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Investigating of analyzing the mediating role of ethical marketing on the effect of human resource 

management performance on internal marketing in Sepeh Bank employees in the northwest of the 

country 

Abstract 

Purpose:. The purpose of this research is to analyze the mediating role of ethical marketing on the effect of 

human resource management on internal marketing among the employees of Sepeh Bank in the northwest 

of the country. 

Methodology: This research was applied in terms of purpose and descriptive survey in terms of method. 

The statistical population of the research was 160 employees of Sepeh Bank branches in Selmas and Khoi. 

The sample size is 113 people using Morgan table and simple random sampling method. The research tools 

are internal marketing standard questionnaires (Mooney and Forman; 1995), Safari et al.'s ethical marketing 

questionnaire (2016) and Andrey's standard human resource management performance questionnaire. Oh 

you. It was Deval (2004). Structural equation method and PLS and SPSS19 software were used to test the 

research hypotheses 

Findings: Data analysis showed that the performance of human resources management has an effect on 

internal marketing with the mediating role of ethical marketing. The performance of human resources 

management has a positive and meaningful effect on ethical marketing. Ethical marketing has a positive and 

significant effect on internal marketing. The performance of human resources management has a positive 

and significant effect on internal marketing. 

Conclusion: Improving the quality of the organization's human resources performance can lead to gaining 

a competitive advantage and improving the organization's performance. Improving the performance quality 

of human resources and bank employees is dependent on their satisfaction as internal customers of the 

organization, and bank management can direct the skills, attitudes and behavior of employees towards the 

bank's goals through internal marketing. 

Keywords: ethical marketing, human resource management, internal marketing, employees of Sepeh Bank 

in the North West of the country 

Grading JEL: M12 

 

 

 

 

 

 



 

 قدمهم-1

 یتوانند نسبت به انتظارات و خواسته ها ینم گرید. سازمان ها دنزن یرا رقم م یسازمان یبقا انیمشتر ،یامروزه در اقتصاد جهان

 هیکنند چرا که تنها منبع برگشت سرما یخود را متوجه مشتر یها یها و توانمند تیهمه فعال دیتفاوت باشند و با یب انیمشتر

 ادجیا یراه برا نیپسند است و مهم تر یمشتر یارزش ها جادیا یکسب و کار امروز یایمهم در دن لاص نیهستند. بنابرا انیمشتر

(. امروزه بازاریابی داخلی به یکی از 1411و همکاران،  کبختیباشد )ن یم یاخلاق یپسند توجه به مولفه ها یمشتر یارزش ها

استراتژی های محوری و حیاتی بسیاری از شرکت های خدماتی مبدل گشته است، مفهوم بازاریابی داخلی حاکی از این است که یک 

ا د و آنگاه می تواند خدمات رکارکنان بفروشد و موجبات رضایت از شغل آنان را فراهم کن هشرکت خدماتی موفق، ابتدا باید شغل را ب

 یرویکردی است که کارکنان سازمان را به عنوان مشتریان داخل ی(. بازاریابی داخل1391و همکاران، یبه مشتریان عرضه نماید )فتاح

ین دارایی تراین است که به کارکنان به عنوان با ارزش  یداخل اریابی(. فرضیه اصلی باز2111گیرد)ابوروب  و همکاران، در نظر می

شود  که این امر منجر به کسب مزیت رقابتی توسط سازمان خواهد رفتار می  یسازمان نگریسته شده و با آنها به عنوان مشتریان داخل

 یراب دیموضوع است که تمام کارمندان شرکت با نیااز  افتنی نانیاطم یداخل یابیاز بازار ی(. هدف کل2111و همکاران ،  ونگیشد)

 یچگونگ ند،یفرآ نیاصل در ا نیتر. مهمابندیکامل داشته باشند تا به اهداف شرکت دست  یهمکار ان،یمشتر یازهایبرآوردن ن

 هیبه دست آوردن و حفظ رسوم و سرما یها براآن یازهاین یبخش تیو رضا ینیبشیپ ،ییدر شناسا انشیشرکت با مشتر کی یهمکار

کسب و کار دارند که  یهانهیندرت تسلط کامل در تمام زمبه یتجار رانیتأسفانه، مد(. م1411، مهرداد و همکاران،  یریاست )است

 ،یفروش محدود هستند. در هر کسب و کار یبانیفروش و پشت نهیزم و اغلب در گذاردیم ریتأث انیبر مشتر میرمستقیغ ایمیمستق

و  گذاردیم ریتأث انیبر ادراک مشتر یجمعدسته یبداند که همکار دیبا ،یخدمات یروهایشرکت گرفته تا ن رعاملیمداز  یهر فرد

نسبت به  انیمشتر یهانگرش ،یداخل یابی(. در بازار1391و همکاران،  انیدرآمد سازمان است )داما احمد کنندهنیتأم یمشتر تا  ینها

هر  بیترتنیافقط با محصولات آن. بهو نه آوردیدر ارتباط با کل سازمان به دست م یمشتراست که  یاشرکت بر اساس تجربه کی

 یمشتر تیاو رض کندیکمک م یتجربه مشتر یریگداشته باشد، به شکل یبا مشتر میرمستقیغ ای میهرگونه تماس چه مستق یفرد

 تیدر ادارة فعال یابیبازار کردیاز رو یداخل یابی(. بازار1391 ،دارد )پارسا و همکاران یشرکت بستگ کیکار  یرویبه عملکرد ن قا یعم

 جادیرا ا یکارآمد یداخل طیدر کارکنان، مح ییگرا یحس مشتر تیبا تقو قیطر نیکند و از ا یدرون سازمان استفاده م یتعامل یها

و پژوهشگران قرار گرفته است؛  رانیاز مد یاریمورد توجه بس یداخل یابیبازار ریاخ ی(. در سالها2111و همکاران،   نگیییکند)م یم

کرده  دییرا تأ یو عملکرد کارکنـان و منابع انسان یشغل تیرضا ،یداخل یابیبازار انیاز آنها ارتباط مثبت م یاریبس یها یسبرر

