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بررسی رابطه بین سبک رهبری و رضایت شغلی با نقش میانجی 

 های منابع انسانی کارکنان ادرات امور مالیاتی در استاناستراتژی

 گلستان
 

 مهین بای
 اد کتوللی آبدانشگاه آزاد اسلامی واحد ع ارشناسی ارشد مدیریت دولتی، گرایش مدیریت منابع انسانی،ک

------------------------------------------------------------ 

 چکیده

-راتژیبررسی رابطه بین سبک رهبری و رضایت شغلی با نقش میانجی استهدف از پژوهش حاضر 

 ردمو قیقتح روش باشد.های منابع انسانی کارکنان ادرات امور مالیاتی در استان گلستان می

 شامل اضرح تحقیق آماری جامعه. باشد می همبستگی از نوع تحقیقات پیمایشی توصیفی، استفاده

آماری متناسب با  نمونه نفر است. 600به تعداد لیاتی در استان گلستان کارکنان ادرات امور ماکلیه 

 ی تصادفی سادهگیرروش نمونه ونفر  234تعداد افراد جامعه با استفاده از جدول کرجسی و مورگان 

 استفاده ردمو ابزار و شده گردآوری میدانی و ایکتابخانه روش با تحقیق هایداده انتخاب شد.

 با ابزار روایی و باخکرون روش از استفاده با هانامهپرسش پایایی باشد.استاندارد میهای نامهپرسش

یابی روش مدل از هاداده تحلیل و تجزیه جهت چنینهم. اندگرفته قرار تأیید مورد محتوایی روش

سبک دهد بین یمنتایج نشان  .است شده استفادهلیزرل  افزارنرم از استفاده بامعادلات ساختاری 

 لیاتی درمور ماهای منابع انسانی کارکنان ادرات ارهبری و رضایت شغلی با نقش میانجی استراتژی

 استان گلستان رابطه معناداری وجود دارد.

 های منابع انسانیسبک رهبری، رضایت شغلی، استراتژی اژگان کلیدی:و
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 مقدمه  

اجتماعی و تشدید عرصه رقابت در جهان امروزی سازمانها بیش از گذشته به های سازمانی با توجه به تغییرات چشمگیر در محیط

یندهای جاری و آتی خویش هستند. سازمانها به دنبال سرمایه آدنبال جذب و از آن مهمتر حفظ و توسعه افراد برای انجام فر

عاملی است که بیش از هر عامل دیگری بر توان گفت که سرمایه انسانی جدیدی تحت عنوان سرمایه انسانی هستند، به جرات می

به نحوی که  ،و بقای سازمانی تاثیرگذار است. امروزه اهمیت سرمایه انسانی در تمامی حوزه ها گسترش یافته است روی رشد

عه کند و حتی سرمایه انسانی به عنوان یک عامل تاثیرگذار در رشد و توستئوری رشد مدرن به تراکم سرمایه انسانی توجه می

 (.1384، 1)آرمسترانگ کنداقتصادی جوامع قلمداد می
شد رها بوده و  باشد یک مبحث استراتژیک برای سازمانسرمایه انسانی با توجه به اینکه مبحث نو و جدیدی در منابع انسانی می

ندگی و هبود سطح زی افراد ، برمایه انسانی نقش مهمی در شکوفایبه طور خلاصه س .ای را در سازمانها و جوامع داشته استفزاینده

یر، مطالعات آتی در با توجه به تحولات اخ .کاهش فقر دارد های تولید، رشد اقتصادی وظرفیت درآمد، افزایش دانش و مهارت،

م اینکه دو. دازدهای موجود در سرمایه انسانی می پرنخست به سنجش شکاف ،ی سرمایه انسانی دارای دو هدف می باشندحوزه

نسانی را سرمایه ا د،با توجه به این نکته که کارکنان و افرا .وری و درآمدزایی بیشتر منجر می شوده انسانی چگونه به بهرهسرمای

نسانی از ای خویش را در سرمایه گذاردهند پاداش سرمایهانجام می که هزینه هایی اند و در عوضوارد حیطه شغلی خویش کرده

کنند. این فت میچنین پیشرفت کاری دریاهای بیشتر یادگیری و همرضایت شغلی ذاتی و فرصتطریق حقوق و دستمزد، مزایا، 

تحصیلات  ها و دولتها این منطق را می دهد که سرمایه گذاری بخش زیادی از منابع خود را بر رویها به خانوادهدستاوردها و یافته

ر این ها دازمانی در س.با توجه به اهمیت منابع انسانـمنبع هستند و آموزش نیروی انسانی قرار دهند که مهمترین و کمیابترین

ر د یاتیر مالرات اموکارکنان اد یمنابع انسان ی هایاستراتژ یانجیبا نقش م یشغل تیو رضا یسبک رهبر نیرابطه ببررسی تحقیق 

 شود.پرداخته می استان گلستان

استفاده از بازیگران داخلی جهت انجام وظایف لازم برای سازمان است تا به بر اساس نظریه رهبری تحول آفرین، یک رهبر، نیازمند 

اهداف مطلوبش دست یابد. در این راستا، هدف رهبری تحول آفرین آن است که اطمینان یابد مسیر رسیدن به هدف، به وضوح از 

زیگران را در رسیدن به اهداف ازپیش کند و باسوی بازیگران داخلی درك شده است، موانع بالقوه درون سیستم را برطرف می

 (.2003، 2نماید )بونکیتعیین شده ترغیب می

ای تمایز قایل شد. رهبران تحول آفرین نیازها و انگیزه های پیروان را بالا ( اولین بار، بین رهبران تحول آفرین و مبادله1978برنز )

شوند. رهبران مبادله ای نیازهای فعلی زیردستان را نشانه رفته و میبرده و باعث تغییر برجسته در افراد، گروه ها و سازمان ها 

 (.2002، 3توجه زیادی به تهاتر دارند )پاداش به ازای عملکرد، حمایت دو جانبه و دادو ستد های دو طرفه )گردنر و استوق

این پدیده را با یک سری از  یکی از دغدغه های سازمان ها و پژوهشگران در چهار دهه پیش، رهبری بوده است و تلاش شده

معیارهای دانشگاهی عملی کنند. یکی از جدیدترین رویکردهایی که برای مطالعه رهبری پدید آمده است، مدل رهبری تحول 

 باشد.( می1995) 5( و عملیاتی شده از سوی بس و آوولیو1985طراحی شده توسط بس) 4مبادله ای  -آفرین

