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 چكیده

امروزه نقش و جایگاه استراتژی های بازاریابی داخلی در بهبود و ارتقا فرهنگ سازمانی، توانمندسازی کارکنان و 

و شناخت  داخلی  ایجاد حس رضایتمندی در کسب و کارهای نوین و استارت آپ ها بسیار مهم می باشد. بازاریابی  

رونق کسب کار  در جهت  و اساسی مهماصل عنوان یک ه  بدقیق کارکنان از مزیت ها و قابلیت های سازمان خود 

به   استراتژی های  و رسیدن  اثر  بررسی  این تحقیق  باشد. هدف  مالی می  رشد سرمایه گذاری در یک سازمان 

بازاریابی داخلی بر رضایتمندی کارکنان با نقش میانجی گری توانمندسازی کارکنان و فرهنگ سازمانی با رویکرد  

در کسب و کارهای نوین می باشد. این تحقیق از بعد هدف کاربردی بوده و از لحاظ  مبتنی بر سرمایه گذاری  

شرکت فعال    11رویکرد تحقیق کمی و دارای استراتژی توصیفی پیمایشی می باشد. جامعه آماری تحقیق کارکنان  

آوری داده ها  در زمینه تولید محصولات بهداشتی گیاهی جدید در استان آذربایجان شرقی می باشند. ابزار گرد

استفاده شده است.    Smart Plsپرسشنامه می باشد و برای تحلیل داده ها از مدل معادلات ساختاری با نرم افزار  

نتایج این تحقیق نشان داد که استراتژی های بازاریابی داخلی بر فرهنگ سازمانی، توانمندسازی و رضایتمندی  

هنگ سازمانی و توانمند سازی کارکنان بر رضایت شغلی اثر مثبت  کارکنان تاثیر مثبت دارد. همچنین متغیرهای فر

و   بر توسعه سرمایه گذاری در کسب  بازاریابی داخلی یکپارچه  اثر مثبت و مستقیم  بنابراین  و مستقیمی دارد. 

 کارهای نوین مورد تایید قرار گرفت.  

کلیدی:واژه  سازمانی،    های  فرهنگ  داخلی،  و  بازاریابی  کسب  گذاری،  سرمایه  توسعه  کارکنان،  توانمندسازی 

 کارهای نوین. 
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 مقدمه   -1

امروزه بزرگترین و مهمترین چالش هر موسسه مالی، دستیابی به کارآیی و اثربخشی آن است. بنابراین، رهبران  

موسسات مالی باید بدانند که برای دستیابی به این هدف، ابتدا باید فرهنگ سازمانی آن را درک نموده و در صورت  

با اصلاح ساختار و پیکربندی مجدد فرهنگ سازمانی را   (. فرهنگ  2014بهبود بخشند)میلان و همکاران،  نیاز 

از گروه دیگر متمایز می کند. فرهنگ شامل   اعضای یک گروه یا جامعه را  برنامه ریزی جمعی ذهن است که 

الگوهای فکری است که والدین به فرزندان خود، معلمان به دانش آموزان خود، دوستان به دوستان خود، رهبران  

به رهبران خود منتقل می کنند. بنابراین هماهنگ کردن اصول و اقدامات افراد بدون درک    به پیروان خود و پیروان

(. در هر جامعه ای فهم و درک فرهنگ آن  1984عمیق از ارزشها، باورهای آنها امری غیرممکن است)هافستد،  

 جامعه منجر به درک سازمان آن جامعه می شود.

یا کارکنان آن سازمان، به نوعی فرهنگ مردم    "مشتریان داخلی سازمان"بازاریابی داخلی از طریق تأکید بر  

محور یا فرهنگ مشتری محور را ایجاد می کند که این نوع فرهنگ مردم محور زیربنا و پایه و اساس نام تجاری  

مورد بازاریابی داخلی این است که بازاریابی   سازمان را قوی تر می کند. در حقیقت، دیدگاه کلی پذیرفته شده در

داخلی منجر به ایجاد نظم، توسعه و حفظ فرهنگ و جهت گیری خدمات داخلی سازمان می گردد، که این امر به  

نوبه خود سازمان را در دستیابی به اهداف خود یاری نموده و از آن حمایت می کند. در این تحقیق، رابطه بین  

ریابی داخلی و فرهنگ سازمانی در کسب و کارهای نوپا مورد بررسی قرار گرفته و میزان تأثیر  استراتژی های بازا

 استراتژی های بازاریابی داخلی در کسب و کارهای نوپا بر فرهنگ سازمانی آنها مورد بررسی قرار گرفته است. 

آن به  استقلال  دادن  با  کارکنان  شغلی  وظایف  افزایش  شامل  کارکنان  اختیار  توانمندسازی  واگذاری  و  ها 

به طور کلی توانمندسازی کارکنان ایجاد یک محیط  ت.  گیری در مورد شغلشان بدون تأیید سرپرست استصمیم

توانند  های خاص مربوط به کارش باشد. تصمیمات میدر موقعیت  گیریکار است که در آن فرد مجاز به تصمیم

بزرگ یا کوچک باشد و اندازه و تأثیرِ تصمیم بر عهده کارفرما است. منطق توانمندسازی کارکنان افزایش مسئولیت  

آل، هنگامی که فرد در  در حالت ایده .  ها است کارکنان، ایجاد روحیه در کارکنان و ارتقاء کیفیت زندگی کاری آن 

او اعتماد شده است، مولدتر و وفادارتر خواهد بود و اعتماد به نفس بیشتری خواهد    یک سازمان احساس کند به

د)شهری  ها و خلاقیتشان در کار استفاده کننها، مهارتگیرند تا از توناییا توانمندسازی، کارکنان انگیزه می داشت. ب 

(. عملکرد سازمانی یکی از مفاهیم مورد بحث در پژوهش های مدیریتی است و بدون شک مهم 1400و همکاران،  

ترین معیارر سنجش موفقیت در شرکت های تجاری به حساب می آید. ولی به طور کلی در خصوص متغییرها و 

ان وجود ندارد و به طور کلی شاخص  شاخصه های عملکرد سازمانی، هنوز توافق نظر کاملی در بین صاحب نظر

توانمندسازی  (.  1401ل تقسیم هستند)میرطاهری و افتخاری،  های عملکرد سازمانی به دو دسته ذهنی و عینی قاب

افتد که کارکنان به خوبی آموزش دیده باشند، از کلیه اطلاعات مرتبط و مناسب و بهترین  کارکنان زمانی اتفاق می 

برای  د.  های کلیدی درگیر شوند، و منصفانه پاداش بگیرنگیریابزارهای ممکن برخوردار شوند، کاملاً در تصمیم

به اشتراک گذاشت.  آموخته ها را  زبان آنها صحبت کرد و  روش و  های متفاوت، باید با    مدیریت نیروی کار با فرهنگ

های بازاریابی به یک اندازه    ها نیازمند به دانستن و درک این نکته هستند که آیا تمام برنامه  در نتیجه، سازمان
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بازاریابی داخلی دهد که    هست یا خیر. تحقیقات گسترده در حوزه بازاریابی داخلی نشان می  برای کارکنان موثر

)طالبان و  جمله شاخص رضایت کارکنان را بهبود بخشداز  مرتبط با کارکنان    های  تواند بسیاری از شاخص   می

ابزاری مفید برای توانمند  (.  1394همکاران،   پژوهش های متعدد نشان می دهند به کارگیری بازاریابی داخلی 

فرهنگ سازمانی باید به  .  به مشتریان و در نهایت بهبود عملکرد سازمان استر  کردن سازمان در پاسخگویی مؤث

  فرهنگ قوی ه  ریزی گردد که افزایش تعلق کارکنان را نسبت به سازمان فراهم کند. هر چ  ای طراحی و برنامه  گونه

های فرهنگی سازمان را    های سازمانی آشنایی بیشتری دارند، ارزش  تر باشد، در نتیجه بیشتر کارکنان، از هدف

آنها احساس مسئولیت و تعهد می د  قبول با وجود    ارند و نسبت به  کنند. در چنین وضعیتی رضایت کارکنان 

