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	Background and Objective: Organizations need to examine employee performance to survive and grow in competitive environments. Focusing on employee performance leads to improved productivity and organizational effectiveness. This study investigates the impact of satisfaction with human resource practices on employee performance, with the mediating role of work engagement, in the Hamadan Province Oil Company.
Methodology: The statistical population consisted of 150 employees of this company in the year 2022 (1401 in the Iranian calendar). Using G*Power software, the sample size was determined to be 118 participants, and simple random sampling was employed.
The study is descriptive-survey in nature. The questionnaires included items measuring satisfaction with human resource practices (Yousaf et al., 2011), employees’ extra-role performance (Al Nabulsi, 2021), employees’ in-role performance (Ta amenha et al., 2021), and work engagement (Azeez, 2021). The data were analyzed using structural equation modeling (SEM) in PLS software.
Findings: The results indicate that creating a favorable work environment through appropriate human resource practices plays a significant role in enhancing work engagement and improving employee performance. Attention to these factors can contribute to increased organizational productivity.
Conclusion: The findings showed that satisfaction with human resource practices affects employee performance by 70%, with 68% influence on in-role performance and 64% on extra-role performance. Additionally, satisfaction with human resource practices impacts employee work engagement by 69%.
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The Impact of Satisfaction with Human Resource Practices on Employee Performance with the Mediating Role of Employee Work Engagement
(A Case Study: Hamadan Province Oil Company)

	Extended ABSTRACT 

	

	Background and Objective: In today’s competitive organizational environment, managers constantly strive to create sustainable competitive advantages through improving organizational performance. Organizational performance, which refers to the quality of task execution and the outcomes achieved, is considered a vital factor for organizational survival and effectiveness. One of the key components of organizational performance is employee performance, which includes both in-role and extra-role performance. In recent years, increasing attention has been given to psychological and behavioral factors that influence employee performance.
Among these factors, job engagement plays a central role. Job engagement is defined as a positive psychological state characterized by commitment, enthusiasm, energy, and active participation in work. Employees with high levels of engagement play a more prominent role in organizational decision-making, demonstrate stronger attachment to their workplace, and show greater willingness to contribute beyond formal job responsibilities. Such engagement significantly enhances both in-role performance (fulfilling assigned duties) and extra-role performance (voluntary and supportive behaviors).
In addition to job engagement, satisfaction with human resource (HR) practices is also critical in shaping employee behaviors and enhancing performance. HR practices include recruitment and staffing, training and development, motivation, and employee retention. When employees are satisfied with HR practices such as proper training, effective performance management, fair reward systems, opportunities for growth, empowerment, and supportive work relationships, they are more motivated to participate, engage, and perform effectively.
However, satisfaction with HR practices does not directly increase performance. Instead, it leads to improved performance indirectly by fostering positive behaviors—most notably job engagement. Research shows that when HR practices meet employees’ psychological needs and provide opportunities for growth, employees become more responsible, motivated, and willing to take initiative. Access to adequate learning resources enables employees to enhance their capabilities and pursue better career opportunities.
In the context of the Hamadan Province Oil Company, where work is complex, demanding, and involves extensive interactions with stakeholders, satisfaction with HR practices is particularly important. Challenges such as insufficient training, lack of promotion opportunities, limited decision-making authority, and inadequate managerial support have contributed to increased employee dissatisfaction, reduced productivity, absenteeism, and turnover intentions. Since this company plays an important role in the regional economy, improving employee engagement and performance is essential for sustainable development.
In Iran, limited research has investigated the impact of HR practice satisfaction on job engagement and employee performance, especially in service-oriented organizations such as the Hamadan Oil Company. Therefore, the present study aims to examine how satisfaction with HR practices influences employee performance through the mediating role of job engagement. The research seeks to clarify the relationships among these variables and provide practical solutions for enhancing organizational performance, enabling managers to make more effective HR decisions.
Accordingly, the main hypothesis of the study examines the effect of HR practice satisfaction on employee performance with the mediating role of job engagement. The secondary hypotheses investigate the impact of HR practice satisfaction on in-role and extra-role performance—both directly and through job engagement—as well as the direct relationship between satisfaction with HR practices and job engagement. The findings of this study can help managers at the Hamadan Oil Company improve productivity, reduce dissatisfaction, and enhance overall organizational performance.

Methodology: The present study is a descriptive research conducted with the aim of examining the current situation and explaining the nature of the phenomenon under investigation. Descriptive studies are widely used because they provide a clear picture of existing conditions and support decision-making, policymaking, and planning processes. In this research, a descriptive-survey method was employed, meaning that data were collected from a specific group of individuals through questionnaires. These questionnaires included a series of structured questions designed to measure key research variables such as satisfaction with human resource practices, employee performance, and job engagement.
The statistical population consisted of all employees of the Hamadan Province Oil Company in 2022, totaling 150 individuals. Identifying the target population is crucial as it defines the scope of the study and facilitates accurate data collection. For the theoretical and conceptual foundation of the research, library methods were used to gather information from books, scholarly articles, and reputable scientific sources to strengthen the study’s theoretical framework.
In the fieldwork phase, questionnaires were distributed among employees after obtaining the necessary permissions. Before completing the questionnaires, participants were briefed about the purpose of the study and the method of responding to ensure the accuracy and reliability of the collected data. After completion, the questionnaires were gathered and prepared for statistical analysis aimed at examining the relationships among satisfaction with HR practices, in-role and extra-role performance, and job engagement.
The data collection process consisted of two components: library research and field research. The library component was used to review the literature, gather theoretical insights, and explore previous studies related to the research variables. The field component focused on collecting firsthand data to test the hypotheses. The questionnaires included scales designed to assess employees’ satisfaction with HR practices, their in-role and extra-role performance, and their level of job engagement.
To enhance the validity and comprehensiveness of the study, a wide range of credible sources—including specialized journals, domestic and international research, and academic databases—were utilized. This ensured a richer theoretical foundation and a more robust research framework. Overall, the study was designed to provide an accurate representation of the current conditions within the Hamadan Oil Company and to generate the necessary data for hypothesis testing and analyzing the relationships among the variables under investigation.

Findings: In the sampling section of this study, the sample size was estimated using the simple random sampling method and G*Power software. The target population was homogeneous, and the sample size was determined to be 118 individuals considering statistical power, precision, and generalizability. The reliability of the measurement model was assessed through Cronbach's alpha, composite reliability, and Spearman correlation. The results showed that all Cronbach’s alpha coefficients were above 0.7 and the correlation among the items of each variable was confirmed; therefore, the model is reliable in terms of internal consistency of the variables. Additionally, composite and shared reliability indicated that the items of each variable were correlated within the model, confirming the model’s reliability.
The validity of the measurement model was also confirmed by examining convergent and discriminant validity. The Average Variance Extracted (AVE) for all variables was above 0.5, indicating convergence of the items for each dimension. Discriminant validity was evaluated using the Fornell-Larcker criterion, which showed that the items of each variable were independent of each other and that there was no critical multicollinearity.
Inferential statistics indicated that the research data were not normally distributed; therefore, Partial Least Squares (PLS) software was used to analyze the structural model. The quality of the measurement model was confirmed through shared variance and cross-validation, and the variables were evaluated as strong or very strong in terms of predictive performance.
The structural model analysis revealed that satisfaction with human resources procedures directly affects 49% of employee performance and 57% of employee work engagement, while employee work engagement explains 35% of the variance in employee performance. The indirect effect of satisfaction with human resources procedures on employee performance through work engagement was 20%, and the total effect of this pathway on employee performance was assessed at 70%. The Sobel test indicated that the mediation effect of employee work engagement is significant (Z = 2.976).
Model predictive indicators were also favorable. The adjusted R² showed that satisfaction with human resources procedures and employee work engagement strongly predict (56%) employee performance. The GoF index indicated strong model fit, and the Stone-Geisser Q² index evaluated the structural quality of the model as moderate.
Overall, the results of the study showed that satisfaction with human resources procedures affects employee performance both directly and indirectly through employee work engagement, and the conceptual model of the research has good fit. These findings may also be valid in larger samples and in other organizations

Conclusion: This study investigates the impact of satisfaction with human resources (HR) procedures on employee performance at Hamadan Oil Company, with employee job engagement as a mediating variable. The results indicate that satisfaction with HR procedures directly affects employee performance by 49% and influences job engagement by 57%. Job engagement, in turn, explains 35% of the variance in employee performance. Moreover, satisfaction with HR procedures indirectly affects employee performance through job engagement by 20%. Overall, HR procedure satisfaction influences employee performance by 70%, with job engagement serving as a partial mediator. These findings align with previous research and confirm the importance of HR satisfaction and job engagement in enhancing performance.
Based on these findings, it is recommended that managers at Hamadan Oil Company implement several measures to improve employee satisfaction and performance. These include providing career advancement opportunities, professional training, workshops, and possibilities for higher education. Additionally, leveraging employees’ suggestions for process improvement and adhering to international standards, such as ISO, can enhance HR satisfaction.
To boost motivation and performance, it is suggested to implement an effective reward system for high-performing employees and offer competitive salaries and benefits. Furthermore, conducting training programs, promoting knowledge and skill sharing among employees, and providing opportunities for work-life balance—such as travel or clothing allowances—can improve job satisfaction and performance.
To promote fairness and meritocracy, it is recommended to secure permanent job positions for HR staff and provide opportunities for attending conferences and professional events. Organizing team events, such as sports competitions or group trips, can strengthen employee cohesion and collaboration. Updating technology and company infrastructure is also advised. Holding regular meetings with employees to identify challenges and distribute tasks evenly is another recommended practice.
The study acknowledges several limitations, including the inability to control uniform conditions for all employees completing the questionnaire, environmental influences during survey completion, self-reporting bias, potential exaggeration in responses, and limited sample size, which restricts the generalizability of the results.
Future research is encouraged to use different measurement tools for the same variables and to conduct studies in other oil companies in the country for comparison and identification of best practices. Qualitative studies and the development of models for HR procedure satisfaction at Hamadan Oil Company are also suggested to gain a deeper and more practical understanding of this domain.
Overall, the study demonstrates that satisfaction with HR procedures plays a key role in employee performance. Both direct and indirect effects, mediated by job engagement, significantly enhance performance. These findings provide valuable guidance for HR managers and organizational policymakers in oil companies seeking to improve employee engagement and overall performance.
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تاثیر رضایت از رویه های منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی درگیری شغلی کارکنان (مورد مطالعه: شرکت نفت استان همدان)
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کلیدواژه‌ها: 
رضایت از رویه های  منابع انسانی ، عملکرد کارکنان، درگیری شغلی کارکنان، شرکت نفت استان همدان

