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Abstract 

The purpose of the present study was to investigate the effect of 

intellectual capital through the role of mediating job satisfaction on 

the financial performance of the National Bank of Karaj branches. 

The research method was descriptive-survey. The employees of the 

National Bank of Karaj branches were 422 people. The sample size 

was 201 people based on the Krejci and Morgan table. The method 

was stratified random sampling. The library and field methods were 

used to collect data. The data collection tools were the standard 

questionnaires of intellectual capital by Bontis (1998), financial 

performance by Lee (2006), and job satisfaction by Minnesota 

(2004). Cronbach's alpha coefficient was used to determine the 

validity of the research tool from the experts' point of view and to 

determine the reliability of the research tools. Descriptive and 

inferential statistical methods were used to analyze the collected data. 

To test the research hypotheses, first the Kolmogorov-Smirnov test 

was used to examine the normality of the data distribution and the 

structural equation method was used to examine the effect of 

independent and mediating variables on the dependent variable using 

SPSS and LISREL statistical software. The research findings showed 

that intellectual capital has a positive and significant effect on job 

satisfaction and bank financial performance. Job satisfaction has a 

positive and significant effect on bank financial performance. The 

research results also showed that job satisfaction plays a mediating 

role in the effect of intellectual capital on bank financial performance.  
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Extended Abstract 

Introduction 

Intellectual capital consists of the non-physical source of value creation of the company, which is 

related to the capabilities of employees, organizational resources, operational methods, and 

relationships with stakeholders, and determines the value of each company in the market (Hosseini et 

al, 2020). From the perspective of intellectual capital, it is equivalent to the consideration of the 

market and book value of a company's assets. Intellectual capital in a broader perspective consists of 

three axes: human, structural, and customer (relational) (Abdallah et al, 2025). The banking industry in 

our country is one of the growing industries, which in recent years has become more competitive in 

this branch of the industry due to the formation of numerous banks and the privatization of state-

owned banks. In addition, the reduction in government support has created this opportunity for other 

banks and investors to compete with each other (Shahin et al, 2014). With increasing competition, the 

focus on specialized human resources has increased, and competitors are trying to win in the 

competitive arena by retaining experienced employees. Therefore, those banks that If this vital and key 

capital is not given importance, they will fail and suffer organizational death (Nawangsari et al, 2025). 

Since job satisfaction is considered one of the most important factors for the survival and 

sustainability of the organization's development process and maintaining health and progress in the 

long term, it increases the commitment, innovation, positive attitude, and belonging of employees to 

the organization (Ajalli & Alizadeghan, 2024). In this study, an attempt is made to examine the effect 

of intellectual capital on financial performance and to answer the question of whether intellectual 

capital affects the financial performance of the National Bank of Karaj branches through the role of 

mediator of job satisfaction? 

Theoretical framework 

Performance 

Performance is the measurement of results and whether we have done the job well or not. Performance 

is the sum of job-related behaviors that people exhibit (Malekakhlagh et al, 2024). Performance is a 

term that encompasses both the concept of activity to do the job and the result of the work. 

Performance encompasses both the concept of work behavior and the concept of achieving goals. This 

definition implicitly refers to the types of performance evaluation systems. There are three types of 

performance evaluation systems that are influenced by different definitions of performance: a) 

Personality or characteristic-based evaluation system: evaluates the abilities or other personal 

characteristics of employees. b) Behavior-based evaluation system: evaluates the extent to which 

employees exhibit specific and relatively specific behaviors during work; c) Outcome-based 

evaluation system: measures and evaluates the extent to which the minimum job expectations set for 

an employee are met (Tarahhomi & Jahan, 2024).  

Intellectual Capital 

Intellectual capital is a set of knowledge-based assets that are specific to an organization and are 

considered among its characteristics and significantly improve the competitive position of the 

organization by adding value to the organization's key stakeholders (Abdallah et al, 2025). Intellectual 

capital includes three dimensions of human, structural and relational capital. Human capital refers to 

the level of individual knowledge that employees of an organization possess; this knowledge is usually 

tacit. Sitharaman, Tanglu and Saravanan consider human capital equivalent to competence and then 

define employee competence as the capacity to perform tasks in different conditions, to create tangible 

and intangible assets (Ahmadi et al, 2016).  
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Job satisfaction 

"Job satisfaction" is a set of feelings and beliefs that people have about their current jobs. Job 

satisfaction is one of the important factors in job success; a factor that increases efficiency and also a 

sense of personal satisfaction. Job satisfaction means liking the conditions and requirements of a job, 

the conditions in which the work is done, and the reward received for it (Abu Orabi et al, 2024). 

Considering the above, it can be said: "Job satisfaction" means the feeling of satisfaction and 

contentment that a person feels from his/her work and the pleasure he/she gets from it, and as a result, 

he/she becomes warm and attached to his/her job. "Job satisfaction" is a pleasant, emotional, and 

positive state resulting from the evaluation of a job or job experiences; a concept with various 

dimensions, aspects, and factors that must be considered in their entirety. Among these factors are the 

characteristics of the worker and employee, the type of work, the work environment, and the human 

relations of work (Linda & Fitria, 2019).  

(Abd-Elrahman et al, 2025), conducted a study entitled Measuring and Managing Organizational 

Performance Based on Organizational Capital, Service Quality, and Performance Results. The results 

of the study showed that improving the organization's conditions in terms of organizational capital will 

improve the quality of services provided and ultimately improve performance. (Nawangsari et al, 

2025), conducted a study entitled From Knowledge to Action: Investigating the Role of Green 

Intellectual Capital in Sustainable Organizational Performance for Millennials. The results of the study 

indicated that the use of green intellectual capital will develop organizational performance and 

ultimately improve productivity.  

Research Methodology 

The research method is descriptive-survey in nature. The statistical population of the study consisted 

of 422 employees of the National Bank of Karaj branches. The sample size of this study was 201 

people based on the Krejci and Morgan table. The method of stratified random sampling was used. 

Library and field methods were used to collect data. The data collection tools were the standard 

questionnaires of intellectual capital by Bontis (1998), financial performance by Lee (2006), and job 

satisfaction by Minnesota (2004). The validity of the questionnaires was confirmed by experts and the 

reliability of the tools was also confirmed by Cronbach's alpha coefficient. Descriptive and inferential 

statistics were used to analyze the data. SPSS and LISREL statistical software were used.  

Research Findings 

Inferential statistics showed that the strength of the effect of intellectual capital on employee job 

satisfaction was calculated to be 0. 78, which indicates that the correlation is favorable. The t-test 

statistic was also obtained to be 8. 91, which indicates that the observed correlation is significant. 

