشارکت و درگیری فعال 

ین عملکرد و بازدهی نیروی انسانی رابطه معنادار و معکوس وجود دارد.تعهد سازمانی به دلیل تأثیرش بر تعیین نیروی کار و سطح پای
پیامدهای وجود کارکنانی با تعهد کم ممکن است برای . هویت با سازمان، سطح کوشش و ترك شغل، مورد بسیار مهمی تلقی می شود

 .رد توجه مدیریت قرار گیردسازمان گران تمام شود و از این رو لازمست مو
 (Spencer & Keith Byrne2016)  بنابراین باتوجه به توضیحات مدیریت منابع انسانی در فرضیه ی ،H2  و تعریف فوق

 به شرح ذیل ارائه میگردد: H3راجع به تعهد کارمندان فرضیه 
H3 :داری دارد. و معنیتاثیر مثبت  بر تعهد مدیریت منابع انسانی 

 ریت منابع انسانی بر رضایتمندی کارمندانتاثیرمدی  -
شغلى نیز عقاید هاى رضایت اى وجود ندارد، درباره نظریهشغلى، اتحاد عقیدهگونه که درباره تعریف و عوامل ایجادکننده رضایت همان

هانى اول شروع شد و به طور هاى مربوط به کار، از پیش از جنگ جمتفاوت و گوناگونى ابراز شده است.مطالعات اولیه در زمنیه نگرش

پدیده اشتغال از ابتداى زندگى اجتماعى بشر مورد توجه بوده است.هر یک از اندیشمندان  فعال، در انگلستان، اروپا و امریکا دنبال گردید.
و شغل ارائه  شناسان در قرون اخیر، نظرات متفاوتى درباره کارشناسان و رواناند.جامعهبه نوعى درباره این مساله سخن گفته

هاى کارى، هر کدام به ورى سازمانشغلى، انگیزه کار و بالا بردن بهرههاى گوناگون کار، اعم از نابرابرى در کار، رضایتاند.جنبهنموده
ی شناسى قرار گرفته است.)بابائیان و یوسفشناسى، اقتصاد و رواندانشمندان و اندیشمندان علم مدیریت، جامعهنحوى مورد توجه 

 H4و تعریف فوق راجع به رضایتمندی کارمندان، فرضیه  H2بنابراین باتوجه به توضیحات مدیریت منابع انسانی در فرضیه ی (. 1232
 به شرح ذیل ارائه میگردد:

H4داری دارد و معنیتاثیر مثبت  بر رضایتمندی : مدیریت منابع انسانی. 

 تاثیر شایستگی بر تعهد کارمندان  -
در پیدا کردن، رشد دادن و حفظ کارکنان بخصوص کارکنانی که انعطاف پذیر بوده و قابلیت سازگاری بالایی دارند  سازمان هابرخی 

موفق عمل نکرده اند. این مسئله نشان می دهد که این سازمان ها در شناسایی و استفاده از شایستگی های کارکنان خود در جهت 
از دیدگاه مدیریت استراتژیک ضروری است که عملکرد را ادامه پذیر و پایدار کنیم و  تحقق اهداف سازمانی شان دچار مشکل هستند.

در محیط رقابتی و متغیر امروزی، کارکنانی همچنین  (.gsi.ir.)امکان پذیر است. مندانآن را بالا ببریم و این کار تنها با تعهد کار

 . اولویت اصلی در هر سازمانی باید جلب رضایت ومی باشند هر سازمان متعهد، آگاه و با رضایت شغلی بالا،مهم ترین عامل موفقیت در
رشد و ازدست دادن کسب وکار  حفظ کارکنان متعهد و شایسته باشد. ناکامی در تحقق این امر به معنای، ازدست دادن کارایی، عدم

 درنتیجه .بالا را بزرگترین سرمایه خود بدانند است. سازمان هایی در دنیا، رقابتی موفق می شوند که کارکنان متعهد و بارضایت شغلی
سپهوند،شریعت ) .و تعهد سازمانی وجود دارد که نیازمند بررسی های بیشتر است شایستگیابهام زیادی در مورد رابطه بین مدیریت 

 (.1232نژاد،
 به شرح ذیل ارائه میگردد: H5بنابراین با توجه به توضیحات فوق فرضیه ی 

H5مندان بر تعهد کارمندان تاثیر مثبت و معنی داری دارد.: شایستگی کار 

 تاثیر رضایتمندی بر تعهد کارکنان  -
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نفس و میزان تعهد گرفتن از یکدیگر، نه در به کارگیری فناوری جدید، بلکه در بالابودن اعتمادبهها برای پیشیمروزه مزیت سازمانا
سازمان و رضایت از شغل، از عوامل پنهان ولی تأثیرگذار در رفتار شغلی کارکنان  میزان تعهد به. کارکنان به اهداف سازمانی نهفته است

شناخت و نگهداری از منابع . توجه به تعهد نیروی انسانی، چه در بخش دولتی و چه در بخش خصوصی، اهمیت زیادی دارد. است

بدیهی . بستگی متقابل فرد و سازمان استن و ایجاد همدادن آنها با سازماداشتن افراد در سازمان نیست، بلکه جوشانسانی صرفا نگه

وری و است تعهد سازمان کارکنان زمانی ارزشمند خواهد بود که روی عملکرد و راندمان سازمان تأثیر مثبت داشته و موجب ارتقای بهره
دهد تعهد تحقیقات نشان می. است آنانمیزان تعهد  کارکنان درنظرگرفتنرضایت شغلی یکی از عوامل مؤثر در . بازدهی سازمان شود

دادهای سازمانی از قبیل تمایل به ترك خدمت، فروش و سودآوری مؤسسه و نیز غیبت کارکنان را سازمانی، عملکرد کارکنان و برون
و کاهش ترك خدمت  سازمان موجب افزایش سودآوری رضایت شغلی و تعهد کارکنانکه وجود طوریدهد، بهتأثیر قرار میتحت

رضایت شغلی نیز یکی از . انجامدوری، بهبود و افزایش کیفیت ارائه خدمات میشود و با تأثیر بر عملکرد کارکنان به افزایش بهرهیم
)زنجیرانی و شودعوامل بسیار مهم در موفقیت شغلی هر فرد است و موجب افزایش کارایی و نیز احساس رضایت در فرد می

 به شرح ذیل ارائه میگردد: H6جه به توضیحات فوق فرضیه ی بنابراین با تو (.1231همکاران،

 H6.رضایتمندی کارمندان بر تعهد کارمندان تاثیر مثبت و معنی داری دارد : 

 تاثیر شایستگی کارکنان بر،برند سازمان -
اری و انگیزشی که فرد را ها(، رفتها و ارزشهای شناختی)مانند دانش و مهارت(، احساسی)مانند نگرششایستگی عبارت است از ویژگی

ها، ها، ارزشسازد. شایستگی بیانگر ترکیبی از انگیزش، صفات، خودپنداره، نگرشقادر به عملکرد موفق در شغل یا جایگاه خاص می
بیانگر  تواند میان کارکنان متوسط و برتر تمایز ایجاد کند. زمینه های شایستگی،های رفتارشناختی است که میمحتوای دانش یا مهارت

مجموعه صفاتی است که به فرد این توانایی  های مبتنی بر فرد،که شایستگیهایی است که فرد در آنها شایستگی دارد، در حالیفعالیت
 که اساساًهای شایستگی عموماً مبتنی بر شغل است.درحالیدهد که در زمینه خاصی شایستگی داشته باشد. در واقع زمینهرا می

-نظام مدیریت بر مبنای شایستگی، رویکردی منسجم، هماهنگ و نظام (.1233مبتنی بر فرد است)ناصحی فر و همکاران، هاشایستگی

های مرتبط با راهبردها و اهداف سازمان است. مجموعه شایستگیمند به مدیریت منابع انسانی بر مبنای مجموعه مشترکی از شایستگی
های تکلیفی، که هر های کنشی و شایستگی، شایستگیهای کلیدیه و تحلیل است. شایستگیها در این نظام، در سه سطح قابل تجزی

بنابراین با توجه به توضیحات فوق فرضیه ی  (.1233یک از این سطوح نقش قابل توجهی در برند سازمان ایفا میکند.)موون و مینور، 
H7 :به شرح ذیل ارائه میگردد 