می   روحیه و انگیزش و علاقه کارکنان منجر شده، در عملکرد سازمانی و اثربخشی آن تأثیرد  مدیریت قوی به بهبو

گذارد. در مرور تحقیقات و مطالعات پیشین تحقیقی که در آن از متغیر های توانمندی کارکنان و فرهنگ سازمانی  

کنان استفاده  به عنوان متغیر میانجی در رابطه میان بازاریابی داخلی و رضایت شغلی کاربطور همزمان در یک مدل  

بازیگران   بر  آن  تاثیر  متاسفانه اما است، درخدمت حوزه های مالی  شود، یافت نشد. فناوری های عظیم دیجیتالی

و سیستم   و کارها  تغییراتکسب  است.  نکرده  پیدا  زیادی  اهمیت  بانکداری   دیجیتال، دنیای  در مداوم  صنعت 

 تر و سریع بهتر،  خدمات ارائه در کسب و کارها به تواند می اما دارد همراه نقشموسسات مالی را به کاهش پتانسیل

 (. 1400همکاران،  نماید)افتخاری سینجانی و   کمک افراد موسسات و روزمره زندگی نیاز مورد ارزانتر

با توجه به مطالعات و بررسی های گسترده و مرور ادبیات مربوط به توانمندی کارکنان، فرهنگ سازمانی و  

بازاریابی داخلی و آمیخته های بازاریابی، استراتژی های مختلف بازاریابی داخلی در کسب و کارهای نوین برای  

نوپا مورد مطالعه و آزمایش قرار گرفته شده  ارزیابی وجود و تأثیر آنها بر رضایتمندی کارکنان کسب و کارهای  

احساس    طمینان وودن، احساس ار ب : احساس شایستگی، احساس مؤثن شامل ابعادمتغیر توانمندسازی کارکنااست.  

از ادبیات  استقلا  ل و متغیرهای مورد استفاده برای فرهنگ سازمانی استارت آپ ها و کسب و کارهای نوپا نیز 

، فرهنگ یادگیری و  (CVF) 1خراج شده است و بر اساس چارچوب ارزش های رقابتیموضوع مورد تحقیق است

بررسی  به  این مطالعه  است.  از عدم قطعیت  اجتناب  و  مقابل جمع گرایی  فردگرایی در  ابعاد فرهنگ هافستد: 

بر فرهنگ سازمانی کسب و کارهای نوپا با استفاده از روش مدلسازی معادلات   استراتژی های بازاریابی داخلی

انجام می شود.  Smart PLS می پردازد که در آن تجزیه و تحلیل داده ها از طریق نرم افزار   (SEM)ساختاری یا 

 که از این باب نوعی تحقیق منحصر به فرد می باشد. 

 بنابراین سوالات مطرح شده در این تحقیق عبارتند از: 

فرهنگ سازمانی و سرمایه گذاری در کسب و کارهای  استراتژی های بازاریابی داخلی چه تاثیری بر   (1

 نوین دارد؟ 

استراتژی های بازاریابی داخلی چه تاثیری بر توانمندسازی کارکنان و سرمایه گذاری در کسب و کارهای   (2

 نوین دارد؟ 

 
1 - Competing Values Framework 
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با توجه به نقش میانجی متغیرهای فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان، استراتژی های بازاریابی   (3

داخلی به چه میزان می تواند بر رضایت شغلی کارکنان با رویکرد سرمایه گذاری در کسب و کارهای  

 نوین تاثیرگذار باشد؟ 

بر اساس سوالات تحقیق، یک مدل مفهومی جهت بررسی آنها ایجاد شده است. در بخش های بعدی این تحقیق  

اطلاعاتی در زمینه بازاریابی داخلی و فرهنگ سازمانی در کسب و کارهای نوپا ارائه شده و طبق مدل مفهومی 

فته و در قالب بحث و نتیجه گیری  تحقیق، داده های مورد نظر جمع آوری شده و مورد تجزیه و تحلیل قرار گر

 ارائه می شود. 

ها “مشتریان ثابت  شود که انگار آناستراتژی بازاریابی داخلی، با کارکنان طوری رفتار می  درک و فهم ابعادبا  

انداز و ارزش سازمان مانند “مشتریان خارج از سازمان”  در درون سازمان” هستند که همیشه باید نسبت به چشم 

هدف بازاریابی داخلی هماهنگ کردن همه ی جوانب از عملیات داخلی سازمان با همدیگر با  .  توجیه شده باشند

اگر یک شرکت توانایی انجام عملیات  ت. ها در ارائه ارزش به مشتریان اسهدف جلب اطمینان از توانمند بودن آن

تری به  داشته باشد، می تواند به ارائه تجربه خوب و باثبات  شکل هماهنگ و استانداردشده و کارهای خودش را به 

 د. ودش بپردازمشتریان خ 

 

 مبانی نظری و پیشینه تحقیق 

 بازاریابی داخلی 

امروزه در ادبیات بازاریابی درمورد اینکه بازاریابی داخلی دقیقاً چیست، قرار است چه کاری انجام داده و چه مشکلی 

را حل کند، چگونه باید اجرا شود و چه کسی و یا چه کسانی قرار است این کار را انجام دهد، یک سردرگمی کلی 

خصوص اینکه چه شاخص ها و چه ابعادی بازاریابی داخلی   وجود دارد. تفاسیر و تحلیل های مختلف و متفاوتی در
( را شکل می دهند، وجود دارد که وجود این تحلیل های متفاوت منجر به این شده است که طیف وسیعی IMیا )  1

(. بنابراین، برای اینکه بازاریابی 2021از فعالیت ها زیر چتر بازاریابی داخلی گروه بندی شوند)پاولیدو و همکاران، 

ورد استفاده قرار گیرد و استراتژی های آن به طور  داخلی به طور موثر به عنوان الگوی مدیریت تغییرات سازمانی م

 مستمر و موثر اجرا شود، نیاز به توضیح و تشریح تعریف آن است. 

(، در دو دهه گذشته، سه جنبه مجزا و در عین حال پیچیده در توسعه نظری  2000به گفته رفیق و احمد )

از: مرحله رضایتمندی کارکنان، مرحله   این سه مرحله عبارتند  بازاریابی داخلی وجود دارد که  و مفهوم سازی 

راحل دیدگاه های متفاوتی در مورد  مشتری مداری و مرحله اجرای استراتژی مدیریت تغییر. در هر یک از این م

بازاریابی داخلی مورد بررسی قرار گرفته است. در مرحله انگیزش و رضایتمندی کارکنان، مفهوم بازاریابی داخلی 

به دنبال بهبود بخشیدن به خدمات است و تأثیر کلی این امر توجه به انگیزه و رضایت کارکنان به عنوان یک عامل  

است. اصطلاح بازاریابی داخلی ابتدا توسط محققان مختلف از جمله بری و همکاران در  مهم در رضایت مشتری  

( معتقد بودند که کارکنان یک شرکت  1977( و جورج )1976بکار برده شده است. ساسر و اربیت )  1976سال  

 
1 - Internal Marketing 
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( اولین فردی بود که بازاریابی داخلی را به عنوان مشاهده کارکنان  1981خدماتی مهمترین بازار آن هستند. بری )

( کرد. همچنین جورج  مطرح  داخلی  مشتریان  عنوان  از 1977به  داشتن یک شرکت  برای  که  کرد  استدلال   )

( همچنین  1991(. بری و پاراسورامان )2000مشتریان راضی، شرکت باید دارای کارکنان راضی باشد)رفیق و احمد،  

 حمایت کردند.   "کارکنان به عنوان مشتری "از فلسفه  

در مرحله دوم یا مرحله مشتری مداری، بازاریابی داخلی به موضوع بازاریابی تعاملی یا رابطه ای می پردازد.  