	هدف: سازمان‌ها برای بقا و رشد در محیط‌های رقابتی نیازمند بررسی عملکرد کارکنان خود هستند. توجه به عملکرد کارکنان موجب بهبود بهره‌وری و اثربخشی سازمانی می‌شود. این پژوهش به بررسی تأثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی درگیری شغلی در شرکت نفت استان همدان پرداخته است.  
روش: جامعه آماری شامل 150 نفر از کارکنان این شرکت در سال 1401 بوده که با استفاده از نرم‌افزار G*Power، حجم نمونه 118 نفر تعیین شدو روش نمونه گیری تصادفی ساده است. تحقیق از نوع توصیفی-پیمایشی است. پرسشنامه‌ها شامل سوالاتی درباره رضایت از رویه های منابع انسانی(یوساف و همکاران (2011)) ، عملکرد برون‌نقشی کارکنان (النابولسی (2021)) و عملکرد درون‌نقشی کارکنان (تامنها و همکاران (2021)) و همچنین درگیری شغلی(عزیز (2021)) بودند و داده‌ها با استفاده از معادلات ساختاری در نرم‌افزار PLS تحلیل شده است.
یافته‌ها: یافته‌ها نشان می‌دهد که ایجاد محیط کاری مطلوب از طریق شیوه‌های مناسب منابع انسانی، نقش مهمی در افزایش درگیری شغلی و بهبود عملکرد کارکنان دارد. توجه به این عوامل می‌تواند به ارتقای بهره‌وری سازمان کمک کند.
[bookmark: _Hlk199154492]نتیجه‌گیری: نتایج نشان داد که رضایت از رویه های  منابع انسانی  70 درصد بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد، که این میزان برای عملکرد درون‌نقشی 68 درصد و برای عملکرد برون‌نقشی 64 درصد است. همچنین، رضایت از رویه های  منابع انسانی  69 درصد بر درگیری شغلی کارکنان تأثیرگذار بوده است.
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[bookmark: _Toc343284432]مقدمه
در دنیای کسب‌وکار امروز، شرکت‌ها همواره تحت فشارند تا عملکرد خود را بهبود بخشند، مزیت رقابتی خود را حفظ کنند و با نیازهای همیشه در حال تغییر نیروی کار خود سازگار شوند. در این زمینه، رویه‌های منابع انسانی  به عنوان ابزارهای راهبردی شناخته می‌شوند که به طور چشمگیری می‌توانند رشد، خلاقیت و بهره‌وری یک سازمان را افزایش دهند. رویه‌های مؤثر منابع انسانی مانند ارزیابی عملکرد، آموزش، انگیزش و تصمیم‌گیری مشارکتی نه تنها موجب رشد سرمایه انسانی می‌شوند، بلکه بر نحوه ارزیابی کارکنان از ارزش خود در سازمان نیز تأثیر می‌گذارند. افزون بر این، روندهای نوظهور در مدیریت منابع انسانی، به‌ویژه دیجیتالی‌شدن فرآیندها و به‌کارگیری هوش مصنوعی، چشم‌انداز این حوزه را به‌طور چشمگیری دگرگون کرده است. استفاده از تحلیل داده‌های کلان، سیستم‌های مدیریت عملکرد مبتنی بر الگوریتم، جذب و گزینش هوشمند و پلتفرم‌های یادگیری دیجیتال، امکان تصمیم‌گیری دقیق‌تر و شخصی‌سازی‌شده‌تر را در مدیریت سرمایه انسانی فراهم کرده است. با این حال، پژوهش‌ها نشان می‌دهند که موفقیت این فناوری‌ها به میزان پذیرش و رضایت کارکنان از نحوه اجرای آن‌ها بستگی دارد و در صورت ادراک بی‌عدالتی یا نظارت افراطی، می‌تواند به کاهش درگیری شغلی و افت عملکرد منجر شود( مارلر و بودریو[footnoteRef:1] ، 2017 ؛ استرومیر[footnoteRef:2] ، 2020؛ ورونتیس و همکاران[footnoteRef:3]، 2022). ازاین‌رو، در عصر تحول دیجیتال نیز همچنان رضایت از رویه‌های منابع انسانی و تأثیر آن بر نگرش‌ها و رفتارهای کارکنان، موضوعی محوری در ارتقای عملکرد سازمانی محسوب می‌شود. [1:  Marler & Boudreau]  [2:  Strohmeier]  [3:  Vrontis et al] 

اهمیت درگیری شغلی کارکنان در تأثیرگذاری بر عملکرد فردی، کار تیمی و نتایج سازمانی نیز مورد توجه قرار گرفته است. درگیری شغلی به میزان تعهد عاطفی و روان‌شناختی کارکنان به شغل خود اشاره دارد. کارکنان درگیر، به منظور کمک به موفقیت سازمان، احتمالاً با انگیزه‌تر عمل می‌کنند، ابتکار به خرج می‌دهند و فراتر از وظایف محوله عمل می‌کنند. در فضای رقابتی سازمان‌ها، مدیران همواره به دنبال ایجاد مزیت رقابتی پایدار از طریق بهبود عملکرد سازمانی هستند (سانگتا و ویجایاراج[footnoteRef:4]، 2025). عملکرد سازمانی، که به چگونگی اجرای مأموریت‌ها، وظایف و نتایج حاصل از آن‌ها اشاره دارد، عاملی کلیدی در بقای سازمان و افزایش اثربخشی آن محسوب می‌شود. توجه به عملکرد کارکنان، به‌ویژه عملکرد درون‌نقشی[footnoteRef:5] و برون‌نقشی[footnoteRef:6]، طی دهه‌های اخیر رشد چشمگیری داشته است (عبدالوهاب[footnoteRef:7]، 2016). یکی از مهم‌ترین عوامل مؤثر بر عملکرد سازمانی، درگیری شغلی[footnoteRef:8] کارکنان است(یوربینی[footnoteRef:9] و همکاران ، 2021).درگیری شغلی یک وضعیت روان‌شناختی مثبت است که به تمایل واقعی کارکنان برای دستیابی به موفقیت سازمانی اشاره دارد. این مفهوم شامل تعهد، اشتیاق، تلاش متمرکز و انرژی مثبت بوده و ارتباط مستقیمی با تعامل کارکنان و احساسات مثبت آن‌ها نسبت به سازمان دارد (جمال لیوانی و باقرپور، 1400). درگیری شغلی همچنین به مشارکت کارکنان در فرآیندهای سازمانی، تصمیم‌گیری و هم‌فکری با مدیران مرتبط است که افزایش آن به بهبود عملکرد درون‌نقشی و برون‌نقشی منجر می‌شود (استریپ و همکاران[footnoteRef:10]، 2022). علاوه بر درگیری شغلی، رضایت از رویه های  منابع انسانی  نیز تأثیر بسزایی بر عملکرد کارکنان دارد. احساس استقلال در تصمیم‌گیری، رضایت از مدیریت عملکرد و بهره‌مندی از فرصت‌های رشد و آموزش، موجب افزایش رضایت کارکنان می‌شود (استریپ و همکاران، 2022). با این حال، رویه های  منابع انسانی  به‌تنهایی منجر به بهبود عملکرد نمی‌شوند، بلکه از طریق ایجاد رفتارهای مولد در کارکنان، به ارزش‌آفرینی در سازمان کمک می‌کنند. این رفتارها نقش مهمی در ارتقای بهره‌وری، سودآوری و رشد اقتصادی دارند، اما کمتر مورد مطالعه قرار گرفته‌اند. شیوه‌های توسعه منابع انسانی از مهم‌ترین راهکارهای سازمان‌ها برای حفظ شایستگی کارکنان و افزایش عملکرد آن‌هاست. این شیوه‌ها از طریق آموزش، توسعه مهارت‌ها، انتقال دانش و حمایت سازمانی، تعادل میان نیازهای کارکنان و اهداف سازمان را برقرار می‌کنند. اجرای صحیح این فرآیندها موجب افزایش رضایت شغلی، انگیزه و بهره‌وری کارکنان می‌شود، در حالی که اجرای نادرست آن‌ها می‌تواند به کاهش توانایی یادگیری، افت بهره‌وری و افزایش ترک شغل منجر شود. مطالعات نشان داده‌اند که رضایت شغلی به‌عنوان یک عامل کلیدی، تأثیر بسزایی در عملکرد کارکنان دارد و زمانی که رویه های  منابع انسانی  مانند آموزش، پاداش‌دهی، توانمندسازی و روابط کارکنان به‌درستی اجرا شوند، سطح رضایت شغلی افزایش یافته و در نتیجه، عملکرد سازمان نیز بهبود می‌یابد. اما عدم هماهنگی این شیوه‌ها با نیازهای کارکنان، باعث کاهش انگیزه، افت روحیه کاری و عملکرد ضعیف سازمان خواهد شد. بنابراین، توسعه منابع انسانی تنها در صورتی می‌تواند موجب افزایش رضایت شغلی و بهره‌وری شود که به‌طور هدفمند و مستمر برنامه‌ریزی و اجرا شود تا علاوه بر رشد فردی کارکنان، موفقیت سازمانی نیز تضمین گردد (کلتو[footnoteRef:11] 2024). [4:  Sangeetha & Vijayaraj ]  [5:  In-role performance]  [6:  Extra-role performance]  [7:  Abdulwahab]  [8:  Engagement of employees]  [9:  Urbini]  [10:  Stirpe]  [11:  Keltu] 

پس لازم است تا عملکرد کارکنان برای خلق عملکرد بهینه سازمانی و در نهایت بهره‌وری و اثربخشی که برای سازمان در پی دارد، مورد توجه مدیران و مسئولان قرار گیرد. در ارتقاء و بهبود عملکرد کارکنان عوامل مختلفی تاثیرگذار است که یکی از آن‌ها درگیری شغلی است، بدین معنا که هر چقدر کارکنان رضایت و خوشنودی بیشتری از همکاری با سازمان داشته باشند و در فعالیت‌ها و امور سازمانی بیشتر مشارکت می‌نمایند، خویش را جزءی از سازمان دانسته و احتمال اینکه شیوه‌ها و روش‌های موثرتری برای حل مسائل سازمانی ارائه دهند بیشتر است (آرواب[footnoteRef:12]، 2022). اما آنچه که در ارتقاء درگیری شغلی کارکنان مهم است نقش مدیریت در رویه های  منابع انسانی  و رضایت کارکنان از این شیوه‌ها می‌باشد، بدین معنا که رضایت از رویه های  منابع انسانی  با جلب مشارکت نیروی کار مناسب و ترغیب آن‌ها به مشارکت و درگیری در فعالیت‌های شغلی کمک می‌کند تا اثربخشی و عملکرد شغلی کارکنان ارتقاء یابد (لیپاک[footnoteRef:13]  و همکاران، 2012).  [12:  Arwab]  [13:  Lepak] 

رضایت کارکنان از این شیوه‌ها به برداشت‌های مثبت آن‌ها از فرآیندهای ارزیابی، تأمین نیازهای شغلی و تطابق انتظارات شخصی با وظایف سازمانی بستگی دارد (استریپ و همکاران، 2018؛ میجرینک[footnoteRef:14] و همکاران، 2021). زمانی که کارکنان احساس کنند وظایف شغلی آن‌ها با اولویت‌های فردی‌شان هماهنگ است، رضایت بیشتری خواهند داشت و تمایل بیشتری به همکاری با سازمان و ارتقای عملکرد درون‌نقشی و برون‌نقشی نشان خواهند داد (کال و پرویارت، 2020؛ دیری[footnoteRef:15] و همکاران، 2017). با این حال، رضایت از رویه های  منابع انسانی  به‌طور مستقیم منجر به بهبود عملکرد نمی‌شود، بلکه ابتدا به رفتارهای مولد تبدیل شده و برای کارکنان ارزش‌آفرینی می‌کند (لپاک و بوسول[footnoteRef:16]، 2012).تحقیقات نشان داده‌اند که رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر برآوردن نیازها و انتظارات کارکنان تأکید ویژه‌ای دارد (لیو[footnoteRef:17] و همکاران، 2017). به‌طور خاص، این رضایت از دو طریق موجب بهبود عملکرد کارکنان می‌شود: 1) عملکرد مؤثر و 2) آموزش، توسعه و رشد فردی (باکر و همکاران، 2014). آموزش مناسب توانایی کارکنان را افزایش داده و آن‌ها را قادر می‌سازد تا مسئولیت‌های بیشتری را بر عهده بگیرند و فرصت‌های شغلی بهتری را دنبال کنند (هو و همکاران، 2018؛ گیانروک[footnoteRef:18] و همکاران، 2009؛ تاپکیک[footnoteRef:19] و همکاران، 2016). همچنین، کارکنانی که منابع ارزشمند دریافت می‌کنند، انگیزه بالاتری برای انجام وظایف خود خواهند داشت (شوفلی و باکر[footnoteRef:20]، 2004). مطالعات گذشته نشان داده‌اند که بین رضایت از رویه های  منابع انسانی  و میزان درگیری شغلی کارکنان رابطه مستقیمی وجود دارد (باکر و همکاران، 2014) رضایت از رویه های  منابع انسانی  و پیامدهای آن مانند درگیری شغلی و بهبود عملکرد، از دغدغه‌های اصلی مدیران شرکت نفت همدان است. این شرکت، به دلیل ماهیت فعالیت‌های خود، نیازمند ارزیابی مستمر رضایت کارکنان و اصلاح شیوه‌های مدیریتی برای کاهش نارضایتی و افزایش بهره‌وری است. کارکنان این شرکت تحت تأثیر نوسانات بازار، تغییرات سیاستی و تعامل با ذینفعان داخلی و خارجی، استرس زیادی را تجربه می‌کنند که منجر به افزایش نارضایتی آن‌ها شده است. این نارضایتی عمدتاً به دلیل ضعف در آموزش، نبود فرصت‌های رشد، عدم تفویض اختیار و محدودیت در تصمیم‌گیری مستقل است و اثرات منفی همچون افزایش غیبت، ترک شغل، کاهش عملکرد و بهره‌وری پایین را در پی دارد.  در کشور ما تحقیقات محدودی درباره تأثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر درگیری شغلی و عملکرد کارکنان، به‌ویژه در سازمان‌های خدماتی مانند شرکت نفت همدان، انجام شده است. با توجه به اهمیت این شرکت در توسعه اقتصادی شهر همدان، انجام مطالعات علمی برای بهبود عملکرد آن ضروری است. حمایت از کارکنان و کاهش نارضایتی آن‌ها می‌تواند منجر به افزایش درگیری شغلی، بهبود عملکرد و در نهایت موفقیت سازمانی شود. این پژوهش با هدف بررسی این مسئله، تلاش دارد تا راهکارهایی برای ارتقای عملکرد شرکت نفت همدان ارائه دهد. با توجه به اهمیت این موضوع، پژوهش حاضر به بررسی تأثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان، با نقش میانجی درگیری شغلی، در شرکت نفت استان همدان می‌پردازد. این مطالعه می‌تواند درک بهتری از عوامل مؤثر بر بهبود عملکرد سازمانی ارائه داده و به مدیران و سیاست‌گذاران در راستای تعالی سازمانی و توسعه اقتصادی کمک کند. [14:  Meijerink et al]  [15:  Deery et al]  [16:  Lepak & Boswell]  [17:  Liu et al]  [18:  Giangreco et al]  [19:  Topcic et al]  [20:  Schaufeli & Bakker] 