H7 سازمان تاثیر مثبت و معنی داری دارد.: شایستگی کارکنان بر ، برند 

 تاثیرتعهد کارمندان بر، برند سازمان -

تعهد به برند میتواند به عنوان میزانی که . از جمله عوالی که نشان دهنده ی قدرت برند در بازار است، میزان تعهد به آن برند است

بور و قصد ادامه ی ارتباط با آن در آینده تعریف شود. تعهد به مشتری به نسبت به برند نگرش مثبت دارد میزان پایبندی او به برند مز
برند مستقیم از رضایت یا نارضایتی از برند که در طول زمان حاصل شده که متاثر از ارایه ی کیفیت خدمات است)الحسینی و ضیایی 

 به شرح ذیل ارائه میگردد: H8بنابراین با توجه به توضیحات فوق فرضیه ی  (.1235بیده ،

H8.تعهد کارمندان بر ، برند سازمان تاثیر مثبت و معنی داری دارد : 

 

 تاثیر رضایتمندی کارکنان بر، برند سازمان -
شغلى یکى از عوامل مهم در رضایت اى از احساسات و باورهاست که افراد در مورد مشاغل کنونى خود دارند.مجموعه شغلىرضایت 

یعنى دوست داشتن شرایط  شغلىگردد.رضایت مىفردى رضایت فزایش کارایى و نیز احساسشغلى است ، عاملى که موجب ا موفقیت
(.در بازار 1232شود.)شفیع زاده و کامروا،گیرد و پاداشى که براى آن دریافت مىمىکارانجام که درآن والزامات یک شغل ، شرایطى 

آن بر برند سازمان یک الزام استراتژیک برای ایجاد مزیت رقابتی پایدار  رقابتی امروز رضایتمندی کارکنان نسبت به شغل خود و تاثیر
است . بنابر این شناسایی عوامل تبیین کننده رضایت کارکنان نسبت به جایگاه شغلی خود و فرایند اتر گذاری آن بر برند سازمان مورد 

به شرح ذیل  H9براین با توجه به توضیحات فوق فرضیه ی بنا(.1231توجعه مدیران منابع انسانی قرار گرفته است)عزیزی و همکاران،
 ارائه میگردد:

H9.رضایتمندی کارمندان بر ، برند سازمان تاثیر مثبت و معنی داری دارد : 



 بررسی و تحلیل میزان اثر گزاری فرایندهای سیستم مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان  رزی ، اسماعیل رشیدی:محمد گود

 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(

 اثر واسطه ای متغیرها -

و برند سازمان  میتوان گفت که شایستگی میتواند نقش میانجیگری را بین متغیر مدیریت منابع انسانی H7و  H2با ترکیب فرضیه ی 
لیل را داشته باشد. بنابراین سیستم مدیریت منابع انسانی توانایی تاثیر بر، برند را با متغیر میانجی شایستگی را دارا می باشد. به این د

 به شرح ذیل ارائه میگردد: H10فرضیه ی 

H10معناداری دارد.تاثیر مثبت و  شایستگیبا میانجیگری  برند سازمان بر :  مدیریت منابع انسانی 
میتوان گفت که تعهد میتواند نقش میانجیگری را بین متغیر مدیریت منابع انسانی و برند را داشته  H8و  H3با ترکیب فرضیه ی 

 H11باشد. بنابراین سیستم مدیریت منابع انسانی توانایی تاثیر بر برند را با متغیر میانجی تعهد را دارا می باشد. به این دلیل فرضیه ی 
 به شرح ذیل ارائه میگردد:

H11تاثیر مثبت و معناداری دارد. تعهدبا میانجیگری  برند سازمانبر  : مدیریت منابع انسانی 
میتوان گفت که رضایتمندی کارکنان میتواند نقش میانجیگری را بین متغیر مدیریت منابع انسانی و  H9و  H4با ترکیب فرضیه ی 

ستم مدیریت منابع انسانی توانایی تاثیر بر برند را با نقش میانجیگری رضایتمندی کارکنان را دارا می باشد. برند را ایجاد کند.بنابراین سی
 به شرح ذیل ارائه میگردد: H12به این دلیل فرضیه ی 

H12دارد. تاثیر مثبت و معناداری رضایتمندیبا میانجیگری  برند سازمانبر  : مدیریت منابع انسانی 

 ق:مدل مفهومی تحقی
کارمندان سازمان وقتی از محیط کاری خود رضایتمندی بالایی دارند در نتیجه باعث تقویت شایستگی و تعهد خود نسبت به محیط 
کاری و برند سازمان میشوند.بنابراین این باور را پیدا کرده اند که عضو مهمی از محیط سازمانی هستند و میتوانند باعث تقویت برند 

به طور کلی شایستگی،تعهد و رضایتمندی به گونه ی بالقوه قابل تقویت است و تحت تجارب کاری در محیط  سازمان خود شوند.پس
سازمانی میتواند کاهش یا افزایش پیدا کند.بر اساس ضرورتی که در خصوص تاثیر و اجرای نظام مدیریت منابع انسانی که در بافت 

ر مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان با لحاظ کردن شایستگی، تعهد و سازمانی احساس میشود،در تحقیق حاضر مدلی از تاثی
مشاهده میشود. برای ارائه ی مدل مفهومی تحقیق حاضر,  2رضایتمندی به عنوان متغیر میانجی ، طراحی گردیده است که در شکل 

 طراحی شده است. (1231عزیزی و همکاران،، (Shamaila Gull, 2012این مدل با توجه به مدل های مفهومی

 

  

 

 

                                      

                                                                                                                                                      

                                                                                                                                                      

                                                                                                                                                     

                                                                                                                                                     

                                                                                                                                                     

 

  .  مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 مدیریت

 منابع انسانی 

 شایستگی

 تعهد

رضایتمند

 ی

برند 

 سازمان

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 

H8 

H9 

H10 

H11 

H12 

H1 



             1011پاییز ، 5، شماره 1های نوین بازرگانی، دوره فصلنامه علمی نگرش

 .(1231عزیزی و همکاران ، (Shamaila Gull 2012 منبع:

 روش شناسی پژوهش  
ق کاربردی است چرا که نتایج آن میتواند در مطالعه حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه ی گرداوری داده ها توصیفی است.تحقی

اجتماعی  تامین بیمه کارمندان کلیه را تحقیق این آماری جامعهسازمان های خدماتی و اتخاذ راهکارهایی برای بهبود آن مفید واقع شود.
توضیع پرسشنامه در این  .جهت تعیین تعداد نمونه برایمیدهد تشکیل را هستند نفر 211 شامل که البرز استان سطح در مختلف شعب

نفری را نشان داد. برای اینکه تعداد پرسشنامه ی صحیح برگشت داده  153 که نمونه تحقیق از جدول گرجسی مورگان استفاده شد
پرسشنامه قابل بررسی برگشت داده شد. داده ها  153پرسشنامه را توزیع کردیم که ازین مقدار  221شده طبق جدول مورگان باشد، ما 

طریق پرسشنامه بسته به طیف لیکرت پنج گزینه ای و به روش مراجعه مستقیم به کارمندان و به شیوه ی خود گزارشی گرداوری  از
اعتبار عاملی صورتی از اعتبار سازه است که از طریق تحلیل  .به منظور سنجش روایی سوالات از اعتبار عاملی استفاده شده استشد.

برای اطمینان از روایی محتوایی پرسشنامه تحقیق با نظر اساتید مرتبط و چند نفر از کارشناسان بیمه به دست می آید تاییدی عاملی
 تعدیل شد.ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای مکنون پژوهش در جدول زیر حاکی از تایید پایایی دارد.

 . ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای مکنون پژوهش3جدول
 پرسشنامه کل آلفا مقیاس هاگزینه شماره

   1,331 مدیریت منابع انسانی  1
 

 1,310 شایستگی کارکنان  2 1,350

 1,315 رضایتمندی کارکنان  2

 1,133 تعهد کارکنان  0

 1,333 برند  5

 (نگارندگان محاسبات: )منبع
تا  13ند.کمترین سهم متعلق به بازه سنی هستند که بیشترین درصد نمونه را تشکیل میده 01تا  21نمونه کارکنان با بازه سنی  52%
 %12زن هستند.بیشترین فراوانی از نظر تحصیلات کارشناسی با سهم  %21از پاسخگویان مرد و  %13درصد است. 12سال با سهم  21

سال با  01تا  21تعلق دارد.از منظر تجربه کاری بیشترین فراوانی مربوط به بازه سنی  %11و کمترین سهم مربوط به مدرك دکترا با 
 است. %10سال با  21تا  13و کمترین سهم به بازه سنی  51%

مقدار بحرانی مقداری  است.استفاده شده  Pها از دو شاخص جزئی مقدار بحرانی و آزمون معناداری فرضیه بعلاوه در این پژوهش برای 
، مقدار 15/1آید. بر اساس سطح معناداری ت میبه دس "خطای استاندارد"بر  "تخمین وزن رگرسیونی"است که از حاصل تقسیم 

 15/1از  ترکوچکشود و همچنین مقادیر تر از این مقدار، پارامتر مربوط در الگو، مهم شمرده نمیباشد. کم 31/1بحرانی باید بیشتر از 
 دارد. 33/1ر سطح اطمینان های رگرسیونی با مقدار صفر دحاکی از تفاوت معنادار مقدار محاسبه شده برای وزن Pبرای مقدار 

نام  به آماره ای از میانجی متغیر مستقیم غیر اثر شدت تعیین همچنین برای بررسی نقش متغیرهای میانجی از آزمون سوبل و برای
VAF  .این آزمونضرب ضرایب، روش دلتا یا رویکرد نظریه نرمال هم نامیده شده است.آزمون سوبل رویکرد حاصلاستفاده میشود 

 نظریه استنباط مورد استفاده برای اثر مستقیم مبتنی است. اثر غیرمستقیم ، برab  ی انجام استنباط در مورد ضریب اثر غیرمستقیمبرا

ab گیری قرار دارد. با داشتن برآوردی از خطای است که در معرض واریانس نمونه یک برآورد خاص نمونه از اثر غیرمستقیم در جامعه
 .به دست آورد ab   برای p-value توان یکمی ab گیریفرض نرمال بودن توزیع نمونهو با  ab استاندارد

 1 بین مقداری استفاده میشود. که  VAFنام  به آماره ای از میانجی متغیر مستقیم غیر اثر شدت تعیین سوبل، برای آزمون بر علاوه
 .دارد میانجی متغیر تاثیر تر بودن قوی از اننش باشد، نزدیکتر 1 به مقدار چه این هر و کند می اختیار را 1 و
( Davari & Rezazadeh 2014.) 

 (.1235)قلیزاده و همکاران،میشود. محاسبه VAF فرمول طریق از که را میسنجد کل اثر به مستقیم غیر اثر نسبت مقدار این واقع در



 بررسی و تحلیل میزان اثر گزاری فرایندهای سیستم مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان  رزی ، اسماعیل رشیدی:محمد گود

 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(

 
 بررسی پیش فرض ها  

این آزمون با توجه به فرضیات زیر به بررسی بودن داده ها را میتوان بررسی کرد.با استفاده از آزمون کلموگروف و اسمیرینف هنجار 
 نرمال بودن داده می پردازد.

 H0ها دارای توزیع نرمال هستند.: داده 

 H1ها دارای توزیع نرمال نیستند.: داده 
( برای کلیة متغیرها sigداری )نیاسمیرنف بدین صورت است که اگر سطح مع -نحوة داوری با توجه به جدول آزمون کلموگروف

 باشد.ها نرمال میشد توزیع داده( با15/1بزرگتر از سطح آزمون )
 اسمیرنوف در نمونه –. نتایج آزمون کولموگوروف 5جدول

 برند رضایت تعهد شایستگی منابع انسانی متغیر

 159 159 159 159 159 تعداد نمونه

 

 پارامتر نمونه

 3.325 3.5225 3.7925 3.4000 3.7320 میانگین

 0.3354 0.2304 0.2902 0.3041 0.2764 انحراف معیار

 

 بیشترین مقدار اختلاف

 0.141 0.124 0.112 0.149 0.143 کامل

 0.111 0.124 0.112 149 .0 0.061 مثبت

 0.103- 0.112- 0.104- 0.109- 0.143- منفی

 0.326 0.619 0.559 0.744 0.717 اسمیرنوف شاخص کولموگروف

 معناداری
0.683 0.437 0.313 0.538 0.214 

 (نگارندگان محاسبات: )منبع
به دست آمد که نشان دهنده تأیید  15/1اسمیرنف سطح معناداری متغیرهای تحقیق بزرگتر از  -توجه به نتیجة آزمون کلموگروفبا 

 .یق از توزیعی نرمال برخوردار می باشندمی باشد. بنابراین می توان گفت متغیرهای تحق  H1و رد فرضیه  H0فرضیه 
 در مطالعه ی حاضر برای تجزیه و تحلیل داده ها از دو مرحله استفاده شده است :

 (.CFAمرحله ی اول : اجرای تحلیل عاملی تاییدی )
 ته است.مرحله ی دوم : ضریب مسیر, که برای تحلیل روابط بین متغیرها و نقش میانجی گری ها مورد استفاده قرار گرف

بنابراین در این تحقیق  برای تحلیل داده ها و تایید مدل ,مدل یابی معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تاییدی اجرا شده است و طبق 
استفاده    AMOSنتایج ضرایب مسیر روابط بین متغیرها بررسی شده است. همچنین برای آزمون فرضیات و بررسی مدل از نرم افزار 

 شده است. 

 یه و  تحلیل داده ها و نتایجتجز

یابی است، بنابراین تحقیق با دو مساله هدف تحقیق، بررسی رابطه بین متغیرهای تحقیق و برقراری مدل علّی و آزمون مدل و مدل
ه گیری متغیرهای مربوط است که نیاز است مشخص گردد، ابزار تحقیق چه چیزی را و با چاساسی مواجه است، اولین مساله اندازه

پذیر گیری کرده است، دوم اینکه روابط علی پیچیده و مکنون بین متغیرهایی را که به گونه مستقیم مشاهدهای از دقت اندازهدرجه
پذیر که بدون تردید دارای خطا است، استنباط و میزان شدت و قوت روابط پنهانی بین آنها ارزیابی نیست و از طریق متغیرهای مشاهده

ها تحقیق ترین روش برای آزمون مدل و فرضیهیابی ساختاری مناسببررسی همبستگی و تحلیل رگرسیون با معادله گردد. بنابراین

ارزیابی بخش ساختاری مدل برداشته  (2گیری مدل ارزیابی بخش اندازه (2رازش کل مدل بارزیابی  (1گام  سهدر این بررسی  .است
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های تجربی مورد استفاده سازگاری ن است که مشخص شود تا چه حد کل مدل با دادهرازش کل مدل ایبشده است و هدف از ارزیابی 
مدل .گرها بررسی شده است گیری مدل روابط بین متغیرهای نهفته و متغیرهای آشکار با نشانو توافق دارد. در ارزیابی بخش اندازه

های مشاهده شده برآورد شده است. مترهای مدل از روی دادهمفهومی تحقیق با استفاده از روش بیشینه درست نمایی بررسی شده و پارا
هایی قضاوت می شود که از است که مدل عمومی معنادار است. برای قضاوت در مورد مدل عمومی براساس شاخص نتایج نشان داده

ای اشاره کرد. نتایج ب مقایسهو خطاها، تناسب معیار نشده و تناس های شاخص ریشه میانگین مجذورتوان به شاخصها میمهمترین آن
های تجربی مورد استفاده سازگاری و توافق دارد. همچنین نتایج نشان رازش کل مدل نشان داده است که مدل تئوریکی با دادهبارزیابی 

 گرهای مشاهده شده به صورت معنادار به متغیرهای مکنون مرتبط هستند داده است که نشان
 ارزیابی مدل مفهومی تحقیق:

یکی از بهترین شاخص .متغیرهاست بین کل روابط شامل بررسی ساختاری است که معادلات مقاله روش اندازه گیری،مدل یابی در این
( است.برای مدلهایی RMSEAهای برازندگی مدلهای معادلات ساختاری شاخص برازندگی ریشه ی میانگین مجزورات تقریب خطا )

 باشد.ازین رو مدل هایی که عدد میانگین خطای مجزورات آنها بیشتر از 0.08 مقداری کمتر از که برازندگی خوبی داشته باشند،باید 

باشد از برازش ضعیفی برخوردار است.شاخص دیگر برازندگی حاصل تقسیم مقدار کای دو بر درجه ی آزادی است.که این مقدار 0.08
 (.1233باشد)هومن، 2بایستی کمتر از 

