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 چکیده 
عملکرد  نقش اقدامات مدیریت منابع انسانی )ارزیابی عملکرد( دربررسی  هدف از پژوهش حاضر هدف:

ر رب کشوهای ملی شمال غهای کل بانکسازمانی با توجه به نقش میانجی جواخلاقی در کارکنان اداره

 باشد. می

های دارهاکارکنان جامعه آماری این پژوهش را روش پژوهش توصیفی از نوع پیمایشی است.  روش شناسي:

 175رگان تعداد نفر تشکیل دادند. از این میان با توجه به جدول مو 304شامل  ی کشوردولت یمانهاکل ساز

ده توزیع شد. پرسش نامه به روش نمونه گیری تصادفی سا175نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند که 

(، 2003یت، گلداسم و اچیو )هرسیابزار مورد استفاده این تحقیق شامل سه پرسش نامه عملکرد سازمانی 

باشد. همچنین ( می2005و پرسش نامه ارزیابی عملکردرابینز)( 1988ویکتور و کولن)پرسشنامه جو اخلاقی 

 یب آلفاینکه ضرمیزان پایایی پرسش نامه با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ بدست آمد و با توجه به ای

 ش نامه مورد تایید قرار گرفت. بود پایایی پرس 70/0کرونباخ همه متغیرها بالاتر از 
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 یابیارز ینبر رابطه ب یمثبت قابل توجه یرتاث یجو اخلاق : مدل معادلات ساختاری نشان داد یافته ها:

 یعملکرد سازمان بر یمنابع انسان یریتاقدامات مد علاوه اثرات غیر مستقیمدارد.  یعملکرد و عملکرد سازمان

 معنادار استیانجی جواخلاقی نقش م بهبا توجه 

م ر انجاای باعث توانمند سازی کارکنان برای کسب رفتار اخلاقی مناسب داخلاق حرفه نتیجه گیري:

ر تشخیص روری دضشود. از این رو، رفتار اخلاقی کارکنان به عنوان لازم و های خود در سازمان میمسئولیت

 شود. موفقیت و شکست سازمان مطرح می

 

کارکنان عملکرد سازمانی: جو اخلاقی، ارزیابی عملکرد، اقدامات منابع انسانی، : کلمات کلیدي

 یدولت یهای کل سازمانهااداره

 JEL :M12طبقه بندي 
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 مقدمه

است که  استخدام تیریمد یبرا منحصر به فرد یکردیرو یمنابع انسان تیریمد اقدامات امروزه

و با استفاده از  لایقمتعهد و  کارکنان کیبهبود استراتژ قیاز طر یرقابت تیبه مز یابیهدف آن دست

منابع  یریتاست. اقدامات مد یو منابع انسان ی، ساختاریهای فرهنگروشاز  یبیمجموعه ترک

به  یابیدر دست نتیجه بخششود که کارکنان بتوانند به طور مؤثر و مؤثر در سازمان باعث می یانسان

نسبت به کار خود متعهد باشند و  کارکنانشود که امر باعث می نیاکنند.  مشارکت یاهداف سازمان

 یمنابع انسان یریتشود. اقدامات مدسازمان می یاثربخش رشدکه باعث  بروز دهندرفتار مثبت را 

انحراف  هایمانند رفتار یمنف یرفتارها اجازه بروزکارکنان به  نیسازمان همچن کیمؤثر در 

آن بر عملکرد  ریتأث به ویژه یمنابع انسان اقداماتمطالعه دهد. نمی دیضد تول یو رفتارها یسازمان

کرده است )چانگ و  دایپ تیاهم اتیدر ادب ریچند سال اخ یو تعهد کارکنان ط ی، اثربخشیسازمان

عبارتند از: پاداش، پیشرفت  یمنابع انسان تیریمد های اقدامات. بعضی از ابعاد و جنبه(2002،  چن

عملکرد، امنیت کارکنان، برنامه آموزش، تعهد سازمانی، رضایت شغلی، مشارکت شغلی، ارزیابی 

باشدکه در این کارکنان در تصمیم گیری، کار تیمی، برنامه ریزی، اقدامات بکار گیری پرسنل می

(.. ارزیابی عملکرد به 2019 ، مالام و همکارانتحقیق ارزیابی عملکرد در نظر گرفته شده است. )

است که با استفاده از آن عملکرد شغلی در قالب کیفیت، کمیت، هزینه، رفتار و زمان عنوان روشی 

کند که این ارزیابی توسط خود همکاران هم سطح، گیرد. هی بیان میمورد بررسی قرار می

شود.. ارزیابی عملکرد بخشی از سنجش، مقایسه، یافتن، هدایت، اصلاح و مسئولان ارشد انجام می

 یانب  (. مجله تجارت جهانی و اقتصاد 2007،  ت شغلی کارکنان است )مولینسمدیریت پیشرف

قرار  یقداده و مورد تشو یصعملکرد کارکنان که خدمات برجسته را تشخ یابیکند که نظام ارزمی

 یجاد، ایهروح یتای در تقوبخشد بطور قابل ملاحظهرا اصلاح و بهبود می یفدهد و خدمات ضعمی

استثناء  یکه بر مبنا یابیگذارد و بالعکس نظام ارزمی یرکارکنان تاث ییکارآ یشخدمت و افزا یزهانگ

و سنجش رفتار و عملکرد کارکنان بپردازد منجر به  یبه بررس یو ارزشها و نظرات شخص یضو تبع

 خواهد یو توسعه مناسبات ناسالم ادار ییخدمت، کاهش کارآ یزهبردن انگ ین، از بیهروح یفتضع

از  یریو بهره گ یادار یحبمنظور بسط مناسبات صح یستباکنندگان می یابیرو ارز یناز اید. گرد

کنند که در استفاده از  ی، سعیحداکثر کار و کوشش کارکنان در جهت تحقق اهداف سازمان

و  یابیارز یشده در فرمها یینتع یارهایعدل و انصاف با توجه به مع یتضمن رعا یابیارز یستمس

 جباترهگذر مو ینو از ا یندآنان اقدام نما یابیکارکنان نسبت به ارز یرفتار و عملکرد واقع یبررس

  آرولارجا، دستگاهها فراهم سازند.  ییکارآ یفیوک یکارکنان را در جهت بهبود کم یشترب ییکارآ

پردازش اطلاعات کسب و  یبرا یبه عنوان روش یمتوانعملکرد را می یابیعلاوه، مفهوم ارز(. ب2015
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عملکرد به  یابیارزین، همچنیریم. کارکنان در نظر بگ یشرفتعملکرد و پ یارتقا یبرا یازمورد ن

 کردعمل یهای ارتقایوهش یافتناطلاعات و  یعملکرد کارکنان، اشتراک گذار یابیارز یندعنوان فرآ

در نظر گرفته شود که با  یندیتواند به عنوان فرآعملکرد می یابیارزین، شده است. بنابرا یفتعر

موجود  یآن با استانداردها یسهرفتار و مقا یابیو ارز یمشاور به بررس یا یرمد یکاستفاده از آن 

