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انسانی بر عملکرد شغلی  های مدیریت منابعهای اسلامی و فعالیتتأثیر پایبندی به ارزش

 )با نقش میانجی رضایت شغلی(
 2پناهیمعصومه مظفر، 1هیمهد دیام

 11/80/1081تاریخ پذیرش:                                        92/11/1922تاریخ دریافت: 

 

  :چکیده

ها است. به سازمان ی از مباحث مهم در حوزه مدیریت درکی بر آن مؤثرامروزه عملکرد شغلی و عوامل      

های اسلامی های مدیریت منابع انسانی و پایبندی به ارزشفعالیت تأثیرهمین منظور این پژوهش سعی دارد 

هدف یک  لحاظ ازبر عملکرد شغلی با نقش میانجی رضایت شغلی را مورد تحلیل قرار دهد. این پژوهش، 

دانشگاه  آماری پژوهش شامل کارکنان اداریباشد. جامعه پژوهش کاربردی و به لحاظ روش، توصیفی می

ها با استفاده از پرسشنامه نفر مشخص شد. داده 222حجم نمونه  فرمول کوکران بر اساسشود که زنجان می

ها با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ تایید آوری شد. پایایی پرسشنامهگیری در دسترس جمعو روش نمونه

ها از روش تفاده از روایی محتوا مورد تأیید قرار گرفت. برای تحلیل دادهشد و روایی پرسشنامه با اس

های اسلامی و دهند پایبندی به ارزشها نشان میآموس استفاده شد. یافته افزارنرممعادلات ساختاری و 

ی با های مدیریت منابع انسانداری بر عملکرد شغلی دارد. علاوه بر این، فعالیترضایت شغلی تأثیر معنی

گذارد. همچنین داری بر عملکرد شغلی کارکنان میرضایت شغلی کارکنان رابطه معناداری دارد و تأثیر معنی

شد. با توجه به تأیید نقش میانجی رضایت  دأییتهای اسلامی بر رضایت شغلی نیز تأثیر پایبندی به ارزش

های اسلامی را نیز به شند. پایبندی به ارزشبا شغلی، مدیران سازمان باید توجه بیشتری به این مقوله داشته

های استخدامی بیش از ها و آزمونتوان در مصاحبهعنوان یک عامل مؤثر بر رضایت و عملکرد شغلی می

 پیش مورد توجه قرار داد.

 های مدیریت منابع انسانی، عملکرد شغلی، رضایت شغلی.های اسلامی، فعالیتارزش :واژگان اصلی
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 بیان مسئلهمقدمه و  -1

ـــکو  ینترنتا عصر سریع توسعه دجوو با وزهمرا  ـــسو  امپیوترـ ـــتح رعتـ  ،جهانیت ولاـ

ــدگاه ــایدی ــاوری دبررکا چه گر. استا تغییر لحادر سرعت به سنتی مدیریت ه  ماا یافته یشافزا فن

ـــمه ایبر تقاضا هم زهنو ـــنسا رتاـ ـــر دییاز تأثیر نکنارکا ایرز ستا توجهی قابل سطح در ناـ  ب

ــس ــندار نمازاـ ــی نمازسا دعملکر یشافزا ایبرراه  بهترین ،نکنارکا دعملکر یشافزو ا دـ ــدم  باش

تـوان ترین مسئله هـر سـازمانی را میترین و اساسی(. در حقیقت مهم3: 2221و همکاران،  1بورلی)

(. از عملکـرد 66: 1331براتـی احمـد آبـادی و همکـاران، )عملکرد شغلی کارکنان در نظـر گرفـت

تعاریف مختلفی ارائه شده ولی آنچه در تمام این تعاریف مشـتر  اسـت، چگـونگی انجـام  شغلی

انـد، وری کار اطلاق کردهای عملکرد نیروی انسانی را بهرههای محوله است. عدهفعالیت و مسئولیت

ولی باید توجه داشت که عملکـرد مفهـومی فراتـر از داده و سـتاده دارد. در واقـع عملکـرد شـغلی 

مورهـد و دهند)ت است از مجموع رفتارهایی که افراد در ارتباط بـا شـغل از خـود نشـان مـیعبار

(. اهمیت عملکرد به دلیل نقشی است که در بهبود و پیشـرفت سـازمان و نیـز 132: 1022، 2گریفین

تردیـد عملکـرد هـر سیسـتم (. بـی121: 1316بهداشت و سلامت نیروی کار دارد)فقیهی فرهمنـد، 

گرو عملکرد منابع انسـانی آن و بـویژه مـدیران سـازمان اسـت و هـدف اصـلی تمـام سازمانی در 

های اصلی هـر (. کارکنان سرمایه1331باشد)حجازی، ها افزایش کارایی و عملکرد شغلی میسازمان

های هر سازمان در گرو مـدیریت درسـت ایـن منـابع بـا ارزش باشند. دستیابی به هدفسازمان می

وری است. اگر نیروی کـار، بـا آرامـش خـاطر و انگیـزه امل مهم و موثر در بهرهکار عاست. نیروی 

وری او بالـاتر قوی اشتغال به کار داشته باشد و به دلایل گوناگون از آینده واهمه نداشته باشـد، بهـره

گیـری و (. با توجه به اهمیت منـابع انسـانی در ایـن راسـتا بهـره1۱۱: 1332خواهد رفت)طاهری، 

ی مطلوب از نیـروی انسـانی در حیطـه وفـایف مـدیریت منـابع انسـانی سـازمان بـوده و بکارگیر

توانـد منجـر بـه گذاری واقعی در منابع انسانی و اجرای اقدامات مدیریت منابع انسـانی مـیسرمایه

، محققـان 1112گـردد. در واقـع از دهـه بهبود عملکرد شغلی کارکنان و در نهایت عملکرد سازمان 

؛ 636: 1111، 3فتند که مدیریت منابع انسـانی بـر عملکـرد سـازمانی تـأثیر دارد)هوزلیـدزیادی پذیر

 
1. Beverly  

2. Moorhead and Griffin  
3. Huselid 
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-(. تفکر پذیرفته شده این بود که بهتـرین رویـه۱31: 1116، 2بکر و گرهارد و 133: 2221، 1گوتری

ها و توانایی کارکنان را افـزایش دهـد. در هایی است که دانش، مهارتهای مدیریت منابع انسانی آن

هـا بهتـر و گیـریتر و تصمیمتر، ریزش و گردش کارکنان کموری بیشیجه رضایت شغلی و بهرهنت

 و 3شـود)کممب تر خواهد شد. این امور سرانجام موجب بهبود عملکرد شغلی و سازمانی مـیسریع

کنند، تقویت تجـارب معنـوی کارکنـان توسـ  (. همچنین پژوهشگران بیان می32: 2226همکاران، 

محققـان  (.12: 0،2212دهـد)کاراکاسهـا را افـزایش مـیعملکـرد و بـازدهی سـازمانی آن سازمان،

هـا اععـان تواند برای بهبود عملکرد سازمانی استفاده شـود، آنمعتقدند که معنویت در محی  کار می

تواند بـه مزایـا و منـافعی از قبیـل افـزایش صـداقت و دارند که تشویق معنویت در محی  کاری می

وری، انگیزش در کـار، ، تعهد سازمانی، افزایش رضایت شغلی، افزایش خلاقیت، افزایش بهرهاعتماد

که همـه بـه صـورت مسـتقیم و  بهبود رفتار شهروندی سازمانی و توانمندسازی کارکنان منجر شود

: 2222، 1گردد)کریشـناکومار و نـکآوری و اثربخشـی آن مـیغیرمستقیم سبب عملکرد بهتر، سـود

هـای دینـی و . با توجه به تأثیر معنویـت و اصـول و ارزش(12: 1312افمی و همکاران، میرک ،116

نظـران بـر اهمیـت آن در ها و رفتار کارکنان و اععان پژوهشگران و صاحب های آن در نگرشپیامد

نامشهود و نقـش چشـمگیر آن در اثربخشـی سـازمان، ضـرورت  محی  کاری به عنوان یک دارایی

رسـد اسـتعداد شود. علاوه بـر ایـن بـه نظـر مـیمتغیر بر عملکرد کارکنان آشکار میبررسی اثر این 

تـر ورزی از میانگین جهانی فـزونهای دینی و معنویتجامعه ایرانی برای پایبندی به اصول و ارزش

ها برای ارایه خدمات هرچـه بهتـر دانشگاه جمله از ها،(. سازمان12: 1336مقیمی و همکاران، است)

همـین منظـور به دنبال بهبود عملکرد شغلی کارکنان خود و درنهایت عملکرد سازمان باشند. بـهباید 

هـای اسـلامی در باید بستر مناسبی برای تقویت اقدامات مدیریت منابع انسانی و پایبنـدی بـه ارزش

 های صورت گرفته در حوزه عملکرد شغلی کارکنـان، توجـهمیان کارکنان فراهم نمایند. در پژوهش

همـین منظـور های اسلامی بسیار کم مورد بررسی قرار گرفتـه اسـت، بـه به متغیر پایبندی بر ارزش

دیگر این مطالعـه، های بررسی این متغیر از ضروریات است و اهمیت بالایی دارد. از جمله ضرورت

-اشـی مـیجـایی نها در یک سازمان آموزشی است. اهمیت کار از آنها و تأثیر آنبررسی این متغیر

 
1. Guthrie 

2. Becker and Gerhart 

3. Combs   

4. Karakas 

5. Krishnakumar and Neck 
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هـای اسـلامی در با اجرای هر چه بهتر اقدامات مدیریت منابع انسانی و پایبنـدی بـه ارزش شود که

گـردد کـه ایـن امـر نهایت موجب بهبود عملکرد سازمانی شده و منجر به ارایه خدمات مطلوب می

 گذار است. برای اعتبار دانشگاه بسیار تأثیر

 

 اهداف و سؤالات پژوهش -1

 توان اهداف پژوهش را به شرح زیر بیان کرد:لب فوق میبا توجه به مطا

 های اسلامی بر عملکرد شغلی کارکنان.تعیین میزان تأثیر پایبندی به ارزش -

 های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شغلی کارکنان.تعیین میزان تأثیر فعالیت -

 شغلی کارکنان. های مدیریت منابع انسانی بر رضایتتعیین میزان تأثیر فعالیت -

 های اسلامی بر رضایت شغلی کارکنان.تعیین میزان تأثیر پایبندی به ارزش -

 تعیین میزان تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد شغلی کارکنان. -

 هـای مـدیریت منـابع انسـانی وتعیین نقش میانجی رضایت شـغلی در رابطـه بـین فعالیت -

 عملکرد شغلی.