بر این اساس فرضیه اصلی پژوهش به صورت زیر می‌باشد:
· تعیین تاثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی درگیری شغلی کارکنان شرکت نفت استان همدان
همچنین فرضیه‌های فرعی پژوهش به صورت زیر می باشند:
· تعیین تاثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد برون نقشی کارکنان شرکت نفت استان همدان
· تعیین تاثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد درون نقشی کارکنان شرکت نفت استان همدان
· تعیین تاثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد برون نقشی کارکنان با نقش میانجی درگیری شغلی کارکنان شرکت نفت استان همدان
· تعیین تاثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد درون نقشی کارکنان با نقش میانجی درگیری شغلی کارکنان شرکت نفت استان همدان
· تعیین تاثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر درگیری شغلی کارکنان شرکت نفت استان همدان
مبانی نظری  
درگیری شغلی کارکنان
درگیری شغلی کارکنان، که به‌عنوان «حضور روانی، عاطفی و رفتاری کارکنان در کارشان» تعریف شده است، به‌عنوان یکی از عوامل کلیدی در موفقیت سازمانی شناخته می‌شود(سان و بانچاپاتانساکدا[footnoteRef:21]،2013). این مفهوم نه تنها شامل انگیزش و علاقه کارکنان نسبت به شغل‌شان است، بلکه دربرگیرنده‌ی تعهد، انرژی و تمرکز آنان نیز می‌شود (متا و متا[footnoteRef:22] ،2013). درگیری شغلی به میزان هویت‌یابی روان‌شناختی افراد با شغلشان اشاره دارد (آگروال[footnoteRef:23]، 2016) و به بهره‌گیری از جنبه‌های جسمی، شناختی و احساسی در انجام وظایف شغلی مرتبط است (سلاتری[footnoteRef:24] و همکاران، 2010). درگیری شغلی یعنی کارکنان رفتار داوطلبانه در امور دارند و در فعالیت‌های مربوط به خود دخالت میکنند به شرطی که توان و انگیزه مناسب برای دخالت موثر داشته باشند (ناستی زایی، 1394) و بسیاری از صاحب نظران معتقدند ادامه حیات سازمانها بستگی به درگیری شغلی دارد و بدون مشارکت کارکنان به موفقیت ممکن نیست (نیک زاد و علوی، 1398). مشارکت، درگیری ذهنی و عاطفی افراد در موقعیت‌های گروهی است که آنان را تحریک و تشویق می‌کند تا برای اهداف جمعی با یکدیگر همکاری داشته باشند و مسئولیت کار را بپذیرند (ناستی زایی، 1394) در واقع درگیری شغلی نوعی سهیم و دخیل شدن در تصمیم‌گیری، برنامه‌ ریزی و اجرا می‌باشد که این تصمیم‌گیری معطوف به هدفی است که مشارکت کنندگان تمایل نشان می‌دهند برای تحقق هدف مشترک با دیگران به کنش متقابل یاری‌گرانه بپردازند (دهمرده و ناستی زایی، 1398).  رهبری تحول‌آفرین از طریق اعتماد و حمایت از کارکنان، درگیری شغلی را تحت تأثیر قرار می‌دهد (والاپا[footnoteRef:25] و همکاران، 2015)، اما این تأثیر بسته به عوامل تعدیل‌کننده متفاوت است (حمزئیان و همکاران، 1398). درگیری شغلی مفهومی نزدیک به انگیزه ذاتی دارد و برای نوآوری ضروری است. کارکنانی که درگیری شغلی دارند، اعتمادبه‌نفس و انگیزه بیشتری برای دستیابی به اهداف خود نشان می‌دهند (سالانوا و سچائوفلی[footnoteRef:26]، 2008). [21:  Sun & Bunchapattanasakda]  [22:  Mehta & Mehta]  [23:  Agarwal]  [24:  Slattery et al]  [25:  Wallapha et al]  [26:  Salanova & Schaufeli] 

درگیری شغلی یکی از مهم‌ترین نگرش‌های شغلی است که به بهبود عملکرد کارکنان کمک می‌کند (ریچ[footnoteRef:27] و همکاران، 2010؛ شاوفلی و همکاران[footnoteRef:28]، 2002). این مفهوم با میزان هویت‌یابی روان‌شناختی فرد با شغلش تعریف می‌شود (کانونگو[footnoteRef:29]، 1982) و بیانگر میزان تأکید فرد بر کارش است (چی و یه[footnoteRef:30]، 2018). درگیری شغلی بالا به تعهد بیشتر به کار و درگیری پایین به بیگانگی از شغل منجر می‌شود (هیرشفلد[footnoteRef:31]، 2006). همچنین، کارکنانی که شایستگی بالاتری دارند، انگیزه درونی بیشتری برای درگیری شغلی نشان می‌دهند و عملکرد بهتری دارند (زوپیاتیس و همکاران[footnoteRef:32]، 2014). ر بسیاری از مطالعات، ارتباط مثبت میان درگیری شغلی و خروجی‌های سازمانی مشاهده شده است؛ برای مثال، در مرور نظام‌مند ادبیات، در حدود همه‌ی مقالات مورد بررسی، رابطه معنی‌داری میان درگیری کارکنان و عملکرد سازمانی یا عملکرد فرآیندی گزارش شده است(موتکا[footnoteRef:33]،2018). به همین ترتیب، بررسی ادبیات نشان می‌دهد که مداخلاتی مانند افزایش منابع شغلی، توسعه مهارت‌های رهبری و بهبود رفاه کارکنان، می‌توانند سطح درگیری را به‌طور مؤثری ارتقا دهند؛ اگرچه اثرگذاری آن‌ها غالباً کوچک تا متوسط بوده است(شافلی[footnoteRef:34] و همکاران ،2016) . [27:  Rich et al]  [28:  Schaufeli et al]  [29:  Kanungo]  [30:  Chi & Yeh]  [31:  Hirschfeld]  [32:  Zopiatis et al]  [33:  Motyka]  [34:  Schaufeli] 

رویه های منابع انسانی 
شیوه‌های منابع انساني عبارتست از دور انديشي فراگير، نوآور و تحول گرايي سازمان يافته در تامين منابع انساني سازمان، پرورش و بهسازي آن، تامين کيفيت زندگي کاري براي آن و بلاخره بکارگيري بجا و موثر اين منبع استراتژيک با شناخت و اعمال جنبه‌هاي تاثير‌پذيري و تاثير گذاري محيط درون سازماني و برون سازماني در راستاي تبيين استراتژي‌ها، به منظور تحقق رسالت و هدف‌هاي سازمان (ميرسپاسي، 1395). رویه‌های منابع انسانی به مجموعه روش‌ها، سیاست‌ها و فعالیت‌هایی اطلاق می‌شود که بخش منابع انسانی سازمان برای جذب، انتخاب، آموزش، ارزیابی و نگهداری نیروی انسانی به‌کار می‌گیرد. این رویه‌ها همواره از منظر زمانی تحول یافته‌اند؛ در گذشته تمرکز اصلی بر فعالیت‌های اداری، هماهنگی با مقررات و پاسخ‌دهی به نیازهای جاری بود، اما امروزه این بخش نقش استراتژیک‌تری یافته است. برای مثال، بررسی‌ها نشان می‌دهد که مطالعات متمرکز بر دیدگاه کارکنان نسبت به رویه‌های مدیریت منابع انسانی نشان داده‌اند که ادراک کارکنان از این رویه‌ها در عملکرد آن‌ها تأثیرگذار است(ون بردن [footnoteRef:35]و همکاران ،2021). رویه های  منابع انسانی  تمامی وظایفی را شامل می‌شود که مدیریت منابع انسانی برای اداره نیروی انسانی به کار می‌گیرد. این شیوه‌ها ممکن است در تمام حوزه‌های منابع انسانی اعمال شوند و بر اساس مدل راهبردی مدیریت منابع انسانی در چهار دسته جذب و به‌کارگماری، آموزش و پرورش، انگیزش و نگهداری طبقه‌بندی می‌شوند (حسینی و همکاران، 1396). این شیوه‌ها نوعی مداخله مدیریتی هستند که منابع خاصی را برای برآورده کردن نیازهای کارکنان در محیط کار فراهم می‌کنند (باکر و دیورایز[footnoteRef:36]، 2021؛ هو[footnoteRef:37] و همکاران، 2018). [35:  Van Beurden]  [36:  Bakker & de Vries]  [37:  Hu et al] 

رویه‌های منابع انسانی اثبات کرده‌اند که می‌توانند یکی از منابع مزیت رقابتی پایدار برای سازمان‌ها باشد، به‌ویژه اگر با آموزش رسمی، فرصت‌های شغلی داخلی، ارزیابی نتایج، امنیت شغلی و مشارکت کارکنان ترکیب شوند(نیرمالا و کومار[footnoteRef:38]، 2014). به عبارت ديگر شیوه‌های منابع انساني بدان معناست که سازمان‌ها براي دستيابي به اثربخشي، بايستي منابع انساني خود را با کارکردهاي بلندمدت اين مديريت اداره نمايند تا اين منابع، رفتار و صلاحيت‌هاي مورد نياز را متناسب با محيط دروني و بيروني سازمان انجام دهند. هدف اساسي شیوه‌های منابع انساني خلق قابليت استراتژيک از طريق تضمين اين نکته است که سازمان از کارکنان ماهر، دانشی، متعهد و با انگيزه براي تلاش در راستاي دستيابي به مزيت رقابتي پايدار برخوردار است. هدف از اين مديريت، ايجاد حس هدفمند و جهت دار بودن در محيط‌هاي غالباً پرتلاطم است (آستروف و بون[footnoteRef:39]، 2016). شیوه های منابع انسانی  برنامه هایی هستند كه به لحاظ استراتژیک به فرآیند سازمانی برای مدیریت منابع انسانی جهت كمک به موفقیت كلی سازمانها، منجر می‌شود (ونر و دسیمون[footnoteRef:40]، 2006). [38:  Nirmala & Kumar]  [39:  Ostroff & Bowen]  [40:  Werner & DeSimone] 