Therefore, it can be said that intellectual capital has a positive and significant effect on employee job 

satisfaction. The strength of the effect of employee job satisfaction on financial performance was 

calculated to be 0. 81, which indicates that the correlation is favorable. The t-test statistic was also 

obtained to be 9. 34, which indicates that the observed correlation is significant. Therefore, it can be 

said that employee job satisfaction has a positive and significant effect on the bank's financial 

performance. The strength of the effect of intellectual capital on financial performance was calculated 

to be 0. 53, which indicates that the correlation is favorable. The t-test statistic was also obtained to be 

6. 86, which indicates that the observed correlation is significant. Therefore, it can be said that 

intellectual capital has a positive and significant effect on the financial performance of the bank. In 

order to examine the mediating effect of employee job satisfaction, in the hypothesis under discussion, 

the direct effect of the two structures should be examined with the indirect effect in the case of 

involving the mediating variable, so that if the effect increases, the mediating effect can be considered 
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acceptable. Given that the effect of the direct path is less than the indirect paths, the presence of the 

mediating variable of employee job satisfaction increases the effect and the role of the mediator in the 

present hypothesis is confirmed.  

Conclusion 

Based on the first hypothesis test, the research findings show that intellectual capital has a positive and 

significant effect on employee job satisfaction. The results of the first hypothesis test are explained as 

follows: the employees of the organization are creative and intelligent and have high satisfaction with 

the organization's managers. The organization's recruitment program also attracts the best employees. 

The employees of the organization also learn from each other while carrying out their organizational 

activities. The research findings related to the second hypothesis test indicate the effect of employee 

job satisfaction on the bank's financial performance. The results of the effect of employee job 

satisfaction on the bank's financial performance are explained as follows: the organization's managers 

have faith in the employees and their work performance and will delegate their responsibilities to them 

in some cases. This will motivate and satisfy the employees with the attention of their superior 

management to them. Based on the third hypothesis test, the research findings show that intellectual 

capital has an effect on the financial performance of the bank. The result of the third hypothesis test is 

explained as follows: the existence of accurate systems for identifying creative and efficient 

employees can play a role in career advancement and promotion of employees. How the human 

resource recruitment system is designed and what type of employees are used to recruit is crucial. 

Using an accurate system for recruiting and appointing active employees can make the organization's 

people knowledge-oriented, and leaving such employees causes great harm to the organization. The 

research findings related to the fourth hypothesis test indicate the mediating role of employee job 

satisfaction in the impact of intellectual capital on the financial performance of Bank Melli. The result 

is explained as follows: the organization's employees have high levels of competence and adapt to 

flexible organizational conditions. On the other hand, the employees of the organization observe 

discipline and administrative regulations and are diligent in maintaining their job secrets. Their job 

satisfaction level is high and they will try to determine the level of organizational productivity and 

their own work performance. The results of testing the research hypotheses are consistent with and 

supported by the research findings of (Ezati, 2021), (Asgharian & Mehdibeigi, 2020), (Linda & Fitria, 

2019), (Pashaie Yousef Kandi & Hassani, 2022), (Mali et al, 2022) and (Tarahhomi & Jahan, 2024). 

Based on the results obtained, the following practical recommendations can be considered. Bank 

managers should guide employees on their career advancement path to achieve the set goals. Bank 

managers should increase the knowledge of employees by holding training sessions and specialized 

workshops to achieve the organization's high goals. Bank senior managers should clearly explain the 

salaries, benefits, and even employee rewards to them so that employees can be guided by 

organizational justice and the process of work progress in the organizational hierarchy and Get to 

know your rights.  
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 ها: کلید واژه

 ،  سرمایه فکری

 ،  رضایت شغلی

 . عملکرد مالی

 چکیده

تاثیر سرمایه فکری بواسطه نقش میانجی رضایت بررسی  پژوهش حاضر هدف از اجرای

پیمایشی -روش تحقیق توصیفی. بود کرجشغلی بر عملکرد مالی بانک ملی شعب شهرستان 

حجم نمونه بر . نفر تشکیل دادند 211به تعداد کرجبانک ملی شعب شهرستان کارکنان . بود

روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای . نفر بدست آمد 102اساس جدول کرجسی و مورگان 

ابزار گردآوری داده . جهت گردآوری داده ها از روش کتابخانه ای و میدانی استفاده شد. بود

،  (1006عملکرد مالی لی)،  (2991پرسشنامه های استاندارد سرمایه فکری بونتیس)،  ها

نظر خبرگان و برای  جهت تعیین روایی ابزار پژوهش از. ( بود1002رضایت شغلی مینه سوتا)

به منظور تجزیه و . تعیین پایایی ابزارهای پژوهش از ضریب آلفای کرونباخ استفاده شد

. های آماری توصیفی و استنباطی استفاده شد تحلیل داده های گرد آوری شده از روش

ابتدا ازآزمون کولموگروف اسمیرنوف جهت بررسی نرمال ،  جهت آزمون فرضیه های پژوهش

وزیع داده ها و روش معادلات ساختاری به منظور بررسی میزان تاثیر متغیرهای ت بودن

‌LISRELو  SPSSآماری هایمستقل و میانجی بر متغیر وابسته با استفاده از نرم افزار
سرمایه فکری بر رضایت شغلی و عملکرد مالی های پژوهش نشان داد که  یافته. استفاده شد

رضایت شغلی بر عملکرد مالی بانک تاثیر مثبت و . اردبانک تاثیر مثبت و معناداری د

در تاثیرگذاری سرمایه فکری رضایت شغلی نتایج پژوهش نیز نشان داد که . معناداری دارد

 . بر عملکرد مالی بانک نقش میانجی دارد
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‌مقدمه‌

و  یمنابع ساازمان ،  کارکنان یتهایشرکت است که به قابل ینیارزش آفر یکیزیرفیمتشکل از ماخذ غ یفکر هیسرما

. (Hosseini et al,2020کند) می خصمربوط شده و ارزش هر شرکت را در بازار مش نفعانیو ارتباط با ذ یاتیروش عمل

 یدر نماا  یفکر هیسرما. شرکت است کی یها ییدارا یمعادل مابه التفات ارزش بازار و دفتر یفکر هیسرما دگاهیاز د

 یانسان هیسرما. (Abdallah et al,2025باشد) می (ی)رابطه ایو مشتر یساختار،  یتر متشکل از سه محور انسان عیوس

-Quinteroو تاوان حال مسااله دانسات)     یناوآور ،  مهاارت ،  لاتیتحصا ،  چون داناش  یبر مواردتوان مشتمل  می را

Quintero et al,2021) .داناش در شارکتها اسات)    یانساان  ریذخائر غ یشامل تمام یساختار هیسرماAl-Khoury et 

al,2022) .یشارکت طا   کیا ع است که واق انیو ارتباط با مشتر یابیبازار یدر دانش نهفته در کانالها یمشتر هیسرما 

