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 ده یچک
 

که عملکرد کارکنان    ی شده خود دارد، به گونه ا  نییاهداف تع  ان بهسازم  یابیبا دست  یاست که ارتباط تنگاتنگ  ی عملکرد کارکنان موضوع 
م  گرفته  نظر  در  سازمان  عملکرد  بررس  یمعادل  پژوهش حاضر  شا  یشود. هدف   ت یحماو    یکنترل شغل  ،یفشار شغل  ، یسالار  ستهیرابطه 

  ه ی پژوهش کل  نیا  ی بوده است. جامعه آمار  یو از نوع همبستگ  یباشد که از نظر هدف، کاربرد  یکارکنان م  ملکردادراک شده با ع  یسازمان
  ی تصادف   یرینفر با روش نمونه گ  242به تعداد    ی کارکنان شعب بانک صادرات استان بوشهر بوده که با استفاده از فرمول کوکران نمونه ا

ابزار گردآور  یدانیاطلاعات م  یقرار گرفته است. روش گردآور  یانتخاب و مورد بررس و    ی(، ل2006همکاران)ر و  موه  یپرسشنامه ها  یو 
محتوا و   ییروا  قیپرسشنامه ها از طر   یی( بوده است. روا1390)یمی( و مق1392و همکاران)  ینی(، حس2012)هیو هس  انگی(، چ1998بابکو)
ست. و  ت آمده ابدس  7/0  یبالا  قیتحق  یرهایمتغ  یکرونباخ، تمام  یآلفا  لهیبه وس  اپرسشنامه ه  ییایقرار گرفت و پا  دییمورد تا  دیاسات  یبررس

  0/ 05 ینشان داد که در سطح معنادار جیقرار گرفت. نتا لیو تحل  هیمورد تجز ی و با استفاده از معادلات ساختار یریگداده ها اندازه  تیدر نها
  ی سالار ستهیشاادراک شده و  یسازمان تیحما ،یوجود دارد. اما رابطه کنترل شغل یو معنادار یو عملکرد کارکنان رابطه منف یفشار شغل نیب

 .بر عملکرد کارکنان مثبت و معنادار بوده است
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 مقدمه 
  که   مراجعینی  تعداد   مانند.  شدبا  می   معین  زمان   مدت   از  پس  محوله   وظایف  اجرای  لحاظ  از  کارمند  های  فعالیت  حاصل  کارکنان  عملکرد

  (.1391، الوانی، میرزایی و محمدی،خانی  موسی)شوند  می   هدایت  سازمان  یک  مختلف  واحدهای  به  پذیرش  مسئول  توسط   روز   طول  در
ه  انسانی سازمان و محیط های کاری تعهدهای متقابل نسبت به یکدیگر دارند. بنابراین به خوبی قابل مشاهده است که شالود سرمایه ی 

انسانی آن است و داشتن یک زیر بنای اثربخش یعنی قرار گرفتن شایسته ترین افراد در مناسب ترین  و زیربنای هر سازمانی نیروی  
موقعیت های شغلی، پیش شرط اساسی برای موفقیت سازمان ها محسوب می شود. از سوی دیگر باید به این نکته نیز توجه کرد که  

در عرصه ی فعالیت های جهانی نیز، نیاز به شایسته سالاری را نسبت به  ا برای بقای خود و ضرورت حضور  امروزه سازمان ها و بنگاه ه
ته شده که کنترل شغلی به عنوان تسلط بر محیط  . گف(1392،، آفا حسینعلی شیرازی و قیصری)رهنورد  گذشته بیشتر احساس می کنند

می توانند در شرایط تغییر و در شرایطی که با خواسته های آنها تضاد دارد، به  تعریف شده و بیان می کند که افراد با داشتن کنترل  
مان دلواپس خوشبختی آن  زمانی نیز که کارکنان این احساس را ادراک کنند که ساز  .(1395  )کعب عمیر و نعامی،  نمایندخوبی عمل  

(، خود را جزیی از سازمان متبوع شان دانسته، سازمان هاست و نیروهای خود را مورد مساعدت و حمایت قرار می دهد )حمایت سازمانی
  . (  1391گرجامی و ولی وند زمانی،  ،، فتحی)دهقان  کننداحساس پایبندی و وفاداری می    را معرف خودشان می دانند و نسبت به سازمان

،  )علوی  استتبدیل شده    فشار شغلی به عنوان یکی از مخاطرات شغلی اصلی، به یک موضوع مهم در مقوله سلامت و ایمنی شغلی
مجموعه ای از احساس رضایت مندی کلی کارکنان از محیط فعالیت، نوع مسئولیت،   ،سویی دیگر عملکرد  . از(1394مهرداد و مکارم،

   .(1394)فقهی فرهمند، استمیزان بسترهای شغلی و سازمانی تعریف شده روابط انسانی، روابط سازمانی و 

 پژوهش   چهارچوب نظری
سازمان ها، دارایی های نامشهود و سرمایه های راهبردی سازمان محسوب می شوند که به طور مستقیم بر عملکرد و    کارکنانامروزه  

بنابراین کشف و درک رفتار ک تاثیرگذار هستند.  از  بهره وری سازمان  با اهداف سازمان  بهینه سازی آن متناسب  ارکنان در سازمان و 
ه ان سازمان های گوناگون برخوردار است. از طرفی توجه به کارکنان سازمان در مورد سازمان هایی کاهمیت فوق العاده ای برای مدیر