عملکرد کارکنان
عملکرد کارکنان، بیانگر وضعیت کارکنان در محیط کار می‌باشد و تأکید مدیریت بر نقش کارکنان در افزایش عملکرد، اهمیت آن را هویدا می‌کند و نشان می‌دهد که توجه به عملکرد کارکنان می‌تواند به صورت سرمایه‌گذاری‌های زیربنایی در بخش منابع انسانی صورت پذیرد. عملکرد، نحوه‌ی انجام وظایف و مسئولیت‌های واگذار شده است. درحقیقت عملکرد، روش رقابتی بخش است که می‌خواهد سازمان را به اهداف خود برساند و مجموعه رفتارهایی است که کارکنان در ارتباط با شغل از خود نشان می‌دهند. در حالت کلی، عملکرد با دو معیار کارایی و اثربخشی سنجیده می‌شود؛ کارایی یعنی درست انجام دادن کارها از راه صرفه جویی در منابع و تجهیزات و نیز کسب بیشترین نتیجه و دستاورد از کمترین داده‌ها است و اثربخشی نیز یعنی انجام دادن کارها و رسیدن به هدف می‌باشد (رابینز[footnoteRef:41] ؛ ترجمه پارساییان و اعرابی، 1399). معروفترین تعریف عملکرد توسط نیلی و همکاران ارائه شده است: فرایند تبیین کیفیت و اثربخشی و کارایی اقدامات گذشته (سونیویکی[footnoteRef:42] و همکاران، 2021). عملکرد کارکنان به عنوان یکی از مؤلفه‌های کلیدی برای دستیابی سازمان به اهدافش شناخته می‌شود؛ این عملکرد نه تنها به میزان تحقق اهداف فردی بستگی دارد، بلکه تحت تأثیر عوامل سازمانی، محیط کار، و شیوه‌های مدیریت منابع انسانی نیز قرار دارد. پژوهش‌ها نشان داده‌اند که سیستم‌های مدیریت عملکرد مؤثر می‌توانند بهبود چشمگیری در عملکرد کارکنان ایجاد نمایند(چوب[footnoteRef:43] و همکاران ، 2011). با وجود توسعه و گسترش فناوری‌های نوين در سازمان‌ها و تبدیل‌شدن آن‌ها به انبوهي از سخت‌افزار در آينده، نقش انسان به‌عنوان عامل حیاتي و استراتژيك در بقای سازمان هرگز از بین نخواهد رفت. روشن است که سازمان‌ها به‌منظور نیل به اهداف خاصي ايجاد شده‌اند و میزان موفقیت در نیل به اهداف سازماني، با نحوه عملکرد نیروی انساني ارتباط مستقیم دارد (هانری و کالینگز[footnoteRef:44]،2021). [41:  Robbins]  [42:  Soniewicki]  [43:  Chubb]  [44:  Harney & Collings] 

عملکرد، مفهومي چند وجهي است و در سطح بنیادی می‌توان جنبه فرايندی عملکرد، يعني تعامل‌های رفتاری را از يك نتیجه مورد انتظار متمايز کردپژوهشگران، عملکرد را دستیابي به اهدافي که کمیت و کیفیت آنها تعیین‌شده است، می‌دانند. اين تعريف علاوه بر این‌که در ارتباط با ستانده‌ها و بروندادها است، بلکه نشان می‌دهد که عملکرد مرتبط با انجام کار و همچنین نتايج حاصله است؛ بنابراين عملکرد را می‌توان به‌عنوان رفتار تلقي نمود. (پرادهان و جنا[footnoteRef:45]، 2017). عملکرد شغلي را به‌عنوان کمیت و کیفیت وظايف انجام‌شده توسط يك فرد يا گروه در کار محوله تعريف می‌نمایند. عملکرد شغلي زيربنای بهره‌وری است و بايستي بتواند به کسب اهداف سازماني کمك نمايد (فوما و همکاران[footnoteRef:46]، 2015؛ احمدزاده و همکاران، 1400). [45:  Pradhan & Jena]  [46:  Phooma et al] 

معرفی شرکت نفت استان همدان
شرکت پخش فرآورده های نفتی منطقه همدان با بیش از 80 سال سابقه و قدمت فعالیت در عرصه سوخت رسانی تا قبل از فراگیری استفاده از گاز طبیعی به عنوان نماینده بلامنازع صنعت نفت در استان شناخته می شده است. اکنون نیز با گذشت بیش از سه دهه از گسترش خدمات گازرسانی علاوه بر تأمین، نگهداشت، انبارش فرآورده های نفتی، توزیع سوخت موردنیاز بخش های مختلف و متنوع مصرف سوخت های مایع و گاز طبیعی بخش حمل و نقل را عهده دار بوده و علی رغم فعالیت های توسعه شبکه انتقال گاز هنوز حدود 6 هزار و 500 خانوار از نفت سفید برای مصارف گرمایشی خود استفاده می کنند. این منطقه در مجموع دارای 129باب جایگاه عرضه سوخت است. تفکیک مراکز سوخت رسانی بر حسب نوع محصول قابل ارایه متشکل از 13باب بنزین، 67باب بنزین ـ نفتگاز، 23باب دو منظوره گاز طبیعی فشرده و فرآورده های مایع، 24باب CNGو 2 باب نفتگاز است. میانگین روزانه 7 میلیون لیتر فرآورده از انبارهای نفت ایثارگران و نوشیجان این منطقه خارج می شود. 444 دستگاه نفتکش جاده پیما، برای تامین و توزیع بهینه سوخت مورد نیاز منطقه و مناطق همجوار فعالیت می کنند (سایت شرکت پخش فراورده های نفتی)[footnoteRef:47].  [47:  سایت شرکت پخش فراورده های نفتی https://hamedan.niopdc.ir/
] 

پیشینۀ پژوهش
با توجه به پژوهش‌های زیادی که در حوزه  رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان انجام شده است، ذکر کردن تمامی آن ها وقت‌گیر بوده و برخی از پژوهش های اخیر آورده شده است.
پرگو و همکاران (1402) در مطالعه‌ای با هدف بررسی تأثیر شیوه‌های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی رضایت شغلی در استانداری استان مرکزی، از روش توصیفی-تحلیلی استفاده کردند. جامعه آماری پژوهش تمامی کارکنان فرمانداری و بخشداریهای استان مرکزی بوده، که مجموع تعداد کارکنان 420 نفر میباشد. بر اساس جدول مورگان تعداد 200 نفر با روش نمونه‌گیری تصادفی ساده به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند.داده‌های پژوهش با استفاده از پرسشنامه جمع‌آوری و تحلیل شدند. نتایج نشان داد که شیوه‌های مدیریت منابع انسانی به طور مستقیم بر عملکرد کارکنان تأثیر مثبت دارند و رضایت شغلی نقش میانجی معناداری در تقویت این رابطه ایفا می‌کند.
 همچنین بابایی و همکاران (1402) در پژوهشی در اداره ورزش و جوانان استان البرز، به بررسی تأثیر مهارت‌های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی درگیری شغلی و تعهد سازمانی پرداختند. تعداد کارکنان این اداره در استان 280 نفر بوده اند که بر اساس جدول مورگان 162 نفر به عنوان نمونه به روش نمونه گیری تصادفی ساده انتخاب شد. روش تجزیه و تحلیل داده ها مدلسازی معادلات ساختاری در نرم افزار که همه فرضیه ها تایید شد. یافته ها نشان داد که در این پژوهش خودرهبری بیشترین تاثیر را بر عملکرد کارکنان دارد. بنابراین توجه این اداره به ابعاد خودرهبری شامل خودهدفگذاری، خودتشویقی، خودتوبیخی، خودنگری و خوداقتدایی، سبب می شود کارکنان در چهار حوزه عملکرد یعنی انتخاب اهداف، تلاش و پشتکار، میزان بازبینی بادگیری و عملکرد کارآمد باشند. بنابراین استراتژی های اموزش و انگیزش نقش قابل توجهی در تشویق کارمندان به ابعاد خودرهبری دارد که پیشنهاد می شود مدیران برنامه های مستمری در جهت تدوین و اجرای این دو استراتژی داشته باشند.نتایج این مطالعه حاکی از آن بود که مهارت‌های مدیریتی موجب افزایش عملکرد کارکنان می‌شوند و درگیری شغلی و تعهد سازمانی نقش میانجی مهمی در این فرآیند دارند. این مطالعات بر اهمیت متغیرهای میانجی مانند رضایت و درگیری شغلی در ارتقاء عملکرد کارکنان تأکید دارند. 
فرج الهی (1401) به بررسی نقش واسطه ای شیوه‌های مدیریت منابع انسانی در تاثیرگذاری فرهنگ سازمان بر عملکرد کارکنان پرداخت. هدف از پژوهش حاضر بررسی تاثیرگذاری فرهنگ سازمان بر روی عملکرد شغلی کارکنان به واسطه اقدامات مدیریت منابع انسانی مبتنی بر دانش در سازمان امور مالیاتی استان تهران بود، این پژوهش از نظر هدف، پژوهش کاربردی و از نظر روش و شیوه پژوهش توصیفی-تحلیلی به شیوه پیمایشی و از نوع علی به شمار می‌رود. از روش کتابخانه ای در تدوین مبانی نظری و در مرحله بررسی میدانی از پرسشنامه استاندارد بومی سازی شده استفاده گردیده است که، روایی و پایایی پرسشنامه نیزبه ترتیب از طریق آلفای کرونباخ به تایید رسیده است. جامعه آماری پژوهش مدیران سازمان امور مالیاتی در استان تهران می‌باشد. نتایج پژوهش نشان دادند که فرهنگ سازمانی بر روی عملکرد کارکنان تاثیر معناداری دارد. همچنین، فرهنگ سازمانی بر شیوه‌های مدیریت منابع انسانی تاثیر معناداری دارد و شیوه‌های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر معناداری دارد. 
اولیایی (1400) به بررسی تاثیر شیوه‌های مدیریت منابع انسانی بر مزیت رقابتی: با در نظر گرفتن نقش رضایت و اشتیاق کارکنان پرداختند. هدف این تحقیق بررسی تاثیر شیوه‌های مدیریت منابع انسانی بر مزیت رقابتی، با در نظر گرفتن نقش رضایت واشتیاق کارکنان است. جامعه آماری این تحقیق شامل پرسنل شرکت کشتی سازی (ایزوایکو) می‌شود و روش نمونه گیری از نوع نمونه گیری تصادفی ساده بوده که به منظور برآورد حجم نمونه از فرمول کوکران در جامعه محدود استفاده شد. داده‌های مورد نیاز تحقیق با استفاده از ۴ پرسشنامه شیوه‌های مدیریت منابع انسانی، مزیت رقابتی، اشتیاق شغلی و رضایت شغلی هاپاک جمع آوری شد و پایایی این پرسشنامه‌ها از طریق آزمون آلفای کرونباخ مورد تایید قرار گرفت. فرضیات تحقیق با استفاده از رگرسیون خطی مورد بررسی قرار گرفت و نتایج در میان نمونه مورد مطالعه نشان داد شیوه‌های مدیریت منابع انسانی بر مزیت رقابتی، رضایت و اشتیاق کارکنان تاثیر معناداری دارد. همچنین شیوه‌های مدیریت منابع انسانی با متغیرهای میانجی رضایت و اشتیاق کارکنان  به صورت معناداری بر مزیت رقابتی تاثیر دارد.
حوض سیری (1399) به بررسی رابطه بین شیوه‌های مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی با توجه به نقش واسطه ای قراردادهای روانشناختی (مورد مطالعه: کارکنان شعب بانک ملی شهرستان کاشان) پرداختند. هدف از این مطالعه بررسی ارتباط بین روش‌های مدیریت منابع انسانی با عملکرد شغلی کارکنان شعب بانک‌های ملی شهرستان کاشان می‌باشد. بدین منظور تعداد 110 نفر از کارکنان شاغل در شعب مختلف به روش خوشه ای تصادفی انتخاب و اطلاعات مورد نیاز از طریق پرسشنامه جمع آوری شد. این پرسشنامه حاوی سوالاتی در خصوص ادراک کارکنان از عملکرد شغلی خودشان است. در مجموع این پژوهش، مبنای نظری قوی را برای ارتباط میان روش‌های مدیریت منابع انسانی با عملکرد شغلی کارکنان بانک نشان می‌دهد و از سویی دیگر مبین این حقیقت است که ارتباط میان این متغیرها را می‌توان از طریق نقش واسطه ای تحقق قراردادهای روانشناختی، تعدیل نمود.
کلتو[footnoteRef:48] (2024) به بررسی تأثیر اجرای توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی رضایت شغلی در میان اعضای هیئت علمی دانشگاه میزبان تپی در جنوب‌غربی اتیوپی پرداخت. در این پژوهش تأثیر اجرای شیوه‌های توسعه منابع انسانی بر عملکرد کارکنان را بررسی کرد، به‌طوری‌که رضایت شغلی به‌عنوان یک متغیر میانجی در میان اعضای هیئت علمی دانشگاه میزان تپی نقش داشت. برای انجام تحقیق، پرسشنامه‌ای استاندارد مبتنی بر مقیاس لیکرت به اعضای هیئت علمی که از هشت دانشکده دانشگاه میزان تپی با روش نمونه‌گیری تصادفی طبقه‌بندی شده انتخاب شده بودند، ارائه شد. برای تحلیل داده‌ها از آمار توصیفی و استنباطی شامل مدل معادلات ساختاری و آزمون t استفاده گردید. نتایج نشان داد که رابطه مثبت و معناداری بین شیوه‌های توسعه منابع انسانی و عملکرد کارکنان وجود دارد. همچنین رضایت شغلی به‌عنوان عاملی میانجی بین شیوه‌های مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان شناخته شد. ابعاد خاصی از شیوه‌های توسعه منابع انسانی مانند آموزش و توسعه، پیشرفت شغلی دانشگاهی، روحیه کار تیمی و مشاوره تأثیرات معناداری بر عملکرد کارکنان داشتند که هم اثرات مثبت و هم منفی در آن‌ها مشاهده شد. علاوه بر این، پیشرفت شغلی دانشگاهی، برنامه‌ریزی جانشینی و مشاوره تأثیر مثبت و معناداری بر اعضای هیئت علمی دانشگاه میزان تپی داشتند. مطالعه نشان داد که آموزش و توسعه، پیشرفت شغلی دانشگاهی، کار تیمی، مشاوره و رضایت شغلی به طور قابل توجهی بر عملکرد کارکنان تأثیرگذار هستند. نتایج تحلیل رگرسیون با استفاده از مدل معادلات ساختاری نشان داد که رضایت شغلی، آموزش و توسعه و کار تیمی تأثیر مثبت بر عملکرد اعضای هیئت علمی دارند، در حالی که پیشرفت شغلی دانشگاهی و مشاوره تأثیر منفی بر عملکرد داشتند. همچنین پیشرفت شغلی دانشگاهی، کار تیمی، مشاوره و برنامه‌ریزی جانشینی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارند. تحلیل نقش میانجی نشان داد که پیشرفت شغلی دانشگاهی و مشاوره به صورت جزئی میانجی عملکرد کارکنان هستند، در حالی که برنامه‌ریزی جانشینی به طور کامل این نقش میانجی را ایفا می‌کند. بنابراین، تمرکز بر آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد، پاداش‌ها، کار تیمی، پیشرفت شغلی دانشگاهی، برنامه‌ریزی جانشینی و مشاوره برای افزایش رضایت شغلی اعضای هیئت علمی دانشگاه میزان تپی ضروری است. [48:  Keltu] 