گرونروس بیان کرد که ارتباطات و تعاملات خریدار و فروشنده نه تنها بر تصمیمات خرید و تکرار   2020در سال 

خریدار و فروشنده نوعی فرصت بازاریابی را برای  خرید مشتریان تأثیر می گذارد بلکه تعاملات و ارتباطات بین  

سازمان و پرسنل مشتری مدار فراهم می کند، بنابراین در واحدهای خدماتی جهت افزایش رضایتمندی ارتباطات  

مناسب و تعامل موثر کارکنان با مشتریان مورد نیاز است. همچنین گرونروس بازاریابی داخلی را به عنوان ابزاری  

غام عملکردهای مختلف که برای ارتباط با مشتریان شرکت های خدمات مهم هستند، می داند. در  جهت برای اد 

این مرحله بازاریابی داخلی به عنوان روشی برای ایجاد انگیزه در پرسنل به سمت آگاهی دادن به مشتریان و فروش،  

ی استفاده کند. در واقع، بالانتین  در نظر گرفته می شود تا از فعالیت های مشابه بازاریابی در جهت جلب مشتر 

( بازاریابی داخلی را به عنوان استراتژی توسعه روابط با هدف تجدید دانش تعریف می کند. بازاریابی داخلی 2013)

نیازهای مشتریان داخلی  و  اطمینان حاصل شود که خواسته ها  تا  است  بازار در سازمان  ایجاد شرایط  فرآیند 

ه می شود و تمرکز مدیریت در بازاریابی داخلی بر روابط بین مشتریان داخلی و تامین  )کارکنان سازمان( برآورد

 کنندگان داخلی )کارکنان( است. 

سرانجام، مرحله سوم از طبقه بندی مراحل فرآیند بازاریابی داخلی، به اجرا و گسترش استراتژی مدیریت  

تغییر مربوط می شود. مهمترین منابع مولد یک شرکت، نیروی انسانی و نیروی کار آن است و مدیران خدمات  

همترین مشتری در نظر بگیرند. واری  باید توجه به مشاغل را به عنوان محصولات اصلی و کارکنان را به عنوان م

( بر ماهیت اجتماعی بازاریابی داخلی تأکید می کند و به درجه ای اشاره می کند که مدیران جو کاری  2000)

سازمان را با حمایت روانی، ایجاد حس مفید بودن، دوستی و اعتماد و احترام متقابل ایجاد می کنند و کارکنان را  

احترام و وقار با آنها رفتار می کنند، می شناسند.  به طور کلی، بازاریابی داخلی را می توان  به عنوان افرادی که با  

کیفیتی پویا و کاربردی از علم بازاریابی، مدیریت منابع انسانی، نظریه های همسان بازاریابی و تکنیک ها در نظر  

ام سطوح سازمان، باعث بهبود مستمر شیوه  گرفت که با ایجاد انگیزه، هماهنگی، مشارکت و مدیریت کارکنان در تم

(. با این حال، منتقدان بازاریابی  1991خدمت رسانی به همدیگر و همچنین مشتریان سازمان می شود)کینگ،  

داخلی معتقدند که اصطلاح بازاریابی داخلی منجر به ارتقا و بهبود عملکردهای نیروی انسانی می شود و به نوعی 

(. در واقع، محدودیت هایی در تحقیقات بازاریابی داخلی 2010ی خوب مرتبط است)میشرا،  با مدیریت منابع انسان

وجود دارد، زیرا توافق چندانی در مورد ترکیب شیوه هایی که می تواند به طور موثر برای تأثیرگذاری بر کارکنان  

(.  2013تار کنند)احمد و همکاران،  استفاده شود وجود دارد تا آنها انگیزه داشته باشند و به شیوه مشتری مداری رف

  "کارکنان به عنوان مشتری "با توجه به این مشکلات و محدودیت ها، تعریف بازاریابی داخلی نباید شامل مفهوم  

باشد و در عوض باید با استفاده از تکنیک های مشابه بازاریابی در زمینه داخلی محدودیتی ایجاد کند. در این  
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(، ارائه گردیده، استفاده شده است: بازاریابی داخلی می تواند  1995تحقیق از تعریف زیر که توسط احمد و رفیق )

به عنوان یک فلسفه شامل برنامه ریزی استفاده از تکنیک های بازاریابی داخلی در سازمان به منظور کمک به  

 ی ایجاد مشتری مداری و تعهد کارکنان تعریف شود. اجرای موثر برنامه های بازاریابی از طریق فرایند تلاش برا 

 

 . فرهنگ سازمانی 2-2

مجموعه ای از مفروضات ضمنی مشترک و بدیهی  "( تعریف شده است  1996فرهنگ سازمانی که توسط شاین )

)برتون  "است که یک گروه در اختیار دارد و نحوه درک، تفکر و واکنش به محیط های مختلف خود را تعیین می کند

ماهیت، جهت و انگیزه برای  (. فرهنگ برای یک سازمان مانند شخصیت برای یک فرد است که  2013و پیچی،  

اعضای یک  2011اعضای یک سازمان فراهم می کند)لی،   بیان رفتاری  و  ارزشی  بر قضاوت  بنابراین فرهنگ   .)

 (.  2014سازمان تأثیر می گذارد)حسینی ،  

باید بین فرهنگ سازمانی و جو سازمانی تمایز قائل شد، جو سازمانی عقیده و قضاوت رفتاری را شامل می  

شود، در حالی که فرهنگ سازمانی، به بررسی و تحلیل ارزش ها و هنجارهای یک سازمان می پردازد)مک نیل،  

  ، از  (. فرهنگ سازمانی یک کسب و کارهای جدید پدیده ای بس2009پراتر و بوش  باشد زیرا  یار پیچیده می 

الگوهای درهم تنیده و پیچیده ای از هنجارها، نگرش ها، باورها، رفتارها، ارزش ها، آداب و رسوم، سنت ها و  

اسطوره ها تشکیل شده است که این عوامل عمیقا در هسته اصلی آن ریشه دوانده است. هر مکتبی دارای فرهنگ  

واز و برخی دیگر بد و سمی هستند بنابراین در یک کسب و کارهای  خاصی است برخی خوش مشرب و مهمان ن

نوپا بلحاظ اهداف بلند مدت سازمانی و رسالتی که بر عهده دارد فرهنگ می تواند به نفع رسالت و اهداف یا مخالف  

می آن عمل کند. همه فرهنگ های سازمانی کسب و کارهای نوپا در برابر تغییرات مقاوم هستند که این باعث  

شود پیشرفت سازمان معمولاً بی معنی باشد، مگر اینکه مدیران و کارکنان به تغییر ایمان داشته و برای تغییر  

فرهنگ سازمانی اقدام کنند، همه نوآوری ها و استانداردهای بالا باید با عناصر موجود در فرهنگ سازمانی مطابقت  

سه مالی نه تنها توانایی شکل دادن به فرهنگ آن سازمان  (. مدیران و رهبران یک موس2002داشته باشند)بارت ،  

( الزامات زیر می تواند برای  2014را دارند، بلکه خود آنها نیز موظف به انجام این کار هستند، برطبق نظر براون )

  ( 2( چشم انداز الهام بخش و ماموریت چالش برانگیز؛ 1تقویت و بهبود فرهنگ یک سازمان سازنده و مفید باشد:

برنامه ها و آیین نامه های صحیح اجرایی و شیوه های یادگیری که به وضوح با چشم انداز و ماموریت سازمان  

(  5( روابط نزدیک و حمایتی ؛ 4( زمان کافی برای مدیران و کارکنان جهت انجام کارهای خوب ؛ 3مرتبط است؛ 

گیری مبتنی بر داده. در سازمان هایی که  ( تصمیم  6ایجاد سیستم رهبری که اعتماد را تشویق و حمایت کند؛  

دارای فرهنگ های خوب و قوی هستند، کارکنان با انگیزه بهتر و بالا کار می کنند انگیزه خوب کاری در کارکنان  

منجر به بهبود عملکردشان شده و موفقیت های بیشتری را رقم می زنند. بنابراین، فرهنگ سازمانی قوی، کارایی،  

 (.1988ی سازمانی را پرورش می دهد)تیرنی،  تعالی و اثر بخش

( در تحقیقی به بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی 2013علاوه بر این، صادقی، امانی و محمودی )

( )مردانگی و زنانگی، اجتناب از عدم قطعیت، جمع گرایی و  1980معلمان با استفاده از ابعاد فرهنگ هافستد )
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فردگرایی و فاصله قدرت(، دریافتند که فرهنگ سازمانی و نیازهای روانی اساسی نقش مهمی در رضایت شغلی ایفا  

(. اگرچه رهبران همیشه کارکنان را به ایجاد روابط خوب و موثر تشویق می 2013می کنند)صادقی و همکاران،  

ارتباطات و فرهنگ گروهی، محور تعا اما رهبران معمولا در  ملات پیشرو را در پیش می گیرند. در یک  کنند، 

سازمان، فرهنگ تیم محور که توسط مدیران سطوح مختلف بخش ها تشویق می شود، می تواند روابط بین کارکنان  

 و مشتریان و مدیران را بهبود بخشد. 

