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 نقش و شغلی تعهد میانجی نقش با شغلی عملکرد بر کارکنان حقوق میزان تاثیر بررسی بررسی هدف با پژوهش این
 ها داده آوری جمع شیوه و روش نظر از همچنین و کاربردی پژوهش این هدف. است شده انجام اخلاقی رهبری تعدیلگر

 750 تعداد به اراک شهر شهرداری کارکنان تحقیق این آماری جامعه. باشدمی پیمایشی - توصیفی ها،فرضیه آزمون در
 انتخاب ساده تصادفی گیرینمونه روش به نفر 256 تعداد مورگان گیرینمونه جدول از استفاده  با. دهندمی تشکیل نفر،

 شغلی عملکرد ،(2004)همکاران و کمپل) کارکنان حقوق استاندارد هایپرسشنامه از تحقیق متغیرهای بررسی برای. شدند
 استفاده(( 2005)همکاران و براون) اخلاقی رهبری و(( 2015)همکاران و باریک) شغلی تعهد ،(1991)اندرسون و ویلیامز)

 تجزیه که داد نشان تحقیق این نتایج. است شده محاسبه کرونباخ آلفای از استفاده با تحقیق مورد متغیرهای پایایی. گردید
 .دارد تاثیر اخلاقی رهبری و شغلی تعهد میانجی نقش با شغلی عملکرد بر کارکنان حقوق میزان تحلیل و

 .اخلاقی رهبری شغلی، تعهد شغلی، عملکرد کارکنان، حقوق کلمات کلیدی :
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 مقدمه -1

 

 دیاست, که با یو تعاملات انسان یکارکنان متاثر از مسائل اخلاق یامروزه عملکرد فرد یایدر دن

که در تعهد و  یریو تاث یاخلاق یکردن نقش ها یدر درون یاخلاق ی. نقش رهبرابدیدر سازمانها رواج 

 تیترب درتواند  یم یرهبر اخلاق کیاست.  تیاهم زیحا اریگذارد بس یارتقاء عملکرد کارکنان م

 یاخلاق یداشته باشد. رهبر یافراد و عملکرد سازمان نقش اساس یریپذ-تیاحساسات مثبت و مسئول

کارکنان و  یهادگاهیارتباط داخل سازمان و همسو با د جادیقدرت ا ،یسازمان بر پرورش کارکنان قو

است که آنها در  ینفوذ رهبر در کارکنان بدان معن. متمرکز شده است  ینیآفرتیصلاح یتلاش برا جادیا

و  ریپذبه اصول، جامعه بندیپا یافراد یرهبران اخلاق .گذارندیم یمنف ایمثبت  ریکارکنان تأث یندگز

ها، ارزش جادیبا ا یاخلاق ی. رهبررندیگیمتعادل و خوب م یهامیکه تصم شوندیدرستکار شناخته م

 یجو سازمان جادیو ا یمشارکت تیریگرفتن مد شیبه افراد، در پ تیئولو مس اقتدار یاعطا ،یاخلاق یآگاه

ها در رفتارها، ها و نگرشکردن به ارزشصداقت و معتمدبودن، عمل ،یتحقق سلامت سازمان یمناسب برا

 یاخلاق ی. رهبرکندیم قیرا تشو یتیو رفتار عادلانه در هر موقع یریگمیها در تصمکردن به ارزشعمل

 یبه معنا یفردنیشده است. روابط ب یمعرف ییگراالگوبودن و عمل ،یفردنیدر سه بعد روابط ب

با آنهاست.  یاخلاق یکارکنان، در نظر گرفتن منافع کارکنان و گفتگو یها و نظرهاکردن به صحبتگوش

 ییگراعمل ت،ینظر گرفته شده و درنها درو معتمدبودن  یریگمیعدالت در تصم تیرعا یالگوبودن به معنا

دادن بر درست انجام دیو تأک یاخلاق یهاارزش یۀعمل بر پا ،یاخلاق یتوجه به استانداردها یبه معنا

 یبه بهره ور یادیکند، تا حد ز یم نییکه بقا و رشد آن را تع یسازمان شرکت کیعملکرد . کارهاست

 یمردم آن به اثربخش یاقتصاد-یرفاه اجتماع زیملت و ن کیثروت  ن،یدارد. همچن یکار آن بستگ یروین

است  یلعوام نیاتریبه عنوان پو یکار به طور کل یرویدارد. ن یآن بستگ یمختلف فرع یاجزا یو کارآمد

 گریکردن همه منابع د زوریو کاتال دنیبخش یانرژ لیپتانس یو دارا رودیخلق ثروت به کار م یکه برا

تر از آن عملکرد شغلی آن ها به عنوان بزرگ ترین و مهمترین گذشته به کارکنان و مهمدر چند دهه .  است

 یها براسازمان نیشتریهم اکنون ب (.2013داده شده است )الناگا و امران،  یادیز تیسرمایه سازمان اهم

 تیببرند و رضاتا مهارت و تخصص افراد را بالا  کنندیخود را بالا ببرند تلاش م یوربهره زانیم نکهیا

آنان  یزندگ تیفیو ک یدهند. هرچه عملکرد شغل شیکارکنان را نسبت به سازمان خود افزا یو دلبستگ

 تیشرکت از چهار عامل تقو کیدر  ی(. عملکرد شغل1392 ،یمی)ابراه شودیم شتریب یوربهتر باشد بهره
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 .کندیم تینظم و انضباط تبع تیدر کار و رعا تیمشارکت در کار، داشتن مسئول ،یعملکرد کار

رسنل به است که اقتصاد پ یدیموضوع کل کین کناکار یبالقوه حقوق و دستمزد بر بهره ور ریتأث

 کارکنان نکهیکند. با فرض ا یم فایا یاکننده نییدستمزد اغلب نقش تع نه،یزم نیآن پرداخته است. در ا

 یپراکندگ ،کنندیم سهید همکاران خود مقاسطح تلاش خود، دستمزد خود را با دستمز نییهنگام تع

تفاوت، ساختار دستمزد م بگذارد. ریعملکرد متوسط شرکت تأث جهیسطح و در نت نیبر ا دیدستمزد با

 نیدتربه مول زهیجا نیبزرگتر یاز اعطا یناش یهازهیانگ قیکند، از طریم کیتلاش کارکنان را تحر

تلاش  هنیدستمزد بالاتر باشد، سطح به زانیکه هر چه م دهدینشان م نیها همچنآن کردیکارکنان. رو

 یپراکندگ ینعیدستمزد،  یسازکه فشرده کنندیاستدلال م گرید یهاهیکارکنان بالاتر است. در مقابل، نظر

ممانعت  ای کار یروین نیانسجام ب کیبهبود روابط کار، حفظ و تحر قیکارکنان را از طر یورکمتر، بهره

 .کندیم تیکارکنان تقو وسطت انهیجورانت نهیپرهز یهاتیاز شرکت در فعال

تعهد شغلی یک نتیجه کاری بالقوه است که دلبستگی افراد، شناسایی و درگیری افراد با اهداف 

شغل است. تعهد شغلی میزان تمایل فرد به کار در شغلی است که انتخاب می کند و همچنین به افراد 

می دهد که برای پیشرفت در شغل خود کار کنند. تعهد شغلی به معنای نگرش در مورد اثر، اعتقاد نشان 

و قصد رفتاری نسبت به یک شغل است. تعهد شغلی  تحت تأثیر عوامل فردی و شرایط افراد قرار می 

رفتار سازمانی  وزهحدر گیرد و این عوامل بر علاقه و انگیزه شغلی یا رفتار مرتبط با کار تأثیر می گذارد. 