کند تا مشاهده  تفادهارائه بازخورد کارکنان اس یبرا یجرا مستند سازد. سپس از نتا یجهبپردازد و نت

 5 یموثر دارا یابیارز یستمس یکه اند. کرد یافترا در یازهای مورد نیشرفتکند که کارکنان پ

نظارت بر یابی، عملکرد/ ارز یعملکرد، بررس یریتعملکرد، مد یزیره رنامبمولفه است که عبارتند از: 

و  یقبه آموزش، ارتقا ء، اخراج، تعل ادافر یازن یینتع یعملکرد برا یابیعملکرد و پاداش عملکرد. ارز

(. در یک استدلال مرتبط، پارپوتی و 1996،  )دلری و داتیشود بقاء در سازمان استفاده می یا

توانند بر ارزیابی همکارانش تاکید داشتند که اقدامات مدیریت منابع انسانی و جو اخلاقی می

عملکرد سازماتی تاثیر بگذارنند. با این حال مطالعات قبلی جو اخلاقی را یک پیش بینی کننده قوی 

(. جو اخلاقی ساختاری است روانی 2012  ند. )پاربوتی و همکاران، از ارزیابی عملکرد معرفی کرد

شود. به عبارت دیگر ادراکات مشترک و ثابت و معناداری که از مجموعه ادراکات فرد حاصل می

های موجود در سازمانشان دارند. بنابراین، جو های اخلاقی و سیاستاست که کارکنان در باره رویه

ها وسیاستها و عملکرد سازمان را با یک نتیجه اخلاقی بازتاب که رویه اخلاقی یک جو کاری است

سازد و های درونی یک سازمان است که آن را از سازمانهای دیگر متمایز میدهد. جو ویژگیمی

گذارد. کارکنانی که احساس کنند جو اخلاقی بر سازمان حاکم است روی رفتار کارکنان تاثیر می

دانند و این باور باعث رضایت و عملکرد سازمان مانی خویش را عادلانه میروابط و تعاملات ساز

 یاندر م یاخلاق یرفتارها یباعث ارتقا یابیارز یستمس ینبنابرا(. 2005  شود )لوپز و همکاران، می

مطاعات  ی(. با بررس2006یسلن، ؛ ون وورن و ا2011شود. )کالدول و همکاران، کارکنان سازمان می

را حل کند )آرولارجا،  یاخلاق یچیدهتواند مشکلات پعملکرد می یابیتوان گفت که ارز، مییقبل

بر نگرش و رفتار  یکه جو اخلاق( تاکید کردند 2008)  همچنان، اسکالتر و همکارانش(. 2015

توان گفت همراستا با مباحث بالا، می(. 2015،  )هیجال مقربی و همکاران گذاردمی یرکارکنان تاث

مناسب در انجام  یکسب رفتار اخلاق یکارکنان برا یباعث توانمند ساز یو اخلاقکه ج

در  یکارکنان به عنوان لازم و ضرور یرو، رفتار اخلاق ینشود. از اهای خود در سازمان مییتمسئول

 ؛ وینستالی و هارتوگ2005،  )براون و همکاران شودو شکست سازمان مطرح می یتموفق یصتشخ

است که  یمنابع انسان یریتمهم اقدامات مدهای شاخصارزیابی عملکرد یکی از  یطرف از(. 2002، 

و انتظار( و  یهای هدف گذاریههای انگیزش )نظربرای شناخت عملکرد سازمان، پذیرش نظریه

کارکنان  یزهانگ یتاهم یانگرب یهدف گذار یهنظراست.  تحقیقبر منابع در این  یمبتن یدگاهنظریه د
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 ینشود. ابهبود عملکرد شناخته می یبرا یکتکنطور گسترده یک  اهداف است و بهایجاد یق از طر

منزله استاندارد سنجش عملکرد عمل که به ورزدمی یدتأکنیاز به توافق و ایجاد اهدافی امر بر 

یی رای رسیدن به سطح بالای از کاراب یاز تلاش فرد یبه عنوان تابع یزهانتظار از انگ یهنظر کند..می

است که  یمنابع یناز بهتر یکی یکند که منابع داخلمی یانبر منابع ب یمبتن یدگاهدتاکید دارد. 

 یابی، ارزیگراستدلال د یکبهبود بخشد. طبق  رقبای سازمان ینرا در ب یرقابت یتتواند مزمی

کرده و  یجادا رقابتی یتتواند مزدر نظر گرفته شود که می یتواند به عنوان منابع داخلعملکرد می

 یمنابع انسان یستمکند که سمی یانبر منابع ب یمبتن یدگاهد یهعملکرد را بهبود بخشد. نظر

 یرقابت یتنامشهود هستند، به مز یسازمان یطمانند اخلاق که در مح یمنابع یقتواند از طرمی

که با  کنندن میبیا( 1986)  یبارون و کن (. 1990،  یلیپیف یو د یدر؛ 2001،  بارنیشود. ) یمنته

های مطالعات را یافتهها در وجه تناقض ینتوان به بهترگر می یلتعد یا یانجیم یرگنجاندن متغ

راستا،  یندر مطالعه حاضر در نظر گرفته شده است. در ا یجو اخلاق یررو متغ ینکرد از ا ییشناسا

را مورد  یو عملکرد سازمان ملکردع یابی، ارزیجو اخلاق یانجیاثرات م یمطالعه به طور تجرب ینا

، 1987و کالن ) کتوریتوسط و اتیدر ادب(.جو اخلاقی 2015آرولارجا، قرار داده است ) یبررس

 اقداماتیها و استیها، س فرآیندها، جو اخلاقی قواعد نیمچنه( مورد بحث قرار گرفته بود. 1988

اخلاق  یبه سمت انجام رفتارها نهفته است که معمولاً کارکنان را یسازمان اتیاست که در چرخه ح

؛ شلوتر و همکاران، 2006،  مارتین و کالن)کند می هدایت یتوسعه سازمان یبرا محور

اقدامات  یرتاثبه ، اتیدر ادب موجود یقاتیشکاف تحق به منظور کاهشمقاله،  نیدر ابنابراین (.2008

های کل کارکنان اداره یجواخلاق یانجیبا توجه به نقش م یبر عملکرد سازمان یمنابع انسان یریتمد

 بانکهای ملی شمال غرب کشور بپردازد. 