 عملکرد شغلی. های اسلامی ولی در رابطه بین پایبندی به ارزشتعیین نقش میانجی رضایت شغ -

 

 پیشینه پژوهش -2

بین دافچـاهی شود. نیکهای انجام شده در داخل و خارج اشاره میدر ادامه به برخی پژوهش

بررسی نقش میانجی رضـایت و فرسـودگی »( در مطالعة خود به 1022و همتی نوعدوست گیلانی )

پرداختند. نتایج آنها نشان داد سـرمایة « شناختی و عملکرد پرستارانرمایة روانشغلی در رابطة بین س

شناختی تأثیر مستقیمی بر رضایت شغلی، فرسودگی شغلی و عملکرد پرستاران دارد. همچنـین روان

شناختی و عملکرد پرسـتاران رضایت و فرسودگی شغلی نقش میانجی را در رابطة بین سرمایة روان

 .کنندایفا می

تأثیر رهبری در ارتفاع بالا بر عملکرد کارکنان بـا نقـش »( به مطالعة 1022اصلانی و همکاران )

های آنهـا نشـان داد رهبـری بـر عملکـرد کارکنـان تـأثیر پرداختنـد. یافتـه« میانجی رضایت شـغلی

 کنـد. بـاقی نصـر آبـادی وداری دارد و رضایت شغلی نقش میانجی را در این رابطـه ایفـا میمعنی

پرداختنـد. « بررسی ارتباط بین مدیریت راهبردی منابع انسانی با عملکرد شـغلی»( به 1311بهزادنیا )
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مدیریت راهبردی منابع انسانی از طریق ابعاد آمـوزش و توسـعه نیـروی انسـانی، جبـران خـدمات، 

ار های شغلی برابر مـورد سـنجش قـرهای کاری منعطف، و فرصتاستخدام، ارتباطات مؤثر، برنامه

داری وجـود دارد و جـوا اخلـاقی نقـش ها نشان داد که بین این دو متغیر رابطـة معنـیگرفت. یافته

 کند.  میانجی را در رابطة بین آنها ایفا می

پرداختنـد « تأثیر چابکی منابع انسانی بر عملکرد شـغلی»( به بررسی 1313سلوکدار و گودرزی )

اری بین دو متغیر وجود دارد. همچنین بعد نظـام اطلاعـات دو به این نتیجه رسیدند که همبستگی معنی

( 1313پرور )از چابکی منابع انسانی بیشترین همبستگی را با عملکرد کارکنان داشـت. میرزایـی و گـل

شناختی بر عملکـرد شـغلی بـا توجـه بـه نقـش میـانجی تأثیر سرمایه روان»در تحقیق خود به بررسی 

شـناختی بـر رضـایت شـغلی و داختند. نتایج نشان داد سرمایه روانپر« رضایت شغلی و تعهد سازمانی

تعهد سازمانی، رضایت شغلی بر تعهد سازمانی، و تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی دارای اثـر مسـتقیم 

شـناختی هستند. همچنین رضایت شغلی و تعهد سازمانی متغیرهای میانجی در رابطه بین سـرمایه روان

بررسی نقش میـانجی رضـایت شـغلی »( به 1313بابایی میبدی و علیرضایی )و عملکرد شغلی هستند. 

پرداختنـد. نتـایج مطالعـة آنهـا نشـان داد « سازی منطقـی دانـش و عملکـرد شـغلیدر رابطة بین پنهان

سازی منطقی دانش بطور مسـتقیم و غیرمسـتقیم )از طریـق نقـش میـانجی رضـایت شـغلی( بـر پنهان

بررسـی ارتبـاط بـین »( بـه 1313ری دارد. میرزاده کوهشاهی و ابـوحمزه )داعملکرد شغلی تأثیر معنی

داری بـین پرداختند. نتایج آنها نشان داد رابطـة معنـی« رضایت شغلی و عملکرد شغلی مدیران مدارس

هایی هسـتند کـه این دو متغیر وجود دارد. همچنین ماهیت کار، همکاران و مسئولیت به ترتیـب مؤلفـه

کنند. به علاوه، کمترین میـزان رضـایت شـغلی از مؤلفـه حقـوق و غلی را ایجاد میبیشترین رضایت ش

بررسـی نقـش میـانجی رضـایت »( در تحقیق خـود بـه 131۱مزایا گزارش شد. منوریان و همکاران )

پرداختند. نتایج بررسـی آنهـا « شغلی و تعهد سازمانی در رابطة بین اخلاق کار اسلامی و عملکرد شغلی

لاق کار اسلامی بر عملکرد و رضایت شغلی تأثیر دارد. رضایت شغلی و تعهد سـازمانی بـر نشان داد اخ

عملکرد شغلی مؤثر هستند. همچنین اخلاق کار اسلامی به واسطة رضایت شـغلی بـر عملکـرد شـغلی 

بررسی نقش میانجی رضایت شغلی در رابطـة »ای به ( در مطالعه1316تأثیر دارد. رمضانی و همکاران )

های آنهـا حـاکی از تـأثیر م بـت و پرداختند. یافتـه« گرایش کاری، تعهد سازمانی با عملکرد شغلیبین 

دار رضـایت شـغلی دار تعهد سازمانی بر رضایت و عملکرد شغلی و همچنین تأثیر م بت و معنـیمعنی

و گرایش کاری بر عملکرد شغلی است. همچنین نقش میانجی رضایت شغلی در رابطـة بـین گـرایش 
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اری و تعهد سازمانی با عملکرد شغلی تأیید شد ولی تأثیر گرایش کـاری بـر رضـایت شـغلی مـورد ک

 تأیید قرار نگرفت.

تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر عدالت سـازمانی، »( به بررسی 1316عباسی و همکاران )

داری بـین معنـی پرداختند. نتایج آنها نشان داد رابطـة م بـت« رضایت شغلی و تر  خدمت کارکنان

ای منفی با تر  خدمت کارکنـان مدیریت منابع انسانی با رضایت شغلی و عدالت سازمانی، و رابطه

-هـا و ابعـاد ارزشاکتشاف مولفـه»( در پژوهشی تحت عنوان 1310وجود داد.  دعائی و همکاران )

به این نتیجـه دسـت « دوری منابع انسانی از دیدگاه کارکنان شهرداری مشههای اسلامی موثر بر بهره

های اسلامی از جمله تقوا، سعه صدر و توکـل بـر عملکـرد کارکنـان مـوثر بـوده و یافتند که ارزش

( 1312گردد. نصـیری و حسـینی )ها میوری منابع انسانی در سازمانساز افزایش و بهبود بهرهزمینه

بـه « منظـر کلـام معصـومانهای اخلاقی موثر در سلامت سازمان از ارزش»در پژوهشی تحت عنوان 

وری هـای اسـلامی و اخلاقیـات در سـازمان موجـب بهـرهاین نتیجه دست یافتند که احیـای ارزش

ازجملـه ها و اصول اخلافی و پایبندی کارکنان به این ارزش سازمانی، تعالی و پیشرفت سازمان شده

و بهبـود عملکردشـان ای( منجر به رضایت شـغلی ایمان، خداترسی، اخلاص و اصول اخلاق حرفه)

 با دعملکر بر شغلی ضایتر ثیرأ»ت( در پژوهشی تحت عنـوان 1311شود. اسماعیلی و صیدزاده )می

 بــه طــور مســتقیم وایت ـــضربــه ایــن نتــایج دســت یافتنــد کــه مانی« زسا داریفاو میانجی نقش

. به علـاوه، دارد تـم ب ثیرأـت غلیـش دعملکروفاداری سازمانی بر  ای طهـسوا شـنق ابـ تقیمـغیرمس

حجـازی  رضایت شغلی بر وفاداری سازمانی و وفاداری سازمانی بر عملکرد شغلی تأثیر م بت دارد.

بـر عملکـرد شـغلی کارشناسـان تـرویج  مـؤثرعوامـل »( در پژوهشی تحت عنوان 1331و شم  )

بـر آن  رمؤثبالا بردن عملکرد شغلی این کارشناسان از طریق شناخت عوامل  هدفکه با « کشاورزی

ی عوامـل هاشـاخصصورت گرفت، معلوم شد که انگیزش و رضایت شغلی و میزان تحصیلات از 

های عوامل سازمانی رابطه معناداری بـا عملکـرد شـغلی فردی و محی  کاری و آموزش از شاخص

دارند و کارکنانی که از محی  کاری، سرپرستی، نوع شغل و سـایر مـوارد مربـوط بـه شـغل راضـی 

 ازدهی بیشتری دارند.باشند، ب

( در تحقیق خود نشان دادند که رضایت شغلی رابطة مستقیمی با عملکـرد 2222) 1الولی و الولی

شغلی دارد. به علاوه، رضایت شغلی نقش میانجی را در رابطة بین هوش هیجانی و عملکـرد شـغلی، و 

 
1. Alwali and Alwali 
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( بـه بررسـی نقـش 2222) 1کنـد. لئونـو و لـینهمچنین بین رهبری معنوی و عملکرد شغلی ایفا می

میانجی رضایت شغلی در رابطة بین تعهد کارکنان و عملکرد شغلی پرداختند. نتایج تحقیـق آنهـا نشـان 

ای( و عملکـرد داد رضایت شغلی نقش میانجی را بین تعهد کارکنـان )تعهـد سـازمانی و تعهـد حرفـه

کیفیـت زنـدگی کـاری در ( به بررسی نقش میانجی رضـایت شـغلی و 2222) 2کند. پیوشغلی ایفا می

رابطة بین رهبری معنوی و عملکرد کارکنان پرداخت. نتایج تحقیق وی نشـان داد رهبـری معنـوی بالـا 

شود که تحت تأثیر نقـش میـانجی رضـایت شـغلی تنها در صورتی منجر به عملکرد بالای کارکنان می

کـه رضـایت شـغلی در رابطـة  ( در مطالعة خود به این نتیجه رسیدند2222) 3باشد. کورادو و سانتوس

کند. به عبارت دیگـر رهبـری بین رهبری معنوی و عملکرد انطباقی بطور کامل نقش میانجی را ایفا می

( در تحقیق خـود 2221) 0معنوی بطور مستقیم تأثیری بر عملکرد انطباقی کارکنان ندارد. کائور و کانو

شـغل، و ابعـاد رفتـار -زمان، تناسـب فـردسـا-نشان دادند که رضایت شغلی در رابطة بین تناسب فرد

 -سازمان نسبت به تناسـب فـرد -کند. به علاوه، تناسب فردشهروندی سازمانی، نقش میانجی را ایفا می

 تری بر ابعاد شهروندی سازمانی دارد.شغل تأثیر قوی

هـای شـغل و ( در مطالعة خود دربـار  رضـایت شـغلی، ویژگی2210و همکاران ) 1چرخابی

هـای شـغل و ی سلامت نشان دادند که رضایت شغلی نقـش میـانجی کامـل را بـین ویژگیپیامدها