(. مدیریت منابع انسانی ، هدایت اثربخش افراد را در محیط کار در بر می گیرد و موضوع مهمی که با 1411و همکاران،  یریاند)است

اجرای آن مورد تاکید قرار می گیرد، این مطلب است که کارکنان، دارائی های ارزشمند یک سازمان می باشند. مدیریت منابع انسانی 

و   انگیلیی)ات و موفقیت سازمان سروکار داردی انسانی جهت دستیابی به اهداف سازمانی، تداوم حیبا استفادة اثربخش از دارائی ها

 باشد و بطور صریح اهمیت کارکردهای یسازمانی م دافمدیریت منابع انسانی به کارگیری افراد جهت دستیابی به اه (.2121همکاران، 

، در بین تمامی عوامل تولید، این منابع انسانی است که در حقیقت تفاوت را در نمایند. اصولا منابع انسانی را در سازمان ها بیان می

سازد و بنابراین  ها متمایز می نکند. این قابلیت و تعهد انسان است که سازمان های موفق را از سایر سازما یک سازمان ایجاد می

رف زمان بیشتر برای آن است. عمده کارکردهای مرتبط با بطور منطقی، منابع انسانی منبع ویژه ای است که شایسته بذل توجه و ص

ریزی  رنامهبمدیریت منابع انسانی شامل فرآیند استخدام )برنامه ریزی، کارمندیابی و انتخاب(، توسعه منابع انسانی )آموزش و پرورش، 

و نیروی کارآ می باشد )دهقان و همکاران،  و توسعه کارآمد، ارزیابی عملکرد(، جبران خدمت و پاداش، ایمنی و سلامت و روابط کارکنان

ـور بـه ط یخدمت رسـان ندیکه در فرا یخدمات هستند. کارکنان تیفیبر ک رگذاریعوامل تأث نیسازمان، از مهم تر کارکنان(.1411

 یـم یرا بـاز ینقش اصل یخدمت توسط مشتر تیفیارزش در خدمت و ادراک از ک جـادیدر تمـاس هسـتند، در ا یبا مشتر میمستق

ها  همــة ســازمان یرا بــرا یرقــابت ـتیکه امروزه بار مز یاست. کارکنان ارمهمیبس سازمانتوجـه بـه کارکنـان  نیکننـد؛ بنـابرا



 

مـدار و خـدمت محـور هسـتند، خـود را  یکه مشتر یجذب و حفظ کارکنان قیتوانند از طر ی. سازمان ها مندکشیبــه دوش مــ

استانداردها و  لیتعد لهیبوس یشکل دهنده رفتار اخلاق ،یسازمان طیحم یی(. از سو1399سازند)خوشدل و همکارلن،  زیا متمااز رقبـ

 یرفتار نیها، استانداردها و قوانکه با قضاوت باشدیم یاز فلسفه اخلاق یاعنوان شاخهبه ات،ی. اخلاقباشدیم یاخلاق یهنجارها

(. 2121،  ی)راتانسار باشدیبد م ایخوب  صیتشخ دررفتار حاکم بر افراد و جوامع  یاخلاق یسروکار داشته و متشکل از کدها ،یاخلاق

همواره در جوامع متهم به استفاده از  یابیدهد که بازار یدر سازمان ها نشان م یابیاصول بازار یریبه کارگ خچهیتار یاجمال یبررس

ن، آ یاست و علت اصل هبود رهیو غ ییمصرف گرا جیترو ،یطیمح ستیز یها یافراد، آلودگ یخصوص میدروغ، تقلب، تجاوز به حر

در  یبایبازار یباشد که موجب انجام تخلفات عمده و انحراف از آرمانها یم یابیبازار یو اخلاق یشرکتها از ابعاد اجتماع شتریغفلت ب

بر  ینمبت یفلسفها دیبا یابیبازار ریشده، هر شرکت و مد انیاز اتهامات ب یوربه منظور د نیشده است. بنابرا یسودآور شیراه افزا

ند. تفکر ک دایشود، پ یو مجاز شمرده م یفراتر از آنچه قانون ینشیدر نظر داشته و ب یبه اصول اخلاق یبندیو پا یاجتماع تیمسؤول

 انیمشتر یازهایو مطلع از ن زهیاصل بنا شد که ارائه خدمات موثر مستلزم داشتن کارمندان با انگ نیبر اساس ا یداخل یابیبازار یاساس

و حفظ روابط با آنها  انیدر جهت جذب مشتر ینقش اصل یخدمات یکه در سازمانها ی(. در حال1411و همکاران،  کبختیباشد )ن یم

 سیروس هیاش به منظور ارا یمناسب منابع انسان تیریمد یرا تلاش سازمان در راستا یداخل یابیبازار توان یبرعهده کارمندان است، م

هر  یبازار داخل یمفهوم نهفته است که کارمندان شکل دهنده اصل نیا یداخل یابیقلب بازار ردانست. در واقع د انیبهتر به مشتر

 یخارج انیمشتر یازهایورده کردن نآقادر به بر یداخل انیشترم یازهایارضاء ن قیتوان گفت که سازمان از طر یم نیسازمانند. بنابرا

رکت ش یابیداشتن عملکرد موفق در نظام بازار ان،یانتظار مشتر رییتغ بهاساس با توجه  نی(. بر ا1411و همکاران،  یباشد )صفر یم

 یندو رتبه ب یابیبازار یکه بهره ور یباشد  به گونه ا یم یابیبازار رانیمحققان و مد یبزرگ و رو به رشد برا یهایاز نگران یکیها 

رفه شرکتها ضوابط ح شتریب یراستا به تازگ نیبوده است. در هم یابیبازار قاتیمؤسسه تحق یها تیعملکرد همواره از اولو یارهایمع

 یکیبه عنوان  یابیاخلاق بازار تیبوده و به رعا رایخاص هستند، پذ نیرا که متمرکز بر قوان یاجتماع یمربوط به اخلاق و باورها یا

تمام سازمانها  ،یفعل یکار طی(. در مح1391توجه دارند )شرافت و همکاران،  یابیعملکرد بازار یابیحوزه ها در نظام ارز نیتر یاز چالش