اصطلاحات رهبری مبادله ای و تحول آفرین را  "رهبری"ولین کسی بود که در کتاب خود با نام ( ا1978) 6جیمز مک گریگور برنز

 (.2005، 7های مدیریت سازمانی به کار گرفته شد )دولویسز و هیگزبه کار برد. این اصطلاحات به سرعت در حوزه
                                                           
1 . Armsterang 
2 . Boenke 
3 . Gardner & Stough 

4 - Transactional 

5 - Bass & Avolio 
6 - Mc Gregore Burns 
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)بس  بررسی و مطالعه قرار گرفته است سبک رهبری تحول آفرین برنز توسط بسیاری از محققان و تحت عناوین مختلف مورد

، 1993، شامیر و هاوس 1988، ساشکین 1987، کانرت و لوئیز 1987، کونگر و کانوگو 1986، تی چی و داوانا 1985، بنیس 1985

و خونگرمی  اند:به طور کلی این تحقیقات، رفتارها و ویژگی های رهبران تحول آفرین را بدین صورت بیان کرده (. 1997هاوس 

برانگیزانند، توانایی الهام  همدلی، نیاز به قدرت، بلاغت و مهارت بیان خوب، هوش و توجه به دیگران. این رهبران قادرند پیروان را

ها و اهداف افراد و هنجارهای سازمان را تغییر دهند. رهبران توانند باورها، نگرشکنند، و میبخشی دارند، تعهد پیروان را کسب می

کنند که شود و به افراد کمک میکنند که به آنان به عنوان انسان نگریسته میزیردستان ایجاد می این احساس را در تحول آفرین

 (.  2000، 8)لندرام و همکاران مسایل را به روشی جدید ببینند

و رهبری تحول آفرین را ارائه نمود. اما وی ابتدا این ایده را در عرصه  ایمبادلهطور که بیان گردید، برنز ایده اولیه رهبری  همان 

ارائه  را بسَ مدلی از رهبری ،1985پیرو تحقیقات برنز، در سال . د و سپس باس آن را وارد سطح سازمان نمودکر سیاست مطرح

کرد. بَس و آولیو در سال آفرین را تجویز میو تحول مبادله ایهای ثبات و تحول سازمانی، به ترتیب رهبری داد که برای موقعیت

را مشخص نموده و حتی این مدل را در غالب  مبادله ای آفرین و رهبریاین مدل را گسترش دادند و ابعاد رهبری تحول 1995

 (. 2003، 10)هیگس به صورت عملیاتی درآورند« 9نامه چند عاملی رهبریپرسش»ای با نام نامهپرسش

کند، داند که به منظور تقویت عملکرد کارکنان و سازمان، رابطه مثبتی با زیردستان برقرار میآفرین را کسی میبس، رهبر تحول 

کند که از نیازهای شخصی فراتر رفته و در راستای تمایلات گروه و سازمان کار کنند. رهبران تحول آفرین کارکنان را تشویق می

 (. 2001، 11ه را در توان دارند انجام دهند )بورکی و کالینزانگیزاند تا آنچزیردستان خود را بر می

دهد و در واقع رهبر، نیازهای پیروان را در ازای پیرو را ترجیح می-رهبر مبادله ای از نظر بسَ کسی است که رابطه داد و ستد رهبر

زی بهتر عمل کرده و به زیردستان اطمینان کند. این رهبر در خطر گریعملکرد آنها در برآورده کردن انتطارات پایه ای، مرتفع می

، 13یا عدم مداخله گر 12 دهد. سومین مؤلفه این مدل به عنوان رهبری غیر مبادله ایدهد و به آنها اجازه رسیدن به هدفها را میمی

ر است. این رهبران در رهبری است که رابطه ای منفی بین رهبر و عملکرد پیرو در آن برقرا "بی مبالات"شود که سبکی خوانده می

های کمک از سوی زیردستان را پیگیری زنند و در خواستهنگامی که لازم است، غایب هستند، از قبول مسئولیت سرباز می

(.رضایت شغلی مفهومی پیچیده و چند بعدی است و با عوامل روانی، جسمانی و اجتماعی 2002، 14کنند )گردنر و استوقنمی

از مجموعه عواملی گوناگون سبب می گردد که فرد شاغل در لحظه معینی از زمان، از شغلش احساس  ارتباط دارد. ترکیبی معین

رضایت نماید و از آن لذت ببرد. فرد با تاکیدی که بر عوامل مختلف از میزان در آمد، شرایط محیط کار، مشارکت در تصمیم گیری، 

تفاوت دارد به طرق گوناگون احساس رضایت از شغلش می نماید. روابط رضایت شغلی، م -1ارزش اجتماعی در زمان های جدول 

 (.1371فرنچ )به نقل از گرجی و ساعدی، 

ریزی منابع انسانی، ریزی منابع انسانی است. عامل مهم برای وجود برنامهریزیهای سازمانی، برنامهبرنامه نیکی از عمده تری

درنهایت بهسازی منابع انسانی است. موثرترین راه دستیابی به مزیت رقابتی  ریزی جهت نیل به نیازهای مهارتی، آموزشی وبرنامه

در شرایط فعلی کارآمدتر کردن کارکنان سازمانها از طریق بهبود و بهسازی آنان است و آنچه که در راستای توسعه منابع انسانی 

                                                                                                                                                                                           
7 . Dulewicz & Higgs 
8 . Landrum et al 

9 - Multifactor Leadership Questionnaire 
1 0 . Higgs 
1 1 . Burke & Collins 

12 - Non Transactional 

13 - Laissez Faire 
1 4 . Gardner & Stough 
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ازطرق متعدد به توسعه  باید حاصل نمی شود بلکهاهمیت دارد این است که بهبود منابع انسانی تنها با آموزشهای فنی و تخصصی 

 بود. کارکنان پرداخت و این مهم جزء با اعمال مدیریت استراتژیک درقلمرو مدیریت منابع انسانی امکان پذیر نخواهد

نان ارکنسانی کاهای منابع آیا بین سبک رهبری و رضایت شغلی با نقش میانجی استراتژیسوال اصلی این پژوهش این است که 

 گلستان رابطه معناداری وجود داردادارات امور مالیاتی در استان 

 ضرورت و اهمیت تحقیق

ا، نیروی هدر اندیشه مدیران این سازمان ی برخوردار است.اند از جایگاه رفیعوراندیشی شهرههایی که به دمنابع انسانی در سازمان