مشاکلات   نیهمتار از م یکا ی. (Ajalli&Alizadeghan,2024گساتراند )  مای  اصاطلاحا   ایا کارده و   یدوره تولد طراح

 یدر شارکتها . باشاد  مای  شرکتها یفکر هیسرما یریآنها در سنجش و اندازه گ یناتوان،  یسنت یحسابدار یستمهایس

و باازده   یساودآور  تیا قابل نیای در تع یمال یها هیبا سرما سهیه در مقابه کار گرفته شد یفکر هیسرما بازده،  یامروز

نامشاهود   یهاا  یدارائ یبه سنجش و لحاظ کردن ارزش واقع لیتما نرویاز ا. است افتهی یریچشمگ تیاهم،  آنها یمال

 . (Tarahhomi&Jahan,2024است) افتهی شیافزا شیاز پ شیب یفکر هیبر سرما یمبتن

 یعملکرد مال یرا رو یاثر قابل توجه،  ابعاد یدر تمام یشغل تیبه تعهد نسبت به رضا یتجار و اصرار واحد تمایل

 یهاا  هیا بهباود رو  یکناد تاا بارا    مای  بیرا ترغ یواحد تجار،  یفکر هیسرما شیدر واقع گرایش به سمت آسا،  دارد

 یرا از طریاق کااهش اثارات منفا    بلندمدت خود  یهاتوانند بازده  می یتجار یواحدها جهیدر نت. تلاش کند یسازمان

کاه   یباه طاور  . (PashaieYousef Kandi&Hassani,2022نمایناد)   حاداکثر ،  یاریبه صورت اخت،  خود بر کارکنان

 بلندمادت آنهاا   تیا است که موفق یریبه صورت روزافزون در حال شکل گ یتجار یواحدها انیامروزه این تفکر در م

. تحقق یابد،  از حمایت کارکنان سازمان نانیهم زمان با ایجاد اطم،  سازمان اتیتواند از طریق مدیریت کردن عمل می

شود و در نهایت منجار   می سازمان در بلندمدت تیسازمان منجر به بهبود موفق یفکر هیسرما تیریمد یبنابراین اجرا

 .  دگرد می آن یسازمان و بهبود عملکرد مال یو افزایش توان رقابت یبه رشد اقتصاد

 یریا شاکل گ  لیا باه دل  ریا اخ انیباشاد کاه در ساال    می درحال رشد عیاز صنا یکیدر کشورمان  یبانکدار صنعت

 شااخه از صانعت درحاال پررنا  تار شادن       نیصحنه رقابت در ا یدولت یبانکها یساز یخصوص زیمتعدد ون یبانکها

نماوده کاه    جااد یگاذاران ا  هیسارما  زیا ون بانکهاا  ریسا یفرصت را برا نیدولت ا تیکه کاهش حما نگونهیبد. باشد می

و رقباا   افتاه ی شیمتخصص افزا یانسان یرویرقابت تمرکز بر ن شیبا افزا. (Shahin et al,2014)ندیرقابت نما گریکدیبا

 هیسارما  نیا کاه باه ا   ییآندسته از بانکهاا  نرویازا. شوند روزیدرصحنه رقابت پ،  تلاش دارند تا با حفظ کارکنان مجرب

از . (Nawangsari et al,2025شاوند)  مای  یشکست خورده و دچار مرگ سازمان،  نباشند ائلق تیاهم یدیو کل یاتیح

 شارفت یتوسعه سازمان و حفاظ سالامت و پ   انیجر دارییعوامل موثر برای بقا و پا نیاز مهمتر یشغل تیآنجا که رضا

 باه ساازمان   ارکناان خااطر ک تعلق ،  نگرش مثبت،  نوآوری،  تعهد شیموجب افزا لذا،  ندیآ می در بلندمدت به حساب

بر عملکارد   یفکر هیسرما ریتاث یشود تا ضمن بررس می تلاش قیتحق نیدر ا. (Ajalli&Alizadeghan,2024شود) می

باناک   یبر عملکارد ماال   یشغل تیرضا یانجیبواسطه نقش م یفکر هیسرما ایسوال پاسخ داده شود که آ نیا به،  یمال

 دارد؟ ریتاث کرجشعب شهرستان  یمل
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 پژوهش‌ینظر‌یمبان

 عملکرد

عملکارد عباارت اسات از مجماو      . ناه  ایا  میا ا کار را خوب انجاام داده  ایآ که نیو ا جینتا یریگ اندازه یعنی عملکرد

اسات کاه هام     یا عملکرد واژه. (Malekakhlagh et al,2024)دهند یمرتبط با شغل که افراد از خود نشان م یرفتارها

 دنیو هم مفهاوم رسا   یعملکرد هم مفهوم رفتار کار. بردارد در کجایکار را  جهیو هم نتانجام کار  یبرا تیمفهوم فعال

ساه ناو  نظاام    . عملکارد اشااره دارد   یابیارزشا  یها به انوا  نظام یطور ضمن به فیتعر نیا. ردیگ یبه اهداف را در برم

 ایا ص یبار خصاا   یمبتنا  یابیم ارزشا گوناگون عملکرد است:الف( نظاا  فیعملکرد وجود دارد که متأثر از تعار یابیارزش

بر رفتار:  یمبتن یابیب( نظام ارزش. کند یم یابیکارکنان را ارز یشخص یها یژگیو ریسا ای ها یی: توانایفرد یها یژگیو

 جاه ینت یابی( نظام ارزشا کند؛ج یم یابیکار ارز نیخاص و نسبتا  مشخص را توسط کارکنان در ح یبروز رفتارها زانیم

قارار   یابیکارمناد را موردسانجش و ارزشا    کیا  یبارا  شاده  نیای تع یغلورده شدن حداقل انتظارات شا برآ زانیگرا: م

:عملکرد کنناد  یما  میعملکارد را باه دو بدعاد تقسا     را یاخ ینظران سازمان صاحب. (Tarahhomi&Jahan,2024)دهد یم

 فیستند که در برگه شار  وظاا  ه ییها تیو مسئول فیدرواقع همان وظا یا فهیعملکرد وظ. یا نهیزم ؛عملکردیا فهیوظ

ثالا  نظاارت بار    . محولاه در ارتبااط هساتند    فیبا انجام وظاا  میطور مستق و به گردد یکارکنان ثبت م یها تیو مسئول

عملکارد  ،  عملکارد  گار یبدعاد د . اسات  نیمعا  یاستانداردها ازمندین،  بدعد نیدرست از ا یابیارز. کارکنان ابیحضوروغ