شهزاد و همکاران[footnoteRef:49] (2024)، در پژوهشی به بررسی تأثیر شیوه های منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان در بخش دولتی مراکش با نقش میانجی رضایت شغلی و تعهد عاطفی پرداخت. این مطالعه هدف داشت تا چگونگی تأثیر مدیریت منابع انسانی شامل استخدام، آموزش، جبران خدمات و فرصت‌های شغلی داخلی را بر رضایت شغلی، تعهد عاطفی و در نهایت عملکرد کارکنان بررسی کند. برای جمع‌آوری داده‌ها، پرسشنامه‌ای مبتنی بر مقیاس لیکرت به کارکنان بخش دولتی ارائه شد و نمونه‌گیری به صورت هدفمند انجام گرفت. داده‌های به‌دست‌آمده با استفاده از آمار توصیفی و مدل معادلات ساختاری تحلیل شد. نتایج نشان داد که رویه های  منابع انسانی  به طور مثبت و معناداری بر رضایت شغلی و تعهد عاطفی تأثیر گذاشته‌اند که این عوامل نقش میانجی بین مدیریت منابع انسانی و عملکرد کارکنان را ایفا می‌کنند. همچنین پژوهش بیان کرد که افزایش رضایت شغلی و تعهد عاطفی کارکنان موجب بهبود عملکرد شغلی آنان می‌شود و سازمان‌ها می‌توانند با تمرکز بر شیوه‌های مؤثر منابع انسانی، رضایت و تعهد را در کارکنان تقویت کنند تا عملکرد سازمانی بهبود یابد. [49:  Shahzad et al] 

کیران و همکاران[footnoteRef:50] (2024)، در پژوهشی به بررسی تأثیر شیوه های منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان در بخش دولتی پرداخت و نقش میانجی رضایت شغلی و درگیری شغلی را مورد بررسی قرار داد. هدف این مطالعه تحلیل رابطه میان مدیریت منابع انسانی، رضایت شغلی، درگیری شغلی و عملکرد کارکنان بود. برای گردآوری داده‌ها، پرسشنامه‌ای مبتنی بر مقیاس لیکرت به کارکنان بخش دولتی ارائه شد و نمونه‌گیری به صورت تصادفی انجام گرفت. داده‌ها با استفاده از تحلیل‌های آماری از جمله مدل معادلات ساختاری مورد پردازش قرار گرفتند. نتایج نشان داد که رویه های  منابع انسانی  تاثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی و درگیری شغلی دارند. همچنین، رضایت شغلی و درگیری شغلی نقش میانجی قابل توجهی در ارتباط بین رویه های  منابع انسانی  و عملکرد کارکنان ایفا کردند. پژوهش نتیجه گرفت که برای بهبود عملکرد کارکنان در بخش دولتی، لازم است سازمان‌ها علاوه بر بهبود رویه های  منابع انسانی ، رضایت و درگیری شغلی کارکنان را نیز افزایش دهند. [50:  Kiran et al] 

استریپ و همکاران (2022) به بررسی تاثیر رضایت از شیوه های منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی درگیری شغلی کارکنان و سلامت پرداختند. این مطالعه ارزیابی‌های کارکنان از رویه های  منابع انسانی   را بررسی می‌کند که بسیار مهم و در عین حال ناشناخته هستند. نتایج این مطالعه نشان داد که این رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد درون نقشی و برون نقشی کارکنان تاثیر گذار است. اگرچه تأثیرات آن برای عملکرد برون نقشی بیشتر است، همچنین نتایج نشان داد رضایت از رویه های  منابع انسانی  با نقش میانجی درگیری شغلی کارکنان بر عملکرد کارکنان اثر گذار است.
وو[footnoteRef:51] و همکاران (2022) به خلق ایجاد ارزش مشترک و عملکرد شغلی کارکنان ورزشی: اثر واسطه ای مشارکت شغلی پرداختند. این مطالعه بر روی 181 نفر از کارکنان یک سازمان ورزشی در چین انجام شد و داده‌ها از طریق پرسشنامه‌های مبتنی بر وب جمع آوری گردید. نتایج نشان داد که رفتار درون نفشی (به عنوان معیاری از عملکرد شغلی کارکنان) با درگیری کاری و مشارکت شغلی رابطه مثبت دارد. [51:  Wu] 

روش‌شناسی پژوهش
تحقیق حاضر از نوع تحقیقات توصیفی است که هدف آن بررسی وضعیت موجود و چگونگی موضوع مطالعه می‌باشد و شامل جمع‌آوری اطلاعات برای آزمون فرضیه‌ها یا پاسخ به سوالات مربوط به وضعیت فعلی است. تحقیقات توصیفی هم کاربردی بوده و هم مبنایی، به‌طوری که نتایج آن در تصمیم‌گیری‌ها، سیاست‌گذاری‌ها و برنامه‌ریزی‌ها مورد استفاده قرار می‌گیرد (دلاور، ۱۴۰۱). از نظر روش جمع‌آوری داده‌ها، پژوهش حاضر به صورت پیمایشی انجام شده است. تحقیق پیمایشی زیرمجموعه‌ای از تحقیقات توصیفی است که در آن از گروه خاصی از افراد خواسته می‌شود به سوالات مشخصی پاسخ دهند. پرسشنامه، به عنوان ابزار اصلی جمع‌آوری داده‌ها، شامل مجموعه‌ای از سوالات هدفمند است که با استفاده از مقیاس‌های مختلف، دیدگاه و نظرات پاسخ‌دهندگان را می‌سنجد (دلاور، ۱۴۰۱). بنابراین این مطالعه به‌صورت توصیفی-پیمایشی طراحی شده است.
جامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنان شرکت نفت استان همدان بودند که در سال ۱۴۰۱ تعداد آنها ۱۵۰ نفر گزارش شده است. تعیین جامعه آماری اهمیت زیادی دارد زیرا حوزه تحقیق را مشخص کرده و زمینه جمع‌آوری داده‌های لازم را فراهم می‌کند (دلاور، ۱۴۰۱). در بخش نظری و مبانی پژوهش، از روش کتابخانه‌ای استفاده شد و منابعی مانند مقالات و کتاب‌های مرتبط با موضوع مطالعه به کار گرفته شدند. برای جمع‌آوری داده‌های میدانی جهت آزمون فرضیه‌ها، پرسشنامه‌هایی درباره رضایت از رویه های  منابع انسانی ، عملکرد کارکنان و درگیری شغلی تهیه و پس از اخذ مجوزهای لازم، بین کارکنان شرکت نفت توزیع شد. پس از راهنمایی دقیق پاسخ‌دهندگان، پرسشنامه‌ها جمع‌آوری و برای تحلیل آماری آماده شدند.
روش گردآوری داده‌ها شامل دو بخش کتابخانه‌ای و میدانی بود؛ بخش کتابخانه‌ای برای گردآوری اطلاعات مرتبط با ادبیات موضوع و پیشینه پژوهش به کار رفت و بخش میدانی برای تأیید یا رد فرضیه‌ها استفاده شد. پرسشنامه‌ها شامل سوالاتی درباره رضایت از رویه های منابع انسانی(یوساف و همکاران (2011)) ، عملکرد برون‌نقشی کارکنان (النابولسی (2021)) و عملکرد درون‌نقشی کارکنان (تامنها و همکاران (2021)) و همچنین درگیری شغلی(عزیز (2021)) بودند. ربط سوالات پرسشنامه با متغیرهای پژوهش در جدول 1 آورده شده است:
[bookmark: _Toc514487797][bookmark: _Toc139232194]جدول شماره(1) ربط سوالات با متغیرهای پژوهش
	متغیرها
	ابعاد
	سوالات

	رضایت از شیوه‌های منابع انسانی
	طراحی شغل
	یوساف و همکاران (2011)

	
	محتوای کار
	

	
	شرایط کار
	

	
	نظارت و بازخورد
	

	
	شیوه‌های مشارکتی منابع انسانی
	

	
	امکانات برای انجام تحقیقات
	

	عملکرد برون نقشی کارکنان
	خلاقیت
	النابولسی (2021)

	
	فعال بودن
	

	
	نگرش به اشتراک دانش
	

	
	رفتار اشتراک دانش
	

	عملکرد درون نقشی کارکنان
	-
	تامنها و همکاران (2021)

	درگیری شغلی
	قدرت
	عزیز (2021)

	
	فداکاری
	

	
	جذب شدن
	




یافته های پژوهشی
یافته های توصیفی
بر اساس جدول شماره (2)، بیشترین فراوانی سنی مربوط به گروه 41 تا 50 سال با 53 نفر (9/44 درصد) است. از نظر تحصیلات، بیشترین سهم مربوط به کارکنان دارای مدرک فوق‌لیسانس و بالاتر با 52 نفر (1/44 درصد) می‌باشد. همچنین در بخش سابقه شغلی، بیشترین فراوانی مربوط به بازه 11تا 15 سال با 38 نفر (2/32 درصد) است. این نتایج نشان می‌دهد که بخش عمده نمونه را کارکنان میانسال، تحصیل‌کرده و با سابقه کاری متوسط تشکیل می‌دهند.
جدول (2) اطلاعات جمعیت شناختی
	اطلاعات جمعیت شناختی
	فراوانی
	درصد فراوانی

	سن
	کمتر از 30 سال
	5
	2/4

	
	31 الی 40 سال
	36
	5/30

	
	41 الی 50 سال
	53
	9/44

	
	بیشتر از 51 سال
	24
	3/20

	تحصیلات
	دیپلم و فوق دیپلم
	24
	3/20

	
	لیسانس
	42
	6/35

	
	فوق لیسانس و بالاتر
	52
	1/44

	سایقه شغلی
	6 الی 10 سال
	33
	28

	
	11 الی 15 سال
	38
	2/32

	
	16 الی 20 سال
	19
	1/16

	
	بیشتر از 21 سال
	28
	7/23



نمونه آماری و روش نمونه‌گیری
حجم نمونه آماری این تحقیق در بخش کمی به روش تصادفی ساده برآورد شد. روش نمونه گیری تصادفی ساده بدین علت انتخاب شد که جامعه مورد مطالعه از نظر صفت متغیر همگن و متجانس بود. همچنن حجم نمونه با در نظر گرفتن توان آزمون، دقت و قدرت تعمیم پذیری آن توسط نرم افزار تعیین حجم نمونه G*power انجام گردید که خروجی این نرم افزار در جدول 3 آمده است و براساس این خروجی، حجم نمونه 118 نفر برآورد شد.