مهمترین وظیفه و مأموریت یک کسب و کار جدید و استارت آپ ایجاد فرهنگ مشتری مداری و احترام به  

مشتری و فرهنگ سازی در حوزه رضایتمندی مشتریان و کارکنان است. یادگیری در فرهنگ سازمانی بخش مهمی 

ی عملکرد سازمانی را از آموزش در فرهنگ سازمانی موسسات است بطری که یادگیری مستمر در سیستم ادار

بهبود بخشیده و باعث ارتقا سازمان می شود. یادگیری به دانش تبدیل می شود و دانش منجر به توسعه فردی  

شده و روحیه تیمی و رهبری تحول آفرین را برای تحقق چشم انداز ، ماموریت و اهداف موسسه تشویق و ارتقاء  

ند که چگونه می توان سازمان ها را برای فرهنگ یادگیری بر  ( نشان داد2016می دهد. پونوسوامی و منوهار )

( ترویج 2( ایجاد فرصت های یادگیری مداوم؛  1اساس هفت ضرورت عمل متمایز اما مرتبط با یکدیگر ارزیابی کرد:  

( ارتباط  5( توانمندسازی مردم نسبت به دیدگاه جمعی؛  4( تشویق همکاری و یادگیری تیمی؛  3تحقیق و گفتگو؛  

( رهبری استراتژیک؛ را  7( ایجاد سیستم هایی برای ثبت و به اشتراک گذاری یادگیری؛ 6زمان با محیط خود؛ سا

(، هم رهبری و هم فرهنگ سازمانی می تواند به طور  2007برای یادگیری فراهم می کند. در مطالعه چانگ و لی )

ی سازمان تأثیر مثبت قابل توجهی بر  مثبت و قابل توجهی بر عملکرد هبری سازمان و همچنین عملکرد رهبر 

رضایت شغلی کارکنان دارد. در سازمان های مالی و کسب و کارهای نوین، مدیران و مشتریان دو خرده فرهنگ را  

تشکیل می دهند که متقابلاً وابسته هستند اما در تضاد هستند. سطح تعهد هریک بر دیگری تأثیر می گذارد زیرا  

بر اساس مطالعه دو گروه زمان زیادی را   )   با هم می گذرانند. در حقیقت،  (، کسب  2019ماسنیل و همکاران 

موفقیت های بالاتر و مزیت های مورد نظر برای یک کسب و کارهای نوپا در یک سیستم اقتصادی متناسب و  

ن می دهد  استاندارد در محیط های یادگیری سالم برای کارکنان امکان پذیر است. ادعای مدیران مالی موفق نشا

که تمرکز بر توسعه فرهنگ سازمانی در قالب محیط یادگیری برای بهبود روحیه و انگیزه کارکنان و پیشرفت آنان  

بسیار مهم است. به همین دلیل، مدیران و سیستم های مالی موفق نقش اساسی را که فرهنگ سازمانی در توسعه 

 آنها ایفا می کند، بهتر درک می کنند.

 

 . کسب و کارهای نوین 2-3

 و ساده  ایده یک  از را خود فعالیت  که شود  می گفته نوپایی های شرکت  به ها  کسب و کارهای نوین یا استارتاپ

 مسائل  برای خلاقانه ایده یک دنبال به کارها  و کسب از نوع برسند. این درآمد به تا یابند می و رشد کرده شروع اولیه

 جهت به  حاضر حال در  پولی منابع  تصریف را گذاری سرمایه اگر باشند. لذا  می  شده، تشخیص داده  مشکلات و

 هر اندازی راه لزوماً یا و نیست عادی گذاری سرمایه یک استارتاپ که گفت باید آینده بدانیم، در بیشتر منافع کسب

 همایش  و رویداد  یک باشد. استارتاپ نمی موبایل افزار نرم دیگر تحلیلی فناورانه کسب و کار نو در شرکت نوع
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 موتور بلکه نیست درآمدزا و کوچک شرکت یک نیست، استارتاپ یک نرم لزوماً یک یا وبسایت یک نیست، کارآفرینی

 کنند می معرفی را  جدید محصولات زیرا باشند می خلاق تخریب منبع حال،عین   در و  گردد می محسوب نوآوری 

 (. استرو والدر مدل 1401می باشند)شهرکی و همکاران،   فعلی های  موقعیت شرکت اختلال و سرنگونی باعث  که

 طور به  بزرگی و کوچک کسب وکار  هر آن مبنای بر  که کند  می معرفی کار و  کسب  بوم نام  به را  خود  وکار کسب

 به ها استارتاپ بودن پذیر اینکه گسترش گردد. نکته می ارزش ایجاد باعث و یابد می توسعه و شده  ایجاد کاربردی

 کارمندان و گذار پایه تیم بازار هدف اندازه گذاران پایه تخصصی هدف  کارآفرینان انداز چشم گستره مانند عواملی

 های  شرکت کوچکتر عنوان نسخه هیچ به ها استارتاپ که این دیگر مهم بسیار نکته دارد. یک بستگی جهانی، در

 روش ها  آن  زیرا  ورشکست شدند  نهایت  در کردند  می فکر چنین  این  که نوپایی های  شرکت  و باشد نمی بزرگ 

 دارند.  را  خودشان خاص  مدیریتی

ارزش آفرین در   افزایش فعالیت های  و  امور بی فایده  نوپا، حذف  طی مراحل ساخت  فلسفه کسب و کار 

محصول یا خدمت است؛ به شیوه ای که کسب و کارهای جدید و نوین بتوانند بدون نیاز به سرمایه گذاری های  

کلان بیرونی، کسب و کار و محصولی بی نقص، عالی و کاربردی با شانس موفقیت بیشتری داشته باشند)یراقی و  

دارد.   قرار  مالی تامین  مکانیزم  جمله از متعددی  عوامل  تأثیر تحت  همیشه ها استارتاپ  (. عملکرد 1393همکاران،

 عوامل این تأثیر تحت ها استارتاپ توسعه آن تبع به و  ثبات نیز و رشد و  اندازی راه است، اینکه اهمیت  حائز چه آن

 سرمایه تأمین  از مرحله داشت. اولین  خواهند نوپا های شرکت رشد  و ایجاد در را راهبردی  نقش عامل  باشد. این می

 تأمین مرحله، آن در  که است ایده کشت مرحله گذاری، سرمایه یا اندازی راه  مرحله  در استارتاپ  یک موردنیاز 

 توسط موردنیاز منابع مرحله این  در  دهد. درواقع، ادامه  خود  رشد به  تا  ساخت خواهد   قادر را  استارتاپ  ایده،  سرمایه

 تأمین جمعی گذاری سرمایه مانند دیگری های روش یا فرشته گذاران اطرافیان، سرمایهسوی   از یا پردازان ایده خود

 برای بودن ناشناخته و کافی اعتبار یا مشهود  های دارایی دلیل نداشتن به رشد  مراحل در ها شود. استارتاپ می

 دنبال به باید پردازان  ایده  این بنابراین کنند؛  استفاده  توانند  نمی  ها  بانک  مانند دهنده  منابع وام  از  سرمایه جذب 

 مالی حمایت  نوپا  وکارهای  کسب  از  بلندمدت در  هستند  حاضر  که  باشند یا جسوری پذیر  ریسک  گذاران سرمایه

 حقوقی مسائل  محصول،  طراحی فناوری،  حسابداری،  بازاریابی،  مختلف مدیریت، های  زمینه در  ها  آن  به و کرده

 (.  1401بدهند)شهرکی و همکاران،   مشاوره

 

 1. توانمندسازی کارکنان 4-2

عمومیت  .  اصطلاحی است که در طول چند سال مقبولیت سریع و فزاینده ای یافته استکارکنان  توانمندسازی  

نامگذاری  را عصرتوانمندسازى    1990یافتن دیدگاه توانمند سازى برخی از نویسندگان را وادار کرده است که دهه  

را به چالش کشیده است.    توانمند سازى، اثر بخشی نقش هاى مدیریت سنتی و ساختار سازمانی سنتیکنند.  