ن ه مدیران ایدیدگا. ف کرده استاینرو، توجه مدیریت را سخت به خود معطوشود و از انسانی، دارایی راهبردی سازمان محسوب می

ای و آن هم ای نیست، بلکه سرمایهاند، نسبت به مخارج امور کارکنان، دیدگاه هزینهنوع سازمانها که آینده را نیز از آن خود ساخته

محور  های خلاق و دانشزمانها برای حرکتنان اینگونه ساتوان انتظار داشت کارکیمگذاری راهبردی است. بنابراین از نوع سرمایه

  .پرورش یابند

حایز اهمیت است. این کشورها طبیعتأ به دلیل می باشند مازاد  ی که دارای نیروی کار ی انسانی نسبتاً در کشور هایمفهوم سرمایه

)نیروی انسانی( منبع انسانی  هابالا تحت شرایط اقلیمی معین صاحب نیروی کار زیادی هستند. کارگران مازاد این کشور نرخ تولد

می تواند به سرمایه ی انسانی  نیروی انسانی این .(1997، 15)آلریچ موجود، فراوان تر از منابع انسانی قابل دسترس و ملموس است

با ورودی های مؤثر آموزش ، سلامت و ارزش های اخلاقی تبدیل شود. مسئله ی کم یابی سرمایه ی ملموس در کشورهای مازاد 

های آموزش و سلامت اری خصوصی و عمومی در بخشگذی با سرمایه نی انساتواند توسط تسریع نرخ تشکیل سرمایهنیروی کار می

ی انسانی سرمایه مؤثری در ترقی رشد اقتصادی کشور می باشد. ی مالی ملموس ابزارالمللی حل شود. سرمایهبین به صورت

ی انسانی به طور مستقیمی به به این علت که سرمایه ،ی جامع ملل می باشدابزاری برای رشد توسعه یگرغیرقابل لمس، از طرفی د

اهمیت . کیفی ملل اجتناب ناپذیر است پیشرفت کمی و ی انسانی وجود دارد،سعهکه تو هنگامی ،ی انسانی مرتبط استتوسعه

. ی اقتصادی ملل مختلف در اقتصاد جهانی صریح استی انسانی در رویکرد متغیر آمریکا به سمت ارزیابی جامع توسعهسرمایه

ی ی انسانی در ملل مختلف با هدف ارزیابی نرخ تشکیل سرمایهی انسانی را در مورد توسعهتوسعه گزارشمتحد  سازمان ملل

عملکرد سازمانی و .از اینرو توجه کردن به سبک های  رهبری در بانک سپه می تواند منجر به بهبود انسانی در این ملل انتشار نمود

بهره وری کارکنان این سازمان را فراهم آورد باعث کاهش غیبت و فرسودگی کارزکنان و افزایش رضایت شغلی را فراهم آورد. از 

های منابع انسانی کارکنان رو این تحقیق به دنبال بررسی رابطه بین سبک رهبری و رضایت شغلی با نقش میانجی استراتژیاین

 مالیاتی در استان گلستان می باشد. ادارات امور 

 اهدف تحقیق

تان الیاتی در اسمهای منابع انسانی  کارکنان ادارات امور رفتار متقابل با استراتژی بررسی و شناخت رابطه بین سبک رهبری -

 گلستان.

 لستان.گتی در استان رات امور مالیاهای منابع انسانی کارکنان ادال گرا با استراتژیبررسی و شناخت رابطه بین سبک رهبری تحو -

ن یاتی در استاهای منابع انسانی کارکنان ادارات امور مالاریزماتیک با استراتژیبررسی و شناخت رابطه بین سبک رهبری ک -

 گلستان.

 ستان.ر استان گلد های منابع انسانی کارکنان ادارات امور مالیاتیی با استراتژیبررسی و شناخت رابطه بین سبک رهبری آرمان -

 ان  گلستان.شغلی کارکنان ادارات امور مالیاتی در است های منابع انسانی با رضایتبررسی و شناخت رابطه بین استراتژی -

                                                           
1 5 - Ulrich 
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 فرضیه های تحقیق  

ناداری عان رابطه مانی  کارکنان ادارات امور مالیاتی در استان گلستهای منابع انسبین سبک رهبری رفتار متقابل با استراتژی -

 وجود دارد.

ی وجود بطه معنادارنان ادارات امور مالیاتی در استان گلستان راهای منابع انسانی کارکبین سبک رهبری تحول گرا با استراتژی -

 دارد.

ی وجود رابطه معناداارکنان ادارات امور مالیاتی در استان گلستان رکهای منابع انسانی بین سبک رهبری کاریزماتیک با استراتژی -

 دارد.

 جود دارد.معناداری و دارات امور مالیاتی در استان گلستان رابطهاهای منابع انسانی کارکنان بین سبک رهبری آرمانی با استراتژی -

 ارد.داداری وجود ان  گلستان رابطه معنهای منابع انسانی با رضایت شغلی کارکنان ادارات امور مالیاتی در استبین استراتژی -

 تحقیق روش

 تحقیق .پیمایشی است -این تحقیق از نظر ماهیت و اهداف از نوع تحقیقات کاربردی است. از نظر نحوه گردآوری داده ها توصیفی

. و به (94 :1389)خاکی،  دارد وجود واقعیت دنیای در که است علمی مشکل و معضل یک به دادن پاسخ برای کاربردی تلاشی

متغیرها  تگی بینگرفته شده بصورت رابطه ای یا همبستگی هستند که طی آن رابطه و جهت همبسلحاظ این که فرضیه های بکار 

 مورد بررسی قرار می گیرند، لذا روش تحقیق از نوع توصیفی / پیمایشی و همبستگی می باشد.

 روش گردآوری اطلاعات

 روش گردآوری اطلاعات به دو روش کتابخانه ای و میدانی انجام شده است.

 ر گردآوری اطلاعاتابزا

می  یق استفادهار تحقدر این تحقیق با توجه به موضوع مورد بررسی و روش تحقیقی که پیمایشی است از پرسشنامه به عنـوان ابز

هبری سبک ر سنجش برایشود. در این پژوهش برای سنجش متغیرهای پژوهش از پرسشنامه های استاندارد استفاده شده است. 

 لی )اسمیت و کندال،( و برای سنجش رضایت شغلی از پرسشنامه استاندارد رضایت شغ2014از پرسشنامه استاندارد )عبدالرحمان، 

( استفاده 1998رمسترانگ، های منابع انسانی )آهای منابع انسانی از پرسشنامه استاندارد استراتژیاستراتژیبرای سنجش ( و 1998

 شده است.