جدول (3) حجم نمونه
	شاخص های آماری
	مقادیر

	اندازه اثر
	15/0

	احتمال خطای نوع اول ()
	05/0

	توان آزمون ()
	95/0

	تعداد متغیرهای پیش بین
	3

	حجم نمونه ()
	118


آزمون پایایی
در این بخش پایایی مدل اندازه گیری براساس آزمون آلفای کرونباخ[footnoteRef:52] ، آزمون پایایی ترکیبی[footnoteRef:53]  و آزمون اسپیرمن[footnoteRef:54]  مورد سنجش قرار می‌گیرد. در جدول4 پایایی مدل اندازه گیری مورد بررسی قرار می‌گیرد. [52:  Cronbach's Alpha]  [53:  Composite Reliability (CR)]  [54:  Spearman] 

جدول (4) آزمون پایایی
	متغیر
	ضریب آلفای کرونباخ
	همبستگی اسپیرمن
	ضریب پایایی ترکیبی

	امکانات برای انجام تحقیقات
	0/787
	0/767
	0/807

	جذب شدن
	0/856
	0/900
	0/886

	درگیری شغلی کارکنان
	0/950
	0/963
	0/957

	رضایت از رویه های  منابع انسانی 
	0/913
	0/935
	0/925

	شرایط کار
	0/725
	0/785
	0/819

	شیوه‌های مشارکتی منابع انسانی
	0/836
	0/845
	0/903

	طراحی شغل
	0/756
	0/769
	0/732

	عملکرد برون نقشی
	0/816
	0/889
	0/846

	عملکرد درون نقشی
	0/936
	0/940
	0/949

	عملکرد کارکنان
	0/852
	0/915
	0/873

	فداکاری
	0/885
	0/911
	0/918

	قدرت
	0/926
	0/929
	0/943

	محتوای کار
	0/741
	0/700
	0/784

	نظارت و بازخورد
	0/788
	0/737
	0/798


می‌توان نتیجه گرفت که ضرایب آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرهای پژوهش بیشتر از 7 درصد بوده و بنابراین همبستگی بین سوالات متغیرها در خارج از مدل اندازه گیری مورد تائید قرار می‌گیرند و متغیرها در خارج از مدل اندازه گیری دارای همسانی درونی هستند. همبستگی اسپیرمن به بررسی همبستگی بین سوالات هر متغیر می‌پردازد و از آنجا که تمامی ضرایب بیشتر از 7 درصد هستند، لذا بنا بر گفته هنسلر و همکاران[footnoteRef:55] (2009) که طیف لیکرت زیر هفت گزینه ای، یک طیف ترتیبی است، بنابراین این آزمون ناپارامتریک سنجش می‌شود که بتواند همبستگی بین سوالات متغیرها را برای طیف لیکرت پنج گزینه‌ای مورد بررسی قرار دهد. همچنین از آنجا که پایایی ترکیبی برای تمام متغیرها بیشتر از 7 درصد است، لذا بین سوالات هر متغیر در داخل مدل اندازه گیری نیز همبستگی وجود دارد. از آنجا که در پایایی اشتراکی به این موضوع پرداخته می‌شود که هر سوال به تنهایی از یک مدل به مدل دیگر چقدر تعمیم پذیری دارد، بنابراین پایایی اشتراکی برای تمام متغیرها مورد تائید قرار می‌گیرد، زیرا این مقادیر همگی بیشتر از 5 درصد هستند. [55:  Henseler et al] 

آزمون روایی مدل اندازه‌گیری (روایی سازه)
آزمون روایی مدل براساس روایی همگرا و واگرا مورد سنجش قرار می‌گیرد. روایی همگرا در رابطه با آزمون میانگین واریانس استخراجی (AVE) و آزمون مقایسه ضریب پایایی ترکیبی و میانگین واریانس استخراجی می‌باشد و روایی واگرا در رابطه با آزمون فورنل و لاکر[footnoteRef:56] است. در رابطه با روایی همگرا یکی از آزمون‌ها آزمون میانگین واریانس استخراجی (AVE) یا همان ضریب پایایی اشتراکی است که در جدول 5 آورده شده است: [56:  Fornell & Larcker] 

جدول (5)روایی سازه
	متغیر
	ضریب پایایی اشتراکی

	امکانات برای انجام تحقیقات
	0/584

	جذب شدن
	0/570

	درگیری شغلی کارکنان
	0/578

	رضایت از رویه های  منابع انسانی 
	0/729

	شرایط کار
	0/649

	شیوه‌های مشارکتی منابع انسانی
	0/757

	طراحی شغل
	0/507

	عملکرد برون نقشی
	0/604

	عملکرد درون نقشی
	0/758

	عملکرد کارکنان
	0/691

	فداکاری
	0/696

	قدرت
	0/733

	محتوای کار
	0/556

	نظارت و بازخورد
	0/554


همان طور که مشخص می‌باشد، برای تمامی متغیرها و به خصوص ابعاد که دارای سوال می‌باشند، میانگین واریانس استخراجی یا ضریب پایایی اشتراکی بیشتر از 5 درصد بود. بنابراین روایی همگرایی مدل اندازه گیری مورد تائید قرار می‌گیرد و این نشان می‌دهد که سوالات هر بعد با یکدیگر همگرایی لازم را دارند، به عبارتی، سوالات اندازه‌گیری کننده هر متغیر با یکدیگر همبستگی دارند. در رابطه با روایی واگرا آزمون فورنل و لارکر مورد بررسی قرار می‌گیرد. این روایی براساس پژوهش هنسلر و همکاران (2009) به بررسی عدم هم خطی بحرانی سوالات هر متغیر می‌پردازد. در جدول 6 روایی واگرا مربوط به آزمون فورنل و لارکر آورده شده است:
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جدول6. فرونل و لاکر
	[bookmark: _Hlk199087759]

	امکانات برای
 انجام تحقیقات
	جذب
 شدن
	درگیری 
شغلی
 کارکنان
	رضایت از
 شیوه‌های 
منابع انسانی
	شرایط کار
	شیوه های
 مشارکتی 
منابع انسانی
	طراحی
 شغل
	عملکرد
 برون نقشی
	عملکرد 
درون نقشی
	عملکرد
 کارکنان
	فداکاری
	قدرت
	محتوای
 کار
	نظارت و
 بازخورد

	امکانات برای انجام تحقیقات
	0/764
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	[bookmark: _GoBack]جذب شدن
	0/425
	0/755
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	درگیری شغلی کارکنان
	0/533
	0/693
	0/760
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	رضایت از رویه های  منابع انسانی 
	0/824
	0/403
	0/571
	0/854
	
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	شرایط کار
	0/692
	0/400
	0/564
	0/730
	0/806
	
	
	
	
	
	
	
	
	

	شیوه‌های مشارکتی منابع انسانی
	0/678
	0/199
	0/405
	0/831
	0/654
	0/870
	
	
	
	
	
	
	
	

	طراحی شغل
	0/472
	0/312
	0/372
	0/695
	0/663
	0/566
	0/712
	
	
	
	
	
	
	

	عملکرد برون نقشی
	0/573
	0/319
	0/439
	0/558
	0/529
	0/480
	0/234
	0/777
	
	
	
	
	
	

	عملکرد درون نقشی
	0/714
	0/478
	0/634
	0/598
	0/573
	0/475
	0/300
	0/432
	0/871
	
	
	
	
	

	عملکرد کارکنان
	0/761
	0/471
	0/636
	0/697
	0/664
	0/576
	0/331
	0/769
	0/821
	0/831
	
	
	
	

	فداکاری
	0/482
	0/772
	0/747
	0/523
	0/543
	0/365
	0/316
	0/390
	0/607
	0/591
	0/834
	
	
	

	قدرت
	0/563
	0/788
	0/764
	0/628
	0/598
	0/507
	0/396
	0/484
	0/662
	0/681
	0/781
	0/856
	
	

	محتوای کار
	0/627
	0/403
	0/456
	0/706
	0/693
	0/533
	0/721
	0/521
	0/441
	0/577
	0/347
	0/505
	0/746
	

	نظارت و بازخورد
	0/623
	0/267
	0/469
	0/652
	0/709
	0/729
	0/598
	0/429
	0/406
	0/515
	0/470
	0/526
	0/525
	0/744



آزمون پایایی 
در این بخش پایایی مدل اندازه گیری براساس آزمون آلفای کرونباخ، آزمون پایایی ترکیبی و آزمون اسپیرمن مورد سنجش قرار می‌گیرد. در جدول 7 پایایی مدل اندازه گیری مورد بررسی قرار می‌گیرد.
جدول7. آزمون پایایی
	متغیر
	ضریب آلفای کرونباخ
	همبستگی اسپیرمن
	ضریب پایایی ترکیبی

	امکانات برای انجام تحقیقات
	0/787
	0/767
	0/807

	جذب شدن
	0/856
	0/900
	0/886

	درگیری شغلی کارکنان
	0/950
	0/963
	0/957

	رضایت از رویه های  منابع انسانی 
	0/913
	0/935
	0/925

	شرایط کار
	0/725
	0/785
	0/819

	شیوه‌های مشارکتی منابع انسانی
	0/836
	0/845
	0/903

	طراحی شغل
	0/756
	0/769
	0/732

	عملکرد برون نقشی
	0/816
	0/889
	0/846

	عملکرد درون نقشی
	0/936
	0/940
	0/949

	عملکرد کارکنان
	0/852
	0/915
	0/873

	فداکاری
	0/885
	0/911
	0/918

	قدرت
	0/926
	0/929
	0/943

	محتوای کار
	0/741
	0/700
	0/784

	نظارت و بازخورد
	0/788
	0/737
	0/798



براساس جدول فوق  می‌توان نتیجه گرفت که ضرایب آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرهای پژوهش بیشتر از 7 درصد بوده و بنابراین همبستگی بین سوالات متغیرها در خارج از مدل اندازه گیری مورد تائید قرار می‌گیرند و متغیرها در خارج از مدل اندازه گیری دارای همسانی درونی هستند. همبستگی اسپیرمن به بررسی همبستگی بین سوالات هر متغیر می‌پردازد و از آنجا که تمامی ضرایب بیشتر از 7 درصد هستند، لذا بنا بر گفته هنسلر و همکاران (2009) که طیف لیکرت زیر هفت گزینه ای، یک طیف ترتیبی است، بنابراین این آزمون ناپارامتریک سنجش می‌شود که بتواند همبستگی بین سوالات متغیرها را برای طیف لیکرت پنج گزینه‌ای مورد بررسی قرار دهد. همچنین از آنجا که پایایی ترکیبی برای تمام متغیرها بیشتر از 7 درصد است، لذا بین سوالات هر متغیر در داخل مدل اندازه گیری نیز همبستگی وجود دارد. از آنجا که در پایایی اشتراکی به این موضوع پرداخته می‌شود که هر سوال به تنهایی از یک مدل به مدل دیگر چقدر تعمیم پذیری دارد، بنابراین پایایی اشتراکی برای تمام متغیرها مورد تائید قرار می‌گیرد، زیرا این مقادیر همگی بیشتر از 5 درصد هستند.
آمار استنباطی
ابتدا قبل از بررسي فرضیه‌های پژوهش لازم است، نرمال بودن متغیرهاي تحقیق با آزمون کولموگروف – اسمیرنف[footnoteRef:57] مورد ارزیابی قرار گیرد. سطوح معناداري متغیرهای پژوهش کمتر از 05/0 هستند و این گویای این مطلب است که متغیرهای پژوهش نرمال نمی باشند. بنابراین به دلیل آن که تمامی متغیرهای مورد بررسی در پژوهش حاضر نرمال نیستند، لذا برای انجام معادلات ساختاری برای تحلیل مدل پژوهش حاضر که به صورت پیچیده می‌باشد، از نرم‌افزار PLS استفاده می‌شود، زیرا یکی دیگر از دلایل استفاده از این نرم‌افزار آن است که توزیع داده‌های تمامی متغیرهای موجود در مدل پژوهش نرمال نباشند (هنسلر و همکاران، 2009). با توجه به مطالب بیان شده سطح معناداری پژوهش در جدول 8 آورده شده است: [57:  Kolmogrov-Smirnov (KS)] 