سنتی غیر ممکن است و آن نیازمند یک    توانمند سازى بدون ایجاد تغییرات مناسب در سلسله مراتب بوروکراسی

بهبود ارتباط بین تیم ها مى باشد. توانمند سازى یعنی   ساختار سازمانی تخت با سطوح سلسله مراتبی کمتر و

 
1 - Empowering Employees 
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در قبال انجام وظایف محوله. ایده توانمند سازى کارکنان در سازمان    عمل تفویض اختیار همراه با مسئولیت ها

 فزاینده ای از مسئولیت هایی که کارکنان بر عهده مى گیرند دارای اهمیت بسیار است.    های امروزی به دلیل حجم

سازى بهبود    توانمند  رهبری،  در  دستان  زیر  دادن  مشارکت  سازمان،  در  قدرت  انتقال  منظور  به  کارکنان 

احساس    از طریق افزایش قدرت و در نهایت افزایش انگیزش درونی کار مطرح شده است. توانمند سازى اثربخشی

غرور مى کند و انجام    تملک کارمند را نسبت به کارش افزایش مى دهد به نحوی که او نسبت به کارش احساس

از احساس نسبت به کارش خواهد   وظایف را با میل و رغبت بر عهده مى گیرد، در غیر این صورت یک نگاه خالی

فشار هاى شغلی کمتری دارند، احتمالاً همکاری و    داشت. کارکنانی که توانمند تر هستند تعهد و رضایت بیشتر و

توانمند سازى کارکنان، به آسانی مى توان به اهداف سازمان دست    ای فرایندمشارکت کاری بیشتری دارند. با اجر

شرایط کار، افزایش رضایت شغلی کارکنان، رضایتمندی ارباب رجوع و... برخوردار    یافت و از مزایایی همچون بهبود

سرعت شتابان    در محیط هاى سازمانی جدید که اغلب با اصلاحاتی مانند: پیچیدگی، آشفتگی، تغییرات و  .  شد

توصیف شده اند، کارکنان باید انعطاف پذیر، خود فرمان، کارآفرین، مسئولیت پذیرترو طالب ابتکار و آزادی عمل  

اساسی رخ دهد به طوری که همه کارکنان در    باشند. در ساختار هاى سازمانی و سبک هاى مدیریت باید تغییرات

کاری تشکیل شوند، قدرت و اختیار بیشتری به زیر دستان    فرایند تصمیم گیری مشارکت داده شده، گروه های

تفویض گردد و ساختار سازمانی شبکه و جانشین ساختار سلسله مراتب مى گردد. تحت چنین شرایطی سازمان  

)مجیدی  ها باید زنده تر، پویاتر و منعطف تر باشند و مدیران نیز به علایق و آراء کارکنان توجه بیشتر داشته باشند

 (. 1387و همکاران،  

های خود تلاش کنند. موفقیت  ها باید برای ارتقاء توانمندی با توجه به تغییر سریع محیط کسب و کار، شرکت 

توانمندسازی کارکنان به  د.  و قدرت رقابت سازمان به منابع انسانی متعهد، با انگیزه، راضی و مبتکر بستگی دار

معنای این نیست که مدیریت از مسئولیت خود یا رهبری سازمان دست بکشد. بلکه در یک سازمان با کارکنان  

توانمند، مسئولیتِ مدیریت، ایجاد محیطی است که در آن ورودی کارکنان به سازمان علاقه و هوش باشد. مدیریت  

با توانمندسازی کارکنان میزان اعتماد به نفس  د  ها به خوبی ارتباط برقرار کنباید به کارکنان اعتماد کند و با آن 

 د. شووری مییابد. این اعتماد به نفس اضافی باعث ایجاد رضایت شغلی و سطح بالای بهره یش می ها افزاآن

 

 . رضایت شغلی2-5

به عنوان یکی از عناصر اصلی در بازاریابی داخلی مطرح است. این جنبه از رضایتمندی کارکنان یا رضایت شغلی 

وری   گیرد. هرگونه کاهش در بهره می بازاریابی داخلی، تجهیز کارکنان در زمینه امنیت شغلی قابل قبول را دربر

به کارگیری مجدد   منجر گردد.  و گردش شغلی کارکنان  آموزش مجدد  انتقال،  به  است  یا سودآوری ممکن  و 

که    ها بیانگر این واقعیت هستند  ها یکی از راه های جلوگیری از ریزش آن هاست. بررسی  کارکنان در سایر بخش

شغلی کارکنان، وفاداری و اعتماد آن ها به مدیریت افزایش می با افزایش میزان توانمندی کارکنان، رضایتمندی  

 (. 1400اران،  )صائب نیا و همک یابد
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ادراک این که  ی )  که از دو جزء شناختی شود  رضایتمندی شغلی به عنوان یک سازه روانشناختی تعریف م

به طور کلی ت( تشکیل می شود.  احساسی که با این شناخت همراه اسی )  عاطف( و  فرد تامین گرددی  نیازها

به عبارت  ل تعریف می شود.  رضایتمندی شغلی به عنوان چگونگی احساس افراد نسبت به شغلشان و اجزای آن شغ

رضایتمندی شغلی یک بخش  د.  دیگر به میزانی که کارکنان مشاغل خود را دوست دارند از رضایت شغلی برخوردارن

  آنها با یکدیگر، بهره  مهم زندگی کارکنان است که بر سلامت جسمی و روحی آنان، رضایتمندی از زندگی، روابط

ارائه میوری و عملکرد آنها، تعهد نسبت به ساز ر دارد.  دهند، تاثی  مان و حرفه موردنظر و کیفیت خدماتی که 

تری در کار    دهند و مدت طولانی  ، خدمات بهتری ارائه میر هستندورتر، کارآمدتر و شادت  بهره،  تر  کارکنان راضی

 د.  مانن  فعلی خود باقی می

افزایش   استرس در کارکنان،  ایجاد  و  از طریق اختلال در سلامت جسمی، روانی  عدم رضایتمندی شغلی 

جایی کارکنان پیامدهای منفی از قبیل   سازمانی و حوادث ناشی از کار و افزایش غیبت و جابه  تعارضات درون

کلی رضایتمندی شغلی بالاتر منجر به تقویت  ت. بطورسازمان را در پی خواهد داش   کاهش کارآیی و اثربخشی برای

اهداف شخصی کارکنان و نیز    ها شده و با تاثیر بر فرآیندهای شناختی، عاطفی و رفتاری موجب تحقق  انگیزه

(. در این تحقیق متغیر رضایت شغلی با ابعاد امنیت شغلی،  1394د)طالبان و همکاران،  شو  اهداف سازمانی می

 اده از مهارت ها تحلیل و بررسی شده است. حقوق و مزایا، روابط محیط کار و استف

  1(، در این پژوهش آمیخته های بازاریابی 1993مطالعه و مرور ادبیات، و مطالعات احمد و رفیق)بر اساس  

،   (RD) 2( ، استراتژی های بازاریابی داخلی، جهت سنجش و تحلیل استراتژی های توسعه روابط 7Psخدمات یا ) 

 4و استراتژی های فرایند آموزش و تقسیم بندی مشتریان داخلی  (HRM)3استراتژی های مدیریت منابع انسانی 

(EPICS)  تعیین و انتحاب شده اند. فرآیند آموزش (EP) و بخش بندی مشتری داخلی (ICS)  در مدل (EPICS) 

به هدف گیری فردی هر کارمند به عنوان بخشی از فرایند آموزش مربوط می شود.   ICS به هم متصل شدند زیرا

یک   (SEM) همچنین یکی دیگر از دلایل ترکیب این دو استراتژی این است که در مدل سازی معادلات ساختاری

حوزه عملکرد ضعیف شامل کاهش تعداد شاخص ها و سوالات در هر سازه به دو یا سه مورد است. با توجه به مرور  

و   سازمانی کسب  فرهنگ  و سنجش  تحلیل  هافسد جهت  سازمانی  فرهنگ  مولفه  استخراج شده، شش  ادبیات 

گی در برابر زنانگی، فردگرایی در مقابل جمع گرایی، اجتناب از عدم  کارهای نوپا ارائه شده که عبارتند از مردان 

قطعیت، فاصله قدرت، فرهنگ یادگیری و نوع فرهنگ. همچنین در این تحقیق متغیر تحصیلات به عنوان یک  

متغیر تعدیل گر جهت تحلیل و بررسی به مدل مفهومی تحقیق اضافه شده است. در راستای سوالات تحقیق و بر  

توانمندسازی کارکنان در  اساس   متغیرهای فرهنگ سازمانی و  نقش میانجی  و  بازاریابی داخلی  استراتژی های 

 اثرگذاری بر رضایت شغلی فرضیه های زیر مطرح می گردد: 

 فرضیه اول: استراتژی های بازاریابی داخلی بر توانمندسازی کارکنان تاثیر دارد. 

