تحقیقات داخلی
ازوجی و امینی (1387) تحليل و بررسي رابطه دستمزد و بهره وري نيروي كار در صنايع ايران را مورد مطالعه قرار دادند. تغيير دستمزد متناسب با تغيير متغيرهاي كليدي بازار كار از جمله بهره وري نيروي كار در جهت گيري بنگاه ها نقش مهمي دارد. هدف از اين پژوهش، شناسايي رابطه بين دستمزد و بهره وري نيروي كار در بخش صنعتي ايران بود. براي اين منظور از الگوي اقتصادسنجي به روش خودهمبسته با وقفه هاي توزيعي (ARDL) و الگوي تصحيح خطا (ECM) استفاده شد. نتايج برآورد مدل نشان داد كه بهره وري نيروي كار، متوسط سال هاي تحصيل شاغلان صنعتي و حداقل دستمزد واقعي نقش موثري بر عملکرد واقعي بخش صنعتي داشته و اين رابطه در كوتاه مدت و بلندمدت تاييد مي شود. در حالي كه متغيرهاي دستمزد بخش عمومي و نرخ بيكاري در بلندمدت بر دستمزد بخش صنعت اثر ندارد، هر چند كه در كوتاه مدت دستمزدهاي بخش صنعت از دستمزد بخش عمومي متاثر مي شود. بدين روي، براي افزايش دستمزد واقعي و رفاه نيروي كار در كنار افزايش سودآوري بنگاه ها پيشنهاد شد كه شرايط مناسب براي ارتقاي بهره وري نيروي كار فراهم شده و نظام تعيين دستمزد با توجه به عامل بهره وري مورد بازنگري قرار گيرد.

کازرونی و محمدی (1386) از مطالعات گسترده خود نتیجه گرفتند که در ایران بیشتر بخش های اقتصادی بزرگ در کنترل و یا مالکیت دولت می باشد که بخش اصلی شاغلان را در این بخش ها به خود اختصاص می دهند. در بخش های دولتی عمدتا تعیین سطح اشتغال و دستمزد پولی هیچگونه ارتباطی با عملکرد و بهره وری نیروی کار نداشته و تنها جنبه بوروکراتیک و اداری دارد. در نتیجه نیروی کار انگیزه ای برای بهبود عملکرد در خود احساس نمی کنند. 

سوری (1384) در مطالعه ای نقش دستمزدها را به عنوان ابزاری برای افزایش کارایی و بهره وری صنایع ایران مورد بررسی قرار داده و نشان می دهد که اولا دستمزدها با شاخص کارایی و بهره وری نیروی کار رابطه مثبت و معنی داری دارد. ثانیا، حساسیت پایین کارایی نسبت به دستمزدها باعث می شود که افزایش کم سطح دستمزدها نتواند اثر محسوسی بر کارایی داشته باشد. ثالثا، تأثیر اندازه سازمان بر سطح دستمزدها و کارایی معنی دار است و سازمان های بزرگتر دستمزد بیشتری را پرداخت می کنند و بهره وری آنها نیز افزایش می یابد.

صمدی (1383) به بررسی رابطه بین بهره وری و دستمزد در صنعت پرداخت. نتایج مطالعات او حاکی از اثر قوی دستمزد ها روی بازده کارکنان صنعت می باشد.

میرزایی (1378) در مطالعه خود در مورد استان کرمان نشان می دهد که رابطه یک طرفه بین بهره وری نیروی کار و سطح دستمزدها وجود دارد. بدین صورت که بهره وری تابعی از دستمزدهای نیروی کار می باشد. 
عظیم زاده (1374) به بررسی تعیین دستمزد ها و حقوق و جابجایی و نقش آن ها روی بهره وری و همچنین ارتقاء درجه کارکنان در کارگاه های بزرگ پرداخت. نتایج این مطالعه نشان داد که سطح عملکرد این مراکز به مقدار زیادی تحت تأثیر تغییر پست ها می باشد ، در این مطالعه رابطه معنی داری بین مقادیر دستمزد و عملکرد کارکنان مشاهده نشد.
- تحقیقات خارجی

گیلن
 و همکاران (2006) نشان می دهند که دستمزدها، بهره وری نیروی کار را در سطح بنگاه در حدود 9% افزایش می دهد. این ممکن است ناشی از اثرات انگیزشی و بخشی هم مربوط به جذب کارگران به صورت موقتی و کوتاه مدت باشد. 