 

 پیشینه تحقیق .1

عملکرد  بر یمنابع انسان یریتاقدامات مد یرتأث یبه بررس 1399سال  و همکاران در سلیمیان

ستخدام، او  نشیگزیابی، ابعاد کارمند یانسان نابعهای اقدامات ممؤلفه ینپرداختند از ب یسازمان

 یتابلرد قعملک یریتو مد یابیها، جبران خدمات، به جز آموزش و ارز یستگیو توسعه شا یبهساز

 یزانم نشترییب ینب ین( را داشته و درای)عملکرد سازمان یقوابسته تحق یرمتغ ییراتتغ یشبینیپ

ها بر گییستاشو توسعه  یرا بهساز یرتأث یزانم ینو استخدام و کمتر ینشگز یرمثبت را متغ یرتأث

 دانشگاه خواهد گذاشت.  ینکارکنان ا یعملکرد سازمان

 یکردجامع عملکرد بر اساس رو یریتمد یالگو یندوتبه  1399و همکاران در سال  یمحمد

 یمؤلفه فرد 8ی، مؤلفه سازمان 20 ییبه شناسا یجنتا پرداختند یدولت یهادر سازمان یمداراخلاق
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ارتباطات سالم و یزش، )انگ یپژوهش نشان داد، ابعاد فرد یججر شده است. نتامن یمؤلفه گروه 5و 

(، یفرد یتشخصی، فرد یهاقدرت نفس، مهارتپذیری، یتمسئولی، تعهد کاری، مؤثر، انضباط کار

و  یحصح یگروه یهاپاداشی، به اهداف گروه یابیدستی، های گروهمشارکت یل)تسه یابعاد گروه

ی، داخل یندهایفرآی، منابع انسان یریت)مد ی( و بعد سازمانیاخلاق یمشارکت یریتعادلانه، مد

ارائه خدمات،  یفیتکی، اطلاعات هاییستمس یریتمدی، عملکرد اخلاق مالینفعان، و ذ یانمشتر

 .باشدی( میریتمد یبانیپشت

 یازو استقرار بهس یینجامع تع یبه ارائه الگو یقیدر تحق 1398و همکاران در سال یاحمد

 یینجامع تع یپرداخته است. پژوهش حاضر با هدف ارائه الگو یبفراترک یکردعملکرد کارکنان با رو

 دفپژوهش از نظر ه ینانجام گرفته است. ا یبفراترک یکردعملکرد کارکنان با رو یو استقرار بهساز

یب، استفاده شده است. محقق با استفاده از روش فراترک یببوده و در آن از روش فراترک یکاربرد

مرتبط را  یفیکهای  پژوهشهای یافته در موضوع، انجام داده است و  یقو عم یقدق یبازنگر

 درشد که  یابیدر حوزة عملکرد کارکنان ارز یفیپژوهش ک 289راستا،  ینکرده است. در ا یبترک

 یتاهم یزانمربوطه استخراج و م یآنها ابعاد و کدها یامحتو یلپژوهش انتخاب و با تحل 91یان پا

توسعه  یکدهایق، تحقهای یافته شد. بر اساس  یینشانون تع یبا استفاده از آنتروپ یکهر  یتو اولو

 یشترینبی، تیریمد یهاسازمان و مهارت یراهبردهای، شغلهای  کارکنان، آموزش کارکنان، فرصت

های  گام یپس از طیت، عملکرد کارکنان دارند. در نها یگانة بهسازابعاد چهار ینرا ب یتاهم یبضر

ساختار یی، عملکرد کارکنان در سه مرحله: شناسا یو استقرار بهساز یینجامع تع یپژوهش، الگو

 عملکرد کارکنان، ارائه شد.  یبهساز یتیبرنامة حما یاجرا و طراح

 یعملکرد سازمان یابیارز یالگو یبا طراح یقیدر تحق 1397نصرت پناه و همکاران در سال

بانک انصار  یعملکرد سازمان یابیارز یالگو یبانک انصار پرداخته است. پژوهش حاضر با هدف طراح

 نج( پBSCمتوازن ) یازیمدل کارت امت یکبانک انصار، های یژگیاست. با توجه به و یرفتهانجام پذ

هم زمان بتواند چشم انداز خود را جامه عمل شده، توسعه داده شده است تا بانک انصار  یبوم یبعد

ی، شامل ابعاد مال یافتهمتوازن توسعه یازیابعاد کارت امتیابد. پوشانده و به اهداف مورد نظر دست 

 ها باو شاخصها لفهاست. اعتبار ابعاد، مؤ یانو مشتر یداریپای، داخل یندهایفرایادگیری، رشد و 

 یآلفا یباز ضر گیری آن با بهره یاییو پا یلاشه و بار عامل یبن، ضرخبرگا نظرات از استفاده

 ارشد و خبرگان بانک انصار به تعداد یرانمد یهپژوهش کل یشده است. جامعه آمار یکرونباخ بررس

ها یل تحل یجاست. نتا دهاستفاده ش یدمنفر یاز آزمون همبستگیل، تحل یبراباشند. نفر می 175

یل تحل یجوجود دارد. نتا ی داررابطه معنیابی، ارز یپنج بُعدِ ابعاد الگو یناست که ب یندهنده انشان

 یتدر اولو یادگیریاول، بعد رشد و  یتدر اولو ینشان داد که بعد مال یدمنبر آزمون فر یمبتنهای 
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 یانبعد مشتر یتچهارم و در نها یتدر اولو یاریدسوم، بعد پا یتدر اولو یداخل یندهایدوم، بعد فرا

 قرار گرفت.  بندییتدر رتبه آخر اولو

منابع  ریتیاقدامات مد ینرابطه ب یبرسبا تحقیقی با عنوان  2019مالام و همکاران در سال 

به  ر نتیجهد پرداختند یتجرب یلتحل یکروابط گمشده: ی، و عملکرد سازمان یاخلاق یطمحی، انسان

ملکرد ع( و ابیارزی)مدیریت منابع انسانی  اقدامات یندر روابط باین نتجه رسیدند که جو اخلاقی 

 دارند.  یقو یانجینقش م یسازمان

کا برای تحقیقی را در موقعیت ایالات متحده آمری 2015هیجال مغربی و همکارانش در سال 

ثبت بین بطه منفر شرکت کننده در تحلیل کمیتی انجام دادند. نتایج تحقیق نشان داد که را 1695

 سازمانی وجود دارد.  جو اخلاقی و عملکرد

یجریه به ( در موقعیت آفریقا و بخصوص ن2016)  تحقیق انجام شده توسط سابیو و همکارانش

د بخش آموزشی شرکت کننده از چن 181بررسی تاثیر جو اخلاقی بر عملکرد سازمانی با استفاده از 

لکرد عم اتوجهی ب دولتی منطقه شمال غربی پرداخته است. مشخص شد که جو اخلاقی ارتباط قابل

 دارد.  سازمانی

مریکا آ( تاثیر اخلاق را بر مدیران عمومی در بخش دولتی 2008)  مچنین، بومن و کناکس

 بررسی کردند و پی بردند که اخلاق تاثیر زیادی بر عملکرد سازمانی دارد. 