ن آنا یرکنان را کاهش دهند و آگاهکوشند تا ترک خدمت کا یکار تمرکز دارند. تمام سازمان ها م یروین یاستعداد و آگاه یبر ابقا

 یفرد یرا که نتوانند جا یآورد، بلکه خطر آمدن افراد یبه بار م ییبالا یها نهیکار تازه نه تنها هز یرویرا ارتقاء بخشند. استخدام ن

دادن  شنهادیکند تا با پ یتلاش م یمنابع انسان تیریدهد. بخش مد یم شیکرد، پر کنند، را افزا یرا که قبلا  در آن منسب کار م

 ادهیتوان گفت پ یم ی(. به طور کل1396و همکاران،  یرا کاهش دهند )محمد یجذاب به کارکنان، خطر از دست دادن آگاه یایمزا

از  یریکند که ضمن بهره گ یم ییها تیها و قابل یستگیسازمانها را مجهز به شا نیا ،یخدمات یدر سازمانها یداخل یابیبازار یازس

پاسخ دهد،  یسوال اساس نیعملکرد آنها را به دنبال خواهد داشت لذا پژوهش حاضر درصدد است که به ا یارتقا ،یطیمح یفرصتها

 چه اندازه است؟  یداخل یابیبر بازار یمنابع انسان تیریعملکرد مد ریبر تاث یاخلاق یابیبازار یانجینقش م

 پیشینه تحقیقمبانی نظری و -2

ر صریح باشد و بطو ی: مدیریت منابع انسانی به کارگیری افراد جهت دستیابی به اهداف سازمانی میمنابع انسان تیریمد یکارکردها

 یاست که با دادن آموزشها یکردی(. رو1411اهمیت کارکردهای منابع انسانی را در سازمان ها بیان می نمایند )دهقان و همکاران، 

 یاداشهاو پ ایحقوق و مزا ینظامها یبرقرار زیعملکرد کارکنان و ن یابینظام منصفانه در ارز کییبرقرار نیچنکار و هم یرویلازم به ن

اهداف کارکنان را با اهداف سازمان همسو  قیطر نیکارکنان و سرپرستان دارد تا از ا نیب یهمدل جادیدر ا یبر عملکرد، سع یمبتن

یک فلسفه مدیریت   ی:  بازاریابی داخلیداخل یابیبازار(.1391و همکاران،  ی)فتاح دیافزایب یانسان یروین ینموده و بر بهره ور

مند کردن و حفظ کارکنان مهم و برجسته را با فراهم کردن محیط کار با کیفیت و استراتژیک است که کار جذب، توسعه، انگیزه



 

سازمان را به عنوان  کارکنانرویکردی است که  یل(. بازاریابی داخ1391و همکاران، یرساند )فتاحتامین نیازهای آنان به انجام می

 (.2111گیرد)ابوروب و همکاران، در نظر می یمشتریان داخل

خود در  یاز حقوق مصرف کننده ها تیاست که برندها در جهت حما یکردینشان دهنده رو یاخلاق یابی: بازار یاخلاق یابیبازار

 یباشد، نوع یابیبازار یاستراتژ کینکهیاز ا شتریب یاخلاق یابی(. بازار1411و همکاران،  کبختیهستند )ن یریگیجوامع در حال پ

 صداقت، عدالت و تعهد در جیبه دنبال ترو انیکارفرما وهیش نی. در اگذاردیم ریتأث یابیبازار یهاتمام جنبه یفلسفه است که رو

شرافت و دشوار است ) زیبرانگچالش اریخصوص بس نیصحبت کردن در ا بودن مفهوم اخلاق، یخود هستند. با توجه به انتزاع غاتیتبل

 یمنابع انسانی به کارگیری افراد جهت دستیابی به اهداف سازمانی م یریت: مدیعملکرد منابع انسان تیری(.  مد1391و همکاران، 

است که  یکردی(. رو1411باشد و بطور صریح اهمیت کارکردهای منابع انسانی را در سازمان ها بیان می نمایند )دهقان و همکاران، 

حقوق  ینظامها یبرقرار زیعملکرد کارکنان و ن یابیرزنظام منصفانه در ا کییبرقرار نیکار و همچن یرویلازم به ن یبا دادن آموزشها

اف اهداف کارکنان را با اهد قیطر نیکارکنان و سرپرستان دارد تا از ا نیب یهمدل جادیدر ا یبر عملکرد، سع یمبتن یو پاداشها ایو مزا

ینرو،با توجه به پیشینه پژوهش،  به منظور ا زا(.1391و همکاران،  ی)فتاح دیافزایب یانسان یروین یسازمان همسو نموده و بر بهره ور

در این تحقیق شاخص های  .ارائه می گردد1روشن شدن ارتباط بین متغبیرهای تحقیق با یکدیگر مدل مفهومی پژوهش در شکل 

مدل می باشد.  یمدیریت عملکرد منابع انسانی، متغیر مستقل و بازاریابی داخلی متغیر وابسته می باشد. بازاریابی اخلاقی متغیر میانج

 مفهومی پژوهش به صورت زیر است:

 

 

 

 

 

 (2111( و مالماروگان )2111(، گورچی و همکاران )2121مدل مفهومی تحقیق برگرفته از هانگ ):  1شکل 

 1مشخص شد  قیتحق جیپرداختند. بر اساس نتا یدر صنعت بانکدار یاخلاق یابیمدل بازار ی( به طراح1411و همکاران ) کبختین

(؛ رانیمد یهاو مهارت هایو توجه به توانمند یسالار ستهیشا ،یاخلاق یابیبه بازار رانی)نگرش مد یشامل عوامل فرد یمقوله اصل

لان ک یگذاراستی)س یا نهی(؛ عوامل زمیو کالبد یو منابع مال یانو مقررات، ساختار سازم نیقوان ،ی)فرهنگ  سازمان یعوامل سازمان

سطح خرد )توجه  ی(؛ راهبردهایو عوامل اقتصاد یفرهنگ ی)نقش دولت، عوامل اجتماع یطیاخلاق کارکنان(؛ عوامل  مح یو کنشگر