واکفورد
 (2004) در مطالعه خود نشان می دهد که رابطه بلند مدت بین دستمزد واقعی و بهره وری وجود دارد، اما این شرایط برای بیکاری وجود نداشته که به پیدایش نظریه "ورودی و خروجی ها" منجر شده است. همچنین او نتیجه گرفت که در کوتاه مدت در رابطه علیت، دستمزدهای واقعی اثر منفی بر بهره وری داشته، اما بهره وری اثری بر دستمزد نداشته است.

ازموکور
 (2003) در مطالعات خود به بررسی رابطه بین جابجایی کارکنان در سازمان و دستمزد آنها با بهره وری و عملکرد آنها پرداخت. او نتیجه گرفت که جابجایی پرسنل در پست های بالاتر اثر بیشتری بر بازدهی آنها داشته و رابطه ای قوی بین دستمزد و بازده کارکنان در همه سطوح وجود دارد.
لوین
 (2002) با مطالعه رابطه بین عملکرد و دستمزد، به رابطه مثبت بین تغییرات دستمزد نسبی و عملکرد نیروی انسانی دست یافت، یعنی بخش هایی که دستمزد نسبی کارکنان مشابه را افزایش می دهند، منافع خوبی از طریق افزایش بهره وری دریافت می کنند.
بانده و همکاران (2001) به بررسی رابطه بین عملکرد و حقوق و دستمزد در اسپانیا پرداختند. نتایج آنه هم به بالاتر بودن کارایی نیروی انسانی در بخش هایی که دستمزدی بالاتر را پرداخت می کنند اشاره کرده است.

لاوی و سوسمان
 (2001) در مطالعات خود نشان دادند که بین تغییرات دستمزد واقعی و بهره وری نیروی کار ارتباط معنادار وجود داشته و هر چه شاخص سودآوری بنگاه بیشتر باشد، اثر مثبتی در افزایش دستمزدها دارد.

ورنر
 (2000) در مطالعه ای در صنایع غنا نشان می دهد که بازار کار این کشور در شرایط کاملا غیر رقابتی قرار داشته و دستمزد نیروی کار زنان نسبت به دستمزد نیروی کار مردان کمتر است. این اختلاف دستمزد دقیقا مطابق با اختلاف بهره وری آنها است. تجربه و سابقه کار نیز هم به افزایش دستمزد و هم به افزایش بهره وری شاغلان منجر شده است. میزان پاداش دستمزد که ناشی از تحصیلات و آموزش بوده نیز معنی دار است، یعنی اینکه شاغلان دارای آموزش و تحصیلات بالاتر از دستمزد و بهره وری بیشتری برخوردار بوده و آموزش به اختلاف بهره وری منجر می شود و این شکاف بهره وری به نوعی بیش از شکاف دستمزدها می باشد.

سولانکی
 (1994) در مقاله ای تغییرات بهره وری را باعث افزایش سود سازمان دانسته و مطرح می کند که ساختار دستمزد و بهره وری باید از دو جزء تشکیل شده باشد: جزء اول دستمزد ثابت است که منعکس کننده ارزش شغل بوده و درآمد با ثباتی را تضمین می کند. جزء دوم دستمزد متغیر است که بر اساس عملکرد نیروی کار و وضعیت بنگاه تعیین می شود. برای آنکه بتوان به سطح بهره وری بالاتری رسید، دستمزد متغیر نقش مهمی را ایفا می کند. دستمزد متغیر می تواند با مشارکت نیروی کار، بنگاه و یا نماینده کارکنان در سطح ملی تعیین شود. 