جدول (8( سطح معناداری
	متغيرها
	آماره Z
	سطح معناداری

	رضایت از رویه های  منابع انسانی
	135/0
	001/0

	درگیری شغلی کارکنان
	181/0
	001/0

	عملکرد برون نقشی کارکنان
	114/0
	002/0

	عملکرد درون نقشی کارکنان
	125/0
	001/0


کیفیت مدل اندازه‌گیری
کیفیت مدل اندازه‌گیری با استفاده از آزمون روایی متقاطع شاخص اشتراکی به بررسی کیفیت اندازه‌گیری متغیرها براساس سوالات آنها می‌پردازد. کیفیت مدل اندازه‌گیری پژوهش برای تک تک متغیرها در جدول 9 آورده شده است:


جدول(9)آزمون روایی
	متغیر
	کیفیت مدل
	نتیجه

	رضایت از رویه های  منابع انسانی 
	27/0
	قوی

	درگیری شغلی کارکنان
	501/0
	بسیارقوی

	عملکرد کارکنان
	237/0
	بسیارقوی

	عملکرد برون نقشی کارکنان
	235/0
	قوی

	عملکرد درون نقشی کارکنان
	625/0
	بسیارقوی


مدل ساختاری
[bookmark: _Hlk61428217]براساس جدول شماره می‌توان نتیجه گرفت که مقادیر t-value برای روابط فوق، خارج از بازه 58/2 و 58/2- می‌باشند و لذا این روابط با سطح اطمینان 99 درصد معنادار هستند. از طرفی از ضرایب بتا می‌توان به این نتیجه دست یافت که رضایت از رویه های  منابع انسانی  به طور مستقیم به میزان 49 درصد بر عملکرد کارکنان تاثیر می‌گذارد، رضایت از رویه های  منابع انسانی  به میزان 57 درصد بر درگیری شغلی کارکنان اثرگذار است و درگیری شغلی کارکنان به میزان 35 درصد متغیر عملکرد کارکنان را تبیین می‌کند، همچنین رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان به طور غیرمستقیم و با نقش میانجی درگیری شغلی کارکنان به میزان 20 % = 35 % × 57 %، تاثیر می‌گذارد. بنابراین عملکرد کارکنان همزمان هم از مسیر مستقیم و هم از مسیر غیرمستقیم (اثر کل) به میزان 70 درصد تحت تاثیر رضایت از رویه های  منابع انسانی  می‌باشد و در این بین درگیری شغلی کارکنان به عنوان یک متغیر میانجی جزئی است. بنابراین در کل می‌توان نتیجه گرفت که رضایت از رویه های  منابع انسانی  بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی درگیری شغلی کارکنان شرکت نفت استان همدان تاثیر دارد. لذا پیش‌بینی می‌شود که در یک  نمونه بزرگتر نیز از همان جامعه، فرضیه اصلی پژوهش تائید گردد. با نوجه به مطالب بیان شده مقادیزر به دست آمده در جدول 10 آورده شده است.  
جدول (10) مدل ساختاری
	روابط
	ضریب مسیر (بتا)
	انحراف معیار
	آماره t-value
	سطح معنی داری
	نتیجه

	
	اثر مستقیم
	اثر غیرمستقیم
	اثر کل
	
	
	
	

	رضایت از رویه های  منابع انسانی عملکرد کارکنان
	495/0
	201/0
	696/0
	128/0
	885/3
	001/0
	معنادار

	رضایت از رویه های  منابع انسانی  درگیری شغلی کارکنان
	571/0
	-
	571/0
	063/0
	075/9
	001/0
	معنادار

	درگیری شغلی کارکنان عملکرد کارکنان
	353/0
	-
	353/0
	112/0
	163/3
	002/0
	معنادار


از سوی دیگر، برای بررسی میانجی بودن متغیر درگیری شغلی کارکنان از آزمون سوبل[footnoteRef:58] استفاده مي‌شود. به طور کلی در آزمون سوبل می‌توان از تخمین نرمال برای بررسی معنی‌داری رابطه استفاده کرد. با داشتن برآورد خطای استاندارد اثر غیرمستقیم می‌توان فرضیه صفر را در مقابل فرض مخالف آزمون کرد. آماره Z برابر است با نسبت a*b به خطای استاندارد آن. به عبارت دیگر مقدار Z-Value را از رابطه زیر بدست می‌آوریم: [58:  Sobel] 



a: ضریب مسیر (بارعاملی) میان متغیر پیش‌بین و میانجی=571/0
b: ضریب مسیر(بارعاملی) میان متغیر میانجی و ملاک=353/0
Sa: انحراف معیار مسیر متغیر پیش‌بین و میانجی=063/0
Sb: انحراف معیار مسیر متغیر میانجی و ملاک=112/0
[bookmark: _Toc147660109]جدول(11) قدرت پیش‌بینی متغیر ملاک در فرضیه اصلی پژوهش
	متغیر ملاک
متغیرهای پیش بین
	عملکرد کارکنان

	
	R2 تنظیم شده
	نتیجه
	Gof
	نتیجه
	شاخص استون-گیسر Q2
	نتیجه

	رضایت از شیوه‌های منابع انسانی
	563/0
	قوی
	465/0
	بسیارقوی
	146/0
	متوسط

	درگیری شغلی کارکنان
	
	
	
	
	
	


جدول شماره 11 نشان می‌دهد که شاخص R2 تنظیم شده برای متغیر ملاک یا درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار 19/0 (کیفیت پیش‌بینی ضعیف)، 33/0 (کیفیت پیش‌بینی متوسط) و 67/0 (کیفیت پیش‌بینی قوی) مورد ارزیابی قرار می‌گیرند. این امر گویای این مطلب است که رضایت از شیوه‌های منابع انسانی و درگیری شغلی کارکنان روی هم رفته به میزان 56 % و به صورتی قوی، عملکرد کارکنان را به عنوان متغیر درون زا و یا ملاک مورد پیش‌بینی قرار می‌دهند. از طرفی آزمون Gof که مربوط به شاخص نیکویی برازش می‌باشد، با مقدار 465/0 با سه مقدار استاندارد 01/0 (کیفیت سنجی ضعیف)، 26/0 (کیفیت سنجی متوسط) و 36/0 (کیفیت سنجی قوی) مورد ارزیابی قرار می‌گیرد و مشخص می‌شود که قدرت برازش این نرم افزار جهت بررسی فرضیه اصلی پژوهش در حد قوی است. همچنین شاخص استون-گیسر Q2 برای متغیر درون زا آورده شده است و مقادیر آنها با سه مقدار 02/0 (کیفیت مدل ساختاری ضعیف)، 15/0 (کیفیت مدل ساختاری متوسط) و 35/0 (کیفیت مدل ساختاری قوی) مورد ارزیابی قرار می‌گیرد. لذا مشخص شد که برای متغیر عملکرد کارکنان به میزان 15 % می‌باشد و این شاخص نشان می‌دهد که کیفیت مدل ساختاری در فرضیه اصلی پژوهش به صورتی متوسط ارزیابی می‌شود. در نتیجه مدل مفهومی پژوهش از برازش مطلوبی برخوردار است. حال مدل اندازه‌گیری پژوهش در حالت تخمین ضرایب و معناداری ضرایب در اشکال 1الی 2 آورده می‌شوند. 
[image: ]
[bookmark: _Toc526594794][bookmark: _Toc147660155]شکل 1. مدل اندازه‌گیری پژوهش در حالت تخمین ضرایب

[image: ]
شکل 2. مدل اندازه‌گیری پژوهش در حالت معناداری ضرایب

نتیجه‌گیری و پیشنهادها
​نتایج پژوهش نشان می‌دهد رضایت از رویه‌های منابع انسانی چه به‌صورت مستقیم و چه از طریق نقش میانجی درگیری شغلی بر انواع عملکرد کارکنان شرکت نفت استان همدان اثرگذار است. بررسی‌ها حاکی از آن است که رضایت از این رویه‌ها مستقیماً 49 درصد بر عملکرد کارکنان اثر دارد و علاوه بر این، 57 درصد درگیری شغلی را تبیین می‌کند؛ متغیری که خود 35 درصد عملکرد را توضیح می‌دهد. در مجموع، اثر مستقیم و غیرمستقیم رضایت از رویه‌های منابع انسانی بر عملکرد کارکنان به 70 درصد می‌رسد و درگیری شغلی نقش میانجی جزئی دارد. این یافته‌ها با نتایج پژوهش‌های رجبی فرجاد و فرخجسته (1400)، استریپ و همکاران (2022)، وو و همکاران (2022) و آرواب (2022) همسو است.
نتایج پژوهش نشان می‌دهد رضایت از رویه‌های منابع انسانی چه به‌صورت مستقیم و چه از طریق درگیری شغلی بر عملکرد کارکنان اثرگذار است. این یافته با تئوری منابع انسانی و مدل‌های انگیزشی همخوانی دارد که بیان می‌کنند، ایجاد محیط کاری حمایتگرانه و فرصت‌های رشد شغلی می‌تواند رضایت کارکنان را افزایش دهد و به‌طور مستقیم انگیزه و کارایی آن‌ها را ارتقا دهد(آرمسترانگ[footnoteRef:59] ، 2020).  اثر مستقیم 49 درصدی رضایت از رویه‌های منابع انسانی بر عملکرد کارکنان می‌تواند به این دلیل باشد که رویه‌های مناسب مانند آموزش، ارزیابی عملکرد منظم، سیستم‌های پاداش‌دهی و توانمندسازی کارکنان، چارچوبی برای انجام وظایف بهینه و ارتقای مهارت‌های شغلی فراهم می‌کنند( بیکر و دیمتری[footnoteRef:60] ، 2014). [59:  Armstrong]  [60:  Bakker & Demerouti] 

همچنین، رضایت از رویه‌های منابع انسانی 57 درصد از درگیری شغلی را تبیین می‌کند که نشان می‌دهد این رویه‌ها موجب افزایش تعهد روان‌شناختی و عاطفی کارکنان به شغل و سازمان می‌شوند. کارکنان درگیر شغلی، با انگیزه‌تر عمل می‌کنند، مشارکت بیشتری در تصمیم‌گیری‌ها دارند و فراتر از وظایف محوله رفتار می‌کنند، که نهایتاً عملکرد آن‌ها را بهبود می‌بخشد(ساکس[footnoteRef:61] ، 2006).  اثر غیرمستقیم رضایت از رویه‌های منابع انسانی بر عملکرد از طریق درگیری شغلی، که مجموعاً نقش میانجی جزئی دارد، با مطالعات پیشین همسو است و نشان می‌دهد رضایت کارکنان زمینه‌ساز ایجاد رفتارهای مولد و ارزش‌آفرین است که عملکرد فردی و سازمانی را تقویت می‌کند( لیپاک و بوسول[footnoteRef:62] ، 2012) . [61:  Saks]  [62:  Lipak & Boswell] 

به طور کلی، مجموع اثر مستقیم و غیرمستقیم رضایت از رویه‌های منابع انسانی بر عملکرد کارکنان (70 درصد) نشان‌دهنده اهمیت استراتژیک این رویه‌ها در سازمان‌های صنعتی مانند شرکت نفت همدان است و بیانگر این نکته است که مدیریت منابع انسانی می‌تواند با طراحی مناسب رویه‌ها، همزمان رضایت شغلی و درگیری کارکنان را افزایش دهد و بهبود عملکرد را تضمین کند( کالبرت[footnoteRef:63] ، 2004). [63:  Colbert] 