است.  برخوردار  ای  العاده  فوق  اهمیت  از  کنند  می  فعالیت  تجاری  و  رقابتی  و    در محیط های  سودمندترین  از  یکی  رقابت،  فضای  در 
باری، مشتری مداری است. تحقیقات نشان می دهد از اصلی ترین عوامل  مناسب ترین راهبردها برای بانک ها و موسسات مالی و اعت

کنان بانک ها  و جلب رضایت مشتریان، به رفتار و عملکرد کارکنان بانک ها مربوط است. به عبارتی کار  موثر بر راهبرد مشتری مداری
 باشندتوجهی در ارائه خدمات به مشتریان دارا می  به ویژه کارکنان رده عملیاتی به دلیل نزدیک تر بودنه با مشتریان نقش های قابل  

   .(1391دهقان، فتحی، گرجامی و ولی وند زمانی،)
بی تردید آن چه که سازمان ها و شرکت های موفق، توسعه یافته و پیشرفته را از سایرین متمایز می سازد، منابع انسانی آن هاست.  

جاویدان   و  لایزال  منبع  تنها  انسانی  منابع  و  امروزه  سازمان  بالندگی  های  زمینه  تواند  می  ها  آن  عملکرد  مدیریت صحیح  که  است 
 (.1395)نجفی زاده و زاهدی،  و به ایجاد و حفظ مزیت رقابتی و تحقق عملکرد سازمانی کمک اساسی کند  کارکنان را فراهم آورده  

اثربخشی، کارایی، ک  عملکرد از:  است  نیک عبارت  پروفسور سای  از دیدگاه  نوآوری،  کارکنان  زندگی کاری،  بهره وری، کیفیت  یفیت، 
 (. 1390، یرمحمدعلی تجریشی، جفره و مبندی)آقایی فیشانیقابلیت سوددهی و بودجه 

پاسخ هیجانی آزار دهنده ای که به صورت عدم تناسب بین خواسته ها و الزامات شغل و استعداد فرد و یا منابع و نیازهای    فشار شغلی از
  تواند   می  که  شود،  می  ناامیدی  و  خشم  به  منجر  اغلب  ار شغلیفش(.  1394،  ، مهرداد و مکارمشود)علویعریف می  فرد بروز می کند ت

سالم  رفتارهای  درگیر  افراد  شود  باعث فریمن دند)فولرتونگر  غیر  و  در    (.2016،  1،میشل، لانگ  شغلی  فشار  راه های کاهش  از  یکی 
که ثابت شده است راه موثری برای حمایت از آنان است، و افراد را قادر می سازد که  کارکنان، دادن کنترل شغلی بیشتر به آنان است،  

واقع کنترل شغلی به معنای توانایی تصمیم گیری و فرصت   (. در2018،  ، ژانگ و تک لاببرسند)دودی و سازمانی خود  ه اهداف فرب
 (. 1391می شود )جهانبخش گنجه و عریضی سامانی، وط برای اعمال میزان کنترل بر روی کار به منظور به انجام رساندن آن مرب

ردازد که سازمان تا چه حد برای کارکنان ارزش قائل شده و به رفاه و امنیت آنها اهمیت  حمایت سازمانی ادراک شده به این مسئله می پ
این رابطه در انواع تعاملات بین  سازمانی نتیجه نوع رابطه بین کارکنان و سازمان است. مبنای    (. حمایت1396می دهد)هاشم مطوری،

گران سازمانی، ارتباط بین کارکنان و مدیران فقط از منابعی مانند پول،  یرد، ریشه دارد. از دیدگاه پژوهشکارکنان و سازمان صورت می گ

 
1  Fullerton, et., al.  
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عایی و برجعلی  د)دگیرخدمات و اطلاعات نشات نمی گیرد بلکه منابع شخصی و احساسی مانند تایید، احترام و حمایت را نیز در برمی  
 (. 1389لو، 

شایسته سالاری است، یعنی این که افراد از درون و با تمام   ، شودیکی از مهم ترین عواملی که موجب رضایت بخشی در سازمان می  
قرار  وجود احساس کنند که با توجه به تجربه و تخصص کاری، سابقه مدیریتی و تحصیلاتی که دارند، در جایگاه واقعی و شایسته خود  

دیگر سازمان، نیز قضاوت را داشته باشند که این گرفته اند، همچنین افراد دیگر نیز همین نگاه را به این افراد داشته باشد؛ یعنی اعضای  
افراد با توجه به تجربه ها، مهارت ها و تخصص هایی که دارند، در جایگاه شایسته خود قرار گرفته اند. در این صورت است که عملکرد  

سالاری به مجموعه فعالیت ها   ایسته(. ش1392)شایگان،  اد بهبود پیدا کرده و اثربخشی و کارایی افراد به شدت افزایش پیدا می کند  افر
و روش هایی اطلاق می شود که از آن طریق افراد براساس شایستگی برای کار در سازمان ها گزینش شده و پاداش و ترفیع آن ها نیز  

 (. 1994گیرد )پیرس و تسو،ها و مهارت ها انجام می  صرفا براساس توانایی
 که می توان به موارد ذیل اشاره کرد: داخلی و خارجی صورت گرفته است  اتتحقیق ،پژوهشدر راستای این 

الوانی)   تحقیقی با عنوان تحلیل ارزیابی عملکرد کارکنان سازمان های دولتی با محوریت توسعه پایدار در جهت   ( در 1399محمدی و 
حوریت توسعه پایدار در چهار بعد اقتصادی، اجتماعی های ارزیابی عملکردکارکنان با مشاخص ارتقا بهره وری به این نتیجه رسیدند که  