 است.  شده داده نشان شکل زیر تحلیل در نهایی پس از بررسی و مدل 

 (نگارندگان محاسبات: )منبع. نتایج خروجی ایموس بر اساس ضرایب معناداری و استاندارد3شکل
میزان میباشد.همچنین 0.08 ،که کمتر از  0.06بر اساس مدل نهایی,و با توجه به خروجی ایموس مقدار میانگین خطای مجذورات 

محاسبه شده است. ازاین جهت مقدار حاصل تقسیم کای دو بر درجه ی آزادی برای مدل  983و درجه آزادی  2068.09کای دو 
 میباشد، که هر دو مقدار قابل قبولی است. 3و کمتر از مقدار 2.10 فوق برابر با 

 ابتدایی تحقیق آمده بود مثبت و معنا دار است. بنابراین به وضوح دیده میشود که رابطه ی بین تمامی مولفه ها که در مدل 
.از این رو بعد از تایید مدل میتوان نتایج تحلیل مسیر را در آزمون فرضیه ها مورد استفاده قرار داد  است شده تایید تحقیق مدل واقع، در

 افزار نرم طریق از تحقیق مدل برای شده شاخصهای برازش کسب ارزش و شده پذیرفته و به تفسیر آنها پرداخت. در جدول زیر مقادیر
AMOS است. شده ارائه 

 .  شاخص های مربوط به برازش مدل6جدول
 شاخص مقدار مطلوب   مقدار شاخص

11/1  13/1< RMSEA 

11/2  11 /2< (X2 / df) 



 بررسی و تحلیل میزان اثر گزاری فرایندهای سیستم مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان  رزی ، اسماعیل رشیدی:محمد گود

 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(

31/1  > 31/1  GFI 

3/1  >  3/1  AGFI 

33/1  > 31/1  NFI 

32/1  > 35/1  NNFI 

31/1  > 35/1  CFI 

31/1  > 13/1  IFI 

 (نگارندگان محاسبات: )منبع

 

 نتایج آزمون فرضیات اصلی
( در ارتباط با فرضیه های P( نتایج بدست آمده از آزمون فرضیه هارا در قالب ضرایب مسیر مقدار بحرانی و سطح معنا داری )1جدول )

از فرضیه ها بررسی شده است.معناداری پژوهش را نشان میدهد.در این جدول مقادیر ضریب مسیر و معنا داری آنها برای هریک 
کمتر باشد و ضریب مسیر معنا دار بوده  1,15)مقادیر احتمال( بررسی میشود.اگر مقدار مورد نظر از  Pضرایب مسیر به وسیله ی مقادیر 

گرسیونی استاندارد فرضیه مورد نظر تایید میشود، در غیر این صورت فرضیه مورد نظر رد میگردد. نه فرضیه اصلی به همراه ضریب ر
 آورده شده است. 1های جزئی در ادامه به ترتیب در جدول مربوطه و مقادیر شاخص

 مربوطه استاندارد رگرسیونی ضریب همراه فرضیه به 9.  7جدول

 فرضیه مسیر ضریب مسیر مقدار بحرانی P نتیجه

 1یه فرض برند               مدیریت منابع انسانی 0.2615 4.063 *** تائید

 2فرضیه  شایستگی               مدیریت منابع انسانی 0.0456 0.2580 0.369 رد

 2فرضیه  تعهد                مدیریت منابع انسانی 0.3654 7.6918 *** تائید

 0فرضیه  رضایتمندی               مدیریت منابع انسانی 0.4971 4.7569 *** تائید

 5فرضیه  شایستگی                    تعهد  0.5786 4.7365 *** تائید

 1فرضیه  رضایتمندی                 تعهد 0.0852 3.5809 *** تایید

 1فرضیه  شایستگی                   برند 0.0321 1.7325 0.236 رد

 3فرضیه  تعهد                           برند 0.8986 5.3536 *** تایید

 3فرضیه  رضایتمندی                 برند                                0.7368 7.6327 *** تایید

 (نگارندگان محاسبات: )منبع

 
 .  میتوان نتیجه گرفت:1باتوجه به جدول

 

 .دارد داری معنی  و مثبت تاثیر بر برند انسانی منابع : مدیریت H1فرضیه 

بالاتر  31/1که این میزان از قدر مطلق  4.0637یرا مقدار بحرانی در این فرضیه برابر با نتایج بدست آمده گویای تایید فرضیه است ز
درصد میتوان گفت که فرضیه فوق مورد تایید است.همچنین ضریب مسیر در این فرضیه برابر با   1,35است بنابراین با احتمال 

 ند سازمان است.میباشد که نشان دهنده ی تاثیر مدیریت منابع انسانی بر بر 0.2614

 .دارد داری معنی  و مثبت تاثیر شایستگی بر انسانی منابع : مدیریت H2فرضیه 

میباشد که  0.2580نتایج بدست آمده از مدلیابی معادلات ساختاری گویای رد فرضیه است. زیرا مقدار بحرانی در این فرضیه برابر با 
است که این گواه دیگری بر رد  15/1مربوط به این فرضیه بزرگتر از  Pمقدار کمتر میباشد. و همچنین  31/1این میزان از قدر مطلق 
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 باشد.این فرضیه می

  .دارد داری معنی  و مثبت تاثیر تعهد بر انسانی منابع : مدیریت H3فرضیه 
بالاتر  31/1از قدر مطلق  که این میزان 7.6918نتایج بدست آمده گویای تایید فرضیه است زیرا مقدار بحرانی در این فرضیه برابر با 

درصد میتوان گفت که فرضیه فوق مورد تایید است.همچنین ضریب مسیر در این فرضیه برابر با   1,35است بنابراین با احتمال 
 میباشد که نشان دهنده ی تاثیر شایستگی بر تعهد است. 0.6354

 .دارد داری معنی  و مثبت تاثیر رضایتمندی بر انسانی منابع : مدیریت H4فرضیه 
بالاتر  31/1که این میزان از قدر مطلق  4.7569نتایج بدست آمده گویای تایید فرضیه است زیرا مقدار بحرانی در این فرضیه برابر با 

همچنین ضریب مسیر در این فرضیه برابر با . درصد میتوان گفت که فرضیه فوق مورد تایید است 1,35است. بنابراین با احتمال 

 باشد که نشان دهنده ی تاثیر رضایتمندی بر برند است.می 0.4971

 .دارد داری معنی و مثبت تاثیر کارکنان تعهد بر کارکنان : شایستگی H5فرضیه 

بالاتر  31/1که این میزان از قدر مطلق  4.7365نتایج بدست آمده گویای تایید فرضیه است زیرا مقدار بحرانی در این فرضیه برابر با 
درصد میتوان گفت که فرضیه فوق مورد تایید است.همچنین ضریب مسیر در این فرضیه برابر با  1,35با احتمال  است بنابراین

 میباشد که نشان دهنده ی تاثیر رضایتمندی بر تعهد است. 0.5786
 

 .دارد داری معنی و مثبت تاثیر کارکنان تعهد بر کارکنان : رضایتمندی H6فرضیه 

بالاتر  31/1که این میزان از قدر مطلق  3.5809ایید فرضیه است زیرا مقدار بحرانی در این فرضیه برابر با نتایج بدست آمده گویای ت
درصد میتوان گفت که فرضیه فوق مورد تایید است.همچنین ضریب مسیر در این فرضیه برابر با   1,35است بنابراین با احتمال 

 ی بر تعهد است.میباشد که نشان دهنده ی تاثیر رضایتمند  0.0852

 .دارد داری معنی و مثبت تاثیر سازمان برند بر کارکنان : شایستگی H7فرضیه 

میباشد که  1.7325نتایج بدست آمده از مدلیابی معادلات ساختاری گویای رد فرضیه است. زیرا مقدار بحرانی در این فرضیه برابر با 
است که این گواه دیگری بر رد  15/1مربوط به این فرضیه بزرگتر از  Pقدار کمتر میباشد. و همچنین م 31/1این میزان از قدر مطلق 

 باشد.این فرضیه می

 .دارد داری معنی و مثبت تاثیر سازمان برند بر کارکنان : تعهد H8فرضیه 
بالاتر  31/1قدر مطلق  که این میزان از 5.3536نتایج بدست آمده گویای تایید فرضیه است زیرا مقدار بحرانی در این فرضیه برابر با 

درصد میتوان گفت که فرضیه فوق مورد تایید است.همچنین ضریب مسیر در این فرضیه برابر با  1,35است بنابراین با احتمال 
 میباشد که نشان دهنده ی تاثیر تعهد بر برند است. 0.8986