 تجزیه و تحلیل اطلاعاتروش  

 :باشد می زیر های روش به تحقیق این در اطلاعات و ها داده تحلیل و تجزیه روش

 .شده است  استفاده آماری فراوانی توزیع جداول تنظیم و مرکزی های مشخصه برآورد جهت توصیفی آمار از. 1

 ایودن و بنرمال  یبررس نف،جهتیسمرا -و از آزمون کولوموگروف یی پرسشنامهایپا یکرونباخ جهت بررس یروش آلفا. از طریق 2

 رد .دیآ یم جرا درامناسب انتخاب و به مرحله  یآزمون از روش همبستگ جینتا نیب یشود و بررس یم یرینبودن داده ها بهره گ

  lisrelافزار  ( و نرمSEM) یمعادلات ساختار یابیها تجزیه و تحلیل داده ها از روش مدل  هیفرض یتحقیق حاضر جهت بررس

 .شده استاستفاده 

 گیری نمونه روش و نمونه حجم ،جامعه آماری

 باشند.نفر می 600که به تعداد ادارات امور مالیاتی استان گلستان تحقیق کارکنان  این در جامعه آماری

ه به روش نمونه گیری نفر می باشند. ک 234که به تعداد ادارات امور مالیاتی استان گلستان نمونه آماری این تحقیق کارکنان 

رفت ا مینامه هتصادفی ساده، با توجه به جدول کرجسی و مورگان بدست آمده است. چون احتمال عدم برگشت تعدادی از پرسش

 عدد توزیع گردید. 260بیشتر پرسشنامه یعنی به تعداد  %20لذا به تعداد 

http://www.tajournals.com/
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 پیشینه تحقیق

 کشور:تحقیقات انجام گرفته در داخل 

انی غلی  و عملکرد سازمشرضایت بررسی تاثیر استراتژی های منابع انسانی بر روی ( در پژوهشی تحت عنوان 1400حسینی ) -

 وآموزش زمان در سانی رضایت شغلی و عملکرد سازمابه بررسی ارتباط مولفه های منابع انسانی بر روی  پژوهشاین  پرداخته است.

 -وصیفیته ها، می پردازد. روش تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ نحوه جمع آوری داد پرورش استان خراسان شمالی

ورد سنجش مازمانی سرضایت شغلی و عملکرد  بر رویپیمایشی است. در این تحقیق، استراتژی های منابع انسانی و نقش هر کدام 

یج نتاگرفت.  ن قرارردیده است و فرضیات تحقیق مورد آزموقرار گرفت. داده های مورد استفاده از طریق پرسشنامه جمع آوری گ

 ، رابطه مثبت و معنادار دارد. با رضایت شغلی و عملکرد سازمانیاستراتژی های منابع انسانی نشان داد 

ر ری شهرداری تهران دبررسی رابطه سبک رهبری و عملکرد سازمان فرهنگی و هن(، در پژوهشی تحت عنوان 1399عباسی ) -

ازمان مزبور را که درهر دو نفر از کارشناسان و مدیران س 45ه مدیریت آقایان کرباسچی و قالیباف است. برای این منظور دیدگاه دور

ولا سبک اد که: دوره مدیریت، جزء مدیران و کارشناسان سازمان فرهنگی و هنری بودند از طریق پرسش نامه جمع مشخص گردی

عنی داری کدیگر تفاوت میشد و با استفاده ازنتایج آزمون های لون و آزمون فرهنگی و هنری از  آوری Tرهبری دو شهردار در امور 

ی وجود ت معنی دارر تفاونداردو ثانیا از نظر کارشناسان و مدیران نیز، بین عملکرد سازمان فرهنگی و هنری در مدیریت دو شهردا

ر زمان زمان دن و کارشناسان بین سبک رهبری و عملکرد آن سادارد. هم چنین آزمون همبستگی نشان داد که از نظر مدیرا

 مدیریت هر دوشهردار رابطه مثبت و قویی وجود دارد.

 ین تحقیق بهها پرداختند آنان در ا ( به بررسی رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد شرکت1398محمدی پور ) -

ارد؟ تی برتری دگرش سنکه آیا از نظر عملکرد، نگرش استراتژیک در مدیریت منابع انسانی نسبت به ن بررسی این موضوع پرداختند

رکت شزمان ها و سانی ساکه هدف، یافتن رابطه بین نوع روش به کار رفته در مدیریت منابع ان بودهروش انجام این تحقیق توصیفی 

جام شده ان SPSS اررم افزنیوه های آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از ها و عملکرد آنها می باشد. برای تحلیل داده ها از ش

ی کنند نسبت به را دنبال م 1. یافته های تحقیق نشان داد که شرکت هایی که فعالیت مدیریت استراتژیک منابع انسانیاست

امات و اصول مدیریت و استفاده از اقد ( عملکرد بهتری دارند2شرکت هایی که این فعالیت را انجام نمی دهند )شرکت های سنتی

 می گردد. استراتژیک منابع انسانی موجب بهبود عملکرد شرکت ها

این  ت.ایت شغلی پرداخته اسرضبررسی تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر روی ( در پژوهشی تحت عنوان 1397مهاجر ) -

رضایت وی رت( بر به بررسی ارتباط مولفه های منابع انسانی )انگیزش، مشارکت، آموزش، استخدام، سیستم جبران خدما پژوهش

 -ا، توصیفیداده ه در سازمان تامین اجتماعی می پردازد. روش تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و از لحاظ نحوه جمع آوریشغلی 

تم ساستخدام، سی تژیک منابع انسانی شامل پنج بعد )انگیزش ، مشارکت، آموزش،پیمایشی است. در این تحقیق، مدیریت استرا

رفت. داده گجش قرار از دیدگاه کارکنان سازمان تامین اجتماعی مورد سنرضایت شغلی جبران خدمات( و نقش هر کدام در ارتقاء 

تراتژیک ریت اسد آزمون قرار گرفت. مدیهای مورد استفاده از طریق پرسشنامه جمع آوری گردیده است و فرضیات تحقیق مور

 ابطه مثبت و، رلی رضایت شغمنابع انسانی شامل عواملی از قبیل انگیزش ، مشارکت، آموزش، استخدام، سیستم جبران خدمات با 

نان ن کارکدر بی رضایت شغلیمعنادار دارد. با افزایش درك بیشتر مدیریت استراتژیک منابع انسانی توسط کارکنان سازمان، 

 سازمان ارتقا و افزایش می یابد.