 
1 - Marketing Mix 

2 - Relationship Development 
3 - Human Resource Management 

4 - Education Process and Internal Customer Segmentation 
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 فرضیه دوم: استراتژی های بازاریابی داخلی بر فرهنگ سازمانی تاثیر دارد. 

 فرضیه سوم: استراتژی های بازاریابی داخلی بر رضایت شغلی کارکنان تاثیر دارد.

 فرضیه چهارم: توانمندسازی کارکنان بر رضایت شغلی کارکنان تاثیر دارد.

 دارد. فرضیه پنجم: فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان تاثیر  

فرضیه ششم: استراتژی های بازاریابی داخلی با میانجی گری توانمندسازی کارکنان بر رضایت شغلی کارکنان تاثیر  

 دارد. 

 فرضیه هفتم: استراتژی های بازاریابی داخلی با میانجی گری فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان تاثیر دارد.

 ( مشاهده می شود.  1باتوجه به مطالب مطروحه فوق چارچوب مفهومی این تحقیق در شکل )

 

 
 (: مدل مفهومی تحقیق 1شكل )

 

 روش تحقیق 

این تحقیق از لحاظ نظام اندیشه اثبات گرا بوده و از لحاظ رویکرد تحقیق کمی و دارای استراتژی توصیفی پیمایشی 

تحقیقات کمی می باشد. واحد تحلیل این تحقیق افراد و کارکنان کسب و کارهای  و به لحاظ تاکتیکی در زمره  

شرکت فعال در    11نوپا در زمینه تولید لوازم بهداشتی می باشند. جامعه آماری این تحقیق کارمندان و کارکنان  

رقی می باشند  زمینه تولید محصولات منحصر بفرد آرایشی و بهداشتی گیاهی و ارگانیک در استان آذربایجان ش

محاسبه و استخراج گردیده است. محاسبه حجم    G- Powerنفر به عنوان نمونه توسط نرم افزار  336که از بین آنها  

مون، اندازه اثر، درجه  زچون توان آ  نمونه توسط این نرم افزار با استفاده از معادلات و آزمون های آماری و مقادیری
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ج محاسبه می گردد  بندی مقیاس ها، عدم ارتباط حجم نمونه به حجم جامعه، انواع خطا، تعمیم پذیری و دقت نتای

که روشی بسیار علمی و مدرن در تحقیقات مبتنی بر آزمون های مدلسازی معادلات ساختاری است. ابزار جمع  

درصد می باشد. مقیاس    96آوری اطلاعات پرسشنامه می باشد و نرخ بازگشت حضوری پرسشنامه در این تحقیق  

  فرضیه آزمون  و ها داده تحلیل و تجزیه جهتپژوهش    سوالات پرسشنامه پنج گزینه ای لیکرت می باشد. در این

ت. ابتدا پس از غربال داده ها توسط  اس شده استفاده(  SEMساختاری )  معادلات مدلسازی آزمون از تحقیق های

  پایایی، بررسی جهتل بیرونی و درونی به آزمون فرضیات پرداخته و همچنین  آزمون های پیش پردازش در دو مد 

واگرا( و بررسی و   بیرونی و آزمون معناداری فرضیات مدل    دلکیفیت م  سنجشروایی )روایی همگرا و روایی 

افزار نرم  از  تحصیلات  متغیر  گری  تعدیل  میزان  همچنین  و  در  Smart PLSساختاری  است.  گردیده   استفاده 

 آزمون از جهت تعیین روایی تحقیق است در این ویژه ای برخوردار اهمیت از سنجش ابزار دقت کمّی، تحقیقات

( مشاهده  1طبق اطلاعات جدول )است.   شده استفاده کرونباخ  آلفا  ضریب  از  پایایی تعیین برا عاملی و تحلیل ضریب

  7/0( دارای مقدار آن بالای  2005)  1ننهاوس می شود که ضرائب آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش مطابق با نظر ت

( باید  2015)  2یا همبستگی اسپیرمن سوالات که بر طبق نظر رینگل   rh_aمی باشند. همچنین ضریب پایایی  

باشد. پایایی ترکیبی از نظر نزدیکی به واقعیت، مهمترین شاخص پایایی تلقی می شود که بنابر نظر    7/0بالای  

را رعایت کند. همچنین آزمون پایایی اشتراکی برای هر متغیر محاسبه شده    7/0( باید نقطه برش را  2009)3هنسلر

 باشد.   5/0که برای هر متغیر باید بالای عدد  

 
 (: ضرایب پایایی متغیرهای تحقیق 1جدول)

 پایایی اشتراکی (CR)پایایی ترکیبی  rh_a آلفای کرونباخ متغیرها

 705/0 923/0 905/0 896/0 بازاریابی داخلی 

 847/0 957/0 945/0 940/0 توانمندسازی کارکنان 

 518/0 811/0 712/0 700/0 فرهنگ سازمانی 

 797/0 940/0 921/0 915/0 رضایت شغلی 

 
بخش یک پروژه علمی در هر نرم افزار یا تجزیه و تحلیل کمی و آماری است یعنی محقق    روایی سازه مهمترین

پیش از آنکه بداند چه متغیری بر چه متغیری تاثیر، رابطه و یا تفاوت دارد باید مطمئن شود که آن متغیر ها را  

(.  1385د)دلاور،  بدرستی سنجیده است. روایی یعنی محقق همان چیزی را بسنجد که قرار است سنجیده شو

تشکیل شده است. روایی همگرا یعنی شاخص های یک   5و روایی واگرا 4روایی سازه از دو بخش مجزا روایی همگرا  

متغیر باید در یک مدل انعکاسی با یکدیگر همبستگی داشته باشند و در عین حال روایی واگرا یا تشخیصی به  

 
1 - Tenenhause  

2 - Ringle  

3- Henseler  
4- Convergent validity  

5- Divergent validity 
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معنای تمایز و افتراق شاخص های هر متغیر یا مولفه نسبت به شاخص های متغیر یا مولفه دیگر است. در بررسی 

( بیان کرد که براساس تجمیع نظر خبرگان این حوزه میانگین واریانس  2009شاخص های روایی همگرا هنسلر)

(  2016،گیفن )  2باشد و همچنین هیر و همکارانش سارستد   5/0باید برای هر متغیر بیشتر از    AVE  1استخراجی 

 برای هر متغیر باشد.   AVEبزرگتر از     CRبیان کردند که شرط دوم برقراری روایی همگرا پایایی ترکیبی یا  

 
 ( CR( و پایایی ترکیبی ) AVE( آزمون مقایسه میانگین واریانس استخراجی )2جدول)

 ( AVEمیانگین واریانس استخراجی) (CR)پایایی ترکیبی  متغیرها

 705/0 923/0 بازاریابی داخلی 

 847/0 957/0 توانمندسازی کارکنان 

 518/0 811/0 فرهنگ سازمانی 

 797/0 940/0 رضایت شغلی 

 

( مشاهده می شود شروط روایی همگرا برقرار است و می توان ادعا نمود که مدل پژوهش  2طبق اطلاعات جدول )

 دارای روایی همگرا است و کلیه سوالات هر متغیر در درون مدل با یکدیگر همگرایی دارد.  