 میسطح کلان )تسه یبه کارکنان(؛ راهبردها اریاخت ضیها و تفوبانک رانیمد یها، آموزش اخلاقبانک تیریدر مد یسالارستهیبه شا

الا رفتن و ب یمشتر یمند تی)رضا یفرد یامدهایو مقررات(؛ و پ نیقوان شیو پالا یو بازنگر یها، استقلال سازمانبانک رانیتجارب مد

 یابیبازار یندیمدل فرآ( در یو اعتبار و شهرت سازمان ییپاسخگو ،یو اثربخش یی)بهبود کارا یسازمان یامدهای( وپیمشتر یوفادار

: یداروساز یهاشرکت یابیعوامل مؤثر بر عملکرد بازار یی( به شناسا1411و همکاران ) یوجود دارد. صفر یصنعت بانکدار یاخلاق

مهبان دارو به تعداد  یپژوهش شامل دو جامعه کارکنان شرکت داروساز یآمار امعهپرداختند. ج یاخلاق یابیبازار یگریانجینقش م

 ،یپژوهش نشان داد که عوامل فرد جی. نتاباشدیمورد م 341شرکت به تعداد  انیشهر اصفهان به عنوان مشتر یهانفر و داروخانه 311

 بازاریابی داخلی عملکرد مدیریت منابع انسانی

 بازاریابی اخلاقی



 

 یمثبت و میمستق ریشرکت تأث یابیبر عملکرد بازار یاخلاق یابیو بازار یاخلاق یابیعام بر بازار یطیخاص و مح یطیمح ،یسازمان

 یداروساز یهاشرکت یابیدر ارتباط با عؤامل مؤثر بر عملکرد بازارا یاخلاق یابیبازار یگریانجینقش م انگریب جینتا ری. سااندداشته

 .باشدیم

لکرد و عم یابیبازار یبر راهبردها دی: تأکیابیبازار رانیمد یبرا یمنابع انسان تیریمد یهااستی( کاربرد س1411و همکاران ) دهقان

مثبت  ریتأث یمنابع انسان تیریمد یها استینشان داد که س قیتحق جینمودند. نتا یکوچک و متوسط را بررس یهاسازمان در شرکت

و  مثبت ریبر عملکرد سازمان تأث یابیبازار یها یاستراتژ نیو عملکرد سازمان دارد. همچن یابیبازار یها یبر استراتژ یو معنادار

منابع  تیریمد یها استیس نیدر رابطه ب یمثبت و معنادار ینقش واسطه ا یابیبازار یها یاستراتژ ن،یداشتند. علاوه بر ا یمعنادار

بر  یانسان منابع تیریمد یها استیس ریتأث یدرک بهتر از چگونگ لیتسه قیتحق نیا یو عملکرد سازمان داشتند. سهم اصل یانسان

 یداخل یابیبازار ری( تأث1411و همکاران ) یریها است. استSMEنهیدر زم یابیبازار یعملکرد سازمان با در نظر گرفتن نقش استراتژ

 پژوهش شامل پرستاران نیا ینمودند. جامعه آمار یبررسشدن با شغل را  نیعج یگریانجینقش م یبر عملکرد پرستاران با بررس

 نیها در اداده یآورجمع یت. برااستفاده شده اس یااز روش طبقه یریگنمونه یبوده است که برا انیساسان و پارس یهامارستانیب

 لینرمال بودن و از آزمون تحل ستجهت ت رنوفیاسم -کلموگروف یهاها، از آزمونداده لیوتحلهیاز پرسشنامه، به منظور تجز قیتحق

 نیعج شیبا کمک به افزا یداخل یابینشان داد که بازار جیاستفاده شد. نتا ها،هیفرض دیجهت تائ یمعادلات ساختار یسازو مدل ریمس

ت صور بههرچند  یداخل یابیبه دست آمده بازار جی. بر اساس نتاشودیها معملکرد آن شیشدن پرستاران با شغلشان، باعث افزا

( 2121)  یرتنسار عملکرد پرستاران ندارد. شیبر افزا یمیمستق ریتأث یول شودیشدن پرستاران با شغل م نیباعث عج میمستق

مونه در ن یاسلام عتیبر عملکرد کارکنان انجام دادند. بر اساس شر یداخل یابیو بازار یاسلام یرهبر ریتأث نییبا هدف تع یپژوهش

 یدر بانک ها ،یاندونز یدر جاوه شرق 2119تا  2111دوره  یعنیبود که به مدت حداقل پنج سال،  یکارمند رسم 111مطالعه  نیا

 نیا جیکردند. نتا یکار م یاسلام یانجام داده و در بانک ها یابیبازار یها تی( فعالیمندر هیاریمعملات و بانک س انک)ب یاسلام

گذارد. عملکرد کارکنان بر رفاه کارکنان  یم ریبر عملکرد کارکنان تأث یاسلام یو رهبر یداخل یابیدهد که بازار یمطالعه نشان م

 یاسلام یبر رفاه کارکنان بانک ها یاسلام یندارد. رهبر یاسلام یبر رفاه کارکنان بانک ها یریتأث یلداخ یابیگذارد. بازار یم ریتأث

انجام  یاخلاق ریغ یو رفتارها یداخل یابیبازار نیرابطه ب یبه منظور بررس ی( مطالعه ا2121)  زیلدییدارد. یمثبت و معنادار ریتأث

 لیو تحل هیبه دست آمد. تجز هیدر ترک یارائه دهنده خدمات ورزش یمطالعه از کارکنان شاغل در سازمان ها نیا یشد. داده ها

مطالعه  نیا جیوجود دارد. نتا یرابطه معنادار و منف یاخلاق ریغ یو رفتارها یداخل یابیبازار نینشان داد که ب ونیو رگرس یهمبستگ

 انگیلییاشد.مؤثر ب اریکارکنان بس نیدر ب یاخلاق ریغ یاز رفتار احتمال یریشگیدر پ تواندیم یداخل یابیبازار یهاوهینشان داد که ش

 یبه بررس قیتحق نیپرداختند. ا یبر عملکرد سازمان یداخل یابیو بازار یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ی( به بررس2121و همکاران  )