گوردون
 (1987) رابطه بین رشد بهره وری و دستمزد واقعی را در ژاپن، اروپا و آمریکا بررسی کرد. او با استفاده از معادلات عملکرد، حساسیت عملکرد را نسبت به دستمزد واقعی اندازه گرفته است. بر اساس نتایج بدست آمده از تحقیقات او، مازاد سود ناشی از رشد دستمزد واقعی نمی تواند نادیده گرفته شود. به طوریکه افزایش دستمزد واقعی به افزایش عملکرد کارکنان منجر شده و رشد عملکرد نیز به رشد اقتصادی منتج می شود.

سولو
 (1979) مطرح می کند که دستمزدهای بالاتر باعث بهبود روحیه کارکنان شده و از اینرو عملکرد از طریق افزایش تلاش آنها تحت تأثیر قرار می گیرد. 

منابع
1- آرمسترانگ، مايكل (2001)، مديريت استراتژيك منابع انساني، ترجمه محمداعرابي و داود ايزدي، (1381). تهران: دفتر پژوهشهاي فرهنگي.
2- ازوجی، ع و امینی، ع. 1387. تحليل و بررسي رابطه دستمزد و بهره وري نيروي كار در صنايع ايران: يك مدل خود همبسته با وقفه هاي توزيعي. فصلنامه پژوهش های اقتصادی ایران، سال دوازدهم، شماره 37، صص97-73.

3- استیفن پی . رابینز . رفتار سازمانی ( مفاهیم ، نظریه ها ، کاربردها ) . جلد اول . مترجمان : علی پارسائیان و سید محمد اعرابی . تهران : انتشارات دفتر پژوهش های فرهنگی ، ۱۳۷۷ . ص ۳۳۴ .

4- پور فرج، ع. 1384. مخارج دولت برای سرمایه انسانی و نقش آن در رشد اقتصادی ایران. مجله تحقیقات اقتصادی، شماره 69، صص 102-109.

5- حاجي كريمي، عباسعلي و رنگريز، حسن (1379)، مديريت منابع انساني، تهران: شركت چاپ و نشر بازرگاني.
6- رضائیان، ع. مدیریت رفتار سازمانی ( مفاهیم ، نظریه ها و کاربردها ) . تهران : انتشارات دانشکده مدیریت دانشگاه تهران ، ۱۳۷۲ . ص ص ۲۶۷ - ۲۶۶ .
7- ریچارد ام . ستیرز و لیمان دبلیو . پورتر . انگیزش و رفتار در کار . ترجمه ی سید امین الله علوی . جلد اول . تهران : انتشارات مرکز آموزش مدیریت دولتی ، ۱۳۷۲ . ص ۴۹ .

8- ساعدی، ر. 1380. بررسی عوامل مؤثر بر دستمزد در بخش خدمات ایران. مؤسسه عالی آموزش و پژوهش در مدیریت و برنامه ریزی، سازمان مدیریت و برنامه ریزی کشور، تهران.
9- سوری، ع. 1384. برآورد رابطه دستمزد با بهره وری و کارایی در کارگاه های صنعتی با ده نفر کارکن و بیشتر. مؤسسه کار و تأمین اجتماعی، وزارت کار و امور اجتماعی.

10- صمدي، ح . ١٣٨٣. بررسي رابطه بين دستمزد و بهره وري در بخش صنعت، پايان نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه تبريز، دانشكده علوم انساني و اجتماعي.
11- طاهری، ع. 1382. تحلیل مزد و بهره وری در صنایع ایران. فصلنامه پژوهش های اقتصادی ایران. دانشکده اقتصاد دانشگاه علامه طباطبایی، شماره 17، صص 125-146.

12- عرفانی نیا، م. 1386. ساختار سازمان و بهره وری، سایت تدبیر، شماره 146.