شغلی کارکنان روی عوامل فردی و موقعیت آنان متمرکز  گیری میزان تعهدای اندازهبیشتر پژوهشگران بر

 زهیانگ دیکه کارکنان با کنندیرا درک نم تیواقع نیاز رهبران ا یبرخ(. 2016، 1اند )آرورا و رنجنکارشده

انجام دهند تا اهداف و اهداف سازمان محقق شود.  دیحاصل کنند که آنچه را که با نانیداشته باشند تا اطم

 نیندارند. آنها از ا یعملکرد بالا اعتقاد چندان دیتول یمؤثر کارکنان برا زهیبه انگ انیاز کارفرما یبرخ

توانند کار را ترک کنند  ینداشته باشند، نم یمناسب زهیاگر کارکنان انگ یکنند که حت یم تیحما دگاهید

ن کنا. آنها با کارستندیخود موثر ن یدر رفتار رهبر انیوجود ندارد. اکثر کارفرما یدر بازار کار شغل رایز

از رهبران  یتوان با کارکنان رفتار کرد. برخیم یکه معتقدند به هر نحو کنندیبرخورد م ییهانیمانند ماش

 شیموثر کارکنان را افزا یتا عملکرد شغل کنندینم تیریکنان خود مدزمان خود را به طور موثر با کار زین

. کنندینم یدگیبه کار خود رس یامر، کارکنان به درست نی(. در پاسخ به ا2015و همکاران ،  وی)ج دهند

خود  فهیها وظ. آنکنندینم یبند تیفه خود را اولویاساس وظ نیوجود ندارد و بر ا یدرست یزیبرنامه ر

                                                           
1 Arora & Rangnekar 
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دنبال یافتن مطالعه به  نیمورد، ا نیاست. در ا یدهند که اثر آن ناکارآمد یانجام م یصورت منف را به

باشد:میزان حقوق کارکنان بر عملکرد شغلی با نقش میانجی تعهد شغلی و نقش پاسخ  این پرسش می

 تعدیلگر رهبری اخلاقی چه تاثیری دارد؟ 

 

 نظری مبانی -2

 ممکن حق دارای کارمندان. است محدود باشد ناکارآمد است ممکن کارکنان حق میزان چرا اینکه مورد در تحقیقات

 مشارکت به نسبت تمجیدها و ها پاداش از نامتناسبی سطح دارند انتظار زیرا باشند، مشارکت فاقد سادگی به است

 سرمایه خود کار در را خود عاطفی و فیزیکی شناختی، منابع کمتر شود می باعث که باشد، داشته وجود هایشان

 ناکارآمد اثرات کاهش برای مهم شرط یک عنوان به تواند می اخلاقی رهبری(. 2017 ، همکاران و یام) کنند گذاری

 هاینگرانی کاهش چگونگی مورد در ملموسی هایتوصیه هاسازمان ما، تحقیقات طریق از. باشد کارکنان حق

 کارکنان حق میزان که کنندمی استدلال برخی اگرچه. کرد خواهند دریافت کارکنان حق میزان به مربوط انگیزشی

 تأثیر سازمان زندگی بر کارکنان حق میزان چگونه اینکه درک نظر از تحقیقات همچنین. است افزایش حال در

 موفقیت افزایش برای کارکنان توسط شده تولید نتایج مهمترین از یکی مسلماً شغلی عملکرد. است محدود گذارد،می

 دهیممی قرار هاسازمان اختیار در را تریکامل تصویر معیار، متغیر عنوانبه شغلی عملکرد بررسی با. است سازمان

 این(. 2017 ، نلسون و تروینو) باشد ناکارآمد تواندمی صحیح مدیریت عدم صورت در کارکنان حق میزان چگونه که

 رفتارهای و ها نگرش برابر در حائل یک عنوان به تواند می اخلاقی رهبری چگونه اینکه دادن نشان برای پژوهش

 موقع به و مهم موضوع یک عنوان به را کارمند حقوق ما کلی، طور به. است مناسب کند عمل کارکنان نامطلوب

 .دارد بیشتر بررسی به نیاز آن عملی ارتباط دلیل به که کنیم می بررسی

 

 کارکنان حقوق -3

 کلی طور به که خدمات جبران سیستم: کرد تعریف زیر صورت به توان می را انسانی نیروی خدمات جبران سیستم

 آنجایی از اما شود، می محسوب انسانی منابع نگهداری سیستم از جزئی گیرد، می قرار بحث مورد زیرمجموعه این در

 نگهداری و حفظ موجب زیرا. است اهمیت حائز بسیار  دارد توجه آن به استخدام متقاضی که است چیزی اولین که

 شود می مستفاد واحدی مفهوم دستمزد و حقوق از آنکه وجود با(. 1394 میرسپاسی،) شودمی سازمان در کارکنان

 پرداخت کارمندان به ماهیانه طور به معمولا که است ثابتی مقرر حقوق، استخدامی، امور لحاظ از داشت توجه باید

 مربوط مقررات و طرح تنظیم از اساسی هدف. گرددمی اطلاق کارگری روزانه یا ساعتی مزد به دستمزد و شود می

 و وظایف ایفای در مستخدم که است کوششی با متناسب و عادلانه الزحمه حق پرداخت دستمزد، و حقوق به
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 در سازدمی فراهم را کارمند آسایش و رفاه آنکه ضمن هدف این حصول. شود می متحمل سازمانی هایمسئولیت

 دریافت با فرد زیرا است موثر نیز جامعه اقتصادی توسعه و اجتماعی وضع بهبود در و بوده موسسات منافع جهت

 ضمن در سازد تامین را خویش خانواده و خود ضروری و اساسی احتیاجات توانست خواهد متناسب و کافی حقوق

 از(. 1401 سعادت،) بود خواهد پرمسئولیت مشاغل برای وی تصدی و معلومات مهارت، توسعه جهت موثری انگیزه

 افزایش و زندگی سطح بردن بالا در عادلانه و کافی دستمزد و حقوق پرداخت ملی، اقصاد دیدگاه از و دیگر سوی

 کارایی نسبت افزایش با ها حقوق افزایش جامعه یک در گاه هر دارد فراوان تاثیر جامعه یک افراد خرید قدرت

 مصرف میزان تعادل عدم این است ممکن احوال ایپاره در و است حتمی ها قیمت ترقی نباشد آهنگ هم موسسات

 جامعه افراد کاردهی و دستمزد و حقوق سطح بین زیرا آورد وجود به اقتصادی بحران و بیکاری و دهد کاهش را

 و دستمزد و حقوق میزان نسبت همان به باشد، کم جامعه افراد مهارت و کارایی قدر هر دارد وجود مستقیم رابطه

 . است پایین جامعه آن در زندگی سطح و دستمزد

 

 

 شغلی عملکرد -4

رود آن  یمنسجم و هدفمند که از کارمند انتظار م یها تیاز فعال یرا مجموعه ا یعملکرد شغل

در کار و  تیدر کار، احساس مسئول یعملکرد به چهار عامل بهبود کار، همکار نیرا به انجام برساند و ا

از عملکرد تعاریف متعددی به عمل آمده و هر یک از  (.1393 ،ی)اشرف داندینظم و انضباط م تیرعا