احد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی ورضایت شغلی تأثیر مدیریت منابع انسانی بر ( در تحقیقی به بررسی 1396) محمدی نیا  -

کارکنان دانشگاه آزاد رضایت شغلی این پژوهش به بررسی و تجزیه تحلیل نقش مدیریت نیروی انسانی بر . پرداختند تهران شرق

 5های اصلی مدیریت سازمانی بود که شامل اسلامی واحد تهران شرق پرداخته است. هدف از انجام این پژوهش بررسی شاخص

های آموزشی، ارزشیابی عملکرد کارکنان و و گزینش کارکنان، طراحی و اجرای برنامه خرده مقیاس؛ نیرویابی کارکنان، جذب

http://www.tajournals.com/
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های آموزشی در واحد سازمانی بوده است. به این منظور از جامعۀ آماری مدیران و کارمندان دانشگاه آزاد عملکرد مربیان در دوره

ها از مدل دفی ساده انتخاب گردید. در راستای تحلیل دادهگیری تصانفر با استفاده از روش نمونه 90اسلامی واحد تهران شرق 

 T ای برای هر یک از سؤالات مرتبط با شاخص مدیریت نیروی انسانی استفاده شد و همچنین با استفاده از مدلنمونهتک T آماری

گیری شد پرداخته شده است و نتیجه ها با تأکید بر مقام سازمانی )کارمند ـ مدیر(دو گروه مستقل به مقایسۀ میزان هر یک از گویه

 درصد مؤثر است. 01/0در سطح آلفای رضایت شغلی که تأثیر مدیریت نیروی انسانی بر بهبود 

 تحقیقات انجام گرفته در خارج کشور:

در سازمان های دولتی شهرستان نی  رضایت شغلیبررسی رابطه بین رهبری تحول آفرین و  ( در پژوهشی به2022) 16مارکوس -

، رابطه معناداری وجود دارد. سبک های رضایت شغلینتایج اصلی پژوهش نشان داد بین رهبری تحول آفرین و  ریز می باشد.

رهبری تحول آفرین که شامل نفوذ آرمانی، رفتارهای آرمانی، انگیزش الهام بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی است رابطه 

رابطه معناداری  رضایت شغلیبین سبک های رهبری تحول آفرین و  نتایج نشان داد که. دارند رضایت شغلیو مستقیم با  معنادار

 رضایت شغلینشان دهنده این است که رهبری تحول آفرین، منجر به  رضایت شغلیوجود دارد؛ روابط بین رهبری تحول آفرین و 

بیشتر آنها می  رضایتی تحول آفرین، انگیزه درونی پیروان افزایش می یابد و منجر به بیشتر کارکنان می شود. از طریق رفتار رهبر

  شود.

می باشد. رابطه مذکور از راه نقش  رضایت شغلیرابطه بین سبک رهبری توزیعی و  ( در پژوهشی به بررسی2021) 17دیویدسون

)مدل مفهومی( بررسی شده  رضایت شغلیمیانجی دو متغیر تعهد سازمانی و هوش هیجانی در تاثیرگذاری سبک رهبری توزیعی بر 

نتایج نشان داد است. روش پژوهش توصیفی از نوع همبستگی بوده و روش جمع آوری داده ها شامل بررسی پیمایشی می باشد. 

بری توزیعی ارتباط مثبت و معنادار با تعهد سازمانی و هوش هیجانی نیز دارد. از سوی دیگر تعهد سازمانی و هوش هیجانی رهکه 

می باشد. در این پژوهش دلالت های اجرایی برای پژوهش و تجربه این یافته  رضایت شغلیبه صورت میانجی دارای ارتباط مثبت با 

 فته است.ها نیز مورد بحث و بررسی قرار گر

سانی در ژیک منابع ان( به بررسی رابطه بین سبک رهبری و بر رضایت شغلی با نقش میانجی مدیریت استرات2020عبدالرحمان ) -

جی قش میاننهدف از این پژوهش بررسی رابطه بین سبک رهبری و بر رضایت شغلی با  شرکتهای عربستان سعودی پرداختند.

 لیزرل انجام نرم افزار تفاده ازبرای تحلیل داده ها از شیوه های آمار توصیفی و استنباطی با اسبود. مدیریت استراتژیک منابع انسانی 

یانجی مدیریت مبین سبک رهبری و بر رضایت شغلی با نقش نفر بود. نتایج نشان داد که  270نمونه آماری شامل . شده است

 استراتژیک منابع انسانی رابطه معناداری وجود دارد.

ها است و به این رابطه بین مدیریت استراتژیک منابع انسانی و عملکرد شرکت ( در پژوهشی تحت عنوان بررسی2019) 18مهمت -

پردازد که آیا از نظر عملکرد، نگرش استراتژیک در مدیریت منابع انسانی نسبت به نگرش سنتی برتری دارد؟ روش انجام مساله می

ها و عملکرد ها و شرکتیریت منابع انسانی سازمانکار رفته در مداین تحقیق توصیفی است که هدف، یافتن رابطه بین نوع روش به

 استفاده شده است.  SPSSهای آمار توصیفی و استنباطی با استفاده از نرم افزار ها از شیوهباشد. برای تحلیل دادهآنها می

هایی که د نسبت به شرکتکننرا دنبال می هایی که فعالیت مدیریت استراتژیک منابع انسانیهای تحقیق نشان داد که شرکتیافته

( عملکرد بهتری دارند و استفاده از اقدامات و اصول مدیریت استراتژیک منابع های سنتیدهند )شرکتاین فعالیت را انجام نمی

 .گرددها میانسانی موجب بهبود عملکرد شرکت

                                                           
2.marcos  

17 .deyvidson  

18 .mehmet 

http://www.tajournals.com/


 161-177، ص 1401 بهار، 1، شماره  6بداری و اقتصاد ، دوره فصلنامه علمی تخصصی مدیریت، حسا
ISSN: 2588-3992 

http://www.Tajournals.com 

 

168 

 

رضایت بررسی رابطه ساده و چندگانه کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی و ( در پژوهشی تحت عنوان 2018لیا )19جو -

با روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای  در ایالت پنجابانفر از اعضای هیأت علمی دانشگاه ه 480است. در این پژوهششغلی 

نامه کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی متناسب با حجم مورد مطالعه قرار گرفته اند. به منظور گردآوری داده ها از پرسش

استفاده شده است. تحلیل داده های به دست آمده نشان داد میانگین نمرات کارکردهای مدیریت رضایت شغلی و پرسشنامه 

اتژیک در دانشگاه ها کمتر از حد متوسط بوده و بین کارکردهای مدیریت استررضایت شغلی استراتژیک منابع انسانی و نمرات 

همچنین ضرایب بتا بین کارکردهای مدیریت  همبستگی چندگانه معناداری وجود داشته است. رضایت شغلی منابع انسانی با 

از نظر آماری معنادار بوده و بین آنها هم خطی وجود نداشته و مدل رگرسیون معنی دار رضایت شغلی استراتژیک منابع انسانی و 

بر حسب مشخصات رضایت شغلی رابطه کارکردهای مدیریت استراتژیک منابع انسانی با  بوده است. نظرات اعضا در خصوص

 دموگرافیک تفاوت معنی دار وجود داشته است.