واگرایی آنها پی برد که جهت بررسی شاخص های روایی واگرا از روی ضریب همبستگی سوالات می توان به  

( جدولی پدید آمد که جدول فورنر و لارکر  AVEاز دو جدول همبستگی و جدول میانگین واریانس استخراجی )

باید از همبستگی آن متغیر    AVEهر متغیر قرار می گیرد و آن جذر    AVEنامیده می شود. روی قطر اصلی جذر  

 (. 2016با متغیر های دیگر بیشتر باشد)رینگل،

 
 ( آزمون فورنر لارکر 3جدول)

 رضایت شغلی فرهنگ سازمانی  توانمندسازی کارکنان  بازاریابی داخلی  متغیرها

    920/0 بازاریابی داخلی 

   840/0 274/0 توانمندسازی کارکنان 

  893/0 322/0 574/0 فرهنگ سازمانی 

 720/0 683/0 387/0 531/0 رضایت شغلی 

 

مشاهده می شود روایی واگرای متغیرهای پژوهش براساس آزمون فورنر لارکر مورد تایید  (  3طبق اطلاعات جدول )

 می باشد. 

 
1 -Average Variance Extracted  

2 -Sarsted et al. 
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( می  HTMT)  1یکی دیگر از شاخص های بسیار مهم در بررسی روایی واگرا آزمون چند خصیصه و چند روش 

ارائه گردیده است. در این آزمون همزمان روایی واگرای یک بلوک معنایی   2015باشد که توسط هنسلر در سال  

از بلوک معنایی دیگر سنجیده می شود. در این شاخص هر متغیر یک خصیصه و هر سوال یک روش در نظر گرفته  

 یگر می سنجد. می شود که دو به دو روائی واگرای هر بلوک معنایی را از بلوک د

 
 (HTMT( آزمون آزمون چندخصیصه و چند روش)4جدول)

 رضایت شغلی فرهنگ سازمانی  توانمندسازی کارکنان  بازاریابی داخلی  متغیرها

     بازاریابی داخلی 

    291/0 توانمندسازی کارکنان 

   353/0 614/0 فرهنگ سازمانی 

  808/0 483/0 622/0 رضایت شغلی 

 

خوشبختانه کلیه جفت  (  4را برای این شاخص در نظر گرفته است که طبق جدول شماره )  9/0هنسلر نقطه برش  

 دارند و در وضعیت بسیار مناسبی قرار دارند.   9/0های متغیرهای پژوهش ما مقداری کمتر از  

 

 یافته های تحقیق 

آزمون شدند. بر اساس نتایج   Bootstrapingو      PLS Algorithmطبق اطلاعات مدل تحقیق فرضیه ها در دو حالت  

 معنادار شدند.    %99(، پنج فرضیه اول پژوهش، همگی در سطح اطمینان  6جدول )

 
 ( خروجی مدل پژوهش )اثرات کل( 2شكل)

 
1 - Heterotrait-monotrait ratio 
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( کاملا مشهود است که ضرائب مسیر چه مقادیری هستند و معناداری  2با توجه به اطلاعات مربوط به شکل )

 ضرائب مسیر چه نتایجی را برای فرضیات پژوهش حاضر به دنبال دارد.  
 

 های معناداری فرضیات و شدت و جهت آنها )مسیر مستقیم(( آزمون5جدول )

 نتیجه P.value T.value ضریب مسیر  فرضیه 

H1 274/0 000/0 664/4  معنادار است 

H2 574/0 000/0 734/11  معنادار است 

H3 185/0 001/0 193/3  معنادار است 

H4 168/0 000/0 622/3  معنادار است 

H7 523/0 000/0 460/8  معنادار است 

 

( مشاهده می شود که پنج فرضیه اول تحقیق تایید گردیده اند. بر اساس نتایج جدول  5با توجه به اطلاعات جدول )

بینی رفتار هر دو متغیر رضایت پیش  67/0و  33/0، 19/0با سه مقدار   (𝑅2)(، با مقایسه مقادیر ضریب تعیین  6)

العاده قوی قرار گرفت. کیفیت مدل درونی نیز با شاخصی به نام روایی شغلی و فرهنگ سازمانی در سطحی فوق

مقایسه شد که برای هر سه متغیر    35/0و    15/0،  02/0ارزیابی و با سه مقدار    (CV RED)متقاطع شاخص افزونگی  

توانمندسازی کارکنان، رضایت شغلی و فرهنگ سازمانی در حد قوی بود. در نهایت برای ارزیابی کیفیت مدل کلی 

با    (SRMR)مانده استاندارد شده  های ریشه مربعات باقیپژوهش از دو آزمون برازش کیفیت مدل شامل آزمون 

یعنی   36/0و    25/0،  1/0ی که با سه مقدار  برای مدل کل  (GOF)و نکوئی برازش    0/ 08مقدار مناسب کمتر از  

، دقت و نتایج مدل کلی GOFتأیید شد و با توجه به مقدار    SRMRضعیف، متوسط و قوی استفاده شد. آزمون  

 العاده قوی قرار گرفت. پژوهش در سطحی فوق 
 

 GOFو  SRMR( آزمون واریانس تبیین شده، کیفیت مدل درونی و برازش کیفی 6جدول)

 𝑹𝟐 CV RED SRMR GOF زا متغیر درون

 045/0 075/0 توانمندسازی کارکنان 
Estimated Model= 740/0  

Saturated Model= 074/0  
√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅ × R2̅̅ ̅ 

√0.716 × 0.308 = 0.477 
 230/0 520/0 رضایت شغلی 

 231/0 330/0 فرهنگ سازمانی 

 های پژوهش منبع: یافته

 

 . تحلیل میانجی 4-1

در دو حالت    پژوهشمدل  ( برای تحلیل میانجی مبتنی بر تکنیک سوبل،  2013بر اساس نظر هیر و همکاران )

معناداری مسیر غیر   T-valueتخمین و معناداری در حضور و بدون حضور متغیر میانجی اجرا و با توجه به مقدار 

  (VAF)بررسی شد. با محاسبه مقدار شمول واریانس     %99سطح اطمینان    در  (c)م  و مسیر مستقی  (ab)مستقیم  
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گر کامل( مشخص شد نقش  ؛ میانجی 8/0VAFگر جزئی و ؛ میانجی 8/0VAF2/0) ( و بازه 7مطابق با جدول )

توانمندسازی کارکنان در رابطه بین استراتژی های بازاریابی داخلی و رضایت شغلی بدون اثر میانجی گری است.  

بازاریابی داخلی و   استراتژی های  اثر موجود در بین  از  بنابراین متغیر توانمندسازی کارکنان نمی تواند بخشی 

براین فرضیه ششم تحقیق رد می شود. نتایج نشان داد متغیر فرهنگ سازمانی رضایت شغلی را از خود عبور دهد. بنا

باتوجه به مقدار شمول واریانس می تواند بخشی از اثر استراتژی های بازاریابی داخلی و رضایت شغلی را از خود  

تواند به عنوان میانجی در مدل حضور داشته باشد بنابراین اثر میانجی گری فرهنگ سازمانی در    عبور دهد و می

 رابطه بین استراتژی های بازاریابی داخلی و رضایت شغلی تأیید می شود. بنابراین فرضیه هفتم تحقیق تأیید شد. 

 
 ( آزمون تحلیل میانجی 7جدول)

 

 بحث و نتیجه گیری 

استراتژی های   اثبات می کند که  اول، دوم و سوم تحقیق،  از تحلیل و بررسی فرضیه های  نتایج بدست آمده 

دارد. همچنین نتایج نشان  کسب و کارهای نوپا  بازاریابی داخلی تاثیر مستقیم و مثبتی بر توانمندسازی کارکنان  

داد استراتژی های بازاریابی داخلی بر فرهنگ سازمانی و رضایت مندی کارکنان تاثیر مثبت و مستقیمی دارد.  