ها به شرح زیر اشاره می شود: اند. به چند مورد از مهمترین آنای به این امر نگاه کردهاندیشمندان از زاویه

اجرای وظایف محوله در یک مدت زمان معین. به نتیجه رساندن های یک فرد، از لحاظ حاصل فعالیت

وظایفی که از طرف سازمان بر عهده نیروی انسانی گذاشته شده است . مجموعه رفتارهای مرتبط با شغل 

که افراد از خو نشان می دهند . سازمان ها برای حفظ بقا و پیشرفت به بهبود مستمر عملکرد خود نیاز 

شوند. ها تلقی میها و منشأ هرگونه تحول و نوآوری در آنهای بنیادی سازمانسرمایه انی،دارند و منابع انس

های مختلفی ارایه شده است. عملکرد شغلی در واقع به مجموع رفتارهایی شغلی دیدگاه در مورد عملکرد

ای است که یا بازده دهند یا به عبارتی میزان محصول، پیامد وارتباط با شغل از خود بروز می که افراد، در

های شود. در مدیریت عملکرد یا نتایج فعالیتشود گفته میموجب اشتغال فرد در شغل خود، حاصل می به

کار  کاری فرد، تعاریف مختلفی دیده شده است. برخی آن به را عنوان هر گونه نتیجه حاصل از انجام

)شارما و  و کیفی حاصل از کار دانسته اند های ملموساند و برخی آن را مترادف با خروجیتوجه نموده
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(. عملکرد شغلی عبارت است از کارایی و اثر بخشی در وظایف محوله. در این تعریف 2016، 2همکاران

نسبت بازده بدست آمده به منابع به کار رفته می باشد و اثر بخشی عبارت است از میزان  کارایی به معنای

(. عملکرد شغلی را به عنوان یک سازه 2008، 3ده )مالبر و همکاراناهداف از پیش تعیین ش دستیابی به

ها چند بعدی که نشان دهنده چگونگی عملکرد کارکنان در شغل، میزان ابتکار عمل و تدابیر حل مسأله آن

همچنین استفاده از وقت و انرژی در انجام وظایف شغلی می  های استفاده از منابع موجود خود وو روش

 (.1391عبدخدایی،  شود )معمارباشی اول ویف میباشد، تعر

 

 شغلی تعهد -5

 4داند. اریلی وکالدولمنظور از تعهد قبول شرط و پیمان و خود را ملزم به انجام عمل کردن آن می

تعهد موثر را نوعی وابستگی  5کننتد. ستامرزهای درونی و برونی شغل تقسیم میرا به عوامل و انگیزه تعهد

های سازمان و تمایل به باقیماندن در سازمان داند. که به صورت پذیرش ارزشبه سازمان میانضمام  و

های (. اندیشه تعهد به عنوان یک موضوع اساسی در نوشته1394نماید )بدیلی و همکاران، می تظاهر

باشد و  تواند به آن متکیاساسی است که سازمان می هایمدیریت وجود دارد این اندیشه، یکی از ارزش

های گذشته گاهی به تعهد به عنوان یک موضوع کارکنان را بر اساس ملاک تعهد ارزشیابی کند. در سال

ها های متمادی تعهد در تئوریگردیده است. سال جالب، توجه شده ولی اخیراً توجه زیادی به آن معطوف

حقیقات انجام شده مشکل بوده ترکیب نتایج ت های متفاوتی تعریف شده و در نتیجهو تحقیقات به شیوه

تحقیقات به وضوح مشخص گردیده که  است. امروزه برای تعهد انواعی در نظر گرفته شده است، در

مشخص گردیده است. تعهد شغلی نوعی  های سنجش آن نیزباشد و شاخصکدام نوع تعهد در نظر می

در مورد شغل  د شغلی، اعتقاددهد. تعهحالت شناختی و احساس هویت روانی با یک شغل را نشان می

تواند نیازهای فعلی فرد را برآورده سازد، بستگی دارد. اشخاصی فرد است و به مقداری که یک شغل می

گیرند. می که شدیداً درگیر شغل هستند، شغل را به عنوان بخش مهمی از هویت شخصی شان در نظر

همچنین به  کنند.علایق خود را وقف شغل خود میعلاوه بر این، افراد دارای وابستگی شغلی بالا، بیشتر 

افزایش  میزانی که شخص کار یا عملکردش را موجب سربلندی و کسب اعتبارش بداند تعهد شغلی او

                                                           
2 Sharma & Dhar 
3 Malber et al 
4 O’rrielly & Caldwell 
5 Somers 
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های و انگیزه شود، رایلی و کادول عواملشماری موجب ایجاد تعهد شغلی در افراد مییابد. عوامل بیمی

 (.1390دانند )سیدعامری و اسمعیلی، لی موثر میدرونی و بیرونی شغل را در تعهد شغ

 

 اخلاقی رهبری -6

های اصلی تبدیل شده های امروزی بسیار ارزشمند است و به یکی ابزاررهبری اخلاقی در سازمان

(. رهبری 2001، 6کند تا بر افراد و عملکرد سازمان تأثیر بگذارند )آرونسوناست که به رهبران کمک می

رفتارهای فردی و جمعی است که از نظر هنجاری مناسب است و حمایت از این نوع اخلاقی، ظهور 

در  (.2005، 7رفتار پیروان، از طریق ارتباط دو سویه، تصمیم گیری و تعریف می شود )براون و همکاران

هیجانی،  سال های اخیر، دیدگاه های مهمی در رهبری مطرح شده است. این موارد شامل نقش هوش

تفاوت های  رهبری، مسائل اخلاقی در رهبری و ضرورت تعدیل روش های رهبری بر اساساثربخشی 

معطوف داشته  فرهنگی است. اما به صورت ویژه تر موضوع رهبری و اخلاق توجه بسیار کمی را به خود

رهبری را آغاز  های اخیر، اخلاق شناسان و محققان رهبری، بررسی مفهوم اخلاق دراست. تنها در سال

به طور جدی در  (. در واقع رهبری اخلاقی در دهه های پایانی قرن بیستم2004، 8اند )ژو و اولیویردهک

سازمانی با توجه  ادبیات رهبری و مدیریت وارد شده و اخیراً توسط تعدادی از محققان مدیریت و رفتار

 (.2002، 9پاتریک و کوبینها مورد توجه قرار گرفته است )به تاثیر آن بر روی بازده افراد، و سازمان

( و  سیاهرانی و 2022) 10(، گوا2019این پژوهش با توجه به تعاریف جاپلین و همکاران )

( طراحی شده است، مدل مفهومی نشان داده شده در شکل را اقتباس کرده است. در 2022) 11همکاران

د شغلی و نقش تعدیلگر تاثیر میزان حقوق کارکنان بر عملکرد شغلی با نقش میانجی تعهاین پژوهش 

 اند.را مورد بررسی قرار گرفتهرهبری اخلاقی 

                                                           
6Aronson  
7 Brown and et al 
8 Zhu & Avoilio 
9 Petrick & Quinn 
10 Guo 
11 Syahrani et al 
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 ( مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 

 روش شناسی-7

 یشیمایها پداده یآوربه لحاظ جمع ،یفیاز نظر هدف توص ،یپژوهش از نظر مخاطب کاربرد نیا

کارکنان شهرداری شهر اراک که  است. جامعه آماری این تحقیق عبارت است از یمقطع یو از نظر زمان

مورگان  یریگبا استفاده از جدول نمونه ،است نفر 750از آنجا که حجم جامعه ما  نفر می باشد. 750شامل 

 4ساده به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند.در این پژوهش از  یتصادف یریگنفر به روش نمونه 256

 پرسشنامه استفاده می شود.