کاه   یشاناخت  و جاو روان  یو اجتمااع  یشبکه ساازمان  یاست که بقا ییشامل رفتارها یا هنیعملکرد زم. است یا نهیزم

 . (Abd-Elrahman et al,2025)بخشد یرا احاطه کرده است را تداوم م یفن فیوظا

 یفکر هیسرما

فکری مجموعه ای از دارایی های دانش محور است که به یک سازمان اختصاص دارناد و در زماره ویژگای     سرمایه

باه بهباود    به طور قابل ملاحظاه ای ،  ی آن محسوب می شوند و از طریق افزودن ارزش به ذینفعان کلیدی سازمانها

،  یانساان  هیشاامل ساه بعاد سارما     یکار ف هیسارما . (Abdallah et al,2025وضعیت رقابتی سازمان منجر مای شاود)  

ساازمان دارا   کیا اسات کاه کارکناان     یداز داناش فار   یسطح،  یانسان هیمنظور از سرما. است یو رابطه ا یساختار

دانساته   یستگیرا معادل شا یانسان هیتنگلو و ساراوانن سرما،  تارانیس. است یدانش به طور معمول ضمن نیهستند؛ ا

مشاهود و نامشاهود    یهاا  یای دارا جادیا یبرا،  مختلف طیدر شرا فیانجام وظا تیکارکنان را ظرف یستگیو سپس شا

 یهاا  تیا قابل ایا  یانساان  ریا غ یهاا  ییدارا هیکل،  یساختار هیمنظور از سرما. (Ahmadi et al,2016کنند) می فیتعر

 را ممکان  مانسااز  تیخلاق ییشود که توانا می فیتعر ییها ییبه صورت مجمو  دارا یساختار هیسرما. است یسازمان

 کیا  یدرونا  ینادها یو فرآ یکاار  یهاا  ستمیها و س یاستراتژ،  یاساس یارزش ها،  چشم انداز،  تیمأمور. سازند می

کاه در ساازمان    یزیتوان به هر چ می را یساختار هیسرما. ها شمرده شوند یینو  دارا نیتوانند در زمره ا می،  سازمان

تحات تملاک    یسااختار  هیسارما . اطالا  کارد  ،  کند می تیحما ارشان( در کیانسان هیوجود دارد و از کارکنان )سرما

منظاور از  . (Ezati,2021در ساازمان وجاود دارد)  ،  کنناد  مای  ارکنان سازمان را ترککه ک یزمان یسازمان است و حت

،  عرضاه کننادگان  ،  انیشامل مشتر،  خود طیسازمان با مح کیدانش فراگرفته شده از روابط  هیکل،  یارتباط هیسرما

 رایا ز،  اسات  یرمشات  هیسارما ،  یارتبااط  هیسارما  کیا بخاش   نیمهم تر،  چن دهیبه عق. است رهیو غ یعلم عمجام

پال و واساطه    کیا که به عنوان  یمشتر هیسرما،  یبه طور کل. آن است  یمشتر هیسازمان در گرو سرما کی تیموفق

 جاه یو در نت یبه ارزش بازار یفکر هیسرما لیدر تبد یکننده اصل نییعامل تع،  کند می عمل یفکر هیسرما ندیدر فرآ
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 یابیا بازار یدانش به کار گرفته شده در کانال هاا ،  یمشتر هیسرما یمضمون اصل. عملکرد کسب و کار سازمان است، 

 . (Asgharian&Mehdibeigi,2020انجام کسب و کار است ) نیدر ح یسازمان و روابط با مشتر

 یشغل تیرضا

 یشاغل  تیرضا. خود دارند یاز احساسات و باورهاست که افراد در مورد مشاغل کنون یمجموعه ا «یشغل تیرضا»

. گاردد  مای  یفارد  تیاحساس رضاا  زیو ن ییکارا شیکه موجب افزا یاست؛ عامل یشغل تیعوامل مهم در موفق از یکی

 یکه بارا  یو پاداش ردیگ می کار انجام نکه در آ یطیشرا،  شغل کیو لوازم  طیدوست داشتن شرا یعنی یشغل تیرضا

 یعنا ی «یشاغل  تیرضاا »تاوان گفات:    مای  ، با توجه به مطالاب مزباور  . (Abu Orabi et al,2024شود) می افتیآن در

باه شاغل خاود دل    ،  آن یبارد و در پا   می که از آن یکند و لذت می که فرد از کار خود یو خشنود یاحساس خرسند

تجاارب   ایا شاغل   یابیا و مثبت حاصال از ارز  یعاطف،  مطبو  یحالت «یشغل تیرضا». کند می دایپ یو وابستگ یگرم

 نیا از جملاه ا . مجموعه آن ها را در نظر گرفات  دیجنبه ها و عوامل گوناگون که با ، ابعاد یدارا یاست؛ مفهوم یشغل

 &Lindaکاار اشااره نماود)    یکاار و رواباط انساان    طیمحا ،  ناو  کاار  ،  تاوان باه صافات کاارگر و کارمناد      می عوامل

Fitria,2019) .طیباا شاغل و شارا    یعااطف  یسازگار یدانند و آن را نوع می یدرون یرا عامل یشغل تیو هانا رضا شریف 

در . اسات  یاو از شاغلش راضا  ،  کناد  نیفارد تاأم   یلذت مطلوب را برا،  اگر شغل مورد نظر یعنیانگارند؛  می اشتغال

 دیا نما مای  او از کار خود مذمت،  حالت نیدر ا،  به فرد ندهد او لذت مطلوب ر تیچنانچه شغل مورد نظر رضا،  مقابل

،  یاست و باا عوامال روانا    یو چند بعد دهیچیپ یمفهوم «یشغل تیرضا» هاپاک به نظر. دیآ می آن بر رییو درصدد تغ

از مجموعاه   ینا یمع بیا بلکاه ترک ،  شاد  ینما  یشغل تیعامل موجب رضا کیتنها . ارتباط دارد یو اجتماع یجسمان

کاه   دیکند وبه خود بگو تیاز شغلش احساس رضا،  از زمان ینیگردد که شاغل در لحظه مع می عوامل گوناگون سبب

 . (PashaieYousef Kandi&Hassani,2022برد)  یاست و از آن لذت م یاز شغلش راض

 پژوهش‌نهیشیپ

(Abd-Elrahman et al,2025)  ،یهاا  هیبر اساس سرما یعملکرد سازمان تیریو مد یریبا عنوان اندازه گ یقیتحق 

 هیسازمان از لحااظ سارما   طین داد بهبود شرانشا قیتحق جینتا. عملکرد انجام دادند جیخدمات و نتا تیفیک،  یسازمان