 .رددا داری معنی و مثبت تاثیر سازمان برند بر کارکنان : رضایتمندیH9 فرضیه 
بالاتر  31/1که این میزان از قدر مطلق  7.6327نتایج بدست آمده گویای تایید فرضیه است زیرا مقدار بحرانی در این فرضیه برابر با 

درصد میتوان گفت که فرضیه فوق مورد تایید است.همچنین ضریب مسیر در این فرضیه برابر با  1,35است بنابراین با احتمال 
 ان دهنده ی تاثیر رضایتمندی بر شهرت برند است.میباشد که نش 0.7368

 نتایج فرضیات برای متغیرهای میانجی پژوهش:
در ارتباط  VAFو  T_value( نتایج بدست آمده از آزمون فرضیه هارا در قالب مقادیر اثر مستقیم، اثر غیر مستقیم،اثرکل، 3جدول )

به دست آمده از آزمون سوبل  T- value  دست آمده. اگر مقدار مورد نظر با توجه به نتایج ب با فرضیه های پژوهش را نشان میدهد.
درصد،فرضیه مورد نظر تایید میشود،  1,35باشد، مـی تـوان گفت در سطح اطمینان  1,31برای هریک از متغیرهای میانجی  بیشتر از 

استفاده  VAFآماره ی  از میانجی متغیر ستقیمم غیر اثر شدت تعیین در غیر این صورت فرضیه مورد نظر رد میگردد. همچنین برای
 میانجی متغیر تاثیر تر بودن قوی از نشان باشد، نزدیکتر 1 به مقدار چه این هر و کند می اختیار را 1 و 1 بین مقداری شده است. که

ادامه به ترتیب در جدول زیر آورده را میسنجد. سه فرضیه با متغیر میانجی در  کل اثر به مستقیم غیر اثر نسبت مقدار این واقع در.دارد

 .شده است
 . نتایج فرضیه متغیرهای میانجیگری پژوهش8جدول 
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 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(

اثر غیر  اثر مستقیم متغیر میانجی متغیر وابسته متغیر مستقل فرضیه 
 مستقیم

 T_value اثر کل

 

VAF 

 
 نتیجه

مدیریت مدیریت  11
 منابع انسانی

 رد 0.02 0.071 0.268 0.007 0.261 شایستگی برند

مدیریت مدیریت  11
 منابع انسانی

 تایید 0.55 3.312 0.581 0.320 0.261 تعهد برند

مدیریت مدیریت  12
 منابع انسانی

 تایید 0.57 5.739 0.618 0.357 0.261 رضایتمندی برند

 (نگارندگان محاسبات: )منبع
 . میتوان نتیجه گرفت: 3باتوجه به جدول 

 .دارد معناداری و مثبت تاثیر شایستگی میانجیگری با سازمان برند بر انیانس منابع : مدیریت H10 فرضیه 

به دست آمده از آزمون سوبل   T- valueدهد از آنجا که نتایج حاصل از آزمون فرضیه دهم پژوهش در جدول فوق نشان می
متغیـر میـانجی شایستگی در رابطـة درصد، تـأثیر  1,35است، بنابراین مـی تـوان گفت در سطح اطمینان  1,31کمتر از  0.0714

. یافته حاصل بیانگر این است که گرددمیـان فرایندهای منابع انسانی و شهرت برند، معنادار نیست. پس فرضیه دهم پژوهش رد  می
غیرمستقیم نیز و به طور  محسوب شودبه عنوان متغیر میانجی  سازمان برندو  مدیریت منابع انسانیمیان  نمیتواند شایستگی کارمندان

درصد از شدت اثـر مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان، از  0.02داد نشان VAF سازمان نیز شود. زیرا مقدار  شهرت کاهشموجب 
 طریق غیرمستقیم توسط متغیـر میانجی شایستگی قابل تبیین است.

  .دارد معناداری و مثبت یرتاث تعهد میانجیگری با سازمان برند بر انسانی منابع : مدیریت H11فرضیه 

 به دست آمده از آزمون سوبل T- value  دهد از آنجا که نتایج حاصل از آزمون فرضیه یازدهم پژوهش در جدول فوق نشان می

درصد، تـأثیر متغیـر میـانجی تعهد کارمندان در رابطـة میـان  1,35است، مـی تـوان گفت در سطح اطمینان  1,31بیشتر از  3.312
تعهد . یافته حاصل بیانگر این است که گرددیریت منابع انسانی و برند سازمان، معنادار است. پس فرضیه یازده پژوهش تأیید میمد

به عنوان متغیر میانجی محسوب شود و به طور غیرمستقیم نیز موجب  مدیریت منابع انسانی و برند سازمانتواند میان می کارمندان
درصد از شدت اثـر مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان، از  0.55داد نشان  VAF . زیرا مقدار  نیز گردد شهرت برند سازمانافزایش 

 طریق غیرمستقیم توسط متغیـر میانجی شایستگی قابل تبیین است.

 .دارد معناداری و مثبت تاثیر رضایتمندی میانجیگری با سازمان برند بر انسانی منابع : مدیریت H12فرضیه 

 به دست آمده از آزمون سوبل T- value  دهد از آنجا که ایج حاصل از آزمون فرضیه دوازدهم پژوهش در جدول فوق نشان مینت

درصد، تـأثیر متغیـر میـانجی رضایتمندی کارمندان در رابطـة  1,35است،مـی تـوان گفت در سطح اطمینان  1,31بیشتر از  5.739
. یافته حاصل بیانگر این است که گرددد سازمان، معنادار است.پس فرضیه دوازدهم پژوهش تأیید میمیـان مدیریت منابع انسانی و برن

به عنوان متغیر میانجی محسوب شود و به طور غیرمستقیم نیز  مدیریت منابع انسانی و برند سازمانتواند میان می رضایتمندی کارمندان
درصد از شدت اثـر مدیریت منابع انسانی بر برند  0.57داد نشان  VAFقدار  . زیرا مشهرت برند سازمان نیز گرددموجب افزایش 

 سازمان، از طریق غیرمستقیم توسط متغیـر میانجی شایستگی قابل تبیین است.
 پیشنهاداتبحث،نتیجه گیری و 

 بحث و نتیجه گیری :
تعهد و رضایتمندی بین مدیریت منابع انسانی و برند  در این پژوهش با استفاده از مدلیابی معادلات ساختاری ، نقش میانجی شایستگی،

مورد آزمون قرار گرفت . در این راستا پس از بررسی مدل و فرضیه های پژوهش میتوان به یک نتیجه ی کلی از مدل پژوهش دست 
 پیدا کرد.

پیاده سازی مدیریت دست یافتیم که  در فرضیه اصلی پژوهش یعنی تاثیر مستقیم مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان به این نتیجه
منابع انسانی برای رسیدن به شهرت برند یک روشی است که برای بهبود برند ارزش ایجاد میکند و میتواند روش مناسبی برای ارتقای 

عملکرد سازمان شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارمندان باشد که این قابلیتها میتواند به عنوان یک اساس برای افزایش شهرت برند و 
پس از بررسی فرضیه ی اصلی، نتیجه نشان از تایید این فرضیه و معنا داری ارتباط بین مدیریت مدیریت منابع انسانی و برند باشد. 
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داشت. این نتیجه نشان داد که شاخص هایی که در این تحقیق برای سنجش مدیریت منابع انسانی)برنامه ریزی،آموزش،جذب و 
عملکرد و جبران خدمات( در شعب مختلف بیمه ی تامین اجتماعی استان البرز استفاده میشود، مناسب بوده است.  استخدام،ارزیابی

همچنین برای سنجش برند صنعت بیمه، باتوجه به نتیجه ی پژوهش و به کار گیری ابعاد مختلف ارائه ی خدمات در افزایش شهرت 
 برند بازخورد مناسب داشته است.

شایستگی بررسی شد و نتیجه نشان از رد فرضیه ی مورد نظر داشت.این  وهش یعنی تاثیر مدیریت منابع انسانی برفرضیه ی دوم پژ
به این نتیجه دست یافتند که در مدیریت بر مبنای شایستگی بین سازمانهای  پاسبانی و همکاراننتیجه با مطالعات زیر مطابقت داشت. 