پرسشنامه کمپبل و  از حقوق کارکنان ریمتغ یهاداده یآورجهت جمع:  نانحقوق کارک پرسشنامه .1

پنج  کرتیل یگذارپرسشنامه براساس نمره یگذارنمره وهی. شه استاستفاده شد (2004)همکاران 

 ( است.1و کاملا مخالفم =  2، مخالفم= 3ندارم= ی، نظر4، موافقم=5)کاملا موافقم= یادرجه

شده استفاده  (1991) و اندرسون امزیلیپژوهش از پرسشنامه و نیدر ا شغلی:پرسشنامه عملکرد  .2

پرسشنامه براساس  یگذارنمره وهیشباشد. سوال( می 8. این پرسشنامه عملکرد شغلی )است

و کاملا  2، مخالفم= 3ندارم= ی، نظر4، موافقم=5)کاملا موافقم= یاپنج درجه کرتیل یگذارنمره

 ( است.1مخالفم = 

 استفاده شده است.( 2015) و همکاران کیپژوهش از پرسشنامه بار نیدر ا شنامه تعهد شغلی:پرس .3

پرسشنامه براساس  یگذارنمره وهی. شباشدیسوال( م 7شرکت ) تعهد شغلیپرسشنامه شامل  نیا

و کاملا  2، مخالفم= 3ندارم= ی، نظر4، موافقم=5)کاملا موافقم= یاپنج درجه کرتیل یگذارنمره
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 ( است.1مخالفم = 

استفاده شده ( 2005پرسشنامه براون و همکاران )پژوهش از  نیدر ا پرسشنامه رهبری اخلاقی: .4

پرسشنامه براساس  یگذارنمره وهیشباشد. سوال( می 10رهبری اخلاقی ) پرسشنامه شامل نیاست. ا

 است. (5= ادیز یلیو خ 4=ادی، ز3، متوسط=2، کم=1کم= یلی)خ یاپنج درجه کرتیل یگذارنمره

ها از آزمون کلموگراف اسمیرنوف و فرضیات پژوهش از رگرسیون برای بررسی نرمال بودن داده

و در قسمت آمار استنباطی و تحلیل   SPSSافزار  ماز نرچندگانه و مدل معادلات ساختاری با استفاده 

 .استفاده خواهد شد  Smart PLSاز نرم افزار  هاداده

 
 

 یافته ها – 8

کارکنان شهرداری از میان شرکت داشتند  شهر اراک یکارکنان شهردار نفر از 256در این پژوهش 

درصد( از پاسخ  25نفر ) 63 درصد( بودند. 39نفر زن ) 101درصد( و  61نفر مرد ) 155شهر اراک 

 89درصد( از پاسخ دهندگان دارای تحصیلات کاردانی،  21نفر ) 55دهندگان دارای تحصیلات دیپلم، 

درصد( از پاسخ دهندگان  19نفر ) 49درصد( از پاسخ دهندگان دارای تحصیلات کارشناسی و  35نفر )

نفر دامنه  65درصد(،  33سال ) 20-30نفر دامنه سنی  85دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و بالاتر بود.

به بالا  50دامنه سنی نفر  63درصد(،  17سال ) 41-50نفر دامنه سنی  43درصد(،  25سال ) 31-40سنی 

 باشد.درصد( می 25)

 

 مدل بیرونی )اندازهگیری( تحقیق

( مدل آزمون شده پژوهش گزارش شده است. برای آزمون این مدل از نرم افزار 2در شکل )

Smar Pls .استفاده شده است 
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 ( مدل بیرونی در حالت معناداری2شکل )
 

 .شود می مشاهده یا باشد می استرپینگ بوت رویکرد از استفاده با -3ضرایب شکل 

 ( مدل بیرونی در حالت ضرایب استاندارد3شکل )

 

 7/0باتوجه به شکل ها و خروجی نرم افزار برای مدل اندازه گیری، بار عاملی همه سوالات از 
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بزرگتر شده است یعنی همه سوالات  1,96بیشتر و همچنین آماره احتمال برای همه سوالات از قدرمطلق 

خروجی مدل اندازه گیری در دو حالت استاندارد و معناداری در مدل مناسب هستند و حذف نمی شوند. 

 در زیر ارائه شده است.

 ( AVE(12پایایی و اعتبار همگرایی

دهد که هرچه این های خود را نشان مییک سازه با شاخص میزان همبستگی AVEمعیار 

ابل قبول روایی همگرای ق 5/0بالای  AVEهمبستگی بیشتر باشد. برازش نیز بیشتر است. همچنین مقدار 

ی عاملی ابعاد یک متغیر مرتبه دوم از طریق میانگین مقادیر توان دوم بارها AVEدهد. مقدار  را نشان می

ها در مربوط به هر یک از متغیر AVE(. مقادیر معیار 1395)داوری و رضا زاده،  شودآن محاسبه می

 جدول زیر نشان داده شده است.

 ( روایی همگرا و پایایی متغیرهای تحقیق1)جدول 
 

 یآلفا بیضر

 کرونباخ

مرکب ییایپا همگرا ییروا   

یعملکرد شغل  0.911 0.928 0.619 

 0.589 0.877 0.823 حقوق کارکنان

یاخلاق یرهبر  0.942 0.950 0.656 

یتعهد شغل  0.922 0.937 0.680 

 ت.مدل از روایی همگرای بالایی برخوردار اس 6-4با توجه به نتایج بدست آمده از جدول 

  

 مدل درونی )ساختاری(

ده می از مدل های ساختاری در حالت ضرایب استاندارد و معناداری استفا برای بررسی فرضیات

شد بنابراین نهمه سوالات بارعاملی و آماره احتمال مناسبی داشتند، هیچ سوالی از مدل حذف کنیم. چون 

 های ساختاری استفاده کنیم.لتوانیم از مدل های اندازه گیری بعنوان مدمی

                                                           
12.  Average variance extracted 
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 ( مدل ساختاری در حالت معناداری4شکل )
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 ( مدل ساختاری در حالت ضرایب استاندارد5شکل )
 

 فرضیات پژوهشآزمون 

 ریتاث یاخلاق یرهبرنقش تعدیلگر با  یحقوق کارکنان بر عملکرد شغلفرضیه های اصلی:

نشان داده  moderating effect1متغیر تعدیلگر در مدل های ساختاری برای این فرضیه بنام دارد. معناداری

و  یحقوق کارکنان بر عملکرد شغل در تاثیر یاخلاق یرهبر شده است. آماره احتمال برای نقش تعدیلگر

بزرگتر است  1,96( که از قدرمطلق 3-4آمده است)شکل  3,724برابر با  یتعهد شغل یانجیبا نقش م

( 4-4ی تایید می شود و باتوجه به اینکه ضریب استاندارد)شکل اخلاق یرهبربنابراین نقش تعدیلگر 

حقوق  ریتاثبعنوان متغیر تعدیلگر  یاخلاق یرهبری بدست آمد)مثبت است( یعن 0,095برای آن نیز برابر با 

 را تقویت می کند. یتعهد شغل یانجیبا نقش م یکارکنان بر عملکرد شغل

برای بررسی دارد. معناداری ریتاث یتعهد شغل یانجیبا نقش م یحقوق کارکنان بر عملکرد شغل