 Nawangsari et). عملکارد خواهاد شاد    بهباود  تیا خدمات ارائاه شاده و در نها   تیفیموجب بهبود ک یسازمان یها

al,2025)  ،هازاره   یبرا داریپا یسبز در عملکرد سازمان یفکر هینقش سرما یبا عنوان از دانش تا عمل: بررس یقیتحق

و در  یسابز باعات توساعه عملکارد ساازمان      یفکر هیسرما یریاز آن بود که بکارگ یحاک قیتحق جیتان. ها انجام دادند

اساتعداد و   تیرینقاش ماد   یباه بررسا   یدر پژوهش (Tarahhomi&Jahan,2024). خواهد شد یور هبهبود بهر تینها

 انیا اذعاان نمودناد کاه م   و عملکرد کسب و کاار پرداختناد و    یفرهن  سازمان انیارتباط م لیدر تعد یفکر هیسرما

 انیا ارتباط م لیتعد دراستعداد  تیریمد،  وجود دارد یو عملکرد کسب و کار ارتباط مثبت ومعنادار یفرهن  سازمان

فرهنا    انیا ارتبااط م  لیدر تعاد  یفکار  هینداشاته و سارما   یمعناادار  ریو عملکرد کسب و کار تأث یفرهن  سازمان

 ریتااث  یبه بررس خود قی( در تحقAjalli&Alizadeghan,2024). ندارد یادارمعن ریو عملکرد کسب و کار تأث یسازمان

 نیا شهرستان همدان پرداختناد و باه ا   یها یدانش در فرماندار تیریات مدیو عمل یبر عملکرد سازمان یفکر هیسرما

 یساازمان داناش بار عملکارد     تیریماد  اتیدانش کارکنان و عمل تیریمد اتیبر عمل یفکر هیکه سرما دندیرس جهینت

 یررسا ( در پژوهش خود باه ب Malekakhlagh et al,2024). دارد یمعنادار ریشهرستان همدان تاث یکارکنان فرماندار

پرداختناد و   یجذب بر عملکرد صادرات تیو ظرف یفکر هیسرما یدر اثرگذار یو نوآور دیتقل یها راهبرد یانجینقش م

وجاود   یو عملکرد صادرات،  دیو تقل ینوآور یها راهبرد،  جذب تیفظر انیم یکه رابطه معنادار دندیرس جهینت نیبه ا
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 (PashaieYousef Kandi&Hassani,2022). قرار نگرفات  دییمورد تا دیتقل یها با راهبرد یفکر هیدارد اما رابطه سرما

 یشاناخت روان تیا از ارتباطاات بار مالک   تیو رضاا  یساازمان  ینقش ارزش ها ی: واکاویبا عنوان عملکرد شغل یقیتحق

 ریتاأث  یروانشاناخت  تیاز ارتباطات بر مالک تیو رضا یسازمان ینشان داد ارزش ها قیتحق جینتا. پرستاران انجام دادند

 ریپرساتاران تاأث   یبر عملکرد شاغل  تیمالک یگریانجیاز ارتباطات با م تیو رضا یسازمان یمثبت و معنادار و ارزش ها

و عملکارد   یشاغل  تیبر رضا یفرهن  سازمان ریتأث یبه بررس یدر پژوهش،  (Mali et al,2022). مثبت و معنادار دارند

تواناد باعات    مای  در سطو  مختلف سازمان ها یفرهن  سازمان یازس یکه غن دندیرس جهینت نیپرداختند و به ا یمال

 یفکار  هیسارما  ریتااث  ی( در پژوهش خاود باه بررسا   Ezati,2021). سازمان گردد یوعملکرد مال یشغل تیبهبود رضا

و بهاره   یپژوهش نشان داد کاه اثربخشا   یها افتهی. در سازمان پرداخت یو حفظ منابع انسان یشغل تیرضا شیبرافزا

 یا ه( مطالعا Asgharian&Mehdibeigi,2020). بود یفکر هیسازمان مرهون توجه به دانش و سرما شیاز پ شیب یور

و  یفکار  هیکه سرما دندیرس جهینت نیانجام دادند و به ا کارکنان یشغل تیدر رضا یفکر هیبا موضو  نقش ابعاد سرما

و رابطاه   یدارد اما ابعاد ساختار  یو معنادار میمستقکارکنان نقش  یشغل تی( در رضایانسان هیاز ابعاد آن )سرما یکی

 ریتاأث  یباه بررسا   یدر پژوهشا ،  (Linda& Fitria,2019). ندارناد  یکارکنان نقش یشغل تیدر رضا یفکر هیسرما یا

 یفکار  هیکه توجه به سرما دندیرس جهینت نیلندن پرداختند و به ا یکارکنان بانک ها یشغل تیبر رضا یفکر هیسرما

 .  آورد می را فراهم یو تعهد سازمان یشغل تیبهبود رضا نهیزم یو اعتبار یدر موسسات مال

 . (ارائه شده است2پژوهش در قالب شکل) یمفهوم مدل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 پژوهش‌یوم:مدل‌مفه1شکل

 پژوهش عبارت است از: یها هیفرض

 .  دارد یمعنادار ریکارکنان تاث یشغل تیبر رضا یفکر هیسرما. 2

 .  دارد یمعنادار ریبانک تأث یکارکنان بر عملکرد مال یشغل تیرضا. 1

 .  دارد یمعنادار ریبانک تأث یبر عملکرد مال یفکر هیسرما. 1

 .  دارد یمعنادار ریبانک تاث یبر عملکرد مال یشغل تیرضا یانجیبواسطه نقش م یفکر هیسرما. 2

 

 پژوهش‌شناسی¬روش

پاژوهش را   یجامعاه آماار  . اسات  یو باه لحااظ هادف کااربرد     یشیمایپ-یفیتوص تیپژوهش به لحاظ ماه روش

بار اسااس جادول     قیا تحق نیا حجم نموناه ا . دادند لینفر تشک211به تعداد کرجشعب شهرستان  یکارکنان بانک مل

 نیبناابرا ،  شده است میتقس ختلفبه طبقات م یجامعه آمار نکهیبا توجه به ا. نفر بدست آمد 102مورگان و  یکرجس

اساتفاده   یدانیا و م یداده ها از روش کتابخاناه ا  یجهت گردآور. استفاده شد یطبقه ا یتصادف یریاز روش نمونه گ

 سرمایه ارتباطی

 سرمایه ساختاری

 سرمایه انسانی

 رضایت‌شغلی سرمایه‌فکری

 نظام پرداخت نو  شغل فرصت پیشرفت جوسازمانی سبک رهبری شرایط فیزیکی

 عملکرد

اطلاعات ستمیس یاستراتژ  

اطلاعات ستمیس تیفیک  

نهیهز تیریمد  
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،  (1006)یلا  یعملکارد ماال  ،  (2991)سیباونت  یفکار  هیاستاندارد سرما یپرسشنامه ها،  داده ها یابزار گردآور. شد