فرهنگی، سیاسی، زیست محیطی شناسایی شده درمدل پس ازآزمون بعد زیست محیطی و اجتماعی فرهنگی اولویت بیشتری داشته بر  
 .بهبودارزیابی عملکرد کارکنان درراستای توسعه پایدار ارائه شد این اساس پیشنهادهایی جهت

در شهرداری    "بررسی تاثیر سیستم های کامپیوتری اتوماسیون اداری بر بهره وری عملکرد کارکنان"به  در پژوهشی(،  1396ابراهیمی )
مثب و  مستقیم  ارتباط  بیانگر  تحقیق  این  از  آمده  بدست  نتایج  داد.  انجام  کرمان  عملکرد،  استان  با  اداری  اتوماسیون  سیستم  بین  ت 

 کرد کارکنان بوده و دلایلی بر رد فرضیه های مذکور وجود نداشت. اثربخشی و بهره وری عمل

 ( مطوری  عنوان    (1396هاشم  تحت  که  پژوهشی  اشتیاق  "در  با  شده  ادراک  سازمانی  حمایت  و  روانشناختی  سرمایه  رابطه  بررسی 

و حمایت ادراک شده با اشتیاق شغلی  که بین سرمایه روانشناختی    نتایج این تحقیق نشان دادجام دادند.  در شهر اصفهان ان  "پرستاران
ادراک شده   روانشناختی و حمایت سازمانی  داد که سرمایه  نشان  نتایج  براین  دارد. علاوه  و معناداری وجود  از    32رابطه مثبت  درصد 

 یش بینی اشتیاق شغلی می باشند. واریانس اشتیاق شغلی تبیین می کند و قادر به پ

بررسی تاثیر ارزش های فرهنگی، شایسته سالاری و جامعه پذیری سازمانی بر  "پژوهشی به  (، در1396) ، نبوی و فاضلی پورحسین زاده

 ق کار کارمندانکه میانگین اخلا  نتایج این تحقیق نشان دادپرداختند.    "اخلاق کار )مورد مطالعه کارمندان دانشگاه شهید چمران اهواز(
ارد، همچنین متغیرهای زمینه ای چون سن، تحصیلات و سابقه کار رابطه معنادار  دانشگاه شهید چمران اهواز در سطح مطلوبی قرار د

 مستقیمی با اخلاق کار دارند؛ ارزش های فرهنگی، شایسته سالاری و جامعه پذیری سازمانی دارای رابطه ای مستقیم با اخلاق کار دارد. 

آرام و خادمی ) با عنوان    ( در پژوهشی1396فقیه  اشتیاق شغلی کارکنان وزارت  رابطه حمایت س"که  ازمانی و جو سازمانی نوآورانه با 

  51دریافتند که حمایت سازمانی و جو سازمانی نوآورانه، رابطه معناداری با اشتیاق شغلی دارند و این دو متغیر  "علوم، تحقیقات و فناوری
 ریانس نمرات در اشتیاق شغلی را پیش بینی می نمایند. درصد از وا

اثر عدالت سازمانی ادراک شده بر وفاداری سازمانی و بهزیستی با میانجی گری  "پژوهشی به بررسی  (، در1395نعامی )  کعب عمیر و
این تحقیق نشان داد که کنترل پرداختند. نتایج    "سایش اجتماعی و تعدیل کنندگی کنترل شغلی در کارکنان بیمارستان گلستان اهواز

 نی ادراک شده و سایش اجتماعی را تعدیل کند. شغلی توانست رابطه بین عدالت سازما

و تک لاب دو  ژانگ  با عنوان   (2018)  ،  پژوهشی  کارکنان "در  عملکرد  در  شده  سازمانی درک  و حمایت  شغلی  کنترل  شغلی،  فشار 

حمایت سازمانی درک شده به این نتیجه رسیدند که آسیب های شغلی، کنترل شغلی و  که در کشور چین انجام دادند، "دیدگاهی متقابل
تاثیرات مستقیمی بر عملکرد بین نقشی کارکنان دارد. از همه مهم تر این که، تاثیرات تعاملات دو طرفه و سه طرفه نشان داد وقتی که  

 نقشی در بالاترین حالت قرار دارد.هم کنترل شغلی و هم حمایت سازمانی درک شده بالاست، عملکرد بین  

و آشه کندالس  گومز،  موضوع    (2018)  1آلونسو   ،  بررسی  به  پژوهشی  از  "در  گروه  سه  در  ترافیک  ایمنی  و  کاری  فشار  کاری،  شرایط 

عمومی نقل  و  حمل  بین    "رانندگان  را    780در  معناداری  رابطه  پژوهش  این  نتایج  پرداختند.  کلمبیا  کشور  در  ای  حرفه  بین  راننده 

 
1  Useche 
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ص های اصلی عملکردی را نشان داد. علاوه بر این تحلیلی رگرسیون چندگانه  اجتماعی و شاخ  –معیارهای مربوط به متغیرهای کاری  
 تاثیر متغیرهای اصلی تقاضاهای شغلی، مدل کنترلی و به طور خاص فشار شغلی را نشان داد.  

داختند. آنها به پر  "پانیاالاری در گردآوری سرمایه انسانی در کشور اس نقش شایسته س"(، در پژوهشی به بررسی  2017)  1کرچونبویا و  
این نتیجه رسیدند که شایسته سالاری همیشه تاثیر مثبتی را بر خروجی ها دارند اما زمانی که کشش جایگزینی کمتر از یک است، تنها 

 اثری سطحی دارد.  