 کند. سلامت روانی و جسمانی پرستاران ایفا می

ی مدیریت منابع هاتیفعالتأثیر استراتژیک »( در پژوهشی تحت عنوان 2210) 6پاشااغلو و تمنوس

ی مدیریت هاتیفعالایج دست یافتند که به این نت« ی خصوصیهامارستانیبانسانی بر رضایت شغلی در 

ی دارد. در حقیقت معنادارهای خصوصی تأثیر م بت و منابع انسانی بر رضایت شغلی کارکنان بیمارستان

های بهسازی برای کارمندان خود های گسترده و برنامهتوانند با ارائه آموزشهای خصوصی میبیمارستان

خاب و استخدام دقیق، سیستم ارزیـابی عملکـرد مناسـب، ارائـه گیری از یک سیستم انتو همچنین بهره

حداقل دستمزد معقول و منطقی به کارکنان خود و ایجاد رواب  صنعتی سالم با پرسنل که منجر به اعتماد 

 .بگذارندشود؛ در رضایت شغلی آنها تأثیر زیادی متقابل بین کارمندان و مدیر می

 
1. Leung and Lin 

2. Pio 
3. Curado and Santos 

4. Kaur and Kang 
5. Charkhabi et al 
6. Paşaoğlu and Tonus 
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-های منابع انسانی بـر بهـرهکارکرد تأثیر»تحت عنوان  ( در پژوهشی2223و همکاران ) 1سیلوا

های صنعتی بزرگ در سریلانکا انجام دادند. نتایج نشـان داد کـه از نـه را در شرکت ایمطالعه «وری

ی منـابع انسـانی، زیربرنامـههـا )، شـش مـورد آنشـده انتخابمورد اقدامات مدیریت منابع انسانی 

 طوربـهاستخدام، آمـوزش، جبـران خـدمات و ارزیـابی عملکـرد( شغل، انتخاب و  لیتحل و هیتجز

ها )ارتباطـات صـنعتی، نظـم و وری نیروی کار در ارتباط بودند و سه مورد از آنی با بهرهتوجهقابل

 وری نیروی کار داشتند.( همبستگی ضعیفی با بهرهانضباط

 

 ملاحظات مفهومی و نظری پژوهش  -3

 های اسلامیارزش .1-3

 کـه شخصـی است، زیرا اهمیت حائز باشند اخلاقی و رفتار چه دارای سازمان کارکنان اینکه

 را و راه کنـدمـی جلـوگیری سـازمان در فساد هرگونه از انجام باشد، پسندیده خصوصیات دارای

 توکل اخلاص، تقوا، ایمان، به توانمی فردی اخلاق جمله از زد.سامی هموار سازمان پیشرفت برای

. )نصـیری و شـودمـی سـازمان در کارکنـان عملکرد بهبود موجب موارد این جودکرد. و اشاره ...و

 (.122: 1312حسینی، 

های اسلامی است. راغب در مفردات، اخلاص را بیزاری و پا  کـردن یکی از ارزش اخلاص:

کند. نقطـه مقابـل اخلـاص، رعایلـی همچـون ریـا، سـمعه، دل از هر چه غیر خداست، تعریف می

 قصـد بـههـای دینـی، عملـی ارزش دارد کـه آموزه نظر از. ستی و نظایر آن ااطلبیدنخودخواهی، 

 بـهکنـد و  نظرصـرفقربت انجام پذیرد یعنی در انجام دادن عمل، شخص از میل و خواسته خـود 

تسلیم به امر خدا و اطاعت از او، آن را به انجام برساند. این لازمه مقبولیـت عمـل در پیشـگاه  قصد

 (.111: 1332مدی الهی است)مح

سـوره  1در آیات متعددی از قرآن، سخن از مخلصِین یا مخلصَین به میان آمده است. در آیـه 

بـه آنهـا دسـتوری ....« »و ما اممروا الاا لیعبدوا الله مخلصین له الدین حنفـا  و »خوانیم: مبارکه بینه می

را خـالص کننـد و از شـر  بـه داده نشده بود جز این که خدا را بپرستند در حالی کـه دیـن خـود 

فـادعوا اللـه »فرمایـد ها را مخاطـب سـاخته و میدر جای دیگر همه ملسمان....«. توحید باز گردند 

 
1. Silva  
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خداوند را بخوانید و دیـن خـود را بـرای او خـالص کنیـد، « »مخلصین له الدین و لو کره الکافرون

شـخص پیـامبر )ص( را مخاطـب (. در جـای دیگـر، 10غافر، آیـه «)هرچند کافران ناخشنود باشند

بگـو مـن « »قل انی اممرت ان اعبد الله مخلصـا لـه الـدین»دهد: ساخته و بطور قاطع به او دستور می

(. از آیـات 11زمر، آیـه «)مأمورم خدا را پرستش کنم در حالی که دینم را برای او خالص کرده باشم

 .1ه محکم آن استتوان گفت اخلاص، اساس دین و شالودمتعدد در این زمینه می

تعریف کرده است: تقوا عبارت است از قـدرت و  گونهنیارا  ( تقوا11: 1332) جعفرنژاد تقوا:

های مطـابق بـا دسـتورات قـرآن کـریم و ی مکرر و پرهیزهایخود نگهدارنیروی معنوی که بر اثر 

یـد. در ایـن آمـی بـه دسـتهای معقول و تداوم و تـر  گناهـان )ع( و تمرین ائمهپیامبر )ص( و 

و آدم متقـی  شدهتیتقوو از تمایل به گناهان کاسته و نف  مطمئنه  شدهفیتضعصورت نف  اماره 

تـوان تسـلیم کـرد و بـه یابد. در حقیقت انسان باتقوا را نه با تهدید مـیها گرایش میبه انجام خوبی

حساس است که قـرآن آن را ریا. نقش تقوا چنان  گناه و زبونی کشاند، نه با تطمیع به زر، شهوت یا

 (.161: 13۱0باهنر، است)ها شمرده تنها ملا  و معیار ارزشیابی انسان

اگر انسان بخواهد تقوا را مراعات کند باید به خدا معرفت داشته باشد؛ یعنـی بـه خـدا ایمـان 

اللـه حـق یا أیاها الذین آمنوا اتقـوا »(. در قرآن آمده است: 162، 131۱آورده باشد)مرادی و حکیمی، 

اید، تقوای الهـی را بـه ای کسانی که ایمان آورده...« » تقاته .... و اعتصموا بحبل الله جمیعاً و لاتفرقوا

نحو احسن و کمـال آن بـه جـا آوریـد ... و همگـی بـه ریسـمان الهـی تمسـک جوییـد و متفـرق 

وحـدت و اتحـاد  ای که بر پایه تقـوا اسـتوار اسـت بـه(. جامعه123و  122آل عمران، آیه «)نشوید

و ان هذه امًـتکم »فرماید: شود. از این روست که خداوند مییابد و از آثار آن برخوردار میدست می

و این امت شما امت واحدی است و من پروردگار شما هستم؛ پـ  « »و أنا رباکم فاتقون  واحد ةامم

 (.  12)مؤمنون، آیه « تنها از من بترسید

 نداوخد با دفر بطهرا نوعى توکلتعریف نمودنـد:  گونهنیال را : شهید مطهری )ره( توکتوکل

دارد در  نداوخد شفقتو  فتو رأ حکمت، رتقد به که دىعتقاا  به توجه با دفردر آن  که ستا

از او  دخو موفقیت اىبر تلحظا متماو در  دگیرمــینظررا در  اخد رحضو، تسکناو  تحرکا متما

 که ستا معنی ینا به سلامیا مدیریتدر  اخد بر توکل صلا .(1۱: 1330کنـــد)مطهری، مى ادستمدا

 انتهــــایبــــ منبع یک بهرا  دخو عملو  فکر ن،مازسا مختلف یهارکادر اداره  کامل دعتماا با ننساا

 
1. https://makarem.ir (Acceessed date: 1401/06/16) 
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ــایمقد ،صیلا حقیقت به تکاا ینا سساا برو  کند متصل ــمرا  دخو ه ــرمحک  یهارکاو در  داردبر ت

ــاشتلا بهترین ؛ستا حقو  لمعقو نچهآ سساا بر نمازسا مختلف ــدیدبند رکا بهرا  ه -ری )محم

 (.61: 1331شهری، 

معنای توکل همان سپردن کار به دست خدا است نـا آدمـی را در تمـام مـوارد کمـک کنـد و 

و »فرمایـد: (. خداونـد در قـرآن می163، 131۱های او را برطرف سازد)مرادی و حکیمـی، نارسایی

بر خدایی کـه همیشـه « »سبح بحمده و کفی به بذنوب عباده خبیراً توکل علی الحی الذی لایموت و

میرد، توکل بنما و او را تسـبیح و سـتایش کـن و او خـود بـرای آگـاهی از زنده است و هرکز نمی

 (.13فرقان، آیه «)گناهان بندگانش کافی است

بـه معنـای  شود که ایمـاناز مطالعة تحلیلی آیات مربوط به ایمان در قرآن مشخص می ایمان:

تصدیق و مراد از تصدیق، یقین است که در قلب جای دارد و از همین رو، ایمان امری قلبی اسـت. 