13- عظیم زاده، ص. 1374. بررسی بهره وری نیروی کار در کارگاه های بزرگ طی سال های 70-1355. دانشگاه مازندران، دانشکده علوم انسانی و اجتماعی. پایان نامه کارشناسی ارشد.

14- کازرونی، ع. و مجمدی، ع. 1386. بررسی رابطه بین بهره وری و دستمزد در بخش صنعتی ایران. فصلنامه پژوهش اقتصادی ایران. شماره 31. صفحات 127-150.

15- میرزایی بافتی، م. 1378. تحلیل اقتصادی بهره وری دستمزدهای نیروی کار زنان و مردان در بخش کشاورزی (مورد استان کرمان). پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه شیراز.

16- نایلی،م . ۱۳۷۳. انگیزش در سازمان ها . اهواز : انتشارات دانشگاه شهید چمران ،  . ص ص ۵۰ - ۴۹ .
17- Bande, R., F, Melchore and M, Victor. 2001. The role of Productivity in wage setting: Differences across the Spanish region. 40th ERSA congress. 

18- Dailey,R.c.,& kirk , D.J.(1992). ”Distributive and procedural justice asantecedents of job dissatisfaction and intent to turnover” .HumanRelations . 45(3):305-317.
19- Gielen, A., M. J. Kerkhofs and J. C. Vanours. 2006. Performance related pay and labor productivity. Published institute for the study of labor (IZA), No. 2211, July.

20- Gordon, R. J. (1978). Productivity, Wage and Price inside and outside of manufacturing in the U.S, Japan and Europe. European economic review, Vol.31, pp:685-733.
21- Hom,P.W., & Griffeth,R.(1995). " Employee Turnover".Cincinnati, Ohio.: South Western College Publishing.
22- Kolins, R. 2005. Seeing stars: human resources performance indicators in the National Health Service. Personnel Review 34(6) 634-647.
23- Larson,S., & Lakin,K.(1999) ".Longitudinal study of recruitment andretention in small community homes supporting persons withdevelopmental disabilities". Mental Retardation,37(4),267-280.

24- Lavi, Y and N, Sussman. 2001. The determination of real wages in the long run and its changes in the short run- Evidence from Israel. Bank of Israel, No4. pp: 173-175.

25- Levin, David. 1992. Can wage increase pay for themselves? Test with the production function. The economic journal., Vol.102, pp:1102-1115.
26- Moorman,R.H.(1991). "Relationship between organizational justice andorganizational citizenship behaviors: Do fairness perceptions influenceemployee citizenship? " Journal of Applied psycholog. 76: 845-855 .
27- Ozmucur, S ( 2003), Wage and Productivity Differentials in Private and Public Manufacturing: the case of Turkey, Department of Economics University of Pennsylvania and Bogazici University.
28- Solanki, O. 1994. Wages linked with productivity. Asian productivity organization (APO), Series 15.
29- Solo, A., M. J, Kerkhofs., J. C, Van Ours. 1979. Performance and labor productivity. European economic review, Vol.32, pp:112-122.
30- Terez T .(2000 ). "22 Keys creating a meaningful workplace. " workplace Solutions. INC. Columbus, Ohio .

31- Tett,R.P., & Meyer,J.P.(1993). " Job satisfaction, organizationalcommitment, turnover intention, and turnover: Path analyses based onmeta-analytic findings". Personnel Psychology,46,259-293.
32- Verner, D. 2000. Wage and productivity gape: Evidence from Ghana. Development South Africa. Vol. 15, No. 2. pp: 87-95.

33- Wakeford, J. 2004. The productivity- wage relationship in South Africa: an empirical investigation. Development South Africa. Vol. 21, No. 1. pp: 121-131.
�- Gielen


�- Wakeford


�- Ozmucur


�- Levin


� - Lavi and Susman


�- Verner


�- Solanki


�- Gordon


�- Solo