پرداختند.    "ه امنیت  زمینه تعهد مدیریت بنترل شغلی بر ادراک کارکنان در  تاثیر ک"(، در پژوهشی به بررسی  2017)  2پینیون و همکاران 
 نتایج نشان داد که رابطه معناداری بین امتیازات تعهد مدیریت به امنیت و امتیازات کنترل شغلی وجود دارد.

جانسی گوندمیر و  اوا  هما،  موضوع2017)  3،  بررسی  به  پژوهشی  در  م  "(،  چندفرهنگی:  سالاری  و  شایسته  تنوع  گذاری  ارزش  زایای 

دریافتند که در مقایسه با چند فرهنگی سنتی، شایستگی چند فرهنگی فعالیت های کلیشه ای و غیر قانونی پرداختند. آنها    "شایستگی
ادعاهای تبعیض نژادی برای سفیدپوستان کاهش دهد. شایستگی چند فرهنگی باعث افزایش مشارکت روانشناختی اقلیت های نژادی و  

شایستگی چند فرهنگی، افزایش احساسات درگیر  این افزایش مشارکت، از طریق  فیدپوست شده است. علاوه بر این، آنها دریافتند که  س
 شدن در هر دو گروه را به وجود می آورد. 

اشتغال و گردش کار در   تأثیر پشتیبانی از کارکنان و حمایت سازمانی ادراک شده بر"در پژوهشی که با عنوان    (،2017آکاندوز و سانلی )
م دادند این گونه  استدلال کردند که حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبتی بر کارایی کارکنان هتل دارد  در کشور ترکیه انجا "هتل ها

 و تأثیر قابل توجهی نیز بر روی قصد جابه جایی آنها دارد.
  به  که  دهند  می  قرار  هایی  بخش  اختیار  در  را  ان  و  نموده  آوری  جمع  گونناگو  منابع  از  را  ها  دارایی  که  هستند  مالی  نهادهای  ها  بانک 

 بازارهای   به  خصوصی  های  بانک  ورود  موازات  به.  شوند  می  محسوب  کشور  هر  حیاتی  شریان  ها  بانک  رو  این  از.  دارند  نیاز  نقدینگی
 افزایش  جهت  در  دیگر  یک  از  سبقت گوی  ربودن  ایرب  ها  بانک. است  یافته  گیر  چشم  افزایش  نیز  بانکی   خدمات  انواع  برای  تقاضا  مالی،
 خاصی  اهمیت از ها بانک عملکرد ارزیابی میان این در هستند، عملکرد بهبود های روش انواع از استفاده دنبال به سودآوری و بازار سهم

  با(.  1394  زاده،  معصوم  و   یموریامیرت  کردرستمی،)است  شده  تبدیل   ها  بانک   مدیران   های  فعالیت  ترین   مهم  از   یکی   به   و  است   برخوردار
 کرده  ایجاد  را   ضرورت  این  دارد،  کشور  اقتصاد  در   بسزایی  تاثیر  که  های  بانک  مهمترین  از   یکی  بعنوان  صادارت  بانک   اینکه   به  توجه
 تاثیر  بانک  عملکرد  روی  بر  نتیجه  در  و  افزایش  کارکنان  عملکرد  که  شود  می  باعث  سالاری  شایسته  نظام  و  شایسته  افراد  انتخاب.  است

  با   شده  ادراک  سازمانی  حمایت  و  شغلی  کنترل  شغلی،  فشار  سالاری،  شایسته  رابطه  تاثیر  بررسی  دنبال  به  تحقیق  این  در  لذا.  بگذارد
 .هستیم بوشهر  استان صادرات بانک شعب در کارکنان عملکرد

 به شرح ذیل می باشد:   شوهپژ پیشنهادی مفهومی چارچوبو  فرضیه ها ،با توجه به مبانی نظری و چارچوب تحقیق
 دارد.وجود عملکرد کارکنان رابطه معناداری  وفشار شغلی بین : 1فرضیه 
 دارد.وجود عملکرد کارکنان رابطه معناداری و کنترل شغلی بین : 2فرضیه
 دارد.وجود عملکرد کارکنان رابطه معناداری  وحمایت سازمانی ادراک شده بین : 3فرضیه
 دارد.وجود عملکرد کارکنان رابطه معناداری  وری الاشایسته سبین : 4فرضیه

 

 
 
 
 
 
 

 ( 1399مفهومی سازی شده توسط محقق، )منبع:   پیشنهادیمفهومی  چارچوب . 1شکل

 
1  Bevia 
2  Pinion et., al. 
3 Gündemir et., al.  
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 حمایت سازمانی اداراک شده 
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 شغلی  فشار
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 پژوهش شناسی روش 

است. جامعه   یهمبستگ  قاتیپردازد از نوع تحق  یم  رهایمتغ  نی رابطه ب  یکه به بررس  ییو از آنجا  یحاضر از نظر هدف، کاربرد  قیتحق
نفر بر اساس فرمول کوکران و    242به تعداد    ینفر، که نمونه ا  550کارکنان بانک صادرات استان بوشهر به تعداد    هیپژوهش کل  یآمار

تصادف به پرسشنامه ها  هانتخاب شد  یروش  و  ل2006موهر و همکاران)  یفشار شغل  یاست.  اشورد،  )  ی(،  بابکو  و    انگی(،  چ1998و 
)  ینیحس(،  2012)   هیهس اسا  33(، در مجموع  1390)  یمی( و مق1392و همکاران  بر    اس یس مقسوال پاسخ دادند. که پرسشنامه ها 