ایمان دارای مراتب، اختیاری، قلبی و متقابل با کفر است و پ  از اسـلام و پـیش از تقـوا، احسـان، 

 (.  131، 1313گیرد)احمدزاده، اطمینان، برا و صدق قرار می

هـا تـرین راهاو را روشن تیب اهلمان داشتن یعنی گرویدن به خدا و رسول و امام علی )ع(، ای

زیرا ایمان همانند چراغی نورانی است که آدمـی را ؛ داردکنند که سعادت همیشگی را در پی بیان می

یی دانـاکند. به سبب ایمان که ثمره آن عمل صالح اسـت، علـم و به کردارهای شایسته راهنمایی می

زیرا علم بدون ایمان و عمل صـالح، جـز دوری از رحمـت خـدا چیـزی بـه  شود،زیاد میهم  فرد

و در همـه کارهـا اصـل اسـت. فـرد  جاهمـه(. ایمان در 213: 13۱0افزاید)فیض الاسلام، انسان نمی

کنـد. بـرای بیگانـه مؤمن، اگر خدمتی هم از دستش برنیاید، از خیانت به دور است. کارشکنی نمـی

و بـا دشـمن  سـازدرساند. اسرار را فاش نمیکند. به مسئول خود اطلاعات دروغ نمیجاسوسی نمی

گیـرد خیانت به کار نمـی راه درکند. زیرکی و علم خود را جوانمردانه و با دوستان صادقانه رفتار می

 (.122: 1312نصیری و حسینی،است)خوبی  دارامانتو همواره 

 . عملکرد شغلی2-3

رود. زیرا بسیاری از وفایف مـدیریت اهیم بنیادین در مدیریت به شمار میعملکرد یکی از مف

توان در آیینـه عملکردشـان مشـاهده ها را میگیرد. به عبارتی موفقیت سازمانبر اساس آن شکل می

هـای کلـی . عملکـرد شـغلی را ارزش(01: 2223) 1(. موتویـدلو26 :1333کرد)ابزاری و همکاران، 
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ای مشـخص کند که هر فرد در طول دورههای مجزای رفتاری تعریف میاز تکه مورد انتظار سازمان

ای، عملکـرد گیـرد: عملکـرد وفیفـهدهد. عملکرد کلی، سه بعد اساسی را در برمیاز زمان انجام می

 (.313: 2210، 1شهروندی و عملکرد مخرب)استوارت و براون

 و دارد ارتبـاط شـغل یـا سـازمان فنـی هسـتهبـا  ایوفیفـه عملکـردای: ( عملکرد وفیفه1

 در محصـول بـه منـابع تبـدیل بـا غیرمسـتقیم طور به یا مستقیماً که شودمی شامل را هاییتفعالی

 دیگـر  شـغل بـه شغلی از قابل توجهی طور به عملکرد نوع این گیرد.می انجام اقتصادی مبادلات

-مـی مشـخص و معین هاینقش املش و دارند هایتوانای و هاتمهار دانش، به بستگی و متفاوتند

 (.  3: 1331، )رحیم نیاباشد

شوند که در همکـاری و زمانی شهروندان خوبی محسوب می کارکنان( عملکرد شهروندی: 2

توانـد بـه نفـع فـرد یـا کـل کمک به یکدیگر، فراتر از انتظارات عمل کنند. عملکرد شهروندی مـی

شـوند. رسانند، رفتار شهروندی سازمانی نامیـده مـییهایی که به سازمان نفع مسازمان باشد. فعالیت

 هـارتهـا بـه دانـش و مانجـام آن جـه،ینت در هسـتند. یاریـداوطلبانـه و اخت ،یشهروند یرفتارها

 ریـنظ یزشـیانگ یهـایژگـیکـه و یکارکنـان ن،یبالا لازم دارد؛ بنـابرا زهیندارد، اما انگ ازین یتخصص

شوند کـه یم ییرفتارها ریدرگ شتریاحتمال ب تر است، بهرنوها پردر آن یو همدل یهمکار نان،یاطم

 (.262: 2222، 2ستِون و موسشولدرکند)یفع متافراد را من ریسازمان و سا

ای و شـهروندی بالـایی دارد، ممکـن اسـت در ( عملکرد مخرب: کارمندی که عملکرد وفیفـه3

تواننـد های مخرب نیز مـیرفتار برساند. های مخرب، به سازمان آسیببرخی موارد به دلیل انجام رفتار

تولیـد یـا  صـدمه بـهی شـامل سـازمانمخرب  یهاتید. فعالنمطرح شو یو سازمان یدو سطح فرد در

 بـهبا انجام اقداماتی،  که کارمند افتدیاتفاق مشود. صدمه به تولید زمانی های سازمان میتخریب دارایی

آهسـته انجـام  ،در کـارمجاز  حد از شیبصدمه بزند. وقفه  هشدارائهها و خدمات و کیفیت کالا سرعت

 .(311: 2210استوارت و براون، ) انمنابع شرکت از این جملهو هدر دادن  دیتول یتفعال نداد

 . مدیریت منابع انسانی3-3

تـرین به مدیریت با ارزش کپارچهمدیریت منابع انسانی عبارت است از نگرش استراتژیک و ی

فـردی و چـه در قالـب  صورت به( که چه کنندیمشرکت )یعنی کارکنانی که در آن کار های دارایی

 
1. Stewart and Brwon  
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هـای( (. وفـایف )فعالیـت1۱: 2226، 1آرمسـترانوانـد )گروهی، در تحقق اهداف سـازمان سـهیم

 باشند:مدیریت منابع انسانی مورد بررسی در این پژوهش به شرح زیر می

هـای خـالی کشـف متقاضـیان بـالقوه بـرای پسـتاین فرایند عبـارت اسـت از  کارمندیابی:

 بـههدف اصلی کارمندیابی، انتقال تصویر م بت سـازمان (. 133: 1116، 2سازمانی)دی سنزو و رابینز

برداری از مزایا و تعهدات افرادی است که در آینده، کارمندان خوبی خواهنـد شناسایی و بهره منظور

عوت از متقاضیان برای دادن درخواست کار، ایجـاد علاقـه و ، مستلزم دمؤثربنابراین کارمندیابی  شد.

کار برای پیوستن به سازمان و ترغیب بهترین متقاضیان برای پـذیرش موقعیـت  ندگانیدر جوتمایل 

 (.062: 2222و همکاران،  3کویناست)شغلی 

: 2210ها در سازمان است)اسـتوارت و بـروان، فرایند گزینش افراد برای استخدام آن انتخاب:

پسـت  یتصـد یبـرا ستهیفرد شا نیبهتر افتنیانتخاب عبارت از  ندیهدف از انجام دادن فرا (.226

 (.101: 1332)عباس پور، احراز پست موردنظر است یبرا یداوطلبان شغل انیاز م یخال

یک فرایند یادگیری است که به دنبال تغییر نسبتا دائمی رفتـار کارکنـان در شغلشـان  آموزش:

 (.  312: 1331نقوی و یعقوبی، باشد)ها یا رفتار میو شامل تغییر مهارت، دانش، نگرشباشد می

 منجاا ظلحا از ناــکنرکا تــلیاقو  تــکفای هــجدر عبارت است از تعیین ارزیابی عملکرد:

 منجاا مندمنظاو  عینی رطو باید به یابیارز ینا که نمازسادر  هالیتوئـــــمس لقبوو  محوله فایفو

توان گفت که هدف نهایی ارزیابی عملکـرد عبـارت (. در یک کلام می3: 1331از جزایری، بز)دپذیر

بنـابراین ارزیـابی عملکـرد ؛ از افزایش کارآیی و اثربخشی سازمان است و نه تنبیه و توبیخ کارکنـان

 (.211: 1332پور،عباسبخشد) و بهبوددرصدد است تا اثربخشی و کارآیی کارکنان را حفظ کند 

های مالی و خدمات ملموس و مزایایی است که کارکنان به عنـوان همه بازده خدمات: جبران

هـا در . سـازمان(31: 2223، 0کننـد)میلکووی  و نیـومنشان دریافت مـیبخشی از رابطه استخدامی

کنند. متخصصان نیـروی انسـانی سـازمان، طراحی نظام جبران خدمات، اهداف متعددی را دنبال می

اهداف یـک سـازمان  اصولاًها را داشته باشند. ی به آنابیدستازم از اهداف و چگونگی باید شناخت ل

در طراحی نظام جبران خدمات، بایـد شـامل جـذب متقاضـیان شایسـته، حفـظ کارکنـان شایسـته، 
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 (.  1۱1: 13۱1افزایش انگیزه کارکنان و ملاحظات قانونی باشد)زارعی متین، 

هـا بـه ختیار گرفتن قلب و عهـن کارکنـان بـرای ترغیـب آنبه معنای در ا روابط با کارکنان:

شناخت بهتر سازمان، به تلاش بیشتر در جهت منافع سازمان و به باقی ماندن در سـازمان و بنـابراین 

تأکیـد بـر کـار  ؛ وبرای سازمان مفید و سودآور خواهـد بـود هاتضمین این که آموزش و توسعه آن

 (.226: 2226مسترانو، تیمی و افزایش مشارکت کارکنان)آر

 . رضایت شغلی4-3

(. 2۱1: 13۱0کرد)رابینـز،  شغلش تعریف به نسبت فرد کلی نگرش توانیم را شغلی رضایت

 (:220: 1331آزاده، )ستا نیوبیرو  نیدروبعد دارای دو  ضایتر

 لشتغاا فصراز  ننساا که لذتی سحسا: اول ادشومی حاصل منبعاز دو  که نیدرو ضایتر -1

از  یـــبرخ ماـــنجا یا پیشرفت همشاهدبراثــر  که لذتی. دوم شــودیمــ شدـــعای تـــفعالیو  راـــک هـــب

 .دهدیم تـسد ننساا به دیفر یهاو رغبت هاییتوانا نساندر رفهو بهو  جتماعیی ااـهئولیتـمس

ــــــم در  دهبو طتبادر ار ریکا محی و  ی اشر ع،نو با بیشتر که نیوبیر ضایتر -2  لحاو دائ

 یهـاو پاداش فرمارکا ن،کنارکا ر،کا بین  ــباز روا توانیم ملاعو ینجمله ا . ازستا لتحو و تغییر

 .دبر منا ریکا

 اسـت. سـازمان بر عملکرد شغلی رضایت اثر مدیران، توجه مورد و مهم موضوعات از یکی

 نیـز دارنـد، عملکردشـان بیشتری شغلی رضایت که کارکنانی دهدمی نشان تحقیقات بعضی نتایج

 م بتـی بـه نگرش که یکسان رایز دارد، وجود دو این بین مستقیمی رابطة آیدمی نظر به است. بهتر

جبـران  نظام متعدد عوامل از که شغلی رضایت طور کلیبه است. بهتر هاآن عملکرد دارند، کارشان

 سـطوح لمشـاغ بـرای ارتباط این البته گذارد،می تأثیر عملکرد بر شودمی حاصل یرمالیغ و مالی

 یهاپست در افراد برای عملکرد و شغلی رضایت بین ارتباط ،واقع در است. ترسازمان قوی بالای

 (.12:1333است)خدایاری فرد،  محکم و شدید و مدیریتی سرپرستی تخصصی،

در رابطه بـا رضـایت شـغلی و تـأثیر آن بـر عملکـرد شـغلی و سـازمانی )بطـور مسـتقیم و 

ی انجام شده است. نتایج تحقیقات متعـدد در داخـل کشـور )از جملـه غیرمستقیم( مطالعات متعدد

میرزایــی و ؛ 1022، اصــلانی و همکــاران؛ 1022، بین دافچــاهی و همتــی نوعدوســت گیلــانینیــک

ــل ــدی و علیرضــایی1313پرور، گ ــایی میب ــاران؛ 1313، ؛ باب ــان و همک رمضــانی و ؛ 131۱، منوری

؛ پیـو، 2222لئونـو و لـین، ؛ 2222، الـولی و الـولی( و خارج کشـور )از جملـه ؛ 1316همکاران، 
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( حـاکی از آن 2210؛ چرخابی و همکاران، 2221کائور و کانو، ؛ 2222، ؛ کورادو و سانتوس2222