 بیتوساط ضار   زیا ابزارهاا ن  ییایا پرسشنامه ها توسط خبرگان امر و پا یی( بود که روا1002سوتا) نهیم یشغل تیرضا

 نیباد . اساتفاده شاد   یو استنباط یفیداده ها از آمار توص لیو تحل هیجهت تجز. قرار گرفت دییکرونباخ مورد تا یآلفا

باه   یسااختار  لاتمعاد کیداده ها و تکن عیتوز نرمال بودن یجهت بررس رنوفیزآزمون کولموگروف اسمصورت ابتدا ا

و  SPSSیآماار  یوابسته باا اساتفاده از نارم افزارهاا     ریبر متغ یانجیمستقل و م یرهایمتغ ریتاث زانیم یمنظور بررس

LISREL استفاده شد  . 

‌پرسشنامه‌ها‌ییای:پا1جدول

 آلفای کرونباخ متغیر

 11/0 یفکر هیسرما

 11/0 یعملکرد مال

 19/0 رضایتمندی شغلی

 

و رضاایتمندی شاغلی    یماال  عملکرد،  یفکر هیسرما ی( مربوط به پایایی سوالات مربوط به پرسشنامه ها2)جدول

 ینطقا قابال قباول و م   ییایا باشاد کاه پا   می 19. 0و  11. 0،  11. 0برابر با  بیکرونباخ آنها به ترت یباشد که آلفا می

کاه پاساخ    یمعنا  نیباد ،  برخوردار بوده یکاف یها از اعتبار درون توان گفت که پرسشنامه می فو  جیبنابر نتا. باشد می

 . بوده که مورد آزمون قرار گرفته است ییرهایبلکه به خاطر اثر متغ،  از شانس و تصادف نبوده یداده شده ناش یها

‌یشناخت‌تیاطلاعات‌جمع‌یفی:‌آمار‌توص2جدول

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی سطح متغیرکیفی

 جنسیت
 11 11 211 مرد

 200 21 16 زن

 سن

10-10 20 10 10 

20-12 66 21 11 

10-22 10 12 62 

60-12 21 19 200 

 تحصیلات

 9 9 29 دیپلم و فو  دیپلم

 16 11 211 لیسانس

 200 22 11 و بالاتر سانسیفو  ل

 

محاسابه   Spssجادول باه کماک نارم افازار       نیارقام ا. ( وضعیت آمار توصیفی متغیرها را نشان می دهد1)جدول

 . اند شده
‌موردمطالعه‌یرهایو‌انحراف‌استاندارد‌متغ‌نیانگی:م1جدول

 کشیدگی چولگی واریانس انحراف معیار میانگین متغیر

 -261. 0 -122. 0 101. 0 11. 0 11. 1 سرمایه انسانی

 -112. 0 202. 0 101. 0 26. 0 001. 2 یه ساختاریسرما

 -016. 0 -091. 0 112. 0 10. 0 11. 1 سرمایه ارتباطی

 211. 0 -012. 0 200. 0 11. 0 12. 1 سرمایه فکری

 -111. 0 -229. 0 921. 0 91. 0 66. 1 مدیریت هزینه

 -211. 0 -210. 0 221. 0 62. 0 61. 1 کیفیت سیستم اطلاعاتی

 -121. 0 121. 0 161. 0 11. 0 11. 1 تژی سیستم اطلاعاتاسترا

 -111. 0 011. 0 209. 0 61. 0 62. 1 عملکرد مالی

 -012. 0 011. 0 212. 0 61. 0 12. 1 نظام پرداخت
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 -011. 0 -219. 0 212. 0 61. 0 11. 1 نو  شغل

 010. 0 -211. 0 111. 0 61. 0 11. 1 فرصت پیشرفت

 116. 0 -112. 0 112. 0 16 .0 61. 1 جوسازمانی

 -219. 0 -202. 0 110. 0 11. 0 11. 1 سبک رهبری

 -110. 0 -221. 0 119. 0 11. 0 12. 1 شرایط فیزیکی

 -101. 0 -021. 0 111. 0 11. 0 11. 1 رضایتمندی شغلی

 

 نیانگیا م نیچنا هم،  نیانگیا م نیباالاتر  یدارا یسااختار  هیگردد که سارما  می ( مشاهده1جدول) جیاساس نتا بر

 نیهمچنا . از نظر پاسخ دهنادگان دارد  رهایمتغ نیا تیباشد که نشان از مطلوب می 1بالاتر از  یعدد یرهایمتغ یتمام

 .  باشد یم انسیو وار اریانحراف مع نیبالاتر یدارا نهیهز تیریمد

 . ( ارائه شده است2آزمون نرمال بودن دادهها در جدول) نتایج

‌ها‌داده‌عین‌توز:آزمون‌نرمال‌بود0جدول

 وضعیت سطح معناداری k. sمقدار  متغیر

 نرمال 011. 0 111. 2 سرمایه انسانی

 نرمال 101. 0 961. 0 سرمایه ساختاری

 نرمال 291. 0 016. 2 سرمایه ارتباطی

 نرمال 4‌.420 ‌4‌.112سرمایه‌فکری

 نرمال 211. 0 201. 2 مدیریت هزینه

 نرمال 061. 0 111. 2 کیفیت سیستم اطلاعاتی

 نرمال 012. 0 112. 2 استراتژی سیستم اطلاعات

 نرمال 4‌.646 ‌4‌.411عملکرد‌مالی

 نرمال 011. 0 111. 2 نظام پرداخت

 نرمال 019. 0 116. 2 نو  شغل

 نرمال 061. 0 112. 2 فرصت پیشرفت

 نرمال 011. 0 190. 2 جوسازمانی

 نرمال 069. 0 121. 2 سبک رهبری

 نرمال 061. 0 111. 2 یکیشرایط فیز

 نرمال 4‌.611 4‌.444 رضایتمندی‌شغلی

 

 یانجیا بار نقاش م   دیبانک با تأک یبر عملکرد مال یفکر هیسرما ریبرای سنجش تأث ییمعادلات ساختاری نها مدل

 . داده شده است شینما (1) و (1) یها کارکنان در قالب شکل یشغل تیرضا

 
‌قیتحق‌اتیفرض‌یساختار‌:‌نتایج‌تائید‌مدل‌معادلات2شکل
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 قیتحق‌اتیفرض‌ینتایج‌تائید‌مدل‌معادلات‌ساختار‌t-value:‌آماره‌1شکل