ارد و شایسته سالاری ، میزان آگاهی از اهداف ، رسالت سازمانی و تعهد نسبت به سازمان خصوصی و دولتی تفاوت معنی داری وجود د
 طرح روند که معتقدند همکاران و کریمی (. حاج2112پاسبانی و همکاران،)در سازمانهای خصوصی بیشتر از سازمانهای دولتی است

حاج کریمی و است) شده نمایان دولتی بخش در مترک و یافته بروز و ظهور خصوصی بخش ی عرصه در شایستگی مدیریت موضوع
بررسی ها اکثر سازمانهای دولتی به دلیل عدم رعایت نظام  قهار داشته اند که طبظا د و همکارانرهمچنین رهنو(. 2112همکاران 

 (.2112ورد و همکاران ،رهن) شایسته سالاری و لیاقت ، در انتخاب و انتصاب مدیران و کارمندان ، عملکرد رضایت بخشی نداشته اند.
 تعهد و انسانی منابع مدیریت وظایف بین داری رابطه معنی که داد نشان تحقیق در فرضیه ی سوم متغیرهای بین همبستگی آزمون 

 .داد افزایش را کارکنان سازمانی تعهد توان می انسانی مدیریت منابع وظایف تقویت با دیگر عبارت به  .دارد وجود سازمانی کارکنان
 (،)الادرسی2112(، )دعایی و همکاران،2111همکاران و (. )یاسینی2111پارسافر و تحقیقات)کریمی نتایج با فرضیه این از حاصل نتایج

 ( هم راستا است.2111همکاران، و استین ( و )2111دارون، ریدزوان و
درسازمان بیمه ی تامین اجتماعی سراسر  شغلی رضایت بر انسانی منابع مدیریت اقدامات تأثیر بررسی به در فرضیه چهارم پژوهش،

 اقدامات کارگیری مثبت به تأثیر اگرچه .شد تأیید ساختاری معادلات سازی مدل با آن مثبت تأثیر که شعب استان البرز پرداخته شد

 نگاهی ( باید1331ارت،گره و بکر)؛ (2112کارنواله،است. )  مشاهده شده تحقیقات در کارکنان شغلی رضایت بر انسانی منابع مدیریت
 نشانگر پژوهش وی .( هم راستاست1331گرهارت، )بکرو تحقیق با فرضیه، این نظر از مطالعه، این. متغیر داشت این مهم تأثیر به فراتر
 آن یریبه کارگ نحوة و انسانی منابع مدیریت به اقدامات سامان مند نگاهی باید طرفی از. است متغیر دو این میان همبستگی رابطة یک

 و کاپلی) آیند می به شمار رقابتی مزیت هستة دیگر، سوی از و میکنند متحول را ابزارها سازمان این سو یک از زیرا باشیم؛ داشته
 حتی و دولتی سازمان یک در منابع انسانی وی، پژوهش ندارد. مطابق انطباق(2110)چاین، پژوهش با تحقیق این نتایج(. 1331کروگر،

 می نشان و داند می مؤثر را شغلی رضایت تحقیق، این که درحالی ارجح بدانند؛ فردی رضایت بر را اهدافش و سازمان یدبا دولتی نیمه
 از بسیاری شد، طورکه اشاره همان که طوری به کرد؛ چشمپوشی آن اهمیت از نمیتوان تأثیرگذاری این بودن وجود اندك با حتی دهد

 می ابزارها این از استفاده تأثیر در مهم عنصری را در سازمان رهبری وجود ها آن از بعضی حتی د؛دارن اذعان تأثیری چنین به تحقیقات
 در. کرد استناد محور دانش سیستم سازی پیاده به باید ابزارها این از مؤثر استفادة برای و این راه در(.  1331 هاسلید، و دلانی) دانند

 در تغییرات پذیرش به گاهی کارکنان زیرا داشت؛ توجه جمعیتشناختی های ویژگی و راداف نگرش تفاوت به باید سیستمی اجرای چنین
 و کالبرگ) بود خواهد تأثیر بی کنند، می اعمال سازمان و مدیران تغییراتی که دراینصورت،. دهند می نشان واکنش انسانی منابع بخش
 (.1330 مؤدی،
سازمانی  تعهد و شایستگی کارمندان داری بین رابطه معنی که داد نشان جمتحقیق در فرضیه ی پن متغیرهای بین همبستگی آزمون

 دارد. هماهنگی (2113، و )ادواردز ،(2113پژوهش های ،)کوچران، نتایج با حاضر پژوهش دارد. نتیجه ی وجود کارکنان
 رضایت گفت میتوان تامین اجتماعی، کارمندان بیمة رضایتمندی بر تعهد مثبت تأثیر بر مبنی ششم فرضیة آزمون نتیجة به توجه با

از  دور تـأثیر ایـن تحقیقات انجام شـده، با مطابق. ارتباط معناداری دارند یکدیگر با شغلی نگرشهای به عنوان سازمانی تعهد و شغلی
 به میتواند که ـوانی دارد(، همخ2113اکسـرایلی، و (، )گـانلو 2111همکـاران، و )وسـتور پژوهشهـای با آزمون این نتیجة و نبوده انتظار
 شود. ایجاد کارکنان شخصیتی ویژگیهای همچون گوناگونی دلایل

 همبستگی ضریب آنها در تحقیق خود نشان دادند که .دارد (،هماهنگی1230نتیجه این فرضیه نیز با پژوهش )بابایی و همکاران،
 با که است معنی بدان این و است، مثبت همبستگی ندهده نشان که است 1,211برابر  شغلی رضایت و سازمانی تعهد بین پیرسون
 رفتن بالا در شغلی رضایت رفتن بالا که کندیعنی می پیدا افزایش سازمانی تعهد به مربوط نمره شغلی رضایت به مربوط نمره افزایش

 معنی رابطه بیرونی و درونی ضایتر سازمانی با تعهد همچنین با بیان اینکه. دارد وجود داری معنی رابطه و است مؤثر سازمانی تعهد
 رضایت و سازمانی تعهد بین رابطه شغلی است، رضایت سازمانی، تعهد کننده بینی پیش های مؤلفه از شد یکی مشاهده داری دارد 
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 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(

 انمدیر تا است لازم. شود می بیشتر نیز کارکنان تعهدسازمانی باشد بیشتر شغلی رضایت چه هر و است مثبت پژوهش این در شغلی
 .باشند داشته توجه نیز متغییر دو این به نسبت سازمان ارشد

فرضیه ی هفتم پژوهش یعنی تاثیر شایستگی بر برند سازمان بررسی شد و نتیجه نشان از رد فرضیه ی مورد نظر داشت.این نتیجه  در
 معیارهای اساس بر انتخاب اینکه رقمعلی میدهد (،نشان2111آذربایجانی، و فر )عطا مطالعات با پژوهش زیر مطابقت داشت. نتایج

 و کارایی کاهش,  استعدادها خلاقیتها،و رفتن بین کارکنان،از شغلی نارضایتی ، ،غیبت کاری کم سبب(  سالاری ناشایسته) اختصاصی
 .میگردد سازمان شهرت کاهش و سازمان منابع رفتن هدر کلی طور به و سازمانها اثربخشی

 نتیجه نشان از تایید این فرضیه و معنا داری ارتباط بین تعهد کارکنان و برند داشت.پس از بررسی فرضیه ی هشتم 
 یبخش راهکار  فناور یکارکنان خدمات بر رو تیفیبر تعهد ک یداخل یبرندساز ریرا تحت عنوان تاث یقیتحق ،(2112،گل لییشما)

حال  نیو در ع ادینسبتا ز ریتاث یداخل یداد که سطح برندسازنشان  نهیزم نیانجام شده در ا یاطلاعات در پاکستان انجام داد .بررس
و  یهیجلسه توج ،یریاز جمله آموزش، جهت گ یمنابع انسان یبرندساز یدارد. چهار روش اساس تیفیکبر سطح تعهد  یمثبت اریبس

اء را نشان دهند. عوامل موثر اجز نیو همچن تیفیقابل توجه و متوسط در تعهد ک یاساسا در نظر گرفته شد تا همبستگ ینشست گروه
قرار گرفتند. با  قیدق یمورد بررس تیفیو تعهد ک یداخل یبرندساز یمثبت شان بر رو ریتاث یبرا زیکارمند، سن و تجربه ن نییاز جمله تع