و آشنا ساختن کارکنان با  کسب و کارهای نوپا بنابراین با بهبود روش ها و انجام بازاریابی داخلی در بین کارکنان 

مزیت ها، محصولات، قابلیت های ویژه و شناساندن و تفهیم نقاط قوت سرمایه گذاری در این نوع کسب و کارها  

انسانی می توان از یک طرف فرهنگ   از طریق آموزش کارکنان، توسعه روابط و اصلاح سیستم مدیریت منابع 

ود بخشیده و  مندی ها و قابلیت های کارکنان را شناسایی، ارتقا و بهب سازمانی را ارتقا داده و از طرفی دیگر توان

همچنین موجبات رضایتمندی کارکنان را فراهم نمود. همچنین در ادامه این چرخه بسیار مفید وجود شاخص  

های مثبت در اثر بازاریابی داخلی باعث تقویت سرمایه گذاری در کسب و کارهای نوین شده و در نهایت منجر به  

ای کسب و کارها می گردد. به عبارتی مجمل تر اجرای  رشد و توسعه کسب و کار و ایجاد مزیت رقابتی پایدار بر

کسب و کارهای  استراتژی های بازاریابی داخلی منجر به افزایش توانمندی کارکنان، ارتقا فرهنگ سازمانی  شایسته  

  2003نتایج این فرضیه ها با نتایج تحقیقات احمد و رفیق،  و نهایتا افزایش رضایت شغلی کارکنان می شود.  نوپا  

همسو می باشد. توانمندسازی کارکنان در نتایج تایید فرضیه چهارم    1394و طالبان و همکاران،  2012ستون،  و پر 

منجر به رضایت شغلی شده است با توجه به تحلیل این فرضیه افزایش توانمندی و قابلیت های کارکنان از طریق  

 مقادیر  VAF نتیجه

 گر نیست میانجی
𝑉𝐴𝐹 =

(𝑎 × 𝑏)

(𝑎 × 𝑏) + 𝑐
 

𝑉𝐴𝐹 = 0/199 
𝑉𝐴𝐹 ≤ 0/2 

274/0a= 

168/0b= 

185/0c= 

𝑉𝐴𝐹 گری جزئی است میانجی = 0/618 
0/2 ≤ 𝑉𝐴𝐹 ≤ 0/8 

574/0a= 

523/0b= 

185/0c= 
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استراتژی های بازاریابی داخلی باعث افزایش رضایت شغلی آنها می گردد. همچنین بر طبق نتیجه فرضیه اجرای 

منجر به افزایش میزان رضایت شغلی و  کسب و کارهای نوپا  پنجم تحقیق ارتقا و بهبود فرهنگ سازمانی کارکنان 

افزایش سرمایه گذاری در زمینه های فعالیتی می شود. بهبود فرهنگ و فرهنگ سازی در اثر اجرای استراتژی  

 از شغلشان می گردد.  کسب و کارهای نوپا  های بازاریابی داخلی خود باعث رضایتمندی کارکنان  

موضوعی که در این تحقیق از اهمیت بالایی برخوردار است عدم تایید نقش میانجی گری متغیر توانمندسازی  

کارکنان در رابطه علی بین استراتژی های بازاریابی داخلی با رضایت شغلی می باشد. برخلاف تحقیقات پیشین  

نان تایید نشد. بنابراین نتیجه این  فرضیه ششم این تحقیق رد گردیده و نقش میانجی گری توانمندسازی کارک

فرضیه را چنین می توان تحلیل نمود که ارتقا و بهبود استراتژی های بازاریابی داخلی و همچنین اجرای بازاریابی 

با اینکه منجر به رضایتمندی کارکنان می شود ولی توانمندسازی کارکنان نمی کسب و کارهای نوپا  داخلی در  

ضایتمندی کارکنان از شغلشان داشته باشد. بعبارتی توانمندسازی کارکنان در میانجی تواند سهمی در میزان ر

 گری رابطه بین استراتژی های بازاریابی داخلی با رضایت شغلی جایگاهی ندارد و نمی تواند نقشی را ایفا کند. 

مابین رابطه علی متغیرهای استراتژی   عنوان یک متغیر میانجی  نقش متغیر فرهنگ سازمانی بهدر این تحقیق  

ورود همزمان متغیرهای فرهنگ  شد.  و مورد تایید واقع    سنجیدههای بازاریابی داخلی و رضایت شغلی کارکنان  

سازمانی و توانمدسازی کارکنان به عنوان دو متغیر میانجی به مدل تحقیق می تواند جنبه نوآوری این پژوهش  

کار گرفت تا تاثیر رابطه میان    توان به  از متغیرهایی که می داد که یکی  این پژوهش نشانباشد. نتایج فرضیه هفتم  

استراتژی های  فرهنگ سازمانی است.   و رضایتمندی کارکنان را افزایش دهد، متغیر  استراتژی های بازاریابی داخلی

ی علاوه بر اثر مثبت و مستقیمی که بر رضایت شغلی دارد می تواند از طریق فرهنگ سازمانی نیز بر  بازاریابی داخل

میزان رضایت شغلی کارکنان موثر واقع شود. برخلاف متغیر توانمدسازی کارکنان که نتوانست نقشی را در بین  

ازمانی می تواند مقدار و یا بخشی از  متغیرهای استراتژی های بازاریابی داخلی و رضایت شغلی ایفا کند، فرهنگ س

میزان اثرگذاری استراتژی های بازاریابی داخلی را از طریق خود به رضایت شغلی انتقال دهد. نتایج بدست آمده  

اجرای به موقع و صحیح استراتژی های  هر چه  در این تحقیق نشان داد همانند پژوهش ها و مطالعات پیشین  

یاب افزایش  داخلی  رضایت شغل ی  د،  بازاریابی  و  توانمندتر شده  سازمان  کارکنان  یافته،  ارتقا  سازمانی  فرهنگ 

 کارکنان افزایش می یابد.  

 اطلاعاتی اقتصاد  رشد موتور  به  تبدیل موفق  فناوری  استارتاپ های  کنونی،کسب و کارهای نوین و   شرایط در

 آینده در چشمگیری  نتایج جهان،  سراسر  در  استارتاپ اکوسیستم های توسعه اخیر  و  شده اند  اینترنتی اقتصاد  و

 رشد  مراکز توسعه که است چندین سال از بیش پیشرفته، دولتی کشورهای بخش  داشت. در خواهد جهانی اقتصاد

 طریق  از  پایدار  توسعه نتیجه، در  و کارآفرینی پرورش پرطرفدار برای  راهکاری و  سیاست  عنوان به کارها  و  کسب

 به  توجه با طرفی عملمی کنند. از کاتالیزور مانند رشد اقتصادی در مراکز این فعالیت و شده اند  مطرح شغل ایجاد

 جامعه مهم دغدغه های از یکی شغل ایجاد و اشتغال، کارآفرینی به نیاز و اثربخشی سن به جمعیتی قله رسیدن

 می شود.  محسوب

 



 انجمن مهندسي مالي ايران     -گذاري دانش سرمايهعلمي پژوهشي فصلنامـه  

 1404بهار  /  53پیاپي  / 14دوره  508

 منابع فهرست 
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Abstract 

Today, the role and position of internal marketing strategies is very important in improving 

and promoting organizational culture, empowering employees and creating a sense of 

satisfaction in new businesses and start-ups. Internal marketing and the detailed knowledge 

of the employees of the advantages and capabilities of your organization is an important and 

fundamental principle in the direction of business prosperity and achieving investment 

growth in a financial organization. The purpose of this research is to investigate the effect of 

internal marketing strategies on employee satisfaction with the mediating role of employee 

empowerment and organizational culture with an approach based on investment in new 

businesses. This research is practical in terms of its objective, and in terms of quantitative 

research approach, it has a descriptive survey strategy. The statistical population of the 

research is the employees of 11 companies active in the field of producing new herbal health 

products in East Azarbaijan province. The data collection tool is a questionnaire, and 

structural equation model with Smart Pls software was used for data analysis. The results of 

this research showed that internal marketing strategies have a positive effect on 

organizational culture, empowerment and employee satisfaction. Also, organizational culture 

variables and employee empowerment have a positive and direct effect on job satisfaction. 

Therefore, the positive and direct effect of integrated internal marketing on the development 

of investment in new businesses was confirmed. 

Keywords: Internal marketing, organizational culture, employee empowerment, investment 

development, start_ ups. 

 