ساایر  . مادل از برازنادگی خاوبی برخاوردار اسات      011/0آنجا که شاخص ریشه میانگین مجذورات تقریب برابر  از

 .  ( آمده است1اند که در جدول) های نیکوئی برازش نیز در بازه مورد قبول قرار گرفته شاخص

‌پژوهش‌یپرسشنامه‌ها‌یدییتأ‌یعامل‌لیهای‌نیکوئی‌برازش‌تحل‌:شاخص4جدول

 RMSEA GFI AGFI NFI NNFI IFI شاخص برازندگی

 0-2 >9. 0 >9. 0 >9. 0 >9. 0 <2. 0 مقادیر قابل قبول

. 0 مقادیر محاسبه شده

030 
0

 .89  
0

 .89  
0

 .89  
0

 .89  
0

 .89  
 

 . دارد  یمعنادار ریکارکنان تأث یشغل تیرضا بر یفکر هیاول :سرما هیفرض

محاسابه شاده اسات کاه      11/0کارکنان برابر  یشغل تیبر رضا یفکر هیسرما ری( قدرت تأث1(و)1اساس اشکال) بر

در  t یبدست آمده اسات کاه بزرگتار از مقادار بحرانا      92/1آزمون نیز  tآماره . مطلوب است یهمبستگ دهد ینشان م

گفات   تاوان  یبناابراین ما  . اسات  ناادار دهد همبستگی مشاهده شاده مع  بوده و نشان می 96/2 یعنی% 1 یسطح خطا

 .  مثبت و معنادار دارد ریکارکنان تاث یشغل تیبر رضا یفکر هیسرما

 .  دارد یمعنادار ریبانک تأث یکارکنان بر عملکرد مال یشغل تیدوم:رضا هیفرض

محاسابه شاده اسات کاه      12/0برابار   یان بر عملکرد مالکارکن یشغل تیرضا ری( قدرت تاث1(و)1اساس اشکال) بر

در  t یبدست آمده اسات کاه بزرگتار از مقادار بحرانا      12/9آزمون نیز  tآماره . مطلوب است یهمبستگ دهد ینشان م

گفات   تاوان  یبناابراین ما  . اسات  ناادار دهد همبستگی مشاهده شاده مع  بوده و نشان می 96/2 یعنی% 1 یسطح خطا

 .  مثبت و معنادار دارد ریبانک تاث یان بر عملکرد مالکارکن یشغل تیرضا

 .  دارد یمعنادار ریبانک تأث یبر عملکرد مال یفکر هیسوم:سرما هیفرض

محاسابه شاده اسات کاه نشاان       11/0برابار   یبر عملکرد ماال  یفکر هیسرما ری( قدرت تاث1(و)1اساس اشکال) بر

در ساطح   t یبدست آمده است کاه بزرگتار از مقادار بحرانا     16/6آزمون نیز  tآماره . مطلوب است یهمبستگ دهد یم

 هیگفات سارما   تاوان  یبناابراین ما  . ستدهد همبستگی مشاهده شده معنادار ا بوده و نشان می 96/2 یعنی% 1 یخطا

 .  مثبت و معنادار دارد ریبانک تأث یبر عملکرد مال یفکر

 .  دارد یمعنادار ریبانک تاث یعملکرد مال بر یشغل تیرضا یانجیبواسطه نقش م یفکر هیچهارم: سرما هیفرض

دو سازه را با اثار   میاثر مستق یستیبا ،  مورد بحت هیدر فرض،  کارکنان یشغل تیرضا یانجیاثر م یمنظور بررس به

را  یانجیا اثر بتوان اثر م شیقرار داد تا در صورت افزا یمورد بررس یانجیم ریساختن متغ لیدر حالت دخ میمستق ریغ

 تیرضاا  یانجیا م ریا در صورت وجود متغ میمستق ریاثر غ. باشد می 11/0حاضر اثر برابر  هیدر فرض. ول دانستقابل قب

 کارکنان عبارت است از: یشغل
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0/11 ×0/12 =0/612  

 یشاغل  تیرضاا  یانجیا م ریا وجود متغ نیبنابرا میرمستقیغ یها ریاز مس میمستق ریتوجه به کمتر بودن اثر مس با

 . شود یواقع م دییحاضر مورد تا هیدر فرض یانجیدهد و نقش م می شیزارا اف ریکارکنان تاث

 ‌گیری¬نتیجه

 اول: هیفرض -

مثبت و  ریکارکنان تاث یشغل تیبر رضا یفکر هینشان داده که سرما یپژوهش یها افتهیاول  هیآزمون فرض براساس

که کارکنان سازمان خالا  و بااهوش    ودش یم نییصورت تب نیبد،  اول هیحاصل از آزمون فرض جهینت. دارد یمعنادار

کارکنان . کند می کارکنان را جذب نیبهتر زیسازمان ن یبرنامه استخدام. سازمان دارند رانیاز مد ییبالا تیبوده و رضا

 دیا به اباراز نظارات و عقا  ،  در ضمن کارکنان. آموزند می گریکدیخود از  یسازمان یتهایانجام فعال نیدر ح زیسازمان ن

 یدیا جد یها دهیدائما ا نموده و تیکارکنان حما یاز کار گروه،  سازمان. شوند می قیتشو یگروه یبحت ها خود در

سازمان  رانیمد. کند می تیکه ضرورت آموزش و ارتقا کارمندان را احساس کند از آن حما یکند و هر زمان می خلقرا 

ماوارد را باه طاور     نیا داشاته و ا  یقا ین اطلاعاات دق ساازما  تیمامور هیانیو ب ینسبت به اهداف بلند مدت سازمان زین

و  یاتیا کارکناان باه اهاداف عمل    یابیدر نحاوه دسات   تواننددهند تا کارکنان ب می کارکنان خود قرار اریدر اخت یلیتفص

،  (Ezati,2021) یپژوهشاا یهاا  افتاه یاول بااا  هیآزماون فرضا   جینتااا. داشاته باشاند   ینقاش مااوثر  یرساالت ساازمان  

(Asgharian&Mehdibeigi,2020( و )Linda& Fitria,2019مطابقت داشته و پشت )شود یم یبانی . 