(.در 2112،)آبهیشک و لستر قرار ندارند. ینیعوامل جمع نیا ریتحت تاث کی چیه تیفیو نه تعهد ک یداخل یحال، نه برندساز نیا
تعهد به و تعهد به عنوان میانجی در رابطه بر خدمات تجاری مصرف کننده , به این نتیجه رسیدند که اعتماد  وپژوهشی بررسی اعتماد 

عنوان میانجی بر خدمات تجاری مصرف کننده تاثیر گذار می باشد و منجر به افزایش برند و تامین انتظارات مصرف کننده تاثیر گذار 
تعهد به عنوان محوری برای مشتری می باشد که  –و منجر به افزایش برند و تامین انتظارات مصرف کننده میگردد. اعتماد  می باشد

برای یک  (. معتقدند یکی از منابع اصلی ایجاد ارزش ویژه2111)کیمپاکورن و توکور،کیفیت محصول را در ارتباط با برند ها تایید میکند.
کنند. این پژوهشگران در پژوهشی ت توسط مشتری است که در این راستا کارمندان نقش کلیدی را ایفا میبرند خدماتی، تجربه خدم

 .ی مثبتی با ارزش ویژه برند بر مبنای مشتریان داردکه انجام دادند تایید کردند که تعهد کارمندان به برند سازمان رابطه
 می منتقل آن به زمانی که تبلیغات طریق از تنها نه برند یک احساسی های ارزش که شده پس از بررسی فرضیه نهم تحقیق مشخص

 ارائه را مشتری به اطلاعات منبع یک کارمندان.شود می منتقل نیز مختلف سهامداران با کارمندان بین تعاملات طریق از بلکه ، شود
 واقعیت این.  شود حاصل اطمینان سازمان كدر برای ارشد مدیریت اراده با اطلاعات این سازگاری از تا است لازم و. کنند می

 و باشد برند شده تبلیغ های ارزش تقویت باعث تواند می هم آنان رفتار  و است، ساخته مبدل برند ساخت فرایند مرکز به را کارمندان
 که است این نکته ترین مهم بنابراین. شود شده تبلیغ پیام اعتبار تضعیف باعث تواند ها،می ارزش این با ناسازگاری صورت در هم

 تنظیم برند نظر مورد های ارزش اساس بر تواند می چگونه کارکنان رفتار و ها ارزش شود مشخص تا گیرد قرار بررسی مورد سازمان
 شتلا آنان مطالعه. دریافتند مشتریان در هم و کارمندان در هم را بالاتری وفاداری و تر پایین وازدگی 2115در مگنولد و شود. مایلز

 این 2113  گریس و گینگ. داند می آنان بازگشت دهنده کاهش و کارکنان رضایتمندی میزان دهنده افزایش را داخلی برندینگ های
 برند شهروندی رفتار که است این ،نظریه مطالعه این در. دانند می ، ماندن قصد بر شغلی رضایتمندی احاطه از نشانی را ها یافته

 .آورد می بار به را ماندن برای تمایل و برندی تعهد شغلی، رضایتمندی در مثبت نتایج همان و است برند داخلی مدیریت از تجسمی
 .دارد (،نیز هماهنگی1232(،)رحیم نیا و همکاران،2115نتیجه این فرضیه با پژوهش )روس، 

یستگی بررسی شد و نتیجه نشان از رد فرضیه شا میانجیگری با سازمان برند بر انسانی منابع فرضیه ی دهم پژوهش یعنی تاثیر مدیریت
به عنوان  سازمان برندو  مدیریت منابع انسانیمیان  نمیتواند شایستگی کارمندانکه  بودیافته حاصل بیانگر این ی مورد نظر داشت.

درصد  0.02داد ن نشا VAF سازمان نیز شود.زیرا مقدار شهرت کاهشو به طور غیرمستقیم نیز موجب  نقش ایفا کندمتغیر میانجی 
 از شدت اثـر مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان، از طریق غیرمستقیم توسط متغیـر میانجی شایستگی قابل تبیین است.

تـأثیر متغیـر میـانجی تعهد کارمندان در رابطـة میـان مدیریت منابع انسانی و  نتایج حاصل از آزمون فرضیه یازدهم پژوهش نشان داد،
تواند میان می تعهد کارمندانکه  بود. یافته حاصل بیانگر این مان، معنادار است.پس فرضیه یازده پژوهش تأیید قرار گرفتبرند ساز

برند سازمان نیز  به عنوان متغیر میانجی محسوب شود و به طور غیرمستقیم نیز موجب افزایش مدیریت منابع انسانی و برند سازمان
درصد از شدت اثـر مدیریت منابع انسانی بر  برند سازمان، از طریق غیرمستقیم توسط متغیـر  0.55د دانشان  VAF.زیرا مقدار گردد

 میانجی شایستگی قابل تبیین است.
نتایج حاصل از آزمون فرضیه دوازدهم پژوهش نشان داد، تـأثیر متغیـر میـانجی رضایتمندی کارمندان در رابطـة میـان مدیریت منابع 
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رضایتمندی که  بود. یافته حاصل بیانگر این سازمان، معنادار است.پس فرضیه دوازدهم پژوهش مورد تأیید قرار گرفتانسانی و برند 
به عنوان متغیر میانجی محسوب شود و به طور غیرمستقیم نیز موجب  مدیریت منابع انسانی و برند سازمانتواند میان می کارمندان
درصد از شدت اثـر مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان، از  0.57داد نشان  VAFیرا مقدار  . زشهرت برند سازمان نیز گرددافزایش 

 طریق غیرمستقیم توسط متغیـر میانجی شایستگی قابل تبیین است.
 در جدید نسبتا رویکردی منابع انسانی سازی برند بنابراین طبق یافته های این پژوهش و تحقیقات انجام شده میتوان نتیجه گرفت

 عنوان به استراتژی از این میتوانند مدیران.میباشد سازمانها رقابتی توان افزایش و سازمانها در استعداد با کارکنان نگهداری و جذب
 فعالیت ی همه چنانچه..نمایند استفاده کرد مدیریت استعدادهارا نگهداری و جذب به مربوط اقدامات میتوان آن ی سایه در که چتری
 انگیزش شغلی، عملکرد،مدیریت کارراهه یابی،گزینش،آموزش،ارزیابی جمله،کارمند از کارکنان نگهداری و حفظ و جذب به مربوط های

 . گردد انجام تنهایی به اقدامات این از هرکدام که است زمانی از بیشتر آن تاثیر گردد اجرا آن با هماهنگ و استراتژی این سایه . در...و 
 تجربیات. است فرهنگی تغیرات مدیریت و سازی فرهنگ نوعی سازی منابع سازمانی برند که گفت گونهاین میتوان خلاصه طور به

 اهمیت حایز بسیار توجه به عواملی نظیر تعهد، شایستگی و رضایتمندی کارکنان  ، تغییراتی چنین اعمال برای که داده نشان اجرایی
 و پاداش است نظام لازم جدید رفتارهای به قبلی رفتارهای از مهاجرتی مه یبرنا جدید رفتارهای به دهی شکل برای که آنجا از.است
 آنها تشویق به صحیح رفتارهای تقویت اصل اساس بر و.دهد قرار تحلیل مورد و.کند رصد را سازمات اتفاقات و رفتارها تمام باید تنبیه

 صورت به باید نیز جدید ارزشهای ، است شده نهادینه واستهناخ شکل به پیشین رفتارهای ی واسطه به فعلی ارزش که آنجا از.بپردازد
 سازمان های سرمایه ترین ساز مزیت از حال عین در و ترین ویژه از یکی سازمان انسانی مدیریت منابع.شوند رفتار به تبدیل هدفمند

 هر خاص که میشود اجتماعی معماری گیری شکل باعث رسمی غیر تعاملات کنار در رسمی ساختار قالب در انسانها ترکیب.است
 و شایستگی تعهد مثل عواملی نقش تاثیر و انسانی منابع مدیریت مفهوم به سازمان برند ورود.است تقلید قابل غیر بوده و سازمان

 به منحصر رقابتی مزیت ایجاد عامل که شده سازمان در برند ی شده تعریف هویت تقویت باعث میانجی نقش عنوان به رضایتمندی
 .است برداری کپی قابل غیر د وفر

 پیشنهادات:
در این حالت پیشنهاد میگردد که ،با توجه به فریضیه دوم، هفتم و دهم پژوهش مبنی بر رد تاثیر شایستگی بین فرضیه های اشاره شده