 کند.است که رضایت شغلی نقش میانجی را در رابطة بین عوامل مؤثر و عملکرد شغلی ایفا می

 

 تحقیقروش  -4

شـیوه و روش کـار، تحقیـق  نظـر از، ستات کاربردی اتحقیق حاضر از منظر هدف جز  تحقیق

ها، رویکرد پیمایشی بر تحقیـق حـاکم ی دادهگردآور وهیش لحاظ ازتوصیفی از نوع همبستگی است و 

باشـند. نفـر مـی 010کـه شـامل است اداری دانشگاه زنجان کارکنان است. جامعه آماری این پژوهش 

آوری و در پرسشـنامه جمـع 132تعیین شد ولی تعـداد نفر  222حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران 

گیـری در دسـترس اسـتفاده شـد. گیری از روش نمونـهها مورد استفاده قرار گرفت. برای نمونهتحلیل

فعالیـت پرسشنامه  هـا بـا اسـتفاده ازها پرسشنامه مورد استفاده قـرار گرفـت. دادهآوری دادهبرای جمع

( با پنج بعد )کارمنـدیابی، انتخـاب، آمـوزش، ارزیـابی عملکـرد، 2211) 1مدیریت منابع انسانی مارتین

ای، جبران خدمات و رواب  با کارکنان(، پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون با سه بعد )عملکـرد وفیفـه

شهروندی و مخرب(، پرسشنامه رضایت شغلی مینـه سـوتا بـا دو بعـد رضـایت درونـی و بیرونـی و 

های اسلامی با چهار بعد )ایمان، اخلـاص، توکـل و تقـوا( در دی به ارزشپرسشنامه محقق ساخته پایبن

هـای اسـلامی بـا مطالعـة مبـانی نظـری )بخشـیان، آوری شد. ارزشای لیکرت جمعمقیاس پنج گزینه

( احصا  شد و روایـی آن از طریـق تحلیـل 13۱0؛ باهنر، 13۱1؛ عبدوس و محمدی اشتهاردی، 1332

 اتنظراز  هاپرسشنامهسـایر  یایـمحتو ییروا سیربر رمنظو (. به1فت)شکل عاملی مورد تأیید قرار گر

 .شد دهستفاا خنباوکر یلفااز روش آ هاپرسشنامه پایایی سنجش ایبر. شد دهستفااص ـــمتخص اتیدـــسا

 دهد.ها را نشان میمیزان ضریب آلفای کرونباخ برای پرسشنامه 1اطلاعات جدول 

 کرونباخ یلفاآ بیبا ضر قیتحق یارهیمتغ ییایمحاسبه پا .1 جدول

 ضریب آلفای کرونباخ سؤالاتتعداد  متغیر

 12۱/2 11 عملکرد شغلی

 111/2 02 های مدیریت منابع انسانیفعالیت

 300/2 12 های اسلامیارزش

 331/2 22 رضایت شغلی
 

 
1. Martin 
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 های اسلامی: تحلیل عاملی تأییدی ارزش1شکل 

مربوط به متغیر اخلاص کـه دارای بـار عـاملی پـایین بـود، لازم به عکر است یکی از سئوالات 

ها بزرگتـر از قابل مشاهده است، مقدار بار عـاملی سـایر گویـه 1طور که در شکل حذف شد. همان

 باشد.و قابل قبول می  2.3
 

 های پژوهشیافته -5

 .نشان داده شده است 2های جمعیت شناختی نمونه مورد بررسی در جدول ویژگی

 های جمعیت شناختی توزیع فراوانی مربوط به ویژگی. 2جدول 

 درصد فراوانی فراوانی وضعیت تاهل درصد فراوانی فراوانی جنسیت

 % 32.3 121 متاهل % 16.1 ۱0 مذکر

 % 11.2 21 مجرد % 03.1 16 مؤنث

 % 122 132 مجموع % 122 132 مجموع

 سابقه خدمت سن

 % 12.3 10 سال 1تر کم % 1.1 2 سال 21زیر 

 % 13.1 20 12تا  1بین  % 22.3 2۱ 31تا  26بین 

 % 1۱.۱ 23 11تا  11بین  % 1۱.۱ ۱1 01تا  36بین 

سال به  06

 بالا

 % 13.1 61 سال به بالا 11 % 22 26

 % 122 132 مجموع % 122 132 مجموع

 نوع استخدام سمت سازمانی
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 % 02.3 13 قراردادی % 02.3 13 کارمند

 % 21.1 23 پیمانی % 12 61 کارشناس

 % 3۱.۱ 01 رسمی % 1.2 12 مدیر

 % 122 132 مجموع % 122 132 مجموع

 تحصیلات

 % 03.3 1۱ کارشناسی ارشد % 2.3 1 تردیپلم و کم

 % 11.0 22 دکتری % 3.3 1 کاردانی

 % 122 132 مجموع % 36.2 0۱ کارشناسی

 .دنـدهرصـد را زنـان تشـکیل مید 03دهندگان را مـردان و درصد پاسـخ 1۱، 2جدول  طبق

انـد. از نظـر درصد( متأهل و بقیـه مجـرد بوده 31دهندگان )معادل حدود نفر از پاسخ 121همچنین 

سال بـوده و تنهـا  01تا  36درصد( مربوط به رده  ۱/1۱نفر معادل  ۱1گروه سنی، بیشترین فراوانی )

درصـد  0۱سـال،  11درصد بالـای  13، اند. از نظر سابقه فعالیتسال سن داشته 21درصد زیر  1/1

 12اند. از نظـر سـمت سـازمانی، سال سابقه خدمت داشته 1نفر نیز کمتر از  10سال و  11تا  1بین 

 13اند. کارکنان قـراردادی )درصد( کارشناس و بقیه کارمند بوده 12نفر ) 61درصد( مدیر،  2/1نفر )

 13اند. از نظر تحصـیلات تعـداد ع استخدام داشتهدرصد( بیشترین فراوانی را در نو 3/02نفر معادل 

نفـر  22( کارشناسـی ارشـد و 3/03نفر ) 1۱تر، ( زیر مدر  تحصیلی کارشناسی و پایین3/02نفر )

 اند.        ( دارای مدر  دکتری بوده1/11)

 بررسی برازش مدل -

 تطابق قعیتوا با ازهندا چه تا که ستا جهامو السو ینا با ایهشد حیاطر مفهومی لمد هر

 مهم یشاخصها 3 ولمیباشد. جد تحقیق مفهومی لمد ازشبر عموضو ی،کلید الوس یندارد؟ ا

 هد.    دمی ننشارا  هشوپژ مفهومی لمد ازشبر یابیارز به طمربو

 های برازش مدل نهایی پژوهش. شاخص3جدول 

 NFI > 0.8 CFI>0.9 TLI>0.8 RMSEA <0.08 هاشاخص

 2.2۱3 2.121 2.131 2.3۱0 مدل نهایی
 

 میانگیندوم  یشهر شاخصرود، کـار مـیهای معتبر که بـرای برازنـدگی الگـو بـهاز شاخص

-یا کـم 2.23قابل قبول دارای مقدار  یلگوهادر ا هـک تـسا( RMSEA) آوردبر یخطا تمربعا

ایر و سـ  شـوندهستند، ضعیف برآورد مـی 2.1تر است. برازش الگوهایی که دارای مقادیر بالاتر از 
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دهنده برازش مطلوب و تاییـد مـدل پـژوهش هایی هم که در جدول عکر شده همگی نشانشاخص

های پژوهش از معادلات ساختاری استفاده شده است کـه مـدل خروجـی است. برای آزمون فرضیه

 نشان داده شده است. 2نرم افزار در شکل 

 
 مدل مفهومی خروجی نرم افزار -2شکل 

( CR) ها از شاخص نسبت بحرانـیالگو برای آزمون معناداری فرضیه پ  از بررسی و تایید

باشد. بـا درنظـر  1.16نسبت بحرانی باید بیشتر از  2.21استفاده شده است. براساس سطح معناداری 

 0ها پرداخته شد که نتایج آن در جدول شـماره گرفتن نتایج تجزیه و تحلیل مدل، به بررسی فرضیه

 ارائه شده است.

های اسلامی بر رضایت شـغلی کارکنـان در اول پژوهش مبنی بر تأثیر پایبندی به ارزش فرضیه

 شود. تایید می 2.200و سطح معناداری   2.211دانشگاه زنجان با نسبت بحرانی 

های مدیریت منابع انسانی بر رضایت شغلی کارکنـان فرضیه دوم پژوهش مبنی بر تأثیر فعالیت

 شود. تایید می 2.222و سطح معناداری  1.321 بحرانی در دانشگاه زنجان با نسبت

هـای مـدیریت منـابع انسـانی بـر عملکـرد شـغلی سوم پژوهش مبنی بر تأثیر فعالیـت فرضیه

تایید شـد. بنـابراین بـا  2.203و سطح معناداری  2.611کارکنان در دانشگاه زنجان با نسبت بحرانی 

های مدیریت منابع انسـانی یجه گرفت که فعالیتتوان نتمی (p=0.048 <0.05)توجه به این که 

 تأثیر معناداری بر عملکرد شغلی کارکنان این سازمان دارد. 

های اسلامی بر عملکرد شـغلی کارکنـان فرضیه چهارم پژوهش مبنی بر تأثیر پایبندی به ارزش
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 گردد.تایید می 2.222و سطح معناداری  0.236با نسبت بحرانی 

بتنی بر تأثیر رضایت شغلی بـر عملکـرد شـغلی کارکنـان در دانشـگاه فرضیه پنجم پژوهش م

 گردد.تایید می 2.231و سطح معناداری  2.262زنجان با نسبت بحرانی 

 ها. نتیجه آزمون فرضیه0جدول 

 نتیجه نسبت بحرانی سطح معناداری هافرضیه

 تایید 2.211 2.200 های اسلامی بر رضایت شغلیتأثیر پایبندی به ارزش

 تایید 1.321 2.222 های مدیریت منابع انسانی بر رضایت شغلیتأثیر فعالیت

 تایید 2.611 2.203 های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شغلیتأثیر فعالیت

 تایید 0.233 2.222 های اسلامی بر عملکرد شغلیتأثیر پایبندی به ارزش

 ییدتا 2.262 2.231 تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد شغلی
 

های مـدیریت منـابع آزمون فرضیه ششم: رضایت شغلی نقش میانجی را در رابطه بین فعالیت

کند. برای بررسی این که آیـا رضـایت شـغلی نقـش میـانجی را در انسانی و عملکرد شغلی ایفا می

 کنـد یـا نـه بایـد شـرای  زیـرهای مدیریت منابع انسانی و عملکرد شغلی ایفا میرابطة بین فعالیت

 وجود داشته باشد:

دار باشد. بـا بررسـی ایـن های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شغلی معنیالف( تأثیر فعالیت

( بـا 2.23های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شـغلی)شود که مقدار تأثیر فعالیترابطه مشاهده می

 باشد. دار نمی( معنی2.026داری )( و سطح معنی2.331نسبت بحرانی )

های مدیریت منابع انسـانی بـر عملکـرد شـغلی بـا وارد کـردن متغیـر ب( مقدار تأثیر فعالیت

 میانجی )رضایت شغلی( کاهش یابد.