رجوع کرد. باتوجه به جدول  3نقش میانجی متغیرها باید به خروجی نرم افزار اسمارت پی ال اس ورژن 

بدست آمده است که از مقدار بحرانی  6.939ی برابر با تعهد شغلزیر آماره احتمال برای متغیر میانجی 

ه ضریب استاندارد بدست آمده که بزرگتر بنابراین نقش میانجی گری آن تایید می شود و بادقت ب 1,96

می باشد و عدد مثبتی است تیز میتوانیم نتیجه بگیریم در تعدیلگری تعهد شغلی باعث  0.318برابر با 

 ی شده است.حقوق کارکنان بر عملکرد شغل بیشتر شدن تاثیر

https://pnmktk.science-journals.ir/


 های نوین در مدیریت کارآفرینی و توسعه کسب و کارنشریه پژوهش
SSNI 2717-                                                                     24تا   1، صفحه: از 1403  زمستان ،4شماره، 5جلد

2570 
https://pnmktk.science-journals.ir                                                       https://science-  journals.ir    

       

  هاشمی دیقهص                                                                 میانجی نقش با شغلی عملکرد بر کارکنان حقوق تاثیر

 
14 

 

 ی فرعیهاهیفرض

طریق تعهد شغلی بر حقوق کارکنان از دارد. یمعنادار ریتاثحقوق کارکنان بر عملکرد شغلی -1

 عملکرد شغلی تاثیر می گذارد. که این فرضیه در فرضیه اصلی تشریح شد.

حقوق کارکنان بر تعهد  ریدارد.آماره احتمال در تاث یمعنادار ریتاث یحقوق کارکنان بر تعهد شغل-2

حقوق  ریتاث نیبزرگتر است بنابرا 1,96( که از قدرمطلق 3-4آمده است)شکل  4,079برابر با  یشغل

 0,283برابر با  زی( ن4-4)شکل  استاندارد بیضر نکهیشود و باتوجه به ا یم دییتا یکارکنان بر تعهد شغل

 باشد. یکننده( م تیمثبت)تقو ،یحقوق کارکنان بر تعهد شغل ریتاث یعنیبدست آمد)مثبت است( 

حقوق کارکنان بر  ریدارد.آماره احتمال در تاث یمعنادار ریتاث یبر عملکرد شغل یتعهد شغل-3

 ریتاث نیبزرگتر است بنابرا 1,96( که از قدرمطلق 3-4آمده است)شکل  61,443برابر با  یعملکرد شغل

برابر  زی( ن4-4استاندارد)شکل  بیضر نکهیشود و باتوجه به ا یم دییتا یحقوق کارکنان بر عملکرد شغل

 یکننده( م تیمثبت)تقو ،یعملکرد شغلحقوق کارکنان بر  ریتاث یعنیبدست آمد)مثبت است(  0,854با 

 باشد.

 

 گیری نتیجه –9

 ریتاث یاخلاق یرهبر لگریو نقش تعد یتعهد شغل یانجیبا نقش م یحقوق کارکنان بر عملکرد شغل

برای متغیر تعدیلگر  احتمال های  آماره تحلیل معادلات ساختاری در فصل چهارم نشان داد دارد. یمعنادار

بزرگتر بودند و فرضیه مورد نظر تایید  1,96میانجی تعهد شغلی از مقدار بحرانی  رهبری اخلاقی و متغیر

 ینوذر ،(1401) یو نوروز یحسن مانند شد. نتیجه بدست آمده از این فرضیه با نتیجه تحقیقات افرادی

 (2019و همکاران  ) نیجاپل ، مشابه است ولی با نتیجه تحقیق(1401پور ) یخسرو ،(1400) یدیو رش

واکاوای تاثیر حقوق و دستمزد بر رضایت ( در پژوهشی با عنوان 1401) و نوروزی حسنیابهت ندارد.مش

انجام دادند. بررسی مطالب نشان می دهد که با توجه به شغلی و تعهد سازمانی کارکنان بخش دولتی 

معناداری سیستم تحقیق مشخص شده است که بین حقوق و بهره وری نیروی کار و هنجارها رابطه مثبت 

وجود دارد. همچنین بین حقوق و سیستم مستمر رابطه منفی و معناداری وجود دارد. حقوق بر انگیزه 

گذارد. میزان حقوق پرداختی تأثیر مثبت و معناداری بر عملکرد شغلی دارد. نوذری و کاری تاثیر می

لی کارکنان )مطالعه بررسی تاثیر حقوق و دستمزد بر عملکرد شغ( پژوهشی با عنوان 1400رشیدی )
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پرداختی  حقوق و دستمزد که میزان دادنتایج نشان انجام دادند.  موردی : اداره فرهنگ و ارشاد اسلامی(

با عنوان  یپژوهشدر ( 1401پور ) یخسرو. کارکنان دارای تاثیر مثبت و معنادار است عملکرد شغلی بر

 دهدینشان م جیانجام دادند. نتا یسازمان یشهروند  یو رفتارها یبر تعهد شغل یاخلاق یابعاد رهبر ریتاث

مثبت کارکنان همچون  یرا داشته باشد بر نگرشها یاخلاق یاز رهبر ییسطح بالا ریمد کیکه  یهنگام

 یسازمان یشهروند ی، رفتارهایاخلاق یاز رهبر شتریب یبا آگاه فرادو ا گذاردیاثر م یتعهد سازمان

موضوعات  نیاز مهمتر یکیپرداخت حقوق به عنوان  ،ی.در هر سازماندهندیاز خود نشان م یشتریب

حس اعتماد  جادیپرداخت حقوق منصفانه، علاوه بر ا ستمیس کی. ردیگیمورد توجه قرار م یتیریمد

 نیدر ا. شودیآنان م زهیتعهد و انگعمکلرد شغلی کارکنان و افزایش  شیکارکنان به شرکت، باعث افزا

به  دیپرداخت حقوق با ستمی. سکندیم فایا را یمهم اریساختار پرداخت حقوق نقش بس کیوجود  ن،یب

 ستمیس نیمنصفانه باشد. در ا زیکارکنان ن یداشته و برا تیمز یشود که از نظر اقتصاد یطراح یاگونه

شود. کارکنان انتظار  نییان تعکارکن یهامهارت زانیبر اساس عملکرد، سابقه کار و م دیبا ایحقوق و مزا

تواند جبران میحقوق دارند ارتباط مستقیم داشته باشد. که دریافت می حقوقیدارند عملکردشان با 

خـدمات مالی، ترفیع، ارتقاء، خدمات غیرمالی و امثالهم باشد. اگر ادراک کارکنان این باشد که کار سخت 

آنها انتظار دارند که عملاً ایـن ارتباط نشان داده شود. در این گیرد، و عملکرد عالی مورد توجه قرار می

ضعیف حقوق کارکنان اگر روابط بین عملکرد و . صورت سطح بالایی از عملکـرد را خواهنـد داشـت

. البته طبق توضیحات پردازندباشد کارکنان در حدی که فقط بتوانند شغل خود را حفظ کنند، به کار می

یکسان تجویز نمود بلکه کلیه عوامل برون سـازمانی  ها یک نسخه ثابت وی همه سازمانتوان برانمی فوق

فرهنگی جامعه، سطح زندگی در هر جامعه و قوانین و مقررات مربوط به  از جملـه شـرایط اقتـصادی و

خدمت،  سو و عوامل عمده درون سازمانی از جمله نوع کار و نوع فناوری، نوع محـصول و کار از یک