 تحقیق مدل مفهومی

سانی نابع انهای مرابطه بین سبک رهبری و رضایت شغلی با توجه به نقش میانجی استراتژیهدف ما در این پژوهش بررسی 

( 2014)الرحمان می باشد. برای این منظور سبک رهبری بر اساس نظریه عبد ادرات امور مالیاتی در استان گلستانکارکنان 

نیز در نظر گرفته  (1998استراتژیهای منابع انسانی آرمسترانگ )( همچنین 1998رضایت شغلی بر اساس نظریه اسمیت و کندال )

 گیرد.شکل میشده است، که فرضیه های تحقیق نیز بر اساس آن 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.2014مدل مفهومی تحقیق )عبدالرحمان،  1نگاره 

 

 

 

 

 

                                                           
1 9 .jolia 

 سبک رهبری 

 سبک رهبری رفتار متقابل 

 

منابع  استراتژیهای

 انسانی

 سبک رهبری تحول گرا

 

 سبک رهبری کاریزماتیک

 

 رضایت شغلی

 سبک رهبری آرمانی
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 یافته ها

 فرضیات تحقیقآزمون -
 پردازیم.می Lisrel در این قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از نرم افزار

 

 
 مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد
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 مدل ساختاری تحقیق در حالت معناداری

 مستقیم و ضرایب معناداری فرضیات مدل رابطۀنتایج  جدول

 آزمون نتیجه معناداری مسیر ضریب نشان مسیر

 قبول TL---HRS 0.17 2.86 های منابع انسانیاستراتژی---سبک رهبری رفتار متقابل 

 قبول TR---HRS 0.22 4.55 های منابع انسانیاستراتژی ---گرا سبک رهبری تحول

 قبول CH---HRS 0.16 6.12 های منابع انسانیاستراتژی --- سبک رهبری کاریزماتیک

 قبول ID---HRS 0.33 3.24 های منابع انسانیاستراتژی---سبک رهبری آرمانی 

 قبول HRS---JS 0.14 5.12 ضایت شغلیر ---های منابع انسانی استراتژی

 

 جدول رابطه مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهای تحقیق

م و ه مستقیدهندۀ میزان رابطپژوهش که نشان همچنین رابطۀ مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرهای پژوهش در مدل نهایی

 شود.ارائه می 12-4غیرمستقیم متغیرها بر روی یکدیگر است، در قالب جدول شماره 
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 کل متغیرها در مدل اصلی تحقیق رابطهمیزان - جدول

 رابطه نوع رابطه مستقیم رابطه غیر مستقیم رابطه کل

0.17 ----- 0.17 HRS برTL 

0.02 0.17×0.14=0.04 ----- OP  برTL 

0.22 ----- 0.22 HRS TR 
0.03 0.22×0.14=0.07 ----- OP برTR 

0.16 ----- 0.16 HRS بر CH 

0.02 0.16×0.14=0.04 ----- OP  بر CH 

0.33 ----- 0.33 HRS برID 

0.04 0.33×0.14=0.03  JS برID 

 های تحقیق: نتایج فرضیه

ان ستان گلستادر  یاتیکارکنان ادارات امور مال یمنابع انسان هاییرفتار متقابل با استراتژ یرهبرسبک بین  :1فرضیه

 وجود دارد. یرابطه معنادار

ست بد 0.17 یمنابع انسان هاییاستراتژ رفتار متقابل با یسبک رهبرهمانطور که در جدول مشخص است، ضریب مسیر میان 

ه است. با توجه به موارد بالا بدست آمد 96/1داری یعنی و مقدار آن بالاتر از آستانۀ معنی 2.86آمده است. آماره تی برای این رابطه 

حقیق اول این ت . لذا فرضیۀداری داردمعنا رابطه یمنابع انسان هاییرفتار متقابل با استراتژ یسبک رهبرتوان نتیجه گرفت بین می

  شود. میتأیید 

 ان گلستانکارکنان ادارات امور مالیاتی در است یمنابع انسان هاییتحول گرا با استراتژ یسبک رهبربین  :2فرضیه

 وجود دارد. یرابطه معنادار

است. از آنجا  0.22 یمنابع انسان هاییتحول گرا با استراتژ یسبک رهبردهد مقدار ضریب مسیر میان مدل برازش شده نشان می

توان نتیجه گرفت که ت، میبدست آمده اس 96/1اری یعنی دمقدار آن بالاتر از آستانۀ معنی و 4.55 مقدار تی برای این ضریب،که 

ری داو معنا ابطه مثبتر یمنابع انسان هاییتحول گرا با استراتژ یسبک رهبرباشد. به عبارت دیگر دار میضریب بدست آمده معنا

 شود.تحقیق تأیید میدارد. لذا فرضیۀ دوم 

ن تان گلستادر اس یاتیکارکنان ادارات امور مال یمنابع انسان هاییبا استراتژ کیزماتیکار یسبک رهبربین . 3فرضیه

 وجود دارد. یرابطه معنادار

است.  0.16 یانمنابع انس هاییبا استراتژ کیزماتیکار یسبک رهبرتوان گفت ضریب مسیر رابطۀ بین مطابق جدول شمارۀ می

سبک است. بنابراین  بدست آمده 96/1داری یعنی تر از آستانۀ معنیاست، و مقدار آن بالا 6.12آماره تی برای این ضریب نیز 

 شود.یملذا فرضیه سوم تحقیق تأیید داری دارد. رابطه معنا یمنابع انسان هاییبا استراتژ کیزماتیکار یرهبر

طه لستان رابگدر استان  یاتیکارکنان ادارات امور مال یمنابع انسان هاییبا استراتژ یآرمان یسبک رهبربین  .4فرضیه