ا  میتنظ  کرتیل اعتبار  و  است  سو  نی شده  از  ها  پا  دییتا  نیتخصصم  یپرسشنامه  و  شغل  ییایشد  شغل74/0  یفشار  کنترل  ، 78/0  ی، 
  یداده ها  لیو تحل  هیو جهت تجز  د یمحاسبه گرد  84/0و عملکرد کارکنان    72/0  یسالار  ستهی، شا71/0ادراک شده    یسازمان  تیحما

 ریآن با مقاد  یها و شاخص ها  ازهس  نیب  یعامل  یاستفاده شده است. البته پس از محاسبه بارها  یاختاربه دست آمده از معادلات س
  24و    17سوالات    نجایحذف شوند که در ا پژوهش    از مدل  ای شاخص ها )سوالات پرسشنامه( را اصلاح و    دیبا  ایمواجه که    4/0کمتر از  

 . حذف شده است 4/0کمتر از  یبا بار عامل
 کرونباخ  آلفای ضریب روش به  شپژوه  ابزارهای پایایی . 1جدول 

 آلفای کرونباخ  متغیرها 

 74/0 فشار شغلی 

 78/0 کنترل شغلی 

 71/0 حمایت سازمانی ادراک شده

 72/0 شایسته سالاری

 84/0 ن عملکرد کارکنا

 پژوهش  ی یافته ها 
 .است دهیارائه گرد 2در جدول  اریو انحراف مع نیانگیم ریپژوهش نظ یفیتوص یهاافتهی

 های پژوهش های توصیفی مربوط به متغیریافته . 2جدول 

 نمونه  تعداد انحراف استاندارد  میانگین متغیرها 

 242 14/1 3/5 شغلی  فشار

 242 92/0 4/3 کنترل شغلی 

 242 42/1 12/28 ازمانیحمایت س

 242 26/1 01/7 شایسته سالاری

 242 13/1 71/6 عملکرد کارکنان 

بیشترین   42/1و انحراف استاندارد  12/28با میانگین  حمایت سازمانی ادراک شدهشود، در بین متغیرها، مشاهده می 2چنانکه در جدول  
 مربوط به متغیر کنترل شغلی است.   92/0دارد با انحراف استان 4/3میانگین را دارد و کمترین میانگین 

مشاهده می شود بررسی ها نشان می دهد که مقدار ضریب آلفای کرونباخ و پایایی   3جدول  در بخش آمار استنباطی همانگونه که در  
می باشد لذا سازه های این تحقیق به گونه ای مطلوب دارای پایایی می   7/0ترکیبی همه سازه ها بیشتر از حداقل قابل قبول یعنی  

 باشد. 
رابطه یک سازه با شاخص هایش در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازه  معیار مهم دیگری که با روایی واگرا مشخص می گردد، میزان  

هاست، به طوری که روایی واگرای قابل قبول یک مدل حاکی از آن است که یک سازه در مدل تعامل بیشتری با شاخص های خود 
ر سازه بیشتر از واریانس اشتراکی بین آن  برای ه AVEدارد تا با سازه های دیگر. روایی واگرا وقتی در سطح قابل قبول است که میزان 

 سازه و سازه های دیگر در مدل باشد. 
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 AVEشاخص های آلفای کرونباخ، پایایی مرکب و  . 3جدول

 AVE پایایی ترکیبی  آلفای کرونباخ  متغیر

 78/0 85/0 65/0 (Job Control)کنترل شغلی 

 74/0 82/0 52/0 (Job Strain)فشار شغلی 

 72/0 77/0 54/0 (Mer)سالاری شایسته 

 84/0 87/0 52/0 ( Per)عملکرد کارکنان 

 71/0 74/0 54/0 ( Sup)حمایت سازمانی ادراک شده 

 ارزیابی مدل های ساختاری 

کند چند درصد تغییرات یکک متغیکر وابسکته باشد. این معیاربررسی میمی  2Rهای ارزیابی مدلهای ساختاری ، ضریب تعیین  یکی از راه

شود. بنابراین طبیعی است که این مقدار بکرای متغیکر مسکتقل مقکداری برابکر صکفر )های( مستقل تبیین و توضیح داده میتوسط متغیر

را به عنوان مقدار مکلاک بکرای مقکادیر   67/0و    33/0،  19/0باشد و برای متغیر وابسته مقدار بیشتر از صفر باشد. محققین سه مقدارمی

  (.1391ده اند)حنفی زاده و زارع رواسان، نمومعرفی  2Rضعیف، متوسط و قوی 

 -استون  2Qمعیار دیگر برای ارزیابی مدل ساختاری بررسی توانایی مدل در پیش بینی است، معیار غالب برای رابطه پیش بین شاخص  

، دارند )آذرباط پیش بین برای یک متغیر مکنون درونزای معین بیشتر از صفر باشد، متغیرهای مستقل آنها ارتگایسر است. اگر این مقدار 

  این شاخص ها در جدول زیر ارائه شده است :  (. که1391، غلامزاده و قنواتی 

 Q2و  R2شاخص های . 4جدول 

 R2 Q2 متغیر 

 36/0 88/0 عملکرد کارکنان 

 ( GOFبرازش کلی مدل )

ین معیار، محقق می تواند پس از بررسی مربوط به بخش کلی مدل های معادلات ساختاری است. بدین معنی که توسط ا  GOF  1معیار  

( سکه 2009) 2برازش بخش اندازه گیری و بخش ساختاری مدل کلی پژوهش خود، برازش کلی را نیز کنترل نماید. وتزلس و همککاران

این معیار  (.1393رضازاده،  و اند)داوریمعرفی نموده  GOFه عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای را ب 36/0و  25/0،    01/0مقدار  

 :آید می دست به زیر فرمول ازطریق 

=GOF  

به دست آمد، پس   39/0همان گونه که دیده می شود برای این شاخص عدد  

 می توان گفت مدل کلی از برازش بسیار مناسبی برخوردار است.  