های مانعملکرد در ساز یابیمدل جامع ارز یکو ارائه  ی( در بررس2018و همکاران ) ییچو

ست ا یدهسر یمحتو یلبا استفاده از روش تحل یمدل چند وجه یکبه ارائه  یتدر نها ینچ یدولت

 یمال یرغ و یهای مالبخش یهکل یابیای به منظور ارزیهچندگانه و لا یساختارها یمدل دارا ینکه ا

ها عملدستورال ابییزها، ار یندفرآ یابیها، ارز یرساختز یابیارزی، منابع انسان یابیشامل ارز ازمانس

 .مطرح شده است یمال یجنتا یابیو ارز

ه و با اشار است دادهعملکرد مورد پژوهش قرار  یابیدر ارز یمعضلات اخلاقبه  (1999لونقنگر)

 دانند یقانه نمصاد و یقعملکرد را کاملاً دق یابیدر ارز یردستانز یازدهیامت یرانمد یشترب ینکهبه ا

 ند.عملکرد پرداخته ا یابیاخلاق در نظامهای ارز های مختلفبه آزمودن جنبه

 

 رچوب مدل مفهومي تحقیق و توسعه فرضیه هاامباني نظري ،  چه .2

 

 عملکرد  سازماني .2-1

عملکرد سازمانی: عملکرد سازمانی شاخصی است که چگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا موسسه 

عنوان شاخصی است که عملکرد سازمانی به (.7، ص1386آرمسترانگ، ) نماید را اندازه گیری می
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کند که دهد. هانکوک اعلام میمیزان دستیابی یک شرکت به اهداف را مورد سنجش قرار می

های متنوعی همچون نرخ رشد از شاخص 1990ها در سنجش عملکرد خود از اواسط دهه سازمان

صاحبان سهام، رشد سهم بازار،  های کلی و خالص، بازده فروش، بازده حقوقسود، نرخ رشد دارائی

نظران علاوه بر کنند. برخی دیگر از صاحبها و... استفاده میتعداد محصولات جدید، بازده دارائی

اند، مثلاً لی و کوی جهت سنجش عملکرد سازمانی های مالی به عوامل دیگری نیز توجه کردهسنجه

افع ناملموس استفاده کردند. در این میان، از چهار شاخص مالی، سرمایه معنوی، منافع ملموس و من

های جامع در مدیریت جهت ارزیابی عملکرد سازمانی، روش کارت امتیازی متوازن یکی از روش

است که توسط کاپلان و نورتون معرفی شد. کارت امتیازی متوازن از چهار بعد به ارزیابی عملکرد 

پیشینه تحقیق  (.79، 2011ری و رشد)چن، پردازد: مالی، مشتری، فرایندهای داخلی، یادگیمی

 عملکرد سازمانیبا  یاند که ارتباط قابل توجهشده یبررس های متنوعیشلخصدهد که نشان می

 ینگفنس -2008و همکاران  فنسینگ – یاه)آپ یفیتک یریتتوان اقدامات مدنمونه می یدارند. برا

 جونیر – 2006)هائوف چو و همکاران  یسازمان ، پشتیبانی(2011 و همکاران فان – 2012

)باربا، آرگائون و  یسازمان یادگیری(، 2012، کاش و همکاران 2011 ی)چاندراسکر حیط(، م2007

، لوپز و همکاران 2011 یو سانز وال جیمنز – 2012و همکاران  یمورالگارسیا،  – 2014همکاران 

، 2014و همکاران  ینهو، پ2012و همکاران  ی( و تعهد )عل2003 یو ساه یپینش، ت2005

، پائول و 2013 یف)باک یاعتماد فرد یرتاث یزمحققان ن یر( را نام برد. سا2010 ینهوو پ یگاسرادر

 ، نگرش(2015 همکاران و سوئن – 2001و همکاران  یک)بار یت(، شخص2004یلمک دان

کرده  یفاکتورها بررس یراز سا یشتر( را ب2013والتر  اسمیت و کو– 2009و همکاران  گریگوری)

عملکرد کدام فاکتورها بر  یمکنند تا بدانشده در بالا کمک می رهاشا یقاتاند. در مجموع، تحق

انجام شده در  یقاتکنند که تحقمی یدتائپیشینه تحقیق گذار هستند. به هر حال،  یرتاثسازمانی 

هستند  یهای دولته سازماندر حوز یشترب عملکرد سازمانیعملکرد و  یابیارز ینمورد ارتباط ب

 یهاست که نظر ین(. نکته مهم ا2016و  2010 ی، پروس2005 یو بوسل ی، پائو2009 ی)پائو

شوند که در نظر گرفته می یمنابع یناز بهتر یکی یکرده است که منابع درون یانب دیدگاه منابع

 دهند.  یشهای رقابت کننده افزاسازمان یانرقابت را در م یتتوانند مزمی

 

 يجو اخلاق .2-2

 یطهایدر مح یانحراف یعوامل بازدارنده در مقابل رفتارها یرومندترینبه عنوان ن یاخلاق یارزشها

 یارزشها یدرون یتبا حاکم یگرد یکنند. به معناعمل می یکار یطهایدر مح یژهمختلف و به و

 دهندرا نمی یدضدتول یرفتارها یرکار نظ یطدر مح یانحراف یانسانها به خود اجازه رفتارهای، اخلاق
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نادرست بودن اعتقادات مردم است که  یاکننده درست  یینتعجو اخلاقی کنند که می یانب ادبیات

بر نگرش و رفتار  یاخلاق یارزشها .(2005دهند )لوپز و همکاران را شکل می یاخلاق یماتتصم

 یرو یشهای پکه چالشتوان گفت ق میبا برسی پیشینه تحقیگذارد. به هر حال، می یرکارکنان تاث

که  یردگکارکنان و سازمان قرار می ینب یاخلاق یرهای غارزش یرتحت تاث سازمانهای دولتیبخش 

رفتار کارکنان در نظر گرفته  ینو همچنعملکرد سازمان  یارتقا یبرا یداست و با یمه یارموضوع بس

تواند منجر به عملکرد می سازمانی یستمدر س یاخلاق یگرفتن ارزشها یدهنادین، شود. بنابرا

 یهای ضرورازمولفه یکی یاخلاق یارزشهایل، دل ینشود. به هم یبازده ناکاف یننامناسب و همچن

 (. 2015شوند )تراست رقابت در نظر گرفته می یتمز یقعملکرد برتر و تشو یتجهت تثب

 

 : يمنابع انسان یریتعملکرد مد یابيارز .2-3

ام و نحوه انج یاتبرای سنجش و ارائه بازخورد به کارکنان در مورد خصوص یرسم یندفرآ

. در یندهآآنها در  ییمنظور شکوفاشناخت استعدادهای بالقوه آنان به ینو همچن هایشانیتفعال

فهوم از م یاست که خود بخش سانیمنابع ان یریتمفهوم مرتبط با مد یکعملکرد،  یابیواقع، ارز

 (2015و همکاران،  یم)مبارک کر باشد می یریتکلان مد

 

 ارزیابي عملکرد .2-4

 کندیم یینرا مشخص و تع یشغل یاست که استانداردها یریتیمد یتمسئول یکعملکرد  یابیارز

عملکرد  یابیارز ییله. به وسیرخ یاشده هست  یینتع یکه عملکرد کارکنان در حدود استانداردها

 هاییگیژتا و کندیعملکرد کمک م یابیکرد. ارز یریتمد توانیکارکنان را م یقتشو یا یهتنب