قابل ارش میباشد  با توجه تحقیقات پیشین و نتیجه ی این فرضیه نظر به اینکه نقش شایستگی در بیشتر سازمانهای خصوصی درك و
توجه سازمانهای دولتی و اهم تر از آن سازمان بیمه ی تامین اجتماعی ارج نهاده و بیشتر مورد توجه قرار گیرید زیرا سازمانهایی موفق 

ایستگی ها خواهند بود که بتوانند شایسته ترین هارا جذب و در پرورش آنها تلاش کنند تا بتوانند از آنها بهره بگیرند.بنابراین سنجش ش
و قابلیتها برای کارمندان و مدیران بر اساس مدلهای مناسب به صورت دوره ای میتواند برای موفقیت و ارتقای عملکرد ، اثر بخشی و 
 کارایی سازمان مثمر ثمر واقع شود.نظر به سرعت بالای تغیرات و نقش های در حال تغیر در سازمانها ، این مدلها باید بتوانند نیازها در

زمان حال و آینده را تعیین و پیش بینی کنند.بی توجهی به این مهم و عدم استفاده از پتانسیل های موجود در جهت استفاده از فرصتها 
و میتواند تاثیر منفی بر عملکرد افراد و شعب مختلف بیمه ی تامین اجتماعی سراسر استان البرز داشته باشد. استفاده از رویکردها الگوها 

 در بیمه ی تامین اجتماعی با عملکرد برتر در این راستا مثمر ثمر خواهد بود. تجربیات
 

 منابع
 نشریه راف، مدل براساس  کارکنان  شایستگی  توسعه در خدمت ضمن آموزش . نقش(1232)مریم  موسوی ,ایرج ارسی ساعی,پریسا  نژاد ایران

 .22شماره ،1دوره رفتاری، علوم
.  همراه تلفن اپراتور مشترکین ذهنی تصویر و برند اعتبار میانجی نقش مطالعه( 1235) بیده. علیرضا ضیایی ، المدرسی. سید مهدی الحسینی

 .22-00 ص ،1230 زمستان ،01 ی شماره دهم، سال ، ایران مدیریت علوم ی فصلنامه
 مدیریت مطالعات ی فصلنامه.ناجا کارکنان مانیساز تعهد بر استعداد مدیریت بکارگیری تاثیر(1232 تابستان) حسین. یوسفی ، علی.بابائیان

 .221-211(.2)3انتطامی،
، بررسی رابطه تعهد سازمانی و رضایت شغلی در کارکنان (1230)بابایی, محمدرضا؛ میرمهرداد پیدایی؛ معصومه بحیرایی و مریم بحیرایی، 

ملی مدیریت و حسابداری، تهران، موسسه اطلاع چهارمین کنفرانس  ،()مطالعه موردی در مدیریت اکتشاف شرکت ملی نفت ایران
 (.رسانی نارکیش



 بررسی و تحلیل میزان اثر گزاری فرایندهای سیستم مدیریت منابع انسانی بر برند سازمان  رزی ، اسماعیل رشیدی:محمد گود

 با میانجی گری شایستگی، تعهد و رضایتمندی کارکنان در صنعت بیمه  )مطالعه موردی بیمه تامین اجتماعی استان البرز(

دومین کنفرانس ملی  سازمان، ، برند سازی با رویکرد منابع انسانی و تاثیر آن در بهره وری (1235)هجت, بهاره؛ پیمان داودی و فربد عزیزی، ب
 .مهر اروند، مرکز راهکارهای دستیابی به توسعه پایدارعلوم مدیریت نوین و برنامه ریزی پایدار ایران، تهران، موسسه آموزش عالی 

 هایبیمه در کارمندان مبنای بر برند ویژه ارزش تبیین جهت مدلی ارائه( 1232) علیرضا عباس ،ضیایی بیده موسوی سید حسینی سید یعقوب ،
 .1شماره ،3دوره بازاریابی، نوین یزد،تحقیقات استان بازرگانی

 ورزشی های هیات  کارکنان  سازمانی تعهد  و خدمتگزار رهبری بین ارتباط(  1231)مهدی  بودی زنده ,محمد  ردا کشتی ,جعفر  خوشبختی
 .11 شماره ،0دوره ورزشی، مدیریت مطالعات بوشهر، استان

 (،طراحی مدل برند کارکنان بر مبنای ارزشهای فردی و سازمانی در افزایش سهم بازار )مطالعه موردی بانک ملت(1232) رسول ثانوی فرد
 .پایانامه کارشناسی ارشد دانشگام پیام نور

 پایانامه ،(صادرات بانک: مطالعه مورد) نتهرا شهر صادرات بانک در داخلی برندسازی موفقیت کلیدی عوامل بررسی(1232) زمان رحیمه
 نور. پیام دانشگام ارشد کارشناسی

بررسی نقش واسط رضایت شغلی در تأثیر مدیریت برند داخلی و لنگرهای شغلی بر تمایل به  (1235)رحیم نیا، فریبرز. صادقی، فرشته.
ارم، تحقیقات بازاریابی نوین. سال ششم ، شماره ی چه پژوهشی-ماندن،مورد مطالعه: یک سازمان دولتی در شهر مشهد. فصلنامه علمی

 (.22شماره پیاپی)
(.بررسی تأثیر شایستگی مدیریتی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی اعضای هیئت علمی و کارکنان 1232سپهوند، رضا. شریعت نژاد،علی.)

 .222، پاییز 2، شمارة 21دانشگاه های خرم آباد. مدیریت فرهنگ سازمانی دورة 
های ( ارائه مدلی جهت تبیین ارزش ویژه برند بر مبنای کارمندان در بیمه1232سید یعقوب حسینی، سید عباس موسوی، علیرضا ضیایی بیده)

 .1، شماره3بازرگانی استان یزد،تحقیقات نوین بازاریابی، دوره
 .سمت انتشارات.انسانی منابع .مدیریت1232 سعادت، اسفندیار،

 . 1، تهران،  ص  23(، کیفیت زندگی کاری ، نشریه جامعه ، شماره 1231) سیاحی ، علی اکبر ،
 پژوهش ملی همایش مفهومی. دومین مدل ارائه و برند موفقیت بر انسانی منابع نقش تحلیل(.1232)محمد.فخاری مجتبی. همت, میثم. شیدا,

 حسابداری. و مدیریت علوم در کاربردی های

، دانشگاه علوم پزشکی استان سمنان کارکنان از زندگی در ترضای شغلی با رضایت بررسی رابطه (1232)کامروا هدی,شفیع زاده حمید
 .20، شماره 3، دورهمدیریت فرهنگی نشریه 

 شماره ،0دوره مدیریت، در میک مطالعات نشریه لاهیجان، کشاورزی بانک کارکنان شغلی رضایت بررسی(1232) مرضیه فرید,حمیدرضا پور علی
2. 

(.ارائه ی مدل عوامل موثر بر عملکرد کارکنان درمورد برند در صنعت بانکداری)مطالعه 1231عزیزی ,شهریار.جمالی,شهرام.صناعی,ایمان.)
 .11شماره  0موردی بانک کشاورزی(.فصلنامه مدیریت بازرگانی.دوره ی

 موادغذایی. فصلنامه مصرف کنندگان خرید قصد بسته بندی بر در اسلامی نمادهای ، تأثیرزمردی.معصومه، اکبری.محسن قلیزاده.محمد حسن،
 . 11 – 31 ، (1235) تابستان ، 13 شماره بازرگانی، پژوهشنامه
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 .1شماره ،1 دوره آموزشی، نوین کارکنان،نشریه رویکردهای
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 اتحاد. نشر: تهران(  مترجم. سعدی م، و اردستانی، صالح. ع) بیرونی و درونی عوامل: کننده مصرف رفتار( 1233. )م مینور،.  موون،ج
 بازرگانی، وزارت انمدیر های شایستگی و ها قابلیت ارزیابی الگوی( 1233)ابوالفضل زواره زاده معصوم,محمدرضا سعادت,وحید فر ناصحی
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 زمستان ،1 شماره ،1 دوره انسانی، مطالعات راهبردی جهانی شدن،  منابع مدیریت و شدن .جهانی1230سرفرازی. مهرزاد ؛  حمیدی همایون

 .03-1 صفحه ،1233

 .نرم افزار لیزرل. تهران: انتشارات سمت(. مدلیابی معادلات ساختاری با کاربرد 1233 )هومن، حیدر علی. 
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