الگوریتم   اجرای  از  جزییبعد  مربعات  محداقل  ضریب  هر  مدل ،  در  سیر 
را می توان معادل یک ضریب بتای استاندارد شده در رگرسیون یا ضریب همبستگی دو سازه در نظر گرفت. مسیرهای   PLSساختاری  

تئوریکی در مورد   اعتبار تجربی بخش به مفروضات  آنها موافق با علامت جبری فرض های پیشین است، یک  ساختاری که علامت 
یر مثبت نشان دهنده اثرات مثبت و ضرایب مسیر منفی نشان دهنده اثرات منفی  ارائه می دهد. ضرایب مسروابط بین متغیرهای مکنون 

 آماری مشخص می شود.   tاست. همچنین معنی داری ضرائب مسیر با 

 
1 Goodness of Fit 
2  Wetzels et., al. 
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 مدل معادلات ساختاری در حالت ضریب مسیر  . 2شکل

 

 
 مدل معادلات ساختاری در حالت معناداری   . 3شکل

 عملکرد کارکنان بانک صادرات استان بوشهر رابطه معناداری وجود دارد.فشار شغلی و : بین 1فرضیه 

به دست آمده است که در جدول زیر گزارش شده   620/8آماری    tو    -  849/0آزمون فرضیه : برای فرضیه فوق ضریب مسیری معادل  
 است:  

 اولنتایج آزمون فرضیه  . 5جدول

ضریب مسیر استاندارد   مسیر 

   βشده

 tاره آم

 

 آزمون فرضیه

 تایید با ارتباط غیر مستقیم 620/8 -849/0 عملکرد کارکنان   ←فشار شغلی 

می توان گفت تاثیر فشار شغلی بر عملکرد کارکنان معنادار بوده و این ارتباط از نوع غیر مستقیم است، بنابراین   %95با توجه به اطمینان 
 ارکنان افزایش یافته و با افزایش آن، عملکرد کارکنان کاهش می یابد.کمی توان گفت با کاهش فشار شغلی، عملکرد 

 : بین کنترل شغلی و عملکرد کارکنان بانک صادرات استان بوشهر رابطه معناداری وجود دارد.2فرضیه

گزارش شده   به دست آمده است که در جدول زیر   590/4آماری    tو    258/0آزمون فرضیه : برای این فرضیه، ضریب مسیری معادل  
 است: 

 نتایج آزمون فرضیه دوم  . 6جدول

استاندارد  مسیر  مسیر  ضریب 

   βشده

 tآماره 

 

 آزمون فرضیه

 تایید با ارتباط مستقیم 590/4 258/0 عملکرد کارکنان   ←کنترل شغلی  
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اط مستقیم می باشد، بنابراین می  تاثیر کنترل شغلی بر عملکرد کارکنان مثبت و معنادار بوده و نوع این ارتب  %95با توجه به اطمینان   
 توان گفت با افزایش کنترل شغلی، عملکرد کارکنان افزایش یافته و با کاهش آن، عملکرد کارکنان کاهش می یابد. 

 اک شده و عملکرد کارکنان بانک صادرات استان بوشهر رابطه معناداری وجود دارد.: بین حمایت سازمانی ادر3فرضیه

به دست آمده است    242/0و ضریب مسیری معادل     053/3آماری    tتحلیل ها نشان داد که برای فرضیه فوق،    آزمون فرضیه : نتایج
 که در جدول زیر گزارش شده است: 

 نتایج آزمون فرضیه سوم  . 7جدول

مسیر  مسیر  ضریب 

   βاستاندارد شده

 tآماره 

 

 آزمون فرضیه

 تایید با ارتباط مستقیم 053/3 242/0 عملکرد کارکنان  ←حمایت سازمانی ادراک شده 

تاثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر عملکرد کارکنان مثبت و معنادار بوده و نوع این ارتباط مستقیم می باشد،    % 95با توجه به اطمینان   
 یافت.  بنابراین می توان گفت هرچه حمایت سازمانی ادراک شده افزایش یابد، به همان نسبت عملکرد کارکنان افزایش خواهد 

 الاری و عملکرد کارکنان بانک صادرات استان بوشهر رابطه معناداری وجود دارد.: بین شایسته س4فرضیه

به دست آمده است که در جدول زیر گزارش   166/3آماری    tو  074/0آزمون فرضیه : نتایج تحلیل ها نشان داد، ضریب مسیری معادل  
 شده است: 

 نتایج آزمون فرضیه دوم  . 8جدول

استاندارد  ضریب مسیر  مسیر 

 βشده

 tآماره 

 

 آزمون فرضیه

 تایید با ارتباط مستقیم 166/3 074/0 عملکرد کارکنان  ←شایسته سالاری 

می توان گفت تاثیر شایسته سالاری بر عملکرد کارکنان مثبت و معنادار بوده و نوع این ارتباط مستقیم می   %95با توجه به اطمینان   
 ان گفت با افزایش شایسته سالاری، عملکرد کارکنان افزایش می یابد.  باشد، بنابراین می تو

 بحث و نتیجه گیری 
ه سالاری، فشار شغلی، کنترل شغلی و حمایت سازمانی ادراک شده با عملکرد کارکنان بانک هدف از انجام این تحقیق رابطه شایست

وده و زیربنای هر سازمانی نیروی انسانی آن است و برای داشتن یک صادرات در استان بوشهر بود. نتایج به دست آمده نشان داد که شال
اسب ترین موقعیت های شغلی، پیش شرط اساسی برای موفقیت سازمان ها  زیربنای اثربخش یعنی قرار گرفتن شایسته ترین افراد در من

الاری در جهت ارتقای شغلی افراد به جای  محسوب می شود. بنابرین داشتن کارکنان شایسته و در عین حال مقدم قرار دادن شایسته س
ازمانی، احساس و باورهای تعمیم یافته افراد حمایت ساستفاده از روش های دیگر، می تواند مقدمه حصول موفقیت برای سازمان باشد.  