در خصوص  توانیعملکرد م یابیبا ارزیم. بزن ینآنها را تخم ییو حدود توانا یمکارکنان را بسنج

عملکرد از  یابیکرد. ارز گیرییمتصم شانییبه آموزش و بهبود توانا یازکارکنان، ن یشغل یارتقا

 .(2017و همکاران،  یک)تومازئ د. )انجام شو یدبا یطور منظم در هر سازمانهاست که ب هایییتفعال

از الزامات  یکی یاخلاق یهاها، پرداختن به اخلاق و ارزشرفتار سازمان یلو تحل یهامروز در تجز

که خود حاصل جمع  دهدیم یلها تشکآنی اخلاق یها را رفتارهاسازمان یرونیاست. نماد ب

 هاانانس یطورکلاست. به یافتهها، ظهور و بروز است که در آن سازمان یگوناگون اخلاق یهاارزش

ها را هستند که پندار، گفتار و رفتار آن یخاص اخلاق هاییژگیو یدارا یتیو شخص یدر بعد فرد

 یعوامل گیرندیقرار م یو پست سازمان یگاهجا یکدر  یافراد وقت ینممکن است همدهد. یشکل م

 یبر رو انسانی هاییژگیو ینسر بزند که ا یاز بعد فرد یجب شود که پندار، گفتار و رفتار متفاوتمو

در  یاصول اخلاق یرعایت(. از طرف1396ایض الهی، بگذارد ) یرسازمان تأث یو اثربخش ییکارا یزانم
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 یناست. در ا یتحائز اهم یاربس عملکرد کارکنان ارزیابیسازمان ازجمله یریتی مد یهانظام یتمام

توجه قرار داده  موردرا  یاخلاق یاستانداردها یداست، با یرانکه بر عهده مد یفیوظا یلها به دلنظام

 (.1396عباس زاده، کنند، ) یابیارز شدهینتدو یخود را در چارچوب استانداردها یو عملکرد اخلاق

 یجمثبت آنها بر نتا یرو تاث یمنابع انسان یریتوجود دارد که در آنها اقدامات مد یمتعدد یاتادب

که بعضی از جنبه و اقدامات مدیریت منابع انسانی در شده اند.  یو عملکرد شرکت بررس یسازمان

در مطالب بخش مقدمه اشاره شده است که در این تحقیق از ارزیابی عملکرد استفاده کردیم. 

 یاندر م یاخلاق یرفتارها یباعث ارتقا یابیارز یستمشده است که س یانموضوع ب ینمرتبط با ا

 یج(. بر اساس نتا2006 یسلن، ون وورن و ا2011شود. )کالدول و همکاران کارکنان سازمان می

را حل کند  یاخلاق یچیدهتواند مشکلات پعملکرد می یابیشده است که ارز یانبی، قبل یقتحق

شن شدن ارتباط بین ینرو، با توجه به پیشینه پژوهش، به منظور روا ز(. ا2015)آرولارجا 

 گردد.ارائه می1متغبیرهای تحقیق با یکدیگر مدل مفهومی پژوهش در شکل 

 

 
 پژوهش ي. مدل مفهوم1شکل 

 منبع:محقق ساخته

 

توانند می جو اخلاقیعملکرد و هم  یابیکند که هم ارزمی یانذکر شده در بالا ب یاتادب یبررس

 یینعملکرد و عوامل تع یابیمختلف ارز یراتحال، تاث ینگذار باشند. با ا یرتاثعملکرد سازمانی بر 

باعث شده  یژگیو ینرو، ا یننامشخص هستند. از اعملکرد سازمانی  یدر ارتقاجو اخلاقی کننده 

 یو عملکرد سازمانجو اخلاقی عملکرد و یابیارزبین رابطه  یاست تا محققان علاقه مند به بررس

 یقچارچوب ارائه شده در تحق یبترک یقاز طرپژوهش  در این تحقیق برای مدل مفهومیشوند. 

بومن و  ین( و همچن1988، 1987و کالن ) یکتورو، (2016و همکاران ) یو(، ساب2015رجا )آرولا
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 یحو عملکرد سازمان تشرجو اخلاقی عملکرد،  یابیارز ینتا رابطه باستفاده کردیم ( 2008ناکس )

 یابیشامل ارز یقتحق ینمورد استفاده در ا یرهاینشان داده شده است. متغ یزن 1شود که در شکل 

 یربه عنوان متغ یو عملکرد سازمان میانجی یربه عنوان متغجو اخلاقی عملکرد به عنوان مستقل، 

ما بر  یاصل یدو تاک یمکناستفاده می دید گاه مبتنی بر منابعما از یق، تحق ینباشند.. در اوابسته می

دید گاه است.  یبر عملکرد سازمان یرمنقول( و تاث یرتوسعه منابع شرکت )منقول و غ یچگونگ

شوند که در نظر گرفته می یمنابع یناز بهنر یکی یداخل بعکند که منامی یانب مبتنی بر منابع

تواند عملکرد می یابیدهد. ارز یشهای رقابت کننده افزاسازمان یانرقابت را در م یتتوانند مزمی

کند و عملکرد را ارتقا  یجادرقابت را ا یتتواند مزدر نظر گرفته شود که می یاز منابع درون یکی

 یمنابع داخل یقتواند از طرمی یمنابع انسان یستمکند که سمی یانب د. دید گاه مبتنی بر منابعده

کند  یجادا رقابت را یتدر ارتباط است، مز یبا اخلاق سازمان یممستق یرو غ یمکه به طور مستق

کردند که در نظر  یان( ب1986) یبه علاوه، بارون و کن(. 9؛ 1990یفیلیپ، و د یدر؛ 2001ی، )بارن

 ینرا نشان دهد، از ا یقتخق یجدر نتا یثبات یشکل ب ینتواند به بهترمیانجی میت یرهایگرفتن متغ

 یبه بررس یقتخق ینراستا، ا یندر نظر گرفته شده است. در اجو اخلاقی  یرمتغ یقتحق ینرو در ا

های بنابراین فرضیه پرداخته استعملکرد سازمان عملکرد و  یابی، ارزجو اخلاقی میانجی یراتتاث

 زیر تدوین شد. 