 تیریه هم مددهد ک ینشان مجی. نتاپردازدیم یدولت یهابر عملکرد شرکت یداخل یابیو بازار یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد ریتأث

 نیب یندانچ یانجینقش م یداخل یابیدارند و بازار یبر عملکرد سازمان یرابطه مثبت یداخل یابیو هم بازار یمنابع انسان کیتژاسترا

 ندارد.  یو عملکرد سازمان یمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد

 مجدد و یمفهوم ساز ،ی(: بررسیمنابع انسان تیری)عملکرد مدیداخل یو مشتر یداخل یابیبا عنوان بازار ی(  مطالعه ا2121)هانگ

ه شود. استفاد یسازمان اعمال م کیدر داخل  یخارج یابیاشاره دارد که مفهوم بازار تیواقع نیبه ا یداخل یابیتوسعه انجام داد.  بازار

ته است. گذاش ریتأث یمشاهده کرد که بر کارکنان، سازمان و مشتر یگسترده تر یمنابع انسان یندهایتوان در فرآ یمفهوم را م نیاز ا

قه محققان علا یدهند و برا یرا توسعه م یداخل یابیبازار یندهایکه فرآ یمتخصصان یارائه شده، برا یلیمقاله در چارچوب تحل نیا

 است. دیهستند، مف یمنابع انسان تیریعملکرد مد یابیزکه به دنبال ار یمند به مطالعات تجرب

 فرضیه های تحقیق -3



 

 فرضیه اصلی:-

 .دارد یرتاث یاخلاق یابیبازار یانجیبا نقش م یداخل یابیبر بازار یمنابع انسان یریتعملکرد مد-

 فرضیه های فرعی:-

 عملکرد مدیریت منابع انسانی  بر بازاریابی اخلاقی تاثیر دارد.-

 بازاریابی اخلاقی بر بازاریابی داخلی تاثیر دارد.-

 عملکرد مدیریت منابع انسانی بر بازاریابی داخلی تاثیر دارد.-

 روش شناسی-4

کارکنان شعب بانک سپه شهر  هیپژوهش کل یبود. جامعه آمار یشیمایپ یفیو  از نظر روش، توص یپژوهش از لحاظ هدف کاربرد نیا

باشد.  یساده م یتصادف یرینفر و روش نمونه گ 113بود. حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان،   161به تعداد   یسلماس  و خو

( 1396و همکاران ) یصفر یاخلاق یابی(، پرسشنامه بازار1991و فورمن ؛ ی)مون یداخل یابیبازار تاندارداس یابزار پژوهش پرسشنامه ها

نفر  1 لهینامه به وسپرسش یرصو ییروا یابی؛ارز( بود. 2114) والی. دی. ایآندر یمنابع انسان تیریو پرسشنامه استاندارد عملکرد مد

کرونباخ  یآفا بیپرسش نامه با استفاده از ضر ییایپا زانیم نیهمچن قرار گرفت.، دییو تا یمورد بررس بازاریابی تیریمد دیاز اسات

 نی. در اتقرار گرف دییپرسش نامه مورد تا یایبود پا 1711بالاتر از  رهایکرونباخ همه متغ یآلفا بیضر نکهیبدست آمد و با توجه به ا

 رونوفیاز آزمون اسم یافزار در بخش آمار استنباط نرم نیبه کمک ا نیاستفاده شده است. همچنPLSوspssپژوهش از نرم افزار 

 .استفاده شده است اتیجهت آزمون فرض ریمس لیو تحل یها و از معادلات ساختار کولموگروف جهت محاسبه نرمال بودن داده

 

 

 

 

 

 

 

 1های ساختاریآزمون مدل-

                                              
1 Structural Model 



 

 

 )خروجی نرم افزار(نمودار ضرایب مسیراستاندارد-1نمودار

ضریب مسیر متغیرها و میزان تأثیر هریک از متغیرهای مستقل بر متغیر وابسته  با عنوان نمودار ضرایب مسیر، به بررسی1نمودار 

قرار دارد. هر چه این مقدار بصورت مثبت بیشتر باشد، نشان دهنده تأثیرگذاری بیشتر  1و  -1پردازد. مقدار ضریب مسیر در بازه می

دهد. از ا نشان میرمتغیرهای مستقل توسط متغیر وابسته میزان تبیین واریانس ضریب تعیین  .متغیر مستقل بر متغیر وابسته است

کند و کمتر تعداد متغیرهای مستقل و حجم این است که میزان موفقیت مدل را بیش از اندازه برآورد می1ضریب تعیین مشکلات

 2تعدیل شدهتعیین ضریب دهند از شاخص دیگری تحت عنوان گیرد، از این رو بعضی از محققان ترجیح مینمونه را در نظر می

 آورده شده است. 1نتایج ضرایب تعیین در جدول (.1312استفاده کنند )ساروخانی، 

: ضریب تعیین1جدول  

 ضریب تعیین 
ضریب تعیین تعدیل 

 شده

 1.116 1.111 بازاریابی اخلاقی

 1.613 1.611 بازاریابی داخلی

 یقتحق یجمنبع: نتا                        

                                              
1R Square 

2R Square Adjusted 



 

 داخلی بازاریابیاز تغییرات  درصد 61کند که است که این عدد بیان می 17613داخلی  شده بازاریابی تعدیل تعیین بعنوان مثال ضریب

 تحت تأثیر متغیرهای پژوهش است و مابقی عواملی هستند که در مدل در نظر گرفته نشده است. 