های مدیریت منابع انسانی بر رضایت شغلی  و رضـایت شـغلی بـر عملکـرد ج( تأثیر فعالیت

 دار باشند.شغلی معنی

نشـان داده شـده اسـت  3که در شکل   هابه منظور بررسی وجود دو شرط ب و ج، رواب  آن

 نشان داده شده است. 1داری آنها نیز در جدول مورد آزمون قرار گرفت. ضرایب مسیر و معنی
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 داری ضرایب مسیر در تحلیل میانجیبررسی معنی .5جدول 

 متغیر مسیر متغیر
ضریب 

 استاندارد

انحراف 

 استاندارد

نسبت 

 بحرانی

سطح 

 معناداری

 *** 6.110 2.122 2.60 رضایت شغلی ---> ع انسانیمدیریت مناب

 2.336 2.366 2.132 2.12 عملکرد شغلی ---> مدیریت منابع انسانی

 2.211 2.301 2.11۱ 2.31 عملکرد شغلی ---> رضایت شغلی

 

 
 و عملکرد شغلیهای منابع انسانی . بررسی نقش میانجی رضایت شغلی در رابطه بین فعالیت3شکل 

 

شود که با وارد کردن متغیر رضایت شغلی به مدل، تأثیر متغیـر مشاهده می 3جه به شکل با تو

( کـاهش یافتـه اسـت. از -2.12( بـه )2.23های مدیریت منابع انسانی بر عملکرد شغلی از )فعالیت

( و تأثیر رضـایت P=0.000های مدیریت منابع انسانی بر رضایت شغلی )طرف دیگر تأثیر فعالیت

تـوان گفـت رضـایت شـغلی باشد. بدین ترتیب میدار می( نیز معنیP=0.019ردشغلی )بر عملک

 کند.های مدیریت منابع انسانی با عملکرد شغلی ایفا مینقش میانجی را در رابطة بین فعالیت

هـای آزمون فرضیه هفتم: رضایت شغلی نقـش میـانجی را در رابطـه بـین پایبنـدی بـه ارزش

 کند. ایفا میعملکرد شغلی  اسلامی و

هـای اسـلامی بـر عملکـرد تأثیر ارزش برای بررسی نقش میانجی رضایت شغلی در ابتدا باید

هـای اسـلامی بـر شود کـه مقـدار تـأثیر ارزشدار باشد. با بررسی این رابطه مشاهده میشغلی معنی

ــغلی ) ــرد ش ــی )2.16عملک ــبت بحران ــا نس ــی1.333.( ب ــطح معن ــی2.222داری )( و س  دار( معن
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 (.6و جدول  3باشد)شکل می

 
 های اسلامی و عملکرد شغلی. بررسی نقش میانجی رضایت شغلی در رابطة بین ارزش4شکل 

 

 داری ضرایب مسیر در تحلیل میانجی.  بررسی  معنی6جدول 

 متغیر مسیر متغیر
 ضریب

 استاندارد

 انحراف

 استاندارد

 نسبت

 بحرانی

 سطح

 معناداری

 2.160 1.312 2.21۱ 2.11 رضایت شغلی ---> های اسلامیارزش

 *** 0.162 2.2۱6 2.12 عملکرد شغلی ---> های اسلامیارزش

 *** 3.۱01 2.2۱2 2.21 عملکرد شغلی ---> رضایت شغلی

 

شود که با وارد کردن متغیر رضایت شغلی به مدل، تأثیر متغیـر مشاهده می 0با توجه به شکل 

دار ( کاهش یافتـه اسـت و همچنـان معنـی12/2( به )2.16ی از )های اسلامی بر عملکرد شغلارزش

(0.000=P )های اسـلامی بـر رضـایت شـغلی است. از طرف دیگر تأثیر ارزش(0.164 =P)  و

تـوان گفـت رضـایت باشد. بدین ترتیب میدار مینیز معنی( P=0.000)تأثیر رضایت بر عملکرد 

 کند.سلامی با عملکرد شغلی ایفا میهای اشغلی نقش میانجی را در رابطة بین ارزش

 

 گیریبندی و نتیجهجمع

های مدیریت منابع انسـانی و پایبنـدی های قبلی حاکی از تأثیر م بت فعالیتهای پژوهشیافته

باشد که منجر بـه گسـترش در  مـا از اهمیـت های اسلامی بر عملکرد شغلی کارکنان میبه ارزش

هـا بـه تـرویج و گـردد. حتـی اگـر سـازمانرد شغلی کارکنان میها بر عملکها و ارزشاین فعالیت

و  ها شواهد علمی ثـابتی در رابطـه بـا ارزشها و اصول توجه نکنند، پژوهشبکارگیری این فعالیت



  


111 

ی: 
ش

وه
پژ

ۀ 
قال

م
ی 

س
رر

ب
ش

رز
ه ا

ی ب
د

یبن
 پا

یر
تأث

و 
ی 

ام
سل

ی ا
ها

...  /
یه

د
مه

 
و 

اه
 پن

ی
فر

ظ
م

 

 

-هـای علاقـههای اسلامی برای سازمانهای مدیریت منابع انسانی و پایبندی به ارزشاهمیت فعالیت

های حاصـل از پـژوهش حاضـر کنند. یافتهو رضایت شغلی بالا ارائه میمند به کارکنانی با عملکرد 

دهـد کـه مطالعه حاضر نشان مـیباشد. های منابع انسانی بر عملکرد شغلی میحاکی از تأثیر فعالیت

های اسلامی باید در کارکنان تقویت شود زیرا عملکرد کارکنان را تحت تأثیر قـرار پایبندی به ارزش

های مدیریت منابع انسـانی بـر رضـایت شـغلی بخشد. از طرف دیگر فعالیتهبود میداده و آن را ب

کارکنان تأثیر م بت و معناداری دارد و هرچه کارکنان رضایت شغلی بهتـر و بالـاتری داشـته باشـند، 

تری خواهند داشت. در حقیقت این پژوهش نشان داد که رضایت شـغلی کارکنـان عملکرد مطلوب

کنـد. های مدیریت منـابع انسـانی و عملکـرد شـغلی کارکنـان ایفـا مـین فعالیتنقش میانجی را بی

های اسلامی و عملکرد شغلی نیز نقش میانجی دارد به ایـن همچنین این متغیر بین پایبندی به ارزش

های اسلامی بر رضایت شغلی آنهـا تـأثیر م بـت داشـته و معنا که پایبندی کارکنان به اصول و ارزش

غلی با عملکرد شغلی رابطه معناداری دارد. در این پـژوهش سـعی بـر بررسـی تـأثیر این رضایت ش

هـا بـه در  های اسلامی بوده اسـت تـا مـدیران سـازمانهای مدیریت منابع انسانی و ارزشفعالیت

های گوناگون و در مقابـل ها دست یابند تا بتوانند در شرای  و زمانها و ارزشجمعی از این فعالیت

ن خود بهترین رویکرد را بکار گیرند تا با استفاده از این اصـول، عملکـرد کارکنـان خـود را کارمندا

   افزایش یابد. بهبود بخشیده تا در نهایت عملکرد سازمان

 باشد:ها به شرح زیر میهای پژوهش به تفکیک فرضیهیافته

  فرضیه اول 

 داری دارد.شگاه زنجان تأثیر معنیهای اسلامی بر رضایت شغلی کارکنان در دانپایبندی به ارزش

هـای اسـلامی توان گفت با افزایش یک واحد در متغیر پایبندی به ارزشبا تایید این فرضیه می

های اسلامی در دانشگاه زنجـان یابد. در نتیجه با پایبندی به ارزشافزایش می 2.326رضایت شغلی  

نصـیری و  پـژوهش. نتیجه بدست آمده با شودمیزان رضایت شغلی کارکنان این سازمان تقویت می

 ( هماهنو است.1312) ینیحس

  فرضیه دوم 

-های مدیریت منابع انسانی بر رضایت شغلی کارکنان در دانشـگاه زنجـان تـأثیر معنـیفعالیت

 داری دارد.

های مدیریت منابع انسانی  متغیر رضـایت ها با افزایش یک واحد در متغیر فعالیتطبق تحلیل
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های مدیریت منابع انسانی در دانشگاه زنجان میـزان یابد. درنتیجه با فعالیتافزایش می 2.۱22شغلی 

های عباسی و همکـاران شود. نتایج این فرضیه با یافتهرضایت شغلی کارکنان این سازمان تقویت می

 باشد.( همسو می2210( و پاشااغلو و تمنوس )1316)

  فرضیه سوم 

مدیریت منابع انسانی بـر عملکـرد شـغلی کارکنـان در دانشـگاه های طبق فرضیه سوم فعالیت

 داری دارد. زنجان تأثیر معنی

 توان گفت عوامل بسیاری بر عملکرد شغلی کارکنان موثر است. لبـافدر تبین این فرضیه می

داندکـه ( چهاردسته عوامل فردی، سازمانی، شغلی و محیطی را بر عملکرد شـغلی مـوثر مـی13۱1)

باشد. دلیل رد شدن این فرضـیه ای از عوامل سازمانی میدیریت منابع انسانی زیرمجموعهاقدامات م

-گویی به سوالات باشد و یا اینکه فعالیـتتوجهی و عدم دقت کافی کارکنان در پاسختواند یا بیمی

ن های مدیریت منابع انسانی در این سازمان در حد مطلـوبی نبـوده و کارکنـان امتیـاز پـایینی بـه ایـ

سـلوکدار و  (،1311باقی نصرآبادی و بهزادنیا ) هاینتایج به دست آمده با پژوهشاند. ها دادهفعالیت

 ( هماهنگی دارد.2223(، و سیلوا و همکاران )1313گودرزی )

  فرضیه چهارم 

 دانشگاه زنجان تأثیر معناداری دارد. های اسلامی بر عملکرد شغلی کارکنانپایبندی بر ارزش

افزار این فرضیه تایید شد. به عبارتی با افـزایش یـک واحـد در متغیـر به خروجی نرمبا توجه 

یابد. درنتیجـه بـا پایبنـدی بـه افزایش می 2.611های اسلامی متغیر عملکرد شغلی پایبندی به ارزش

شـود. در حقیقـت ها و اصول اسلامی میزان عملکرد شغلی کارکنان این سـازمان تقویـت مـیارزش