 تاثیر دارد یجو اخلاقبر عملکرد  یابی( ارز1

 تاثیر دارد یعملکرد سازمان بر ی(جو اخلاق2

 دارد یازمانعملکرد و عملکرد س یابیارز ینببر رابطه  یمثبت قابل توجه یرتاث ی(جو اخلاق3

لکرد عم وعملکرد  یابیارز ینبر رابطه ب یقابل توجه یممستق یرمثبت غ یرتاث ی(جو اخلاق4

 دارد یسازمان

 

 روش شناسي .3

روش تحقیق مقاله حاضر، با توجه به هدف،، کاربردی، با توجه به معیار ابزار تحقیق، پیمایشی، به 

پیمایشی سه متغیر است جامعه آماری این تحقیق را -لحاظ زمان، مقطعی واز نظر ماهیت، توصیفی

 55 زنجاننفر،  70قزوینبانکهای ملی استانهای شمال غرب ایران )های کل کارکنان ادارهتمامی 

نفر تشکیل  304(، شامل  نفر 62آذربایجان غربی ونفر  67 آذربایجان شرقی، نفر 50 اردبیل، نفر

نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند که  175د دادند. از این میان با توجه به جدول مورگان تعدا

پرسش نامه به روش نمونه گیری تصادفی ساده توزیع شد. ابزار مورد استفاده این تحقیق شامل 175

باشد ( می2003، تیو گلداسم ی)هرس ویاچ یسازمانسه پرسش نامه، پرسشنامه استاندارد عملکرد 
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، یسازمان تی، حماطیبا مح یشناخت شغل، سازگارمات، یاعتبار تصمزش، یکه هفت بعد انگ

کم  یلی)خ کرتیل فیدهد. پرسشنامه بر اساس طقرار می یرا مورد بررس ییبازخورد عملکرد و توانا

( 1988و کولن ) کتوریتوسط و یجو اخلاق امهشده است.پرسشن ی( نمره گذار5-ادیز یلیتا خ 1-

پنج  فیبسته پاسخ بر اساس ط هیگو 26پرسشنامه شامل  نیشده است، ا یابیو اعتبار یطراح

جو ، یجو ابزار، یجو قانون، یباشد، پرسشنامه پنج بعد جو نوع دوست، جو حقوقمی کرتیای لدرجه

 ی( طراح2005)فنیعملکرد که توسط است یابیدهد پرسش نامه ارزمستقل را مورد سنجش قرار می

از  اترای )فرسه درجه فیسوال بسته پاسخ بر اساس ط 41شده است، پرسشنامه شامل  یابیو اعتبار

 تیحوزه تفکر قابل 12پرسشنامه  نیشده است، ا یبهبود ( طراح ازمندیحد انتظار، در حد انتظار، ن

و توسعه  یریادگیت، یکار، امن تیکم، یکار، ابتکار عمل، قضاوت، همکار تیفیاعتماد، نگرش، ک

پرسش  یرصو ییروا یابیدهد؛ . ارزرا مورد سنجش قرار می یکل یابیازر، یشخص، رهبر، یشخص

 زانیم نیقرار گرفت. ، همچن دییو تا یمورد بررس یورزش تیریمد دینفر از اسات 5 لهینامه به وس

 یآلفا بیضر نکهیکرونباخ بدست آمد و با توجه به ا یآفا بیپرسش نامه با استفاده از ضر ییایپا

پژوهش از  نیدر ات. قرار گرف دییپرسش نامه مورد تا یایبود پا 0.70بالاتر از  رهایکرونباخ همه متغ

 یافزار در بخش آمار استنباط نرم نیبه کمک ا نیاستفاده شده است. همچن PLSو spssنرم افزار 

و  یو از معادلات ساختارها  کولموگروف جهت محاسبه نرمال بودن داده رونوفیاز آزمون اسم

 استفاده شده است.  اتیت آزمون فرضجه ریمس لیتحل

 

 :یقتحق يابزارها یایيو پا یيروا .3-1

 ارائهها سه ملاک را سازه یاییپا ی یاثبات درون یبررس یهمگرا و واگرا( برا یلارکر )روائ-فورنل

بار  یزانملاک نشان داد که م ینمشاهده شده به عنوان اول یرهایمتغ یبار عامل یکند. بررسمی

دار است.  یمعن 0.01مشاهده شده در سطح  یرهایمتغ یبه دست آمده برا یت یرو مقاد یعامل

 یدرون یمرکب هست ) شاخص سازگار یاییها پاسازه یاییپا یبررس یملاک برا ین.دوم(1)جدول

 یحاک یزشاخص ن ینا یبدست آمده برا یرباشد مقاد 0.70از  یشترب ید( است که با یریمدا اندازه گ

جهت  یارمع یناستخراج شده سوم یانسوار یانگین(.م1ها بود )جدول قابل قبول سازه یاییاز پا

بالاتر از  یر( ارائه شده است. مقاد1همگرا هست که در جدول ) ییها و رواسازه یثبات درون یبررس

ها از آن ی( سازها و نشان گرها1جدول ) یجملاک قابل قبول است. با توجه به نتا ینا یبرا 0.50

 د. بودن قیقاستفاده در تح یقابل قبول برا یاییپا
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 ، روائي تأییدي عامليتحلیل معناداري سطح و استانداردشده گیرياندازه . ضرایب1جدول 

 همسازه، آلفاي کرونباخ ، پایایي ترکیبي  پژوهش

 یرمتغ
 یانسوار یانگینم

 استخراج شده
 يبار عامل کرونباخ يآلفا

 یایيپا

 یبيترک

 0.316 0.877 0.718 0.501 ابتکار

 0.954 0.947 0.786 0.777 ابزاري

 0.767 0.906 0.770 0.508 اعتبار

 0.784 0.888 0.717 0.521 اعتماد

 0.576 0.886 0.796 0.632 امنیت

 0.887 0.896 0.718 0.732 انگیزش

 0.800 0.949 0.758 0.523 بازخورد

 0.691 0.918 0.701 0.514 توان

 0.821 09324 0.732 0.630 حقوقي

 0.762 0.944 0.746 0.701 حمایت

 0.798 0.946 0.736 0.665 دوست

 0.562 0.904 0.777 0.911 رهبري

 0.535 0.936 0.875 0.915 سازگاري

 0.407 0.882 0.759 0.918 شخص

 0.795 0.917 0.875 0.070 شناخت

 0.771 0.936 0.723 0.536 قانوني

 0.772 0.901 0.789 0.785 قضاوت

 0.717 0.925 0.875 0.298 مستقل

 0.717 0.886 0.852 0.537 نگرش

 0.719 0.846. 0.741 0.648 همکاري

 0.780 0.901 0.862 0.852 کمیت

 0.728 0.829 0.722 0.462 کیفیت
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واریانس  برای اینکه یک سازه از روایی تشخیصی یا واگرای قابل قبولی برخوردار باشد، جذر میانگین

استخراج شده یک سازه باید بیشتر از همبستگی آن سازه  با سازه دیگر باشد . باتوجه به نتایج 

(  می توان بیان کرد که سازهای مورد بررسی در تحقیق حاضر از روایی تشخیص 3و2جدول )

 تراقیاف اعتبار می باشد، 90/0 از کمتر HTMT مقدار (3خوبی برخوردارهستند با توجه به جدول )

های همبستگی، تحلیل ماتریس کوواریانس از جمله تحلیلاست. شده تأیید انعکاسی ساختار دو بین

هائی که روی این ماتریس صورت با توجه به هدف تحقیق و تحلیل .یا ماتریس همبستگی است

. هر دو این یشود: تحلیل عاملی و مدل معادلات ساختارگیرد به دو دسته اصلی تقسیم میمی

بخش به منظور آزمون نرمال  نیال اس قابل انجام است.در ا یها از طریق نرم افزار اسمارت پتحلیل

 عیتوز یسطح معنادار نکهیبا توجه به ا دیاستفاده گرد نوفیریاسم–بودن از آزمون کولموگروف 