را به ترتیب مقادیر ضعیف،  1731و بیشتر  1711؛ 1712( مقادیر 1911باشد. کوهن )معیار دیگر بررسی مدل ساختاری اندازه اثر می

 اند. متوسط و قوی ارزیابی کرده

 ندازه اثر: ا2جدول

 بازاریابی داخلی بازاریابی اخلاقی 

 1.216  بازاریابی اخلاقی

 1.131 3.111 عملکرد مدیریت منابع انسانی

  یقتحق یجمنبع: نتا                                  

 نشان داد که این مقدار برای همه اثرات در بازه ضعیف تا بالاتر از متوسط گزارش شد. 2نتایج بررسی مقادیر اندازه اثر در جدول 

ب باشد. معناداری ضرایهای تایید روابط در مدل ساختاری معنادار بودن ضرایب مسیر میمعناداری ضرایب مسیر )بتا(: یکی از شاخص

باشد. چنانچه مقدار بدست آمده بالای حداقل آماره در سطح مورد اطمینان ل بزرگی و جهت علامت ضریب بتای مدل میمسیر مکم

درصد این مقدار به ترتیب  99درصد و  91درصد،  91شود. در سطح معناداری در نظر گرفته شده باشد، آن رابطه یا فرضیه تایید می

 شود. مقایسه می 2711و  t 1764 ،1796با حداقل آماره 

 
 )خروجی نرم افزار(معناداری ضرایب مسیر: 2رنمودا

درتی ق             این نمودار در نتایج فرضیات تشریح شده است. دهد. نتایج بدست آمده ازمعناداری ضرایب مسیر را نشان می 2نمودار 

معیار دیگری برای بررسی مدل ساختاری است. هدف این شاخص بررسی توانایی مدل ساختاری  1بینی مدل یا اشتراک افزونگیپیش

که  است  2Qگیری این توانایی، شاخصترین معیار اندازهشدهباشد. معروفترین و شناختهمی 2پوشیبینی کردن به روش چشمدر پیش

بینی کند. مقادیر بدست آمده از این آزمون انعکاسی را پیشزای بر اساس این ملاک مدل باید باید نشانگرهای متغیر مکنون درون

بینی مدل در (. در مورد قدرت پیش2119 3مثبت است که نشان دهنده کیفیت مناسب مدل ساختاری است )هنسرلر و همکاران، 

                                              
1CV Red 

2 Blindfolding 

3 Henseler et al 



 

قوی برای این شاخص به ترتیب به عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و  1731و  1711، 1712مورد متغیرهای پنهان درونزا سه مقدار 

 (.  2119اند )هنسلر و همکاران، معرفی شده

 بینی مدلپیش توان :3جدول

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

 1.461 2,114.346 1,111.111 بازاریابی اخلاقی

 1.212 3,169.163 4,111.111 بازاریابی داخلی

  2,162.111 2,162.111 عملکرد مدیریت منابع انسانی

  یقتحق یجمنبع: نتا         

 داخلی متوسط گزارش شد.  اخلاقی قوی و برای بازاریابی بینی مدل برای بازاریابیپیش نشان داد که توان 3جدول  نتایج

 برازش کلی مدل معادلات ساختاری-

 فاقد گیرندقرارمی بررسی مورد Smart  PLSمحور مانند واریانس افزارهای نرم طریق از محور واریانس بارویکرد که هاییمدل

 وجود حورم کواریانس رویکرد به شبیه مدل کل سنجش برای شاخصی یعنی. هستند یکجا صورت به مدل به نگاه برای کلی شاخصی

( پیشنهاد شد 2111و همکاران )1توسط تننهاوسGOFنام به شاخصی از که شد پیشنهاد حوزه این در مختلف تحقیقات در اما. ندارد

 ساختاری مدل دو هر شاخص این. نمود دارد، استفاده وجود محور کواریانس هایرویکرد در که برازشی هایشاخص جای به توانکه می

و میانگین 2Rدهد. این شاخص بصورت میانگین می قرار آزمون مورد را آنها وکیفیت نظرگرفته در کجا صورتی به را گیریاندازه و

 شود.مقادیر اشتراکی بصورت دستی محاسبه می

 

این شاخص مجذور ضرب دو مقدار متوسط مقادیر اشتراکی و ضریب تعیین است. از آنجا که این مقدار به دو شاخص مذکور وابسته 

را به ترتیب به عنوان  1736و  1721؛ 1711( سه مقدار 2119است، حدود این شاخص بین صفر و یک بوده و وتزلس و همکاران )

 معرفی نمودند.  GOFمقادیر ضعیف؛ متوسط و قوی برای 

 کلی مدل برازش نتایج: 4جدول

 GOF مقادیر اشتراکی√ مقادیر اشتراکی ضریب تعیین√ ضریب تعیین 

  عملکرد مدیریت منابع انسانی

61171  

1.161 

19171  1.664 1.111 بازاریابی اخلاقی 1.413 

 1.161 1.611 بازاریابی داخلی

 17119 (SRMRاستاندارد شده )ریشه دوم میانگین مربعات باقیمانده 

  یقتحق یجمنبع: نتا       

                                              
1Tenenhaus 



 

( یعنی 2119وتزلس و همکاران )بوده که نزدیک به مقدار پیشنهادی  17413 به میزان GOFبا توجه به مقدار بدست آمده برای 

 مقدار مطلوب برای شاخص د.شوبرازش مناسب مدل کلی تأیید می باشد و بنابراینمی، دهدکه قوی بودن مدل را نشان می 1736

است. نتایج بدست آمده از این شاخص نشان داد که مقدار آن برابر  171شده حداکثر  استاندارد باقیمانده مربعات میانگین دوم ریشه

 شود. برازش مناسب مدل کلی تأیید می و بنابراینگزارش شد که مقداری مطلوب است  17111با 

 نتایج آزمون فرضیات -5

 .تاثیردارد اخلاقی بازاریابی میانجی نقش با داخلی بازاریابی بر انسانی منابع مدیریت ( عملکرد1

 برای بررسی معناداری اثر میانجی به نتایج آزمون سوبل استناد شد.