بیننـد، کارکنانی که در حین انجام وفایف کاری خود همواره خدا را نافر بر کار خود مـیمدیران و 

کنند از تظاهر و ریا دوری کرده و تطمیـع و تهدیـد دیگـران بـر از خدا طلب کمک دارند، سعی می

یـن نتایج به دست آمده در اگذارند. ها اثر نگذارد، به تبع عملکرد مطلوبی را از خود به نمایش میآن

 ( هماهنو است.1310پژوهش دعائی و همکاران )فرضیه با 

  فرضیه پنجم 

طبق فرضیه پـنجم رضـایت شـغلی بـر عملکـرد شـغلی کارکنـان در دانشـگاه زنجـان تـأثیر 

داری دارد. به عبارت دیگر رضایت شغلی تـأثیر معنـاداری بـر عملکـرد شـغلی کارکنـان ایـن معنی

گردد. به عبارتی با افـزایش یـک واحـد در متغیـر تایید می گذارد و در نتیجه این فرضیهسازمان می
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یابد. در نتیجه کارکنانی که از شغل خود رضـایت افزایش می 2.162رضایت شغلی  عملکرد شغلی 

آمـده در ایـن فرضـیه بـا نتـایج بـه دسـتتری خواهند داشت. داشته باشند، عملکرد شغلی مطلوب

(، منوریـان و 1313(، بابـایی میبـدی و علیرضـایی )1313میرزاده کوهشـاهی و ابـوحمزه ) پژوهش

 ( هماهنو است.2222(، الولی و الولی )1311) (، اسماعیلی و صیدزاده131۱همکاران )

  فرضیه ششم 

عملکـرد شـغلی  منابع انسانی و های مدیریترضایت شغلی نقش میانجی را در رابطه فعالیت

 کند.ایفا می

های مدیریت منـابع ، نسبت بحرانی مسیر فعالیت6دیر جدول با توجه به خروجی نرم افزار و مقا

و نسـبت بحرانـی  p-value=0.000 داری و سطح معنی 6.110با  انسانی بر رضایت شغلی برابر 

 p-value=0.019 داری  و سـطح معنـی 2.301رضایت شغلی بر عملکرد شغلی برابـر بـا مقـدار 

ع انسـانی از طریـق رضـایت شـغلی بـا ضـریب هـای مـدیریت منـاباست. در مجموع متغیر فعالیـت

هـای مـدیریت دهد متغیر فعالیـتکه نشان میگذارد تأثیر م بتی بر عملکرد شغلی می 2.12غیرمستقیم 

-این فرضـیه تاییـد مـی گذارد ومنابع انسانی بر عملکرد شغلی با نقش میانجی رضایت شغلی تأثیر می

توانـد منجـر بـه افـزایش ریت منابع انسانی سازمان، مـیبه عبارت دیگر، رضایت از اقدامات مدی گردد.

سطح رضایت شغلی در کارکنان شود و افـزایش سـطح رضـایت شـغلی کارکنـان منجـر بـه تقویـت 

بین دافچـاهی و نیـکهـای گردد. نتایج به دست آمده در این فرضیه بـا پژوهشعملکرد شغلی آنها می

(، لئونـو و 1331شـم  )(،  حجازی و 1313ور )پر(، میرزایی و گل1022همتی نوعدوست گیلانی )

 ( هماهنو است.2222(، کورادو و سانتوس )2222(، پیو )2222لین )

  فرضیه هفتم 

عملکـرد شـغلی  های اسلامی ورضایت شغلی نقش میانجی را در رابطه بین پایبندی به ارزش

 کند.ایفا می

هـای ی مسـیر پایبنـدی بـه ارزش، نسبت بحران۱با توجه به خروجی نرم افزار و مقادیر جدول

و نسـبت   p-value=0.164داری و سـطح معنـی 1.312اسلامی بر رضـایت شـغلی برابـر بـا 

-p  داری و سـطح معنـی 3.۱01بحرانـی رضـایت شـغلی بـر عملکـرد شـغلی برابـر بـا مقـدار 

value=0.000های اسلامی از طریق رضایت شـغلی بـا است. در مجموع متغیر پایبندی به ارزش

-گذارد. به عبـارتی دیگـر مـیتأثیر م بت و معناداری بر عملکرد شغلی می 2.12ریب غیرمستقیم ض
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هـای اسـلامی و عملکـرد توان نتیجه گرفت که رضایت شغلی نقش میانجی را در رابطة بـین ارزش

 به عبارت دیگـر،گری نیز از نوع جزئی است. گردد. میانجیکند و این فرضیه تایید میشغلی ایفا می

تواند منجر به افزایش سطح رضایت شـغلی در کارکنـان سـازمان های اسلامی، میپایبندی به ارزش

گـردد. نتـایج شود و افزایش سطح رضایت شغلی کارکنان منجر به تقویت عملکرد شغلی آنهـا مـی

 ( هماهنو است.1312بدست آمده در این فرضیه با پژوهش نصیری و حسینی)

 

 پیشنهادها -

 توان مطرح کرد:ها، پیشنهادهای زیر را میایج و یافتهبا توجه به نت

 هرگونـهگردد مانع ایجـاد های اسلامی به مدیران پیشنهاد میدر مورد ارتقای پایبندی به ارزش

ی بـه ابیدسـت دردورویی، تظاهر، ریا و چاپلوسی در سازمان شوند و با افرادی که از این طریق سعی 

هـا مایند. مدیریت، جهت تشویق کارکنان به این اصـول و ارزش، برخورد جدی ندارند خوداهداف 

هـای اسـلامی بـوده و خود پایبند و مقیـد بـه ایـن ارزش )دوری از تزویر و مطیع اوامر الهی بودن(،

، ارتقا کارکنان بـه مشـاغل بالـاتر، رفتـار )حقوق و دستمزد، پاداش زیآمضیتبعاز رفتارهای  همچنین

 م و نظایر آنها( بین کارکنان دوری نمایند.همراه با صداقت و احترا

های تیمی و تشـویق توجه مدیران به نگرش گردددر حوزه ارتقای عملکرد شغلی پیشنهاد می

هـا اصـولی ماننـد همکـاری و کارکنان به تفکر و انجام کار به صورت تیمی بیشتر شود زیرا در تـیم

گـردد همچنین پیشـنهاد مـی گیرد.وجه قرار میپذیری بیشتر مورد تپذیری و انتقادهمدلی، مسئولیت

های تخصصی با موضـوعات مـرتب  کـاری ها و کانالبرای تقویت رواب  و تعاملات کارکنان، گروه

-ایجاد گردد و اعضای سازمان در آن عضو شوند تا از این طریق زمینه برای تعامل و شنیدن حـرف

گـذاری سـود، صـندوق هـایی چـون اشـترا داشتوانند با پـاهای کارکنان فراهم گردد. مدیران می

 های بازنشستگی، انگیزه و رضایت کارکنان را تقویت نمایند. کارکنان و تسهیلات و برنامه

هـای خـالی موجـود در سـازمان را از کارمندیابی: بهتر است سازمان اطلاعات مربوط به پست

ی دقیق و مشـخص بـه اطلـاع تمـامی های ارتباططریق اطلاع رسانی به موقع و دقیق از طریق کانال

کارکنان موجود در سازمان برساند. همچنین سـازمان بـا ایجـاد ارتبـاط مـوثر بـا مراکـز آموزشـی و 

 دانشگاهی، منابع جذب از بیرون سازمان را مورد توجه قرار دهد.

هـای مربـوط بـه انتخـاب و گیـریطرف، مسـئولیت یکایـک تصـمیمانتخاب: کار گروهی بی

د مورد نیاز را داشته باشد، تا جایی که چنین تصمیماتی به وسیله یـک کـارگروه سـتادی گزینش افرا
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جداگانه گرفته شود، احتمال بیشـتری وجـود دارد کـه تصـمیمات مربـوط بـه انتخـاب و گـزینش 

کارمندان منطبق بر شایستگی آنها باشد. همچنـین بـرای اینکـه انتخـاب منـابع انسـانی از وضـعیت 

-هایی جهت ارزیابی و سنجش مهارت و شایسـتگیشود کانونباشد، پیشنهاد میمطلوبی برخوردار 

 های افراد ایجاد شود.

آموزش: به منظور آشنایی با اصول کاری لازم در اولین سـال کـاری بهتـر اسـت بـرای کارکنـان، 

ه های آموزشی ضمن خدمت برگزار گردد. در این راستا بهتر است نظر خود کارکنـان را در رابطـکلاس

 های آموزشی را برگزار نمود.های آموزشی مورد نیاز جویا شد و متناسب با آن، این دورهبا دوره

های مشخص و منطبـق بـا وفـایف و ارزیابی عملکرد:  ارزیابی کنندگان از معیارها و شاخص

های کاری کارکنان برای ارزیابی و قضـاوت اسـتفاده نماینـد. بـازخورد طـی یـک جلسـه مسئولیت

کننـد نسـبت بـه ای ملاقـات مـینه انجام گیرد، زیرا کارکنانی که با مدیران در فضای دوسـتانهدوستا

 گیرند.کنند، بازخورد و نتیجه بهتری میکسانی که تنها ارزیابی و گزارش کتبی دریافت می

-یمها را در تصمرواب  با کارکنان: مدیران به کارکنان توانمند خود قدرت اختیار بیشتری داده و آن

های کاری شرکت دهند تا از این طریق از تعارضات درون سـازمانی ها و مدیریت برخی از برنامهگیری

هـا را نیز پیشگیری شود. مدیران صادقانه برخی از مشکلات سازمان را با کارکنان در میان بگذارند و آن

 ت تشویق نمایند.های کاری و ارائه نظراها و در فعالیتگیریبرای مشارکت بیشتر در تصمیم

ها، معلومات، تلاش و میـزان مشـارکت جبران خدمات:  مدیران در پرداخت پاداش به مهارت

هـا پرداخـت کارکنان در دستیابی به اهداف توجه نمایند و متناسب با ایـن مـوارد حقـوق و پـاداش

و همچنـین گردد. مدیران این سازمان باید در نظر داشته باشـند میـزان حقـوق و دسـتمزد کارکنـان 

پاداش و تسهیلات ارائه شده به آنان منطبق با شرای  اقتصادی روز کشور باشـد. در صـورت وجـود 

های به صورت سلف سروی  کـه تورم و گرانی سعی بر پرداخت حقوقی متناسب و یا ارائه پاداش

 خود کارکنان حق انتخاب داشته باشند را برای آنان فراهم نمایند.