در تعیین حقوق  سوی دیگر سطح سواد و تخصص کارکنان وسطح توقعات افـراد از کـار و زنـدگی از

 (.1384)رونقی،  مورد توجه قرار گیرد و دستمزد کارکنان

 قیتحقبرخی تحقیقاتی که درباره تاثیر حقوق بر تعهدشغلی یا عملکرد شغلی انجام شده است مانند 

هنده تاثیر منفی بالابردن حقوق کارکنان بر تعهد شغلی یا عملکرد نشان د (2019و همکاران ) نیجاپل

شغلی آنان بوده است ولی در تحقیق حاضر این تاثیر مثبت می باشد دلیل آن نیز به شرایط اقتصادی فاجعه 
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بار کشورمان برمیگردد. در سایر کشورها حقوق کارکنان در شان یک زندگی انسانی و باشرافت است و 

کارکنان عملکرد  ای یتعهدشغلاز حد آن نه تنها تاثیر مثبتی نداشته و حتی گاها تاثیر منفی بر افزایش بیش 

هایی که رکوردهای تورم در داشته است ولی در کشور ما بخصوص طی این سه سال گذشته و تورم

انه و های قبل را شکسته است، حقوق کارکنان به هیچ عنوان متناسب با هزینه یک زندگی شرافتمندسال

باعزت نیست بنابراین افزایش دادن آن تاثیرات بسیار خوبی بر کارکنان خواهد داشت که متاسفانه 

 های اجرایی چنین برنامه ای را درنظر نداشته و کماکان بر قشر کارمند ستم می شود. سیاست

نتیجه بدست آمده از این فرضیه با نتیجه تحقیقات  دارد. یمعنادار ریتاث یحقوق کارکنان بر عملکرد شغل

 مشابه است ولی با نتیجه تحقیق (1400) یدیو رش ینوذر ،(1401) یو نوروز یحسن افرادی مانند

بسیاری از صاحب نظران علـوم اداری و مـدیریت بـر ایـن مشابهت ندارد. (2019و همکاران  ) نیجاپل

دف افراد از پذیرش شغل، برخورداری مادی و به زبان رایـج ترین هباورنـد کـه نخـستین و نهایی

های تـرین ابـزار دسـتیابی بـه هدفدریافـت حقوق و مزایا است. از طرفی اگر منابع انسانی را برجسته

یابیم که امر پرداخت حقوق و دسـتمزد جایگاهی بس حساس در قلمرو مدیریت بدانیم، به سهولت در می

های شغلی، موارد انگیزش، نارضایتیها، عدمیت دارد. شـمار فراوانـی از کـم کارینظام اداری و مدیر

هـای پرداخـت توجهی به انگیزه هـای مـادی و نـابرابریترک خدمت و مـواردی از ایـن قبیل زاییده بی

 یازارهادر ب(.1384)رونقی،  های منظم، منطقی و منصفانه حقـوق و مزایاسـتیـا کمبـود مقررات و روش

با سطح  یادیبرتر تا حد ز یروهاین یشما به عنوان کارفرما در حفظ و نگهدار ییامروز، توانا یرقابت

 ،یشغل تیبا رضا نیحقوق کارمندان همچن زانیگره خوره است. م دیاها در نظر گرفتهآن یکه برا یحقوق

 یروش دیبا انیحفظ و جذب کارمندان، کارفرما یشرکت در ارتباط است. برا تیو موفق شتریب یوربهره

 دی. همانطور که گفته شده اگر هنگام مصاحبه بتوانرندیحقوق در نظر بگ شیافزا نیینحوه تع یرا برا

به طور  دیداشت. شما با دیخواه یبهتر تیموقع دیجواب ده یسوالات کارمندان درباره پاداش را به خوب

را به  شودیمناسب حقوق استفاده م شیافزا نییتع یرا که برا ییارهایحقوق و مع شیواضح زمان افزا

به عنوان  نیو همچن دیداشته باش یتربودجه مناسب دیتوانیصورت هم م نی. در ادییکارمند خود بگو

 قیابزار تشو نیاز مؤثرتر ایحقوق و مزا ستمیشد.در اغلب موارد س دیتر شناخته خواهعادل یکارفرما کی

مذکور اغلب انعکاس  ستمی. طرح و استفاده از سباشدیسازمان م رانیمد اریاست که در اخت یزشیو انگ
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سازمان  رانیمد لیدل نیشاغل است. به هم یانسان روییو طرز برخورد آنان با ن رانیدهندة نگرش مد

مناسب در مورد محاسبه و  هاییخط مش میو تنظ هی. تهکنندیرا به طور جدی دنبال م یبرنامه پاداش مال

حقوق و دستمزد است، که همه سازمانها  تیریاز مسائل دشوار در مد یکیحقوق و دستمزد کارکنان  نییتع

 محاسبه و نحوة پرداخت آن داشته باشند نهیدر زم یمشخص استهاییس دیبا یو خصوص یاعم از دولت

پرداخت حقوق و دستمزد  ستمیاست که، س نیا زشیمطلب مهم در انگ کیراستا  نیا در(. 1382)دراکر، 

که آن را در  شوندیم یها راضاز پرداخت تیدر نها یعادلانه باشد. بر اساس تئوری برابری کارکنان زمان

 احساسکه کارکنان  ی. هنگامابندیافراد هم شغل و سازمانهای مشابه و جامعه عادلانه ب ریبا سا سهیمقا

بالعکس.  ایو  ابدییم شیآنان منصفانه و عادلانه است، عملکرد آنها افزا یافتیدر اییکه حقوق و مزا ندینما

متناسب  هاییو خط مش هااستیس نیو تدو یجهات از جمله؛ طراح عیمؤثر در جم هایزمیمکان جادیا

 قیتشو آنان و یسازمان دکارکنان، تعه یشغل تیرضا جادیحقوق و دستمزد عادلانه به ا ستمیس کیبا 

 (.1381 دسلر،) گرددیمنجر م شتریوری بکارکنان به بهره

نتیجه بدست آمده از این فرضیه با نتیجه تحقیقات دارد. یمعنادار ریتاث یحقوق کارکنان بر تعهد شغل

 (2019و همکاران  ) نیجاپل ، مشابه است ولی با نتیجه تحقیق(1401) یو نوروز یحسن افرادی مانند

با عنوان حقوق، تعهد و عملکرد کارکنان: با نقش  ی( پژوهش2019همکاران ) و نیجاپلمشابهت ندارد.