Z-value= 
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 :در این رابطه

a :ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی 

B:وابسته ضریب مسیر میان متغیر میانجی و 

Sa:خطای استاندارد مسیر متغیر مستقل و میانجی 

Sb:خطای استاندارد مسیر متغیر میانجی و وابسته 
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= 1.411 

 عملکردی رگذاریدر تاث اخلاقی بازاریابیباشد، لذا نقش میانجی می 96/1به دست آمده بالاتر از  Z-valueبا توجه به اینکه مقادیر 

بر این اساس فرض پژوهش  .[ ≥ 11/0P –Value]درصد معنادار است 91در سطح اطمینان  داخلی بازاریابی بر انسانی منابع مدیریت

برای بررسی  .رداردتاثی اخلاقی بازاریابی میانجی نقش با داخلی بازاریابی بر انسانی منابع مدیریت عملکردشود به این معنا که تأیید می

توان نتیجه بود می 1۰2کمتر از VAFمقدار  اگر( محاسبه شد. VAF)1همحاسبهشد یانسوار رهماگری مقدار آمیانجی شدت و میزان

گری توان ادعای میانجیباشد، می 11۰خیلی بزرگ و بالاتر از VAFگری صورت نگرفته است. در مقابل وقتی مقدارگرفت که میانجی

. با توجه به مقدار بدست آمده شودگری جزئی تشریح میباید، به عنوان میانجی 11۰تا  21۰بین VAFکامل کرد. وضعیتی که در آن

 صورت گرفته است. جزئیگری میانجیتوان گفت که است که می 1711که برابر با  VAFاز آماره 

 اصلیخلاصه نتایج فرضیه  1جدول

 فرضیه
ضریب 

 مسیر
 tآماره 

P-

Value VAF 1- Sobel نتیجه 

 <-بازاریابی اخلاقی   <-عملکرد مدیریت منابع انسانی  

 بازاریابی داخلی
 تأیید 1.411 1.69   

                                              
1variance accounted for  



 

   1.111 3.214 1.221 اثر مستقیم

   1.111 1.491 1.113 اثر غیر مستقیم

   1.111 26.411 1.124 اثر کل

 یقتحق یجمنبع: نتا          

 های فرعیفرضیهنتایج -5-1

 ( عملکرد مدیریت منابع انسانی بر بازاریابی اخلاقی تاثیر دارد.1

که  باشدمی 17111برابر با  داخلی بازاریابی بر انسانی منابع مدیریت عملکرد مسیرمقدار ضریب نتایج آزمون این فرضیه نشان داد که 

درصد معنادار گزارش  99در سطح اطمینان  ارتباط این tمقداری مثبت است و بیانگر ارتباط مستقیم این دو متغیر است. آماره 

 داخلی بازاریابی بر انسانی منابع مدیریت عملکرد به این معنا ع شود.فرضیه پژوهش تأیید میبر این اساس .[ 11/0Value ≤ –P]شد

 .ومعناداریداردتاثیر مثبت 

 1فرعی خلاصه نتایج فرضیه 6ول جد

 فرضیات 
ضریب 

 مسیر
 نتیجه t P Valuesآماره 

1 
بازاریابی  <-عملکرد مدیریت منابع انسانی  

 اخلاقی
 تأیید 1.111 41.341 1.111

 یقتحق یجمنبع: نتا         

 .تاثیردارد داخلی بازاریابی بر اخلاقی ( بازاریابی2

که مقداری مثبت  باشدمی 17111برابر با  داخلی بازاریابی بر اخلاقی بازاریابی مسیرمقدار ضریب نتایج آزمون این فرضیه نشان داد که 

– 11/0P]درصد معنادار گزارش شد 99در سطح اطمینان  ارتباط این tاست و بیانگر ارتباط مستقیم این دو متغیر است. آماره 

Value ≤ ]. دارد ناداریمع تاثیر مثبت و داخلی بازاریابی بر اخلاقی به این معنا بازاریابی شود.فرضیه پژوهش تأیید میبر این اساس. 

 2خلاصه نتایج فرضیه فرعی  -1جدول 

 فرضیات 
ضریب 

 مسیر
 نتیجه t P Valuesآماره 

بازاریابی داخلی <-بازاریابی اخلاقی   2  تأیید 1.111 1.311 1.111 

 یقتحق یجمنبع: نتا           

 .تاثیردارد داخلی بازاریابی بر انسانی منابع مدیریت عملکرد( 3

 17221ا برابر ب اخلاقی بازاریابی بر انسانی منابع مدیریت عملکردمسیرمقدار ضریب داخلی آزمون این فرضیه نشان داد که  نتایج

معنادار درصد  99در سطح اطمینان  ارتباط این tکه مقداری مثبت است و بیانگر ارتباط مستقیم این دو متغیر است. آماره  باشدمی

 اریابیباز بر انسانی منابع مدیریت عملکردبه این معنا  شود.فرضیه پژوهش تأیید میبر این اساس .[ 11/0Value ≤ –P]گزارش شد

 .معناداریدارد تاثیر مثبت و داخلی



 

 3: خلاصه نتایج فرضیه فرعی 1جدول

 فرضیات 
ضریب 

 مسیر
 نتیجه t P Valuesآماره 

3 
بازاریابی  <-انسانی  عملکرد مدیریت منابع 

 داخلی

1.221 3.214 1.111 
 تأیید

 منبع: نتایج تحقیق              

 یریگ جهینت بحث و-6

 یمنابع انسان یریتعملکرد مدو بررسی اثر میانجی نشان داد که  tنتایج آزمون فرضیه با معادلات ساختاری و ضرایب مسیر و آماره 

 دارد. یرتاث یاخلاق یابیبازار یانجیبا نقش م یداخل یابیبر بازار

 یطیمح ی،سازمان ی،داد که عوامل فرد نشان (1411و همکاران ) نتایج به دست آمده همسو با تحقیقات زیر می باشد: صفری

 یجنتا یرند. سااداشته یو مثبت یممستق یرشرکت تأث یابیبر عملکرد بازار یاخلاق یابیو بازار یاخلاق یابیعام بر بازار یطیخاص و مح

و  احیفت .باشدیم اروسازید یهاشرکت یابیدر ارتباط با عؤامل مؤثر بر عملکرد بازارا یاخلاق یابیبازار گرییانجینقش م یانگرب

ستان شهر یاتیسازمان اداره امور مال یدر جو اخلاق یداخل یابیبر بازار یمنابع انسان یریتمد نشان دادند که عملکرد (1391همکاران )

 رییپذ یتدارد. مسئول یمعنادار یرتاث یداخل یابیبر بازار یسازمان نشان دادند که صداقت (1391و همکاران ) پارسا دارد. یرتاث یسار