 وجود دارد. یمعنادار

ست. آماره ا 0.33 ینمنابع انسا هاییبا استراتژ یآرمان یسبک رهبردهد مقدار ضریب مسیر رابطۀ بین مدل برازش شده نشان می

 یسبک رهبرارت دیگر بدست آمده است. به عب 96/1داری یعنی بالاتر از آستانۀ معنیو مقدار آن  3.24تی برای این ضریب نیز 

 .شودید میداری دارد. لذا فرضیه چهارم تحقیق نیز تأیرابطه مثبت و معنا یمنابع انسان هاییبا استراتژ یآرمان
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ان رابطه در استان  گلست یاتیکارکنان ادارات امور مال یشغل تیبا رضا یمنابع انسان هاییاستراتژبین . 5فرضیه

 وجود دارد. یمعنادار

است. آماره تی  0.14 یشغل تیبا رضا یمنابع انسان هاییاستراتژدهد مقدار ضریب مسیر رابطۀ بین مدل برازش شده نشان می

منابع  هاییاستراتژدیگر  بدست آمده است. به عبارت 96/1داری یعنی و مقدار آن بالاتر از آستانۀ معنی 5.12برای این ضریب نیز 

 شود.     داری دارد. لذا فرضیه پنجم تحقیق نیز تأیید میرابطه مثبت و معنا یشغل تیبا رضا یانسان

 بحث ، تفسیر و مقایسه 

انسانی کارکنان ادرات های منابع هدف اصلی این تحقیق بررسی رابطه بین سبک رهبری و رضایت شغلی با نقش میانجی استراتژی

یافته های پژوهش حاضر  امور مالیاتی در استان گلستان بود.در همین راستا و بر مبنای، فرضیات مورد بحث و بررسی قرار گرفت:

نشان می دهد که نتایج فرضیه اول حاکی از تایید رابطه بین دو متغیر است، در واقع ارتباط معناداری بین سبک رهبری رفتار 

های منابع انسانی کارکنان ادرات امور مالیاتی در استان گلستان وجود دارد،بنابراین با افزایش سبک رهبری با استراتژیمتقابل 

که نتایج این فرضیه با  های منابع انسانی کارکنان ادرات امور مالیاتی در استان گلستان افزایش می یابد.رفتار متقابل ، استراتژی

عملکرد سازمانی پرداخته است، بررسی تاثیر مدیریت استراتژیک منابع انسانی بر روی ( که به 1392نتایج تحقیق حسینی )

یافته های پژوهش حاضر نشان می دهد که نتایج فرضیه دوم حاکی از تایید رابطه بین دو متغیر است، در واقع   همخوانی دارد.

های منابع انسانی کارکنان ادرات امور مالیاتی در استان گلستان رابطه ری بین سبک رهبری تحول گرا با استراتژیارتباط معنادا

های منابع انسانی کارکنان ادرات امور مالیاتی در استان وجود دارد،بنابراین با افزایش سبک رهبری تحول گرا ، میزان استراتژی

( به بررسی رابطه بین سبک رهبری و بر عملکرد 2014ن فرضیه با نتایج تحقیق عبدالرحمان )گلستان افزایش می یابد. که نتایج ای

یافته های پژوهش  سازمانی با نقش میانجی استراتژیهای منابع انسانی در شرکتهای عربستان سعودی پرداختند، همخوانی دارد.

ن دو متغیر است، در واقع ارتباط معناداری بین سبک حاضر نشان می دهد که نتایج فرضیه سوم حاکی از تایید شدن رابطه بی

های منابع انسانی کارکنان ادرات امور مالیاتی در استان گلستان وجود دارد.ونتایج حاصل از این رهبری کاریزماتیک با استراتژی

ی منابع انسانی کارکنان ها( که به بررسی رابطه بین سبک رهبری کاریزماتیک با استراتژی1393فرضیه با نتایج تحقیق حسینی)

پرداخته است همخوانی دارد.یافته های پژوهش حاضر نشان می دهد که نتایج فرضیه چهارم حاکی از تایید نشدن رابطه بین دو 

های منابع انسانی کارکنان ادرات امور مالیاتی در استان متغیر است، در واقع ارتباط معناداری بین سبک رهبری آرمانی با استراتژی

( به بررسی رابطه بین سبک رهبری و 2014که نتایج این فرضیه با نتایج تحقیق عبدالرحمان ) لستان رابطه معناداری وجود دارد.گ

بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی استراتژیهای منابع انسانی در شرکتهای عربستان سعودی پرداختند، همخوانی دارد.یافته های 

نتایج فرضیه پنجم حاکی از تایید رابطه بین دو متغیر است، در واقع ارتباط معناداری بین پژوهش حاضر نشان می دهد که 

-های منابع انسانی با رضایت شغلی کارکنان ادرات امور مالیاتی در استان گلستان وجود دارد،بنابراین با افزایش استراتژیاستراتژی

 امور مالیاتی در استان گلستان افزایش می یابد.های منابع انسانی میزان عملکرد سازمانی کارکنان ادرات 

 پیشنهادات تحقیق

 پیشنهادات حاصل از نتایج تحقیق

: بر اساس نتایج حاصل از فرضیه اول نشان داد که بین سبک رهبری رفتار متقابل پیشنهادات حاصل از نتایج فرضیه اول -الف

و موید آن است که در صورت . استان گلستان رابطه معناداری وجود داردادرات امور مالیاتی در با استراتژی های منابع انسانی 

ریزی اجرای برنامه ارتقای سطح سبک رهبری رفتار متقابل ، استراتژی های منابع انسانی کارکنان نیز افزایش خواهد یافت.