و مشارکت در محل کار  یریدرگ یپژوهش از تئور نیانجام دادند. در ا یاخلاق یکننده رهبر لیتعد

 یبردارند. اگر ره یترنییپا یبرخوردارند تعهد شغل ییکه که از حقوق بالا ی. کارکنانمیکنیاستفاده م

که در  شودیم ینیبشیپ تیکمتر خواهد شد. در نها یمنف ریتاث نیکند ا لیرابطه را تعد نیا یاخلاق

حقوق کارکنان منجر به  رایاست ز ترنییپا یباشد تعهد شغل ینییدر سطح پا یاخلاق یکه رهبر یطیشرا

 یبالا باشد باق یاخلاق یکه رهبر یدر زمان یااثر واسطه نی. اشودیم یاختلال در عملکرد شغل

وری و تعهد آنان تعیین .حقـوق و دسـتمزد کارکنـان براسـاس و بـه نـسبت افـزایش بهرهماندینم

گیـرد؛ زیـرا های نظام پرداخت جای میگردد، از این رو به عنوان یکـی از متغیرهـا و یـا تئوریمی

ای جبران شود مانی باید به گونههای سازتـلاش و کوشـش افـراد در جهـت تقویت و پیشرفت فعالیت

که مولود انگیـزه تلاش و همبستگی افراد با سازمان شود. لازم بـه ذکر است که به لحاظ تفاوت داشتن 

 یک(.ی1390)کاملی و همکاران،  شرایط محیطی و کاری، نظریه کارآیی بایـد بـا نگرش اقتضایی انجام شود
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 نییآنها نظام تع نیو در ب یانسان روییاداره جوامع امروزی، نو  تیریمسائل مربوط به مد نیتری از اساس

ساز بروز  نهیاست که همواره زم یو خصوص یهای دولتحقوق و دستمزد کارکنان شاغل در بخش

 یتیو نارضا هایاز نابسامان ارییبرای جوامع و بخشهای مختلف آن بوده است. بس دهاییمشکلات عد

در نامناسب بودن حقوق و  شهیآنها ر رانیمد ایهای موجود در روابط کارکنان و صاحبان مؤسسات و 

گردد که  یو همه جانبه طراح رینظام پرداخت فراگ کیکه  یمورد در صورت نیدستمزد آنها دارد، در ا

 نیاز ا ارییبس رد،یبگ رو هم منافع صاحبان سازمانها را در نظ دهیهم مورد قبول کارکنان واقع گرد

وارد نمودن  د،یو ابزار تول لیها مانند اعتصاب، سهل انگاری در نگهداری و حراست از وسا ینابسامان

و بهرهوری  ییکارا جهیو در نت یشغل تیو رضا گردندیمرتفع م رهیکم کاری و غ د،یصدمه به خطوط تول

 (.1381راوری،  ییبقا)گرددیم جادیدست اندرکاران ا یو تعهد سازمان

نتیجه بدست آمده از این فرضیه با نتیجه تحقیقات دارد. یمعنادار ریتاث یبر عملکرد شغل یتعهد شغل

، مشابه (2018)ی و جو شل، ی(2018محمد و همکاران ) ،(1400و همکاران ) یامان الله افرادی مانند

( به 1400و همکاران ) یهامان اللمشابهت ندارد. (2019و همکاران  ) نیجاپل است ولی با نتیجه تحقیق

 یهاکارکنان سازمان شناسانهیهست اتیتجرب بریمبتن یدر تعهد شغل یزبان رییتغ یامشاوره یالگو نیتدو

 یمنوط به بازنگر ،یشغلدر تعهد  یزبان رییآن است که تحقق تغ انگریب جیپرداختند. نتا یاقتصاد یایپو

انسان و  تیبر عامل دیتأک زیدرباب افق تعهد و ن دیجد یشناسیهست جادیدر معنا و مفهوم تعهد، ا

عوامل  نیتررا که از مهم یتعهد شغل تواندیخود منوبهامر به نیاست و ا یدر گستره هست یگذارنقش

 ریتاث یبه بررس ی( در پژوهش2018محمد و همکاران ) قرار دهد. ریسازمان است، تحت تأث کی تیموفق

اردن  یدر بخش بانک یشغل یخشنود یانقش واسطه قیاز طر یکارکنان بر عملکرد سازمان یتعهد شغل

و  یشغل یکارکنان، خشنود ینشان داده است که تعهد شغل یمعادلات ساختار یالگو جیپرداختند. نتا

 یاقدام به بررس ی( در پژوهش2018)  یو جو شلیبوده است.  اربرقر یرابطه معنادار یعملکرد سازمان

تعهد  نیکه ب دهدینشان م جیاند. نتاها نمودهدر شرکت یشغل یکارکنان و خشنود یتعهد شغل نیرابطه ب

 یشغل یتعهد و ابعاد خشنود نیب نیوجود دارد. همچن یداریمعن طهیرا یشغل تیکارکنان و رضا یشغل

 یداریمعن یکار رابطه آمار طیو مح تیریارتباط با مد ا،یو مزا تجبران خسار ،یاشامل توسعه حرفه

 .وجود دارد
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که  یداشته باشند و در امور سازمان ییبالا یکه کارکنان تعهد شغل یانجام شده، زمان قاتیبر اساس تحق

. رودیبالا م یها به شکل قابل توجهو عملکرد آن یوردر آن مشغول به کار هستند مشارکت کنند، بهره

 یمهم ارینقش بس یتیریمد ماتیها در تصمکارمندان و مشارکت دادن آن یو تعهد شغل هیروح شیافزا

در واقع به سطح تعهد وارتباط  یاصطلاح تعهد شغل کسب و کار خواهد داشت. طیدر توسعه و بهبود شرا

گفت تعلق خاطر کارمندان به محل کار خود،  توانیم ی. به طور کلشودیسازمان گفته م کیکارمند با 

باعث حفظ  و  یامروز است. بالا بودن مشارکت سازمان یدر تجارت، در بازار رقابت تیوفقم یعامل اصل

 یطور کل به .گرددیو بهبود عملکرد سازمان و ارزش آن م انیمشتر یاداراستعدادها، بالابردن وف تیریمد

سازمان و کارکنان آن است و کارمند متعهد  کی نیرابطه ب یهایژگیاز و یکی یگفت تعهد شغل توانیم

 یاهداف و استراتژ شبردیپ یمند به کار خود باشد و براکه کاملاً مجذوب و علاقه شودیگفته م یبه کس

انتظار  نیآن دارد. بنابرا یهامثبت به سازمان و ارزش یکردیکارمند متعهد رو کی .کندیسازمان تلاش م

 یاز عملکرد سازمان ن،ییپا یبا تعهد شغل یبالا در رقابت با سازمان یلسازمان با تعهد شغ کی رودیم

 برخوردار باشد. یبهتر

 هاعدم همسویی داده

 نای(، پرادان و 1401) یمی(، سل1401) یاریو باز کندهیر ی، آزادقاتیتحق جیبدست آمده با نتا جهینت

 ریدر سا یداشته باشند ول ییهمسویک متغیر با هم در  دی( شا2021و تورتورلا ) یانامورتیناراو  (2022)

حقوق و  تیرینقش نظام مد ی( به بررس1401) انیو فضل یندارند.انصار ییبه کار رفته همسو یرهایمتغ

 .( پرداختنداسوجی: کارکنان آموزش پرورش یکارکنان )مطالعه مورد یو بهره ور یتمندیدستمزد بر رضا

 ریتاث اسوجیکارکنان آموزش پرورش  یوربا بهره دحقوق و دستمز نیبدست آمده نشان داد که ب جینتا

 اسوجیکارکنان آموزش و پرورش  یتمندیحقوق و دستمزد با رضا نیب نیوجود دارد. همچن یمعنادار

و رفتار  یتعهد شغل نیرابطه ب ی( به بررس1401) یاریو باز کندهیر یآزاد وجود دارد. یمعنادار ریتاث

 یبررس نیا جینتا د.معلم تهران پرداختن مهیب یشغل تیرضا یگریانجیکارکنان با م یسازمان یشهروند

دارد. به  یانجینقش م یسازمان یو رفتار شهروند یتعهد شغل نیدر رابطه ب یشغل تینشان داد که رضا

 یشغل تیرضا قیوجود دارد از طر یسازمان یو رفتار شهروند یتعهد شغل نیکه ب یرابطه ا گرید انیب