 لیحلاز ت جهی. در نتستینرمال ن عی( لذا توز4درصد هست )جدول  5در سازمان کمتر از  رهایمتغ

 .داده ها استفاده شد لیتحل یبرا 3ال اس    یافزار اسمارت پتحت نرم یمعادلات ساختار

 

 فورنل و لاکر یارواگرا براساس مع یيروا يبررس یجنتا. 2جدول 

3 2 1   

  ارزیابي عملکرد 0.792  

  جو اخلاقي 0.307 0.527 

  عملکرد سازماني 0.301 0.431 0.564

 تحقیقمنبع: نتایج 

 

 HTMT معیار بررسي نتایج .3 جدول

3 2 1   

  عملکرد یابیارز   

  یجو اخلاق 0.897  

  یعملکرد سازمان 0.722 0.381 

 

 نرمال بودن داده ها .4جدول 
کولموگروف اسمیرنوف                                         سطح  Zمتغیر                                          

 معناداري

 002/0                                                       437/0ارزیابي عملکرد                                            

 001/0                                                       328/0عملکرد سازماني                                          
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 005/0                                                      4125/0جو اخلاقي                                                

 منبع: نتایج تحقیق

 

 تحلیل معادلات ساختاري .3-2

 4و  3و 2فرضیه های تحقیق از معادلات ساختاری استفاده شده است  شکل به منظور آزمون 

یم و مستق روابط ساختاری مدل تحقیق را به ترتیب ضریب بار عاملی ، ضریب معنی داری  اثرات

 دل ازضریب معنی داری اثرات غیر مستقیم نشان می دهد. همچنین به منظور تخمین برازش م

ارهای عاملی (، اگر ضرایب ب1999ده است . مطابق با نظر هولند )شاخصهای مختلفی بهره گرفته ش

ب باشد حدف می شود شکل زیر مدل اصلاح شده است که تمامی ضرای 0.40سوالی کمتر از 

 درصد هست. 0.40بارهای عاملی بالاتر از 

 

  
 

 . مدل اندازه گیري برازش یافته پژوهش )در حالت تخمین ضرایب استاندارد (2شکل 

 

پس از بررسی ضرایب بارهای عاملی، به بررسی برازش مدل پرداخته می شود . ضریب تعیین 

 Rنشانگر میزان تاثیری است که یک متغیر برون زا بر یک متغیر درون زا می گذارد. هر چه مقدار 

( 1998چن )باشد، نشان از برازش بهتر مدل است.. یشترمدل ب یک یدرونزا یمربوط به سازه ها

معرفی Rو قوی  برای مقادیر ضعیف، متوسط  ملاکا به عنوان مقدار  67/0و  33/0، 19/0ار سه مقد

درصد تغییرات متغیر وابسته، یعنی 94می کند. نتایج برازش این مدل نشان میدهد که 

عملکردسازمانی، توسط متغیرهای مورد نظر توضیح داده میشود. لذا با توجه به میزان ضریب تعیین 

(میتوان چنین بیان کرد که مدل ساختاری مورد نظر از برازش نسبتا قوی 1998)و نظر چن 

قدرت پیش بینی  Q یا ( Red.CV)     برخوردار است. آزمون بعدی، آزمون کیفیت مدل ساختاری

 02/0در مورد یک سازه درونزا سه مقدار  Q مدل را مشخص می سازد و در صورتی که مقدار 
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، به ترتیب نشان از قدرت پیش بینی ضعیف، متوسط و قوی سازه یا را کسب نماید 35/0و  15/0،

مربوط به   Qاست که مقدار سازه های برونزای مربوط به آن را دارد. نتایج حاکی از آن 

است که حاکی از برازش نسبتاً قوی مدل ساختاری دارد. به منظور  88/0عملکردسازمانی در حدود 

(معتقدند  2009)وتزلس و همکاران   .شده است استفاده GOF بررسی برازش کلی مدل، از معیار

،به ترتیب نشاندهنده مقادیر ضعیف، متوسط و  GOF برای معیار 36/0و  25/0، 01/0که مقادیر 

است که حاکی از برازش مناسب مدل است. پس از  4/0مدل این پژوهش،  GOF قوی است. معیار

 z را انجام داد. شکل زیر، مقادیر ضرایب معناداریها  بررسی برازش مدل، میتوان آزمون فرضیه

مربوط به مسیرهای مدل را نشان میدهد که از آزمون بوت استراپ  استفاده شده است. اگر مقادیر 

 تاس 95/0بیشتر باشد، حاکی از معناداری مسیر در سطح اطمینان  1.96ضرایب معناداری از 

 

 
 (تخمین ضرایب معناداري. مدل اندازه گیري برازش یافته پژوهش )در حالت 3شکل 

 

جو ، ارزیابی عملکردنتایج حاکی از آن است که ضریب معناداری سه مسیر میان متغیرهای 

بیشترند که این مطلب  96/1ز ا 6/40و  55/37، 3/009به ترتیب )و عملکردسازمانی  اخلاقی

بر عملکردسازمانی و همچنین تأثیر  ارزیابی عملکرد که تأثیر مستقیمنشاندهنده این امر است 

، در سطح جو اخلاقیبر عملکردسازمانی از طریق متغیر میانجی  ارزیابی عملکردغیرمستقیم 

فرضیه پژوهش میشود. ضرایب استاندارد شده مسیر  4معنادار بوده و باعث تأیید هر  95/0اطمینان 

، به میزان عملکرد سازمانیو عملکردسازمانی بیانگر این مطلب است که  دارزیابی عملکرمیان متغیر 

ارزیابی درصد از تغییرات متغیر عملکردسازمانی را بطور مستقیم تبیین میکند. همچنین،  31

درصد از  67نیز حدود  جواخلاقیرا توضیح میدهد و  جو اخلاقیدرصد از  94حدود  عملکرد

 طریقو از یرمستقیمبطور غ ارزیابی عملکرد یرمتغ یگر،د ی. از طرفیکندم یینرا تب یعملکردسازمان

 .یگذاردم یرتأث یعملکردسازمان یر(بر متغ 94/0*67/0) 0/62 یزانبه م جو اخلاقی، یرمتغ
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 .آزمون فرضیه چهارم )آزمون سوبل(:3-3

 

  
یر اثرات غ تخمین ضرایب معناداري. مدل اندازه گیري برازش یافته پژوهش )در حالت 4شکل 

 مستقیم (

 

در  ن دارد.ارکنامطابق با نمودار فوق، ارزیابی عملکرد بیشترین تاثیر را در عملکرد سازمانی ک

ثر ضریب ا آزمون سوبل برای انجام استنباط در مورداستفاده می شود.  آزمون سوبلادامه، از 

اثر  مستقیم مبتنی است.، بر همان نظریه استنباط مورد استفاده برای اثر ab غیرمستقیم

عرض است که در م (TaTb) یک برآورد خاص نمونه از اثر غیرمستقیم در جامعه ab غیرمستقیم