یک برنامه کسب و کار تجاری، همراه با  ریزی استراتژیک معمولاً بخشی ازبرنامه. استراتژیک همزمان با آغاز فعالیت سازمان است

. ریزی استراتژیک با آمادگی موسسه برای سرمایه گذاری جدید انجام می شودبرنامه بازاریابی، برنامه مالی و عملیاتی است؛ برنامه
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حداقل سالی یک بار ریزی استراتژیک باید برنامه برای مثال توسعه یک بخش جدید، تولید عمده کالای جدید یا خط تولید جدید؛

 ریزی استراتژیک باید در یک زمان مشخصی بابه عبارتی، برنامه. ا شودربه منظور آماده سازی سازمان جهت سال مالی جدید اج

ریزی فرایند برنامه. دسترس برای نیل به اهداف در طول سال مالی انجام شود توجه به اهداف سازمانی تعیین شده و منابع در

ید حداقل در سه سال اجرا شود و اگر سازمان درحال تغییر و دگرگونی است این فعالیتها باید هر سال اعمال گردد؛ استراتژیک با

 .در طول اجرای برنامه های استراتژیک، پیشرفتهای اجرای برنامه باید بازبینی شود به روز گردند؛ انجام کارهاهر سال برنامه های 

ل گرا با : بر اساس نتایج حاصل از فرضیه دوم نشان داد که بین سبک رهبری تحودوم پیشنهادات حاصل از نتایج فرضیه -د

ر دت که سو موید آن ا استان گلستان رابطه معناداری وجود دارد.ادرات امور مالیاتی در استراتژی های منابع انسانی کارکنان 

رای ابزاری بر ین اماکه  نان نیز افزایش خواهد یافت.صورت ارتقای سطح سبک رهبری تحول گر، استراتژی های منابع انسانی کارک

جهت  ردوامل عاند که کلیه استراتژیک موسسه هستند و اهداف استراتژیک همان مقاصد نهایی موسسه نیل به اهداف نهایی و

ردی کمک تی راهبعملیاای مختلف برای ارزیابی پیامدهای مقصد استراتژیک به بخشهای وظیفه. کننددستیابی به آن فعالیت می

 کندمی

انی با : بر اساس نتایج حاصل از فرضیه سوم نشان داد که بین سبک رهبری آرمیج فرضیه سومپیشنهادات حاصل از نتا -خ

ورت ست که در صاوید آن م.استان گلستان رابطه معناداری وجود داردادرات امور مالیاتی در استراتژی های منابع انسانی کارکنان 

درات ابع انسانی ان مناسطح سبک رهبری آرمانی ، استراتژی های منابع انسانی کارکنان نیز افزایش خواهد یافت. به مدیر ارتقای

 دستبه برای فرصتها از بااستفاده انسانی منابع مدیریت که هاییبرنامه در استان گلستان پیشنهاد می شود که باامور مالیاتی 

 و مدیریت بینیپیش به که است استراتژیک زمانی انسانی منابع ریزیبرنامه حقیقت در و آوردمی دستبه رقابتی مزیت آوردن

 و بیرونی محیط دقیق بررسی و شرکت استراتژیک اهداف تحلیل و تجزیه با پس کند کمک متغیر محیط در سازمان کردناداره

 تعیین موردنظر اهداف به رسیدن استراتژی انسانی، منابع استراتژیک اهداف امکانات و محدودیتها به باتوجه و سازمان درونی

 .گرددمی

یزماتیک با : بر اساس نتایج حاصل از فرضیه چهارم نشان داد که سبک رهبری کارنتایج فرضیه چهارم پیشنهادات حاصل از -ه

ه ارائه البی کطمبا توجه به  استان گلستان رابطه معناداری وجود دارد.ادرات امور مالیاتی در های منابع انسانی کارکنان استراتژی

ه بگیری کرد که رهبری کاریزماتیک، خصوصیتی نیست که به صورت ذاتی در تمامی افراد وجود داشته باشد یا توان نتیجهشد، می

توانند فردی را ییک، همیشه همراه فرد نیست و همگان نمیت کاریزماتها واجد این قابلیت باشند. خصوصبیانی دیگر، تمامی انسان

له بعد، شوند. در مرحمی به عنوان رهبر کاریزماتیک بپذیرند. در مرحله اول، عواملی وجود دارند که باعث ایجاد و ظهور کاریزما

یک بودن، ریزماته مهم این است که کاعواملی وجود دارند که در ثبات، شدت و ضعف صفت کاریزما در رهبر مؤثر هستند. نکت

 ای است که به رفتارهای مشاهده شدهشود. کاریزما بودن خصیصهخصوصیتی است که در واقع از سوی پیروان به رهبران اعطا می

با  شوند.های رفتاری در رهبر وجود دارد که علت ظهور صفات کاریزماتیک در وی میای از مؤلفهاز رهبر بستگی دارد. مجموعه

ارند، توان این صفات را شناسایی کرده و حتی آنها را در افرادی دیگر که از قابلیتی ذاتی برخوردگیری، میتوجه به این نتیجه

شنهاد دارد و پی ی وجودپرورش داد.با توجه تحقیقات انجام گرفته بین سبک کاریزماتیک و استراتزی منابع انسانی رابطه معنادار

 ی نمایند.ده سازک رهبری استفاده کرده تا بتوانند به خوبی استراتژی های سازمانی را در شرکت پیامی شود که از این سب

: بر اساس نتایج حاصل از فرضیه پنجم نشان داد که رابطه بین استراتژی پیشنهادات حاصل از نتایج فرضیه فرعی پنجم -ز

و موید آن است که در  استان گلستان رابطه معناداری وجود دارد.ادرات امور مالیاتی در های منابع انسانی با رضایت شغلی کارکنان 

در این فرایند، استراتژی ها و خط مشی  صورت ارتقای سطح استراتژی های منابع انسانی ، رضایت شغلی نیز افزایش خواهد یافت.

ای نیل به اهداف سازمانی اداره کند و چارچوبهای های منابع انسانی مشخص می شوند که چگونه یک شرکت کارکنانش را بر
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 سازمانهای موردبررسی قرار گیرد و پیامدهای اقتصادی برنامه...( آموزش، گردش شغلی، ارتقا و)توسعه منابع انسانی ازطرق متعدد 

 که منجر به رضایت شغلی کارکنان می گردد.و بازاریابی معین  خدمات و بهبود
 

 تحقیقات آتی پیشنهادهایی برا ی 

 زد. در اینمی سا هر تحقیق علاوه بر سؤالاتی که به آنها پاسخ می دهد، زمینه را برای مطرح شدن سؤالات جدیدتری فراهم

 های دیگر در زمینه تحقیق حاضر قرار گیرد:بخش به مواردی اشاره می شود که می تواند مبنای تحقیق

 استان گلستان.ادرات امور مالیاتی در در  مدیریت استراتزیک منابع انسانی مدل ارائه -♦

 ستان.استان گلادرات امور مالیاتی در مدیریت استراتزیک منابع انسانی و رضایت شغلی در  کاربرد -♦

 ان.استان گلستادرات امور مالیاتی در تاثیر مدیریت استراتزیک منابع انسانی و رضایت شغلی در  سنجش -♦

  استان گلستان.لیاتی در ادرات امور مامدیریت استراتزیک منابع انسانی و رضایت شغلی در  بهبود براى الگویى ارایه -♦
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