 دوم: هیفرض-

. باشاد  می بانک یکارکنان بر عملکرد مال یشغل تیرضا ریتاث انگریدوم ب هیمربوط به آزمون فرض یپژوهش یها افتهی

ساازمان   رانیشده است که ماد  نییصورت تب نیبانک بد یکارکنان بر عملکرد مال یشغل تیرضا ریحاصل از تاث جهینت

 اریا اخت ضیخاود را باه آناان تفاو     یتهایاز موارد مسائول  یاردر پ داشته و مانیآنها ا یبه کارکنان و نحوه عملکرد کار

در . دیا مافو  آنها باه آنهاا خواهاد گرد    تیریکارکنان از توجه مد یتمندیو رضا زشیامر موجب انگ نیا. خواهند نمود

و سرپرساتان   رانیماد  گار ید یاز طرفا . گاردد  مای  تیکارکنان و بهبود عملکرد آنان قابل رو یرتعهدمدا نهیزم جهینت

به آنان  یدستمزد و پاداش ده ستمیس انیبا کارکنان خود صاد  بوده و در ب یحقائق و اهداف سازمان انیدر ب دهاواح

 یتمرکز کارکناان نقاش ماوثر    شیو افزا طیتواند در بهبود شرا می امر به نوبه خود نیا. خواهند نمود تیعدالت را رعا

(مطابقات  PashaieYousef Kandi&Hassani,2022)  یشا پژوه یهاا  افتاه یدوم باا   هیآزمون فرض جینتا. داشته باشد

 .  شود یم یبانیداشته و پشت

 سوم: هیفرض-

. دارد ریتااث باناک   یبار عملکارد ماال    یفکر هینشان داده که سرما یپژوهش یها افتهی،  سوم هیآزمون فرض براساس

کارکناان خالا     ییشناسا قیدق یستمهایکه وجود س شود یم نییصورت تب نیسوم بد هیحاصل از آزمون فرض جهینت

 یانساان  یرویا جاذب ن  ساتم یس نکاه یا. و ارتقاء پست کارکنان نقش داشته باشد یشغل شرفتیتواند در پ می و کارآمد

 یریبکاارگ . اسات  یاتیا ح یامار  ردیا گ می استفاده قرار مورد یشده و در جهت جذب چه نو  کارکنان یچگونه طراح

 نیتواند باعات داناش مادار باودن افاراد ساازمان شاده و تارک چنا          می جذب و انتصاب کارکنان فعال قیدق ستمیس

شوند  می ارزشمند سازمان محسوب ییکه دارا یکارکنان نیچن. آورد می به بار مانساز یرا برا یادیصدمات ز یکارکنان

از . زمان ممکان حال خواهناد نماود     نیدر تعامل اند و مشکلات آنها را در کمتر انشانیارباب رجو  و مشتربا  وستهیپ

 یعملکرد فرد نقس مهم ودتواند در بهب می عملکرد کارمند در سازمان یحت ایبازخورد از ارباب رجو  و  افتیدر یطرف
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 Malekakhlagh et)،  (Abd-Elrahman et al,2025) یپژوهشا  یهاا  افتاه یسوم با  هیآزمون فرض جینتا. داشته باشد

al,2024( و )Ajalli&Alizadeghan,2024شود یم یبانی(مطابقت داشته و پشت . 

 چهارم: هیفرض-

 یرگاذار یکارکناان در تأث  یشاغل  تیرضاا  یانجیا نقش م انگریچهارم ب هیمربوط به آزمون فرض یپژوهش یها افتهی

گاردد کاه کارکناان ساازمان      مای  نییصورت تب نیحاصل بد جهینت. باشد یم یبانک مل یبر عملکرد مال یفکر هیسرما

کارکناان ساازمان    یاز طرفا . دهناد  مای  وفاق  یمنعطف سازمان طیبوده و خود را با شرا ییبالا یستگیسطو  شا یدارا

آنهاا   یشاغل  یتمندیرضاا  زانیم. باشند می خود کوشا ینموده و در حفظ اسرار شغل تیرا رعا یانضباط و مقررات ادار

 یطیشارا  نیدر چنا . خاود تالاش خواهناد نماود     یو عملکرد کار یسازمان یبهره ور زانیم نییبالا بوده و خود در تع

باه   یابیدانند و جهت دسات  می خود منتج یخود را از عملکرد کار یرشد سازمان یآمده برا جودبو یتهایکارکنان موقع

خاود   یسازمان فیدر انجام وظا،  که کارکنان یمادام یطرفاز . خود تلاش خواهند نمود یاتیاهداف مشخص شده عمل

محوله اقادام خواهناد    فیوظا امنسبت به انج یشتریبا آرامش ب،  ندیخود رفتار نما یمتعهدانه و بر اساس وجدان کار

(مطابقات  Tarahhomi&Jahan,2024( و )Mali et al,2022) یپژوهشا  یها افتهیچهارم با  هیآزمون فرض جینتا. نمود

 .  شود یم یبانیاشته و پشتد

کارکناان باه    یابیباناک جهات دسات    رانیماد . قابل تأمل اسات  لیذ یکاربرد یها هیتوص،  حاصله جیاساس نتا بر

و  یجلساات آموزشا   یبانک با برگزار رانیمد. ندینما ییراهنما شانیشغل شرفتیپ ریشده آنان را در مس نییاهداف تع

باناک حقاو  و    یعاال  رانیماد . ببرند بالاسازمان  یا جهت تحقق اهداف عالدانش افراد کارمند ر یتخصص یکارگاهها

در  یکار شرفتیو روند پ یآنها شر  داده تا کارکنان با عدالت سازمان یپاداش کارکنان را بطور شفاف برا یو حت ایمزا

 قیا ن از طرساازما  یدر اعضاا  یاحسااس ساودمند   جااد یا. حقو  خود آشانا شاوند   افتیو در یسلسله مراتب سازمان

گاردد کاه ناو      مای  شانهاد یبه کارکنان پ. گردد یقدرت آنان را باعت م فیکه موجبات تضع یطیشناخت و حذف شرا

. با آنها باشاند  یدر رفع معضلات ارتباط یو سع دهیمافو  خود بهبود بخش رانیخود را با همکاران و مد یروابط سازمان

و  هایدهناد و از کاسات   قارار مستمر کارکنان خاود را ماورد توجاه     بانک بطور یعال تیریو مد یکار یواحدها رانیمد

دوساتانه در رواباط خاود باا      یباناک رفتاار   یعاال  تیریمد. ندیاطلا  کسب نما شانیمربوط به واحد کار یهایازمندین

ماورد  را در  یگرم و منعطف سلساله مراتاب ساازمان    یبا روابط بلکه،  ندینب ردستیکارکنان داشته و آنها را به چشم ز

مشاکلات کارکناان باوده و افاراد     ،  گردد که مشاکلات باناک   نهیکارکنان بانک نهاد انیفرهن  م نیا. دیآنها اجرا نما

خاود   یهاا  دهیکارکنان نظرات و ا. نسبت به تحقق اهداف بانک کوشا باشند دیخود با یبه خواسته ها یابیجهت دست

 .  ندینما انیمافو  ب تیریس از مدو تر یفرد یریرا بطور شفاف و به دور از هرگونه سوگ

 . 
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