سرپرستان و مدیران در صورت مشاهده عملکـرد مطلـوب کارکنـان و  ارتقای رضایت شغلی:

های شغلی بالاتر، از کارکنان توانمند و با قابلیـت موجـود میزان فعالیت کاری انجام شده، برای پست

گـردد در سازمان استفاده نمایند و فرصت ارتقا را برای کارکنان فراهم نمایند. همچنین پیشـنهاد مـی

ضعیف از منظر سرپرستان و مدیران مجموعه تفـاوت وجـود داشـته باشـد و بین عملکرد خوب و 

 ها و پاداش افراد متناسب با عملکردشان انجام گیرد.پرداختی
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 منابع

(. تأثیر بازاریابی داخلی بر بازارگرایی 1333)فتحی، سعید و قربانی، حسن ابزاری، مهدی، رنجبران، بهرام،

 .1۱-31،  2، چشم انداز مدیریتی، و عملکرد  سازمانی در صنعت هتلدار

مطالعات (. چیستی ایمان در قرآن کریم به روش تحلیل محتوای کیفی، 1313)احمدزاده، سید مصطفی 

 . 131-160(، 2)12، قرآن و حدیث

، ترجمه و عمل یاستراتژ وندی، پیمنابع انسان تیریمد(. 2210)نت. جیک بروان، رگ . ال. واستوارت، گ

 .مهکامه تهران: چاپ پنجم، ،یاضیمرجان ف و یمحمد اعراب سید

(. تأثیر رضایت شغلی بر عملکرد با نقش میانجی 1311)اعیلی، محمودرضا و صیدزاده، حمیداسم

 .11-63(، 33)21، مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(وفاداری سازمانی، 

(. مطالعه و 1022)رامی نصرآبادی، زهرا و ملایی، زهاصلانی، فرشید، عمومی خوزانی، معصومه، فاط

بررسی تأثیر رهبری در ارتفاع بالا بر عملکرد کارکنان با نقش میانجی رضایت شغلی )مورد 

 .  ۱6-33(، 6) 3، های علوم مدیریتپژوهشمطالعه: سازمان تأمین اجتماعی شهر اصفهان(، 

 دیامی و محمد اعرابعمل، ترجمه ی: راهنمایمنابع انسان کیاستراتژ تیریمد. (2226)ایکلمآرمسترانو، 

 ی.فرهنگ یهاسوم، چاپ چهارم، تهران: دفتر پژوهش شیرایو مهدیه،

سازی منطقی دانش بر سازی ساختاری تأثیر پنهان(. مدل1313)میبدی، حمید و علیرضایی، اسداله بابایی

 . 61-30(، 0) 26، های ارتباطیپژوهشعملکرد با تأکید بر نقش میانجی رضایت شغلی کارکنان، 

(. ارتباط مدیریت راهبردی منابع انسانی با عملکرد 1311)ر آبادی، علی و بهزادنیا، مهردادباقی نص 

 .۱11-۱۱0(، 0) 13مدیریت فرهنو سازمانیشغلی: نقش میانجیگری جوا اخلاقی، 

 (. سیری در عقاید و اخلاق اسلامی. تهران: دفتر نشر فرهنو اسلامی.13۱0)باهنر، محمدجواد 

 های رفتاری امام علی )ع( در امر حکومت. قم: مرکز تحقیقات اسلامی.جلوه (.1332)بوالقاسمابخشیان،  

(. رابطه بین جوا سازمانی و وجدان 1331)عریضی، حمید و نوری، ابوالقاسم احمد آبادی، هاجر، براتی 

 .61-31(،  1)0، شناسی کاربردیروانکاری با عملکرد شغلی، 

 سلسله. ،، قم)اخلاق علمی و کاربردی( (. اخلاق کارمندان1332)جعفرنژاد، محمد جواد

(. بررسی عوامل موثر بر عملکرد شغلی کارشناسان ترویج 1331)یوسف و شم ، علی حجازی، 

 .22-36، 63، دانش مدیریتکشاورزی آعربایجان شرقی. 
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یت های شخصیتی، تبار اجتماعی و ضواب  گزینش در موفق(. نقش ویژگی1331)حجازی، یوسف 

تحصیلی و عملکرد شغلی دانشجویان دانشکده کشاورزی دانشگاه تهران. رساله دکتری. دانشگاه 

 تهران : دانشکده کشاورزی کرج، گروه ترویج و آموزش کشاورزی.

(. سنجش میزان رضایت شغلی کارکنان و رضایت مشتریان بانک صادرات 1333)خدایاری فرد، محمد 

شناختی به منظور ارتقای آن، گزارش طرح پژوهشی بانک انایران و ارائه الگوی مداخله رو

 صادرات ایران.

-ها و ابعاد ارزش(. اکتشاف مولفه1310دعائی، حبیب الله، یعقوبی، نورمحمد و ارجمندی نژاد، آفاق ) 

وری منابع انسانی از دیدگاه کارکنان شهرداری مشهد، کنفران  بین های اسلامی موثر بر بهره

 .1-12ت و اقتصاد در قرن ،  المللی مدیری

(. رفتار سازمانی. ترجمه پارسائیان و سید محمد اعرابی، چاپ چهارم، جلد 13۱0)رابینز، استیفن. پی 

 دوم، تهرانک انتشارات دفتر پژوهشهای فرهنگی. 

 لتمای و سازمانی هویت بر سازمان اخلاقی جوا . تأثیر(1312)زهرا فرخانی، نیکخواه فریبرز و نیا، رحیم

 .1-11(، 0)6، فناوری و علوم در اخلاق فروشندگان، خدمت تر  به

(. عملکرد 1316پور، منیره)رمضانی، یوسف، باقریه مشهدی، امیرحسین، رمضانی چاهک، آرزو و حسین

نامه مدیریت شغلی در دانشگاه: تبیین نقش رضایت شغلی، گرایش کاری و تعهد سازمانی، پژوهش

 . 102-111(، 13) 1تحول، 

 (. مدیریت منابع انسانی، قم: بوستان کتاب.13۱1)سنحزارعی متین،  

(. رابطة چابکی منابع انسانی با عملکرد شغلی مرکز 1313)سلوکدار، علیرضا و گودرزی، بشارت 

 . 2۱-33(، 22) ۱، پرستار و پزشک در رزماورژان  تهران، 

 ها، تهران: نشر هستان.مانوری و تجزیه و تحلیل آن در ساز(. بهره13۱1)طاهری، شهنام 

، تهران: (رویکردها؛ فرایند ها و کارکردها)(. مدیریت منابع انسانی پیشرفته 1332)باسعپور، عباس 

 سمت.

(. بررسی تأثیر 1316عباسی، محرم، خنیفر، حسین واعظ موسوی، مائده السادات و صمیمی، می م)

ت شغلی و تر  خدمت کارکنان، مدیریت منابع انسانی اسلامی بر عدالت سازمانی، رضای

 . 223-232(، 0) 21، مدیریت اسلامی



 

 

118 

مه
لنا

ص
ف

 
ی 

لم
ع

گو
ت ال

عا
طال

م
یپ ی

ت
رف

ش
 

ام
سل

ا
یا ی

ران
ه 

ور
 د

ی،
11

ه  
ار

شم
 ،

2
ی )

یاپ
ه پ

ار
شم

 ،
22

 ،)
ان

ست
تاب

  
14

12
 

امامان (. بیست و پنج اصل از اصول اخلاقی 13۱1)حمدمعبدوس، محمد تقی و محمدی اشتهاردی،  

 ع(، چاپ پنجم، قم: مرکز انتشارات دفتر تبلیغات اسلامی.)

های تولیدی با رویکرد مدیریت ازمانمدیریت مهندسی اجتماعی سازمانی س(. 1316)فقیهی فرهمند، ناصر 

، 16، شناسیمطالعات جامعه، های تولیدی شهر تبریز()مطالعه موردی: سازمانعملکرد سازمانی

132-11۱ . 

 الاسلام. ضیف (. ترجمه و شرح نهج البلاغه، تهران،13۱0)فیض الاسلام، علی نقی 

 حقیقاتی دارالفکر.ت -(. مفردات قرآن، قم، موسسه فرهنگی 1332) میدحمحمدی، 

 می.سلاا تتبلیغا فترد راتنتشاا قم:مه، لحکا انمیز (.1331)، محمدیشهرری یمحمد 

های اسلامی بر رفتار شهروندی با نقش (. بررسی تأثیر ارزش131۱)مرادی، مرتضی و حکیمی، ایمان

 . 111-132(، 0)26، مدیریت اسلامیعضو و تعهد سازمانی،  –رواب  رهبر 

 بینی توحیدی، چاپ پنجم، تهران: انتشارات صدرا.(. جهان1330)تضیرممطهری،  

(. معنویت سازمانی و تأیر آن در خلاقیت 1336)رهبر، امیر حسین و اسلامی، حسن مقیمی، سید محمد، 

 .  31-13(، 0/3) 2، اخلاق در علوم و فناوریکارکنان )رویکردی تطبیقی(، 

(. تأثیر اخلاق کار اسلامی بر 131۱)مدی فاتح، علی اصغرح، عمران و محمنوریان، عباس، محمدی فات

فرایند گری تعهد سازمانی و رضایت شغلی، عملکرد شغلی فرد با در نظر گرفتن نقش میانجی

 . 1۱-32(، 1) 31، مدیریت و توسعه

(. رفتار سازمانی، ترجمه: سید مهدی الوانی و غلامرضا 1022)مورهد، گریگوری و گریفین، ریکی 

 زاده، چاپ سی و یکم، تهران: انتشارات مروارید. معمار

(. اثربخشی ارتباط بین رضایت شغلی و عملکرد 1313)کوهشاهی، محمود و ابوحمزه، احمد میرزاده

 1، پویش در آموزش علوم انسانیشغلی مدیران مدارس متوسطه اول و دوم شهرستان میبد، 

(16  ،)13-32 . 

شناختی بر عملکرد شغلی با توجه به نقش (. تأثیر سرمایه روان1313)پرور، محسنمیرزایی، زینب و گل

دانش و پژوهش در ای رضایت شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان شرکت مخابرات، واسطه
 . 1-12(، 1)22، شناسی کاربردیروان
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شی (. رابطة معنویت در کار با اثربخ1312)دار، محمد و حیدری، زکیهکشتیمیرکافمی، سیده عذرا،  

 3، های معاصر در مدیریت ورزشیپژوهشسازمانی ادارات ورزش و جوانان خراسان رضوی، 

(6 ،)11-11 . 

های اخلاقی موثر در سلامت سازمان ازمنظرکلام (. ارزش1312)جمهننصیری، عزت الله و حسینی،  

 .111-136(، 1)3معصومین. 

شناختی بر عملکرد (. تأثیر سرمایة روان1022)را و همتی نوعدوست گیلانی، مهنازبین دافچاهی، زهنیک

پژوهش در آموزش علوم گر فرسودگی و رضایت شغلی، پرستاران با توجه به نقش میانجی

 .  31-01(، 1)13، پزشکی
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