 یابیازاربر ب یدارد. اعتماد سازمان یمعنادار یرتاث یداخل یابیبربازار یدارد. تعهد سازمان یمعنادار یرتاث یداخل یابیبر بازار یسازمان

 یرغ یاز رفتار احتمال یشگیریدر پ تواندیم یداخل یابیبازار هاینشان دادند که شیوه (2121) ییلدیز دارد. یمعنادار یرتاث یداخل

 کارکنان یترضا یشو افزا یابیبازار یاخلاق یها یوهش ینرابطه ب بررسی (2111) مالماروگان مؤثر باشد. یارکارکنان بس یندر ب یاخلاق

به  یانسان یها یهسرمای را نشان داد.در تبیین نتایج به دست آمده بایستی بیان نمود که با توجه به اینکه داخل یابیبازار یقاز طر

 یابترق مزیتبار کسب ید، آ یسازمان ها به شمار م یبرا یدارارزش پای حفظ نامشهود، منبع اصل یها یدارائ یناز مهم تر یکیعنوان 

ها بوده و آن یسازمان ینگران زندگ یرانمسأله که مد این مطمئن ساختن کارکنان نسبت به ی باداخل یابیبازار، کشد یرا به دوش م

 یدرون انیمشتر یازهاینبانک شده و در کارکنان  یفرانقش یرفتار ها یریمنجر به شکل گ می کنند، منافع آنها اقدام یندر جهت تام

رفتار مثبت رو در رو به بازار هدف خود  یقاز طر ینکارکنان بانکعلاوه بر ا شود.می  ارضا که خود کارکنان بانک می باشند سازمان

 و او دارد یتو حما یمشتر یترضا یبر رو یشگرف یرتأث یقطر ینو از ا کندیم یداپ یدسترس باشدیم یکه همان جذب مشتر

شده زییبرنامه ر بازاریابی داخلی از طریق تلاشمنجر به بهبود  یدر عرصه خدمت رسان کارکنان بانکو حسن شهرت  یاخلاق یرفتارها

ردن ک یکپارچهو  یا وظیفه ینب یمندکردن و هماهنگ یزهو متوازن کردن، انگ ییردر برابر تغ سازمانی یغلبه بر مقاومت ها یبرا

نظر بانک می  ی، و در یک کلمه ارتقای عملکرد و اهداف مدا ظیفهو و  یشرکت یها یاثربخش استراتژ یکارکنان در جهت اجرا

یافته های این مطالعه نشان دهنده ی محدودیت هایی در رابطه با اثر میانجی عناصر جو اخلاقی  می باشد. بنابراین، بر اساس شود.

محدودیت های یافته های پژوهشی، توصیه هایی برای مطالعات آینده ارائه شده است تحقیقات آینده باید به منظور دستیابی به 

 در رابطه با نحوه ی کاربرد این مفاهیم در حوزه های دیگر، در بخش ها و حوزه های متعدد مورد بررسی قرار گیرد.آگاهی بیشتر 

 منابع

 ( .تأثیر بازاریابی داخلی بر عملکرد پرستاران با بررسی نقش میانجی1411استیری، رضوانی، نرگسیان .)با  گری عجین شدن

 .11-69(، 3)21شغل. بیمارستان، 



 

 ( بررسی1391پارسا، بی تا، فاتح پور، مجید  .) چهارمینسازمان.  بازاریابی در کار و کسب اخلاق نقش و داخلی بازاریابی 

 .های نوین در علوم انسانی، چالشها و راه حل هاکنفرانس ملی رویکرد

 (1396توکلی، مسعود و همکاران ،)یحوزه سلامت )مطالعه مورد یبر عملکرد سازمان یاءاش ینترنتا یریبه کارگ یرتأث :

 .24 یاپیشماره پ - 2، شماره 4مقاله ، مجله مدیریت بهداشت و درمان، تهران( یرجائ یدشه یمارستانب

 گذاران. فصل  11-91.یمه ( عوامل مؤثر بر وفاداری ب 1319)  ین،پور، نوش یانکفاش، مهدی؛ اکبری، مسعود و لال یقیحق ،

 .91ش یمه،نامه صنعت ب

 سمت. انتشارات: انسانی،تهران علوم در تحقیق روش بر ای مقدمه(. 1311) نیا،محمدرضا حافظ 

 تهران: بازتاب.یسینامه نو یانبه پا یکردیبا رو یق(. روش تحق1311غلامرضا ) ی،خاک . 

 ( .تبیین مدل مدیریت عملکرد منابع انسانی در وزارت ورزش و 1399خوشدل، ایمان، خدایاری، عباس، قربانی، کهندل .)

 جوانان براساس مدل داده بنیاد. فصلنامه علوم ورزش.

 ( .بررسی تأثیر بازاریابی داخلی بر 1391داما احمدیان، سمیه صائب نیا .) کیفیت خدمات در گروه خودروسازی سایپا. فصلنامه

 .11-41(، 12)3علمی تخصصی رویکردهای پژوهشی نوین در مدیریت و حسابداری، 

 ( .کاربرد سیاست1411دهقان، احمدی، حیدر، رجب پور .) های مدیریت منابع انسانی برای مدیران بازاریابی: تأکید بر

 .129-146(، 3)11های کوچک و متوسط. تحقیقات بازاریابی نوین، در شرکت راهبردهای بازاریابی و عملکرد سازمان

 (، مدیریت بازاریابی، تهران، انتشارات سمت، 1311)روستا، احمد؛ ونوس، داور و ابراهیمی، عبدالحمید 

 (1399رضایی زاده، محمود و همکاران،)صنعت در  یبر اصول اخلاق یمبتن یسازمان یاسیرفتار س یریتمدل مد یطراح

 . 42شماره ،(یرانا ی)انجمن معارف اسلام یاخلاق یهافصلنامه پژوهشی،بانکدار

 ( .ساخت و اعتبار سنجی مدل مدیریت عملکرد منابع 1391شرافت، شاپور، خائف الهی، قلی پور، آرین، دانایی فرد، حسن .)
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 .116-116، 16، اخلاق در علوم و فناوری
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