به  یمقاله مرور کی( در 1401) یمیسل رابطه نقش دارد. نیدر ا یشغل تیباشد و رضایم هیقابل توج زین
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 ینشان داد که عوامل موثر بر تعهد شغل جیپرداختند. نتا یکارمندان ادارات دولت یعوامل موثر بر تعهد شغل

توشه اصل  .باشدیو... م یساختار یرهایمتغ ،یساختار هایژگیو ،یتیشخص یهایژگیکارمندان ادارات؛ و

با واسطه سواد  یبر عملکرد شغل یاخلاق یرهبر ریبا عنوان مطالعه تاث ی( پژوهش1401و همکاران )

 یبدست آمده رهبر جیانجام دادند. با توجه به نتا لیشهرستان اردب کی هیناح ییمعلمان ابتدا یاخلاق

توسعه  یبرا وستهی( دامنه پ2022) نایپرادان و  گذارد. یاثر م یدار یبطور معن یبر عملکرد شغل یاخلاق

ها درمورد درک است. آن یمنابع انسان یاثربخش یکه حوزه اصلکردند  یگستره عملکرد کارمندان را بررس

و بازخورد  قیتحق اتیاند. براساس ادبعملکرد در محل کار، با محققان و متخصصان شرکت مصاحبه نموده

 42همراه با ابزار  یچارچوب مفهوم کی ،یتجرب یاعتبار سنج یبرا ت،و متخصصان صنع انیدانشگاه

 ریتاث ی( به بررس2021و تورتورلا ) یانامورتینارا. شده است شنهادیعملکرد کارکنان پ نهیدر زم یتمیآ

 دیکوو یکار یامدهایبدست آمده نشان داد که پ جینتا. بر عملکرد کارکنان پرداختند 19 دیکوو یامدهایپ

کارکنان را  یی(، عملکرد و کارایو ارتباط مجاز ،یشغل یناامن ،یکار دفتر خانگ طیمح ،یبارت)به ع 19

 . دده یقرار م ریاندازه، اما تحت تاث کیهرچند نه به 

 تحقیق نتایج براساس کاربردی پیشنهادهای –9

 یمعنادار ریتاث یبر عملکرد شغلاز طریق تعهد شغلی حقوق کارکنان نتایج تحلیل آماری نشان داد:  -

شود:با حمایت های مالی و بهبود محیط ارائه می یتعهد شغلبنابراین پیشنهادات زیر برای بهبود  دارد.

فیزیکی کار )تامین روشنایی محیط کار، انتخاب اثاثیه و تجهیزات مناسب محیط کار، تهویه مناسب هوا، 

مناسب( علاقه مندی در کارکنان برای و میزان سرو صدای  کار طیمح یحیتفر یفضاها، اندازه اتاق ها

 تیهمکاران و تقو نیب یو روابط خوب کار زهیانگ جادیبا ا دیامر با انیمتولدرگیری در کار ایجاد شود.

کارکنان سازمان را فراهم نموده  یبرا تینسبت به هم، جو مساعد فعال همکاران و صداقت یسطح وفادار

 تیریبه کارکنان و مد فیوظا یواگذار کنند.صرف  اثربخش یتلاش و انرژ شانکار یبرا باشند تا کارکنان

حالت کنترل هر بخش را به کارمند همان  نیدر ا شودیم کارکنان یوربهرهتعهد و  شیخرد باعث افزا

و کارکنان از انجام وظایف خود احساس  ردیگیها شکل مآن نیدوجانبه ب یو اعتماد سپرندیبخش م

و مستمر بودن نظام  کیستماتیارتقاء در سازمان، منظم و س یر عادلانه نمودن فرصت هادرضایت دارند.

، تا کارکنان وظایف ردیکارکنان، اقدام لازم صورت گ یهایستگیها و شایتوانائ یبر مبنا ارتقاء، و عیترف
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فرد خود را دارد فرهنگ منحصربه ،سالم یکار طیمح کمحوله را به درستی انجام دهند.فراهم نمودن ی

 کی جادیکار به ا یهاوهیش یکارمندان و حت ط،یمثبت و خلاق است. مح ،یمشارکت ند،یکه اغلب خوشا

، تا کارکنان در حین انجام وظایف خود متوجه تغییر زمان کنندیفرهنگ زنده، خلاق و جذاب کمک م

 نشوند.

بنابراین پیشنهادات  دارد. یمعنادار ریتاث ین بر تعهد شغلحقوق کارکنانتایج تحلیل آماری نشان داد:  -

 ریمدکارمندان گوش دهد. یبه حرف ها ریمدشود:ارائه میحقوق کارکنان زیر برای بهبود این تاثیر و بهبود 

که به  یکند در مقابل از کارکنان خیو توب هیگذارند، تنب یپا م ریرا ز یاخلاق یارهایرا که مع یکارکنان

کار و  طیدر مح ریتوسط مد یاصول اخلاق حفظبدهد. و ترفیع هستند پاداش بندیپا یاخلاق یارهایمع

منصفانه  ماتیتصم ریمد. ردی( کارکنان را در نظر بگیو معنو یمنافع )مال ریمد. هنگام برخورد با کارکنان 

را فراهم  یطیشرا ریمدوارد نشود. یبیآس یو چه روح یتا به کارکنان چه از لحاظ مال رد،یبگ یو متعادل

 کناناز کار یو مال یتجار یهاارزش ایدر مورد اخلاق  ریمدکند تا کارکنان به او اعتماد داشته باشند.

هنگام  ریمد.ارائه دهد یاز نظر اخلاق حیاز نحوه انجام کارها به روش صح یمثال ریمدکند.  ینظرخواه

 .ردیدر نظر گ زینظرات کارکنان را ن ،یریگ میتصم

بنابراین پیشنهادات زیر  دارد. یمعنادار ریتاث یبر عملکرد شغل یتعهد شغلنتایج تحلیل آماری نشان داد:  -

را  کارکنانشود. فیتعر یمرتبط با شغل به درست یهاتیمسئولشود:ارائه می یشغل برای بهبود عملکرد

و کارکنان به جنبه  رانیمدذار باشد. گ ریها تأثعملکرد آن یابیبر ارز ماًیکه مستق دیکن ییها تیفعال ریدرگ

که انجامش در عملکرد شغل و  یضرور فیو کارکنان وظا رانیمدخود کاملا آگاه باشند.  یشغل یها

کارمندانتان به وجود  یرشد شغل جادیا یرا برا ییانجام دهند.فرصت ها یدارد را به درست ریسازمان تاث

 یاغلب کارمندان دوست دارند که در درون سازمان به رشد و توسعه خود ادامه دهند و کارها د؛یاوریب

 یریادگی یرا برا نهیچون کارمندان زم یطیشر نیتر شوند. در چنیاو هر روز حرفه رندیبگ ادی یدیجد

.اهداف تعهد ندیآیالطاف بر م نیشرکت دانسته و در فکر جبران ا ونیخودشان را مد نندیب یم ایشان مح

شده از کارمندانتان،  یزیربرنامه یدر جلسات ،یدرک بهتر از تعهد کار یبرا ؛دیکن یواقع یایرا وارد دن یکار

 .دیافراد گروه از آنها پرسش کن شتریشناخت ب ی. برادیریدر مورد اهدافتان بازخورد بگ
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 منابع  –9

(. بررسی تاثیر مدیریت زمان بر عملکرد شغلی کارکنان بخش بیمه ای 1392ابراهیمی میمند، منصور )
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