ارزش قایل است و نگران و دلواپس به همکاری و مساعدت و حمایت اعضای خود  این راستا است که سازمان نسبت  خوشبختی    در 
سازی شغلی و  آینده آنهاست. عوامل موثر بر حمایت سازمانی ادراک شده شامل پاداش ها و سیستم پرداخت، مقام و جایگاه شغلی، غنی  

هیچ کس را نمی توان یافت که ایمن و مصون از استرس و فشار روانی باشد. کنترل شغلی    سیاست های سازمانی است. از طرفی دیگر
خودمخت میزان  بنابراین بر  دارد  تمرکز  کار  انجام  های  شیوه  و  زمان  ها،  مسئولیت  وظایف،  تعیین  و  انتخاب  برای  فرد  آزادی  و  اری 

غلی را کاهش و عملکرد را افزایش دهند همچنین کارکنانی که بر  کارکنانی که بر جنبه های مهم کار کنترل دارند می توانند استرس ش
ارند یا به عبارتی خودشان بیش از دیگران بر وظایفشان نظارت دارند کنترل شغلی ادراک شده  کار خود از نظارت و دقت بالایی برخورد

انایی برای تصمیم گیری شخصی و بالا رفتن  آن تو  نتیجه یی بالاتری دارند، احساس آنها از نظارت بر شغل افزایش خواهد یافت که  
 عملکرد و کاهش استرس شغلی و بیماری های جسمی خواهد بود

)ن  تحقیقات دو و همکاران  با  اول  از فرضیه  و آشه و همکاران )2018تایج حاصل  تحقیقات دو و همکاران  2018(  با  ، فرضیه دوم   )
(، آکاندوز و  2018دو و همکاران )پژوهش  (، فرضیه سوم با تحقیقات  1395ی )( و کعب عمیر و نعام2017(، پینیون و همکاران )2018)

( و فرضیه چهارم با تحقیقات گوندمیر و  1396( و فقیه آرام و خادمی)1395(، کعب عمیر و نعامی)1396(، هاشم مطوری)2017سائلی)
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با تحقیقات محمدی و  ( مطابقت  1396( و حسین زاده و همکاران )2017(، بویا و همکاران)2017همکاران ) دارد و فرضیه اصلی نیز 
 ( همسو می باشد. 1396( و ابراهیمی)1399الوانی)

 افته ها و نتیجه گیری های حاصل از این پژوهش، پیشنهاداتی نیز به شرح ذیل ارائه می گردد:بر اساس ی
 نگیزه و .... کاستن راههای فشار شغلی توسط مدیران مانند دادن آزادی بیشتر به کارکنان، ایجاد ا 

شتن کنترل در کار برای کارکنان خود فراهم با تمرکز بیشتر مدیران بر مولفه های موثر در کنترل شغلی، زمینه های بهتری را برای دا 

 آورند.

 حمایت های سازماندهی شده مدیران، در جهت بهبود عملکرد کارکنان افزایش یابد.  

تگی آنها را ملاک عمل قرار دهند و ارایه خدمت افراد در سازمان را وابسته به شایستگی و  مدیران در زمینه ارتقا افراد، لیاقت و شایس

 ا کنند. و فرهنگ شایسته سالاری را نهادینه کنند.اثربخشی آنه 

 منابع 
  ی عملکرد کارکنان، ماهنامه علم   یبر بهره ور  یادار  ونیاتوماس  یوتریکامپ  یها  ستمیس  ریتاث  ی(. بررس1396. )نیمحمد حس  ،یمیابراه

 . 39-44صص  ک،یشباک، سال سوم، شماره  یتخصص
رسو  آذر، غلامزاده،  قنوات عادل،  و  )یمهد  ،یل  مدلساز1391.  مد  یساختار  -یر یمس  ی(.  افزار  ت،یریدر  نرم  ،  Smart PLSکاربرد 

 انتشارات نگاه دانش، چاپ اول، تهران.
کسب و   تیریو بهبود عملکرد کارکنان، مد  یستمی(. تفکر س1390شبنم. )  ،یشیتجر  یرمحمدعلیجفره، منوچهر، م  مور،یت  ،یشانی ف  ییآقا

 .156-179، صص 11، شماره 3کار، دوره 
تقاضاها1391. )درضایحم  ،یسامان  یضیگنجه، سحر، عر  هانبخشج رابطه  استرس شغل  یکنترل شغل  ،یشغل  ی(.  و    ، یبا  عاطفه مثبت 

 .75-90، صص 3یاپیسال دوم، شماره دوم، پ ،یو رفتار یعلوم شناخت یپژوهش ها یکارکنان، مجله ها ی عاطفه منف
و   یسالار  ستهیشا  ،یفرهنگ  یارزش ها  ریتاث  ی(. بررس1396منا. )   دهیپور، س  یفاضل  ن،یعبدالحس  دیس  ،ینبو  ن،یحس   یزاده، عل  نیحس

پذ شه   یسازمان  یریجامعه  دانشگاه  کارمندان  مطالعه  )مورد  کار  اخلاق  شناس  دیبر  جامعه  اهواز(،  هفدهم،    ران،یا  یچمران  دوره 
 .  108-78، صص 3شماره

، انتشارات ترمه، چاپ  PLSبا استفاده از نرم افزار    ی چند سطح  یاختارهاس  لی(. روش تحل1391و زارع رواسان، احد. )  امیزاده، پ  یحنف
 اول.