بر این اساس می‌توان گفت رضایت از رویه‌های منابع انسانی شامل خودمختاری، تنوع، چالش شغلی، حقوق و مزایا، امنیت شغلی، فرصت‌های ارتقا، آموزش، تعادل کار-زندگی، انرژی و اشتیاق کاری بستر مناسبی برای افزایش درگیری شغلی و در ادامه بهبود عملکرد فراهم می‌کند. دلیل این امر آن است که این رویه‌ها چارچوبی سازنده برای استخدام، آموزش، انگیزش و نگهداشت نیروی انسانی ایجاد می‌کنند (حسینی و همکاران، 1396). این محیط حمایتگرانه علاوه بر ارتقای تعاملات کاری، زمینه اظهارنظر، ایده‌پردازی و افزایش انگیزه را فراهم می‌سازد. فرضیه فرعی اول نشان داد رضایت از رویه‌های منابع انسانی 46 درصد بر عملکرد برون‌نقشی اثر دارد. این عملکرد شامل ایده‌پردازی، بهبود فرآیندها، خلاقیت، اشتراک دانش، همکاری داوطلبانه و رفتارهای مثبت اختیاری است و یافته‌ها با پژوهش فرج‌الهی (1401) هم‌راستا هستند. تبیین این موضوع در این است که رضایت کارکنان از شیوه‌های مدیریتی، انگیزه‌ی انجام فعالیت‌های فراتر از وظایف رسمی را افزایش می‌دهد. همچنین مطالعات منذو و همکاران (2019) و اسماعیل و همکاران (2021) نیز نشان داده‌اند که شیوه‌های صحیح مدیریت منابع انسانی—از جمله انتخاب، مشارکت، توانمندسازی، آموزش، برنامه‌ریزی جانشین‌پروری—به طور مستقیم عملکرد و رفتارهای داوطلبانه را ارتقا می‌دهند. فرضیه فرعی دوم بیان می‌کند رضایت از رویه‌های منابع انسانی 70 درصد بر عملکرد درون‌نقشی اثر مستقیم دارد. عملکرد درون‌نقشی شامل انجام وظایف محوله، برآورده ساختن الزامات شغلی، کیفیت کار و فعالیت‌های رسمی مورد انتظار است و با نتایج فرج‌الهی (1401) نیز سازگار است. این تأثیر از آن جهت شکل می‌گیرد که رویه‌های منابع انسانی مناسب، انگیزه، مهارت، فرصت و معنا بخشی به کار را افزایش می‌دهند. پژوهش خوریوا و وچلر (2018) نیز نشان داد افزایش مهارت، انگیزه و فرصت ناشی از مدیریت منابع انسانی، عملکرد درون‌نقشی را بهبود می‌دهد. یافته‌های دربندی و همکاران (1400) نیز نقش شیوه‌های انگیزشی و ایجاد فرصت بر عملکرد را تقویت می‌کند. بر اساس فرضیه فرعی سوم، رضایت از رویه‌های منابع انسانی علاوه بر اثر مستقیم 30 درصدی بر عملکرد برون‌نقشی، از طریق درگیری شغلی نیز 34 درصد اثر غیرمستقیم دارد؛ بنابراین اثر کل 64 درصد است. در این میان، درگیری شغلی—که خود 52 درصد عملکرد برون‌نقشی را توضیح می‌دهد—نقش میانجی جزئی دارد. این یافته‌ها با پژوهش‌های رجبی فرجاد و فرخجسته (1400)، استریپ و همکاران (2022)، آرواب (2022) و اسماعیل و همکاران (2021) همسو است. این تأثیر بدین دلیل رخ می‌دهد که رضایت از رویه‌های منابع انسانی انگیزه، دخالت مؤثر، تبادل اطلاعات، ایده‌پردازی، قدردانی کاری، اشتراک دانش و به طور کلی رفتارهای فراتر از وظایف رسمی را تقویت می‌کند. در فرضیه فرعی چهارم نیز مشخص شد رضایت از رویه‌های منابع انسانی 44 درصد به صورت مستقیم و 23 درصد به صورت غیرمستقیم از طریق درگیری شغلی بر عملکرد درون‌نقشی اثر می‌گذارد. نتایج پژوهش‌های رجبی فرجاد و فرخجسته (1400)، استریپ و همکاران (2022)، وو و همکاران (2022) و آرواب (2022) نیز این روابط را تأیید می‌کنند. این اثرگذاری به دلیل نقش درگیری شغلی در افزایش انگیزه، توان مداخله در وظایف، تعامل کاری، کیفیت نظارت، حمایت شغلی، فرصت همکاری و ارتقای صلاحیت حرفه‌ای کارکنان است. پژوهش‌های شاک و همکاران (2018) و استچوا و همکاران (2024) نیز نشان می‌دهند که مدیریت مناسب منابع انسانی—از طریق قدردانی، نظارت، پشتیبانی و آموزش—می‌تواند درگیری شغلی و به دنبال آن عملکرد درون‌نقشی را تقویت کند. مطالعه آرواب (2022) نیز نقش آموزش و درگیری کارکنان را در ارتقای عملکرد وظیفه تأیید می‌کند. در مجموع، یافته‌ها نشان می‌دهد که رضایت از رویه‌های منابع انسانی (که مستقیماً 69 درصد بر درگیری شغلی اثر می‌گذارد) به طور پیوسته و معنادار بر عملکرد کارکنان—اعم از درون‌نقشی و برون‌نقشی—با نقش میانجی درگیری شغلی اثرگذار است و این الگو در تمامی پژوهش‌های مرتبط(اولیایی، 1400؛ فتحی‌زاده و همکاران، 1398) نیز تأیید شده است . در جدول 12 یافته های تحقیق با مطالعات دیگر مقایسه شده است.
جدول (12) مقایسه یافته های پژوهش با مطالعات دیگر 
	متغیر / یافته
	پژوهش حاضر
	رجبی فرجاد و فرخجسته (1400)
	استریپ و همکاران (2022)
	آرواب (2022)
	فرج‌الهی (1401)

	اثر مستقیم رضایت از رویه‌های منابع انسانی بر عملکرد کل کارکنان
	49%
	مثبت و معنادار
	مثبت و معنادار
	مثبت و معنادار
	–

	اثر رضایت از رویه‌های منابع انسانی بر درگیری شغلی
	57%
	مثبت و معنادار
	مثبت و معنادار
	مثبت و معنادار
	–

	اثر غیرمستقیم رضایت از رویه‌های منابع انسانی بر عملکرد از طریق درگیری شغلی
	34%-21 (جزئی)
	میانجی جزئی
	میانجی جزئی
	میانجی جزئی
	–

	اثر رضایت از رویه‌های منابع انسانی بر عملکرد برون‌نقشی
	46%
مستقیم
	مثبت و معنادار
	مثبت و معنادار
	مثبت و معنادار
	مثبت و معنادار

	اثر رضایت از رویه‌های منابع انسانی بر عملکرد درون‌نقشی
	70% مستقیم
	–
	مثبت و معنادار
	مثبت و معنادار
	مثبت و معنادار

	نقش درگیری شغلی به عنوان میانجی جزئی
	تایید شد
	تایید شد
	تایید شد
	تایید شد
	–


پشنهادات و محدودیت های پژوهش
با توجه به نتیجه حاصله از فرضیه اصلی پژوهش به تمامی مسئولین و دست اندرکاران مربوطه در شرکت نفت همدان پیشنهاد می‌شود که به کارکنان خود، فرصت پیشرفت کاری ارائه نمایند. ارائه آموزش های کاری، کارگاه های مناسب، فراهم کردن فرصت های تحصیل در مقاطع ارشد و دکتری و ... برای کارکنان می‌تواند ازجمله موارد مناسب باشد.
با توجه به نتیجه حاصله از فرضیه فرعی اول پژوهش به تمامی مسئولین و دست اندرکاران مربوطه در شرکت نفت همدان پیشنهاد می‌شود از پیشنهاد راه‌های جدید توسط منابع انسانی خود برای بهینه سازی فرآیندها و روال‌ها استفاده کنند. همچنین با پیروی از استانداردهای جهانی مانند ایزو و .... از رضایت منابع انسانی و شیوه مناسب مدیریت سازمان، اطمینان حاصل نمایند.
با توجه به نتیجه حاصله از فرضیه فرعی دوم پژوهش به تمامی مسئولین و دست اندرکاران مربوطه در شرکت نفت همدان به‌ پیشنهاد می‌شود که:
· برای منابع انسانی‌ای که وظایف کاری خود را با کیفیت بالا انجام می‌دهند، سیستم پاداش در نظر بگیرند.
· ارائه حقوق و مزایای مناسب به منظور رضایت کارکنان و عملکرد بهتر آن‌ها.
 با توجه به نتیجه حاصله از فرضیه فرعی سوم پژوهش به تمامی مسئولین و دست اندرکاران مربوطه شرکت نفت همدان پیشنهاد می‌شود:
· با برگزاری کلاس‌ها و دوره‌های آموزشی، اشتراک گذاری تخصص دانشی یا آموزش مهارت در بین کارکنان را افزایش دهند.
·  ارائه فرصت هایی برای تعادل بین کار و زندگی جهت افزایش رضایت عملکرد شغلی به کارکنان مانند هزینه های خرید پوشاک، هزینه سفر و ....
  با توجه به نتیجه حاصله از فرضیه فرعی چهارم پژوهش به تمامی مسئولین و دست اندرکاران مربوطه در شرکت نفت همدان پیشنهاد می‌شود که:
· با برای دائمی کردن جایگاه شغلی منابع انسانی، شایسته سالاری و عدالت محوری را ملاک کار قرار بدهند.
·  فرصت‌های بازدید از کنفرانس‌های مرتبط با شغل را برای کارکنان فراهم نمایند و از آن ها بخواهند تا در این کنفرانس های از سوی سازمان، شرکت کنند.
با توجه به نتیجه حاصله از فرضیه فرعی پنجم پژوهش به تمامی مسئولین و دست اندرکاران مربوطه در شرکت نفت همدان پیشنهاد می‌شود رویدادهای تیمی مانند مسابقات ورزشی، سفرهای گروهی و... را برای افزایش همبستگی و همکاری کارکنان برگزار نمایند. همچنین به روز رسانی تکنولوژی و زیرساخت‌های فناوری شرکت نفت را در دستور کار خود، قرار دهند.
با توجه به آن که بارعاملی سوال سوم پژوهش 44/0 می‌باشد به تمامی مسئولان شرکت نفت همدان پیشنهاد می‌شود که با برگزاری جلسات بین کارکنان خود، از چالش های شغلی آن ها مطلع شوند و تلاش کنند تا کارهای پر چالش را در بین کارکنان تقسیم نمایند.
مهمترين محدوديت‌هاي اين پژوهش عبارتند از:
· ناتوانی محقق در کنترل شرایط یکسان برای کارکنان شرکت نفت استان همدان به جهت پاسخ دهی به سوالات پرسشنامه
·  از آنجا که این پرسشنامه‌ها در حین کار به کارکنان شرکت نفت استان همدان داده شده است، بنابراین شرایط محیطی بر نحوه پاسخگویی آنها بی‌تاثیر نبوده است.
· محدودیت دیگر می‌تواند خودتوصیفی بودن پرسشنامه از سوی پاسخ دهنده باشد.
· ناتوانی محقق در کنترل اغراق گویی آزمودنی‌ها در خصوص پاسخ دهی به سوالات پرسشنامه
· محدودیت حجم نمونه و ایجاد محدودیت تعمیم نتایج به نمونه‌های گسترده‌تر
به پژوهشگران پیشنهاد می‌شود که برای متغیرهای پژوهش از سایر ابزارهای اندازه‌گیری طبق مدل‌های مفهومی دیگر بهره ببرند تا بتوان با جنبه‌های مختلف این متغیرها آشنا شد. همچنین توصیه می‌شود که موضوع پژوهش حاضر را در دیگر شرکت‌های نفتی و حتی سایر صنایع کشور مورد بررسی قرار دهند تا امکان مقایسه عملکرد و اثربخشی رویه‌های منابع انسانی فراهم شود و شرکت‌های موفق به‌عنوان الگو برای پیاده‌سازی شیوه‌های بهینه مورد استفاده قرار گیرند. علاوه بر این، انجام مطالعه‌ای طولی برای بررسی تغییرات رضایت کارکنان و تأثیر آن بر درگیری شغلی و عملکرد در بازه‌های زمانی مختلف، می‌تواند بینش عمیق‌تر و معتبرتری ارائه دهد. نهایتاً، پیشنهاد می‌شود نقش فناوری و دیجیتالی شدن فرآیندهای منابع انسانی، از جمله استفاده از سیستم‌های هوش مصنوعی، تحلیل داده‌های کارکنان و پلتفرم‌های مدیریت عملکرد، در مدل‌های رضایت از رویه‌های منابع انسانی مورد توجه قرار گیرد تا کاربرد فناوری در ارتقای رضایت، درگیری شغلی و عملکرد سازمانی نیز بررسی شود.
بیانیه اخلاق 
این پژوهش با رضایت آگاهانه شرکت کنندگان و تایید شرکت نفت همدان انجام شد . تضاد منافع وجود ندارد 
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