نرمال بودن داده  و با فرض ab گیری قرار دارد. با داشتن برآوردی از خطای استانداردواریانس نمونه

 .وردبه دست آ ab برای p-value توان یکمی ab گیریو توزیع نمونه ها

رد. با اده کداری رابطه استفتوان از تخمین نرمال برای بررسی معنیطور کلی در آزمون سوبل می

ف آزمون مخال توان فرضیه صفر را در مقابل فرضداشتن برآورد خطای استاندارد اثر غیرمستقیم می

را از  Z-Value به خطای استاندارد آن. به عبارت دیگر مقدار ab برابر است با نسبت Z کرد. آماره

 :آوریمرابطه زیر بدست می

 
طه میان متغیر آماره تی راب tb آماره تی رابطه میان متغیر مستقل و میانجی، ta در فرمول بالا

ابطه رقی در جو اخلا میانجی متغیر د نتیجه بدست آمده برای آزمون نقشمیانجی و وابسته می باش

وده و تاثیر متغیر ب 96/1می باشد که بالاتر از  36/6مساوی ی عملکرد و عملکرد سازمان یابیارز ینب

 میانجی، معنادار می باشد.
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 . شماي کلي از تجزیه و تحلیل  فرضیات پزوهش5جدول 

 فرضیه هاي تحقیق
تخمین 

 استاندارد
 مقدار تي

سطح معني 

 داري
 نتیجه

 تایید 01/0 792/54 942/0 ارزیابي عملکرد بر جو اخلاقي تاصیر دارد

 تایید 01/0 93/159 966/0 جو اخلاقي بر بعملکرد سازماني تاثیر دارد

جو اخلاقي تاثیر مثبت قابل توجهي بر 

رابطه بین ارزیابي عملکرد و عملکرد 

 سازماني دارد

 تایید 01/0 55/58 943/0

جو اخلاقي تاثیر مثبت غیر مستقیم  قابل 

توجهي بر رابطه بین ارزیابي عملکرد و 

 سازماني داردعملکرد 

623/0 355/71 01/0 

 منبع: نتایج تحقیق

 

 يریگ جهینت بحث و .4

آنان منابع انسانی است که عامل مهمی  یههایسرما ینمهمتر اند یافتهامروز، سازمانها در یایدر دن

سازمانی بدون وجود آن نخواهد توانست به تمامی  یچهر سازمان بوده و ه یشرفتو پ یتدر موفق

 هایسازمان در مدیران و کارکنان هایتصمیم و رفتارها از یابد بسیاریاهداف مورد نظر خود دست 

 چه و فردی صورت به چه انسانی، نیروی ازآنجاکه. هاستآن اخلاقی هایارزش تأثیر تحت امروزی،

آید، می شمار به رقابتی مزیت عامل ترینمهم چنان هم دیگران، با تعامل در و گروهی صورت به

 آن، تبعبه و آنان عملکرد کیفیت و کمیت بر کارها نادرستی یا درستی مورد در افراد قضاوت

 در اخلاقیات به رعایت توجه رو این از. دارد تأثیر شدتبه آن موفقیت درنتیجه و سازمان عملکرد

 موجب ،سرانجام سازمان اقدامات مشروعیت افزایش باعث بیرونی، و داخلی نفعانذی با برخورد

 اخلاقی ارتقای جهت در مدیران است لازم رو این از. شودمی رقابتی مزیت و سودآوری بهبود

 رعایت کارکنان، نظر از سازمان اقدامات مشروعیت میزان به توجه .بردارند را هاییگام سازمان

مدیرت پشتیبانی.  ارتقا، و پاداش دستمزد، و حقوق استخدام، و گزینش هایسیستم در عدالت

 متناسب اقدامات سازمان، اخلاقی منشور های اطلاعاتی و فرایندهای داخلی، تدوینمدیریت سیستم

 زمینه این در هاسازمان که است اقداماتی ازجمله جامعه، هایحساسیت و خواست با سازگار و

دهند. شواهد این مطالعه پیشنهاد می کند که سازمان ها باید اخلاق حرفه ای  را در  انجام توانندمی

زمینه ی ارتباط بین ارزیابی عملکرد و عملکرد سازمانی  توسعه دهند. اساسا، نتایج این مطالعه به 

مدیران، روءسا، و کمیته ی اجرای سیاست در وزارتخانه ها ، هیئت مدیران، سازمان ها و همچنین 
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قامات دیگر در تشویق و تضمین ارزیابی مناسب و کافی کارکنان کمک می کند که این مساله می م

تواند به طور کلی باعث ارتقاء اخلاق در میان کارکنان و سیستم به منظور بهبود عملکرد برتر گردد. 

( به عملکرد منابع انسانی  )ارزیابی عملکرد نتایج کلی این مطالعه تایید می کند که عوامل اقدامات

سازمانی کمک می کند. بنابراین، وزارتخانه ها ، هیئت مدیره و سازمان ها باید تلاش هایی به 

منظور بررسی ارتباط بین اجراء ارزیابی عملکرد با اخلاق حرفه ای انجام دهند. انگیزه ی کارکنان از 

پذیرش بدون ترس  طریق یک سیستم موثر پاداش دهی ، نقش مهمی در تشویق کارکنان به منظور

تغییراتی مانند رویکرد سیستم ارزیابی عملکرد ایفاء می کند. در پژوهش های مختلف نتایج تحقیق 

، مالام و همکاران حاضر مورد تایید قرار گرفته و می توان در این راستا به تحقیقات مختلفی  مانند 

، سلیمیان و  و همکاران ، وایستلیو همکاران یرها، ناکس بومن و و همکاران  یوساب ، آرولارجا

همکاران و همچنین محمدی و همکاران  اشاره کرد.. به هر حال، با برسی پیشینه تحقیقو نتایج 

تحقیق می توان گفت که چالش های پیش روی بخش سازمانهای ورزشی تحت تاثیر ارزش های 

بین کارکنان و سازمان قرار می گیرد که موضوع بسیار مهی است و باید برای ارتقای  غیر اخلاقی

عملکرد و همچنین رفتار کارکنان در نظر گرفته شود. بنابراین، نادیده گرفتن ارزشهای اخلاقی در 

سیستم سازمانی می تواند منجر به عملکرد نامناسب و همچنین ناکارآمدی شود. به همین دلیل، 

ی اخلاقی یکی ازمولفه های ضروری جهت تثبیت عملکرد برتر و تشویق مزیت رقابت در نظر ارزشها

گرفته می شوند یافته های این مطالعه نشان دهنده ی محدودیت هایی در رابطه با اثر میانجی 

عناصر جو اخلاقی  می باشد. بنابراین، بر اساس محدودیت های یافته های پژوهشی، توصیه هایی 

لعات آینده ارائه شده است تحقیقات آینده باید به منظور دستیابی به آگاهی بیشتر در برای مطا

رابطه با نحوه ی کاربرد این مفاهیم در حوزه های دیگر، در بخش ها و حوزه های متعدد مورد 

 بررسی قرار گیرد. 
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