 چاپ دوم. ،یه، انتشارات جهاد دانشگاPLSبا نرم افزار  یمعادلات ساختار ی(. مدلساز1393و رضازاده، آرش. ) یعل ،یداور
و قصد ترک خدمت، چشم   یده با تعهد سازمانادراک ش  یسازمان  تیرابطه حما  ی (، بررس1389لو، شهلا. )  یاله، برجعل  بیحب  ،ییدعا

 .63-77، صص 3 ،یدولت تیریانداز مد
و    یشغل  تیرضا  ،یبر تعهد سازمان  رانیتعهد مد  ری(. تاث1391. )نیحس  ، یوند زمان  یول  ه،یسم  ،یصمد، گرجام   ،یاله، فتح  ینب  دهقان،

 .97-128، صص 67و دوم، شماره  ستیسال ب )بهبود و تحول(، تیریمطالعات مد یپژوهش یعملکرد کارکنان، فصلنامه علم
آفا حس  اله،  ق  ،یرازیش  ینعلیرهنورد، فرج  )  ،یصریمحمود،  نظام شا1392فرهاد.  استقرار  بازدارنده  در   یسالار  ستهی(. شناخت عوامل 

 .15-32، صص 25سال هفتم، شماره  ،یبهره ور تیریشهرستان اهواز، مد یدولت  یسازمان ها یحرفه ا رانیح مدسط
)بایفر  گان،یاش پل  یسالار  ستهی(، شا1392.  پل   ی)ملاک ها  سیدر  پلتیریمد  ستهیشا  شیزنان  مطالعات  زن، سال   سی(، دو فصلنامه 

 .62-84ششم، شماره هفدهم، 
 یتخصص  یفصلنامه علم  ،یبر سلامت روان کارکنان ادار  یفشار شغل  ری(. تاث1394. )لیمکارم، جل  ن، یشهره، مهرداد، رام  دهیس  ،یعلو

 .32-43، صص 2، شماره7کار، دوره  طب
  ی زن و مرد در سازمان ها  کیارتقاء عملکرد کارکنان به تفک  یبرا  یسازمان  یفرهنگ ها  یبند  ت ی(. اولو1394فرهمند، ناصر. )  یفقه 

 .69-91و هشتم،  ستی(، زن و مطالعات خانواده، سال هفتم، شماره بزیشهر تبر یخدمات ی : سازمان های)مطالعه مورد یخدمات
  قات یکارکنان وزارت علوم، تحق  یشغل  اقینوآورانه با اشت  یو جو سازمان  یسازمان  تی(. رابطه حما1396محسن. )  ،یآرام، بتول، خادم  هیفق

 .  133-146، 18 یاپی، پ1، شماره 10دوره  ،یآموزش یدر نظام ها یزیامه رو برن تیریمد ،یو فناور
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با    لانیو شعب بانک صادرات گ  یانسان  یرویعملکرد ن  یابی(. ارز1394زاده، عاطفه. )  معصوم  رضا،ی عل  ،یموریرتیسهراب، ام  ،یکردرستم
، صص  45  یاپیآن، سال دوازدهم، شماره دوم، پ  یدر کاربردها  اتیدر عمل  قیداده ها، مجله تحق  یپوشش  لیاستفاده از روش تحل

137-125. 
  ش یسا  یگر  ی انجیبا م  یستیو بهز  یسازمان  یادراک شده بر وفادار  ی (. اثر عدالت سازمان1395عبدالزهرا. )  ، ینعام  ، ینور  ر،یعم  کعب

، صص  3، شماره  5دوره    ،یآموزش پرستار  هیگلستان اهواز، نشر  مارستانیدر کارکنان ب  یکنترل شغل  یکنندگ  لیو تعد  یاجتماع
63-55. 

در جهت ارتقا  داریتوسعه پا تیبا محور یلتدو یعملکرد کارکنان سازمان ها یابیارز لی(. تحل1399)یمهد دیس ، یو الوان هیسم ،یمحمد
 . 23-47، صص 53سال چهاردهم، شماره  ،یبهره ور تیریفصلنامه مد ،یبهره ور

و    ی سازمان  یرفتار شهروند  ان یارتباط م  ی(.  بررس 1391. )هیسم   ،یمحمد  ،یمهد  ،ییرزایم  ،یمهد  دیس  ، یالوان  ، یمرتض  ،ی خان  یموس
 .    75-90، صص 25سال نهم، شماره  ت،یریعملکرد کارکنان، فصلنامه مد

 ن یقزو  یعملکرد کارکنان در دانشگاه علوم پزشک  تیرینظام مد  یشناس  بی(. آس1395محمد. )  دیس  ،یزاده، محمد محسن، زاهد  ینجف
 . 59-69، 25توسعه و تحول،  تیریمجله مد ،یبا استفاده از مدل سه شاخگ

)دیحم  ،یمطور  هاشم بررس 1396.  سرما  ی(.  حما  یوانشناختر  هیرابطه  اشت  یسازمان  تیو  با  شده  نشر  اقیادراک  روان    هیپرستاران، 
 .45-51، صص 2، شماره 5دوره  ،یپرستار
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