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 :چکیده

این مقاله به دنبال شناسایی و ارزیابی اقدامات مدیریت منابع انسانی بر مبناي رویکرد سيستم هاي کاري با عملکرد بالا در  

به منظور پاسخگویی به سؤالات اصلی، این تحقيق در دو مرحله صورت گرفته است. صنعت خدمات بانکداري کشور می باشد. 

با بهره گيري از نظرات کارشناسان و افراد شاغل در صنعت بانکداري تلاش گردیده است تا اقدامات منابع انسانی  اولدر مرحله 

به  میک یک پيمایشو بر اساس  دوممرحله سيستم هاي کاري با عملکرد بالا در صنعت بانکداري کشور شناسایی گردد. در 

. نتایج شده استپرداخته  اقدامات سيستم هاي کاري با عملکرد بالا در مورد مطالعه )بانک ملت( چگونگی تأثيرگذاريارزیابی 

يستم هاي کاري با عملکرد بالا شامل آموزش، استخدام انتخابی، پرداخت مبتنی بر این مطالعه نشان می دهد که اقدامات س

عملکرد، مسير پيشرفت شغلی کارکنان، ارزیابی عملکرد، کار تيمی و تصميم گيري غير متمرکز، کيفيت شغل و سرپرستی 

 ایجاد، يتوانمندسازرا در سه حوزه اثرگذاري این اقدامات  ،نتایج حاصل از تحليل داده هاي کمیهمچنين . می باشداثربخش 

 . نمایددسته بندي می  انگيزش و فراهم کننده فرصت مشارکت براي کارکنان

زا،  اقدامات انگيزش  اقدامات توانمندساز، ،سيستم هاي کاري با عملکرد بالا، اقدامات مدیریت منابع انسانی واژگان کلیدی:

 اقدامات فرصت آفرین

. مقدمه1

فلسفه و مبناي اینکه مدیران ارشد سازمان می بایست در        

برنامه ریزي هاي خود کارکنان را در اولویت اصلی قرار دهند بر 

                                                 
 sharifee@ut.ac.ir. نویسنده عهده دار مکاتبات:  1

سازمان هایی که محوریت اصلی توجه هيچکس پوشيده نيست. 

خود را به کارکنان معطوف می دارند بر این فرض می باشند که 
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خلق و حفظ نگرش ها و رفتارهاي کارکنان آنها نقش اصلی را بر 

)شریفی، به عهده خواهند داشتمزیت رقابتی براي سازمان 

اط در صنایع خدماتی همچون بانکداري از اهميت . این ارتب(5313

شتري برخوردار می باشد، چرا که در این صنعت کيفيت بي

ارتباطات ميان کارکنان خط مقدم سازمان و مشتریان یکی از مهم 

 عملکرد سازمان به شمار می آید.ترین عوامل تعيين کننده 

رویکردهاي منطبق بر این فلسفه همچنين نشأت گرفته از 

که علاقه مندي ها در آن است  مدیریت منابع انسانی استراتژیک 

با عنوان بر مبناي طراحی مجموعه اي از اقدامات منابع انسانی 

ی . بخش قابل توجهسيستم هاي کاري با عملکرد بالا، استوار است

از تحقيقات صورت گرفته توسط محققين و صاحبنظران مدیریت 

تاکيد می نمایند که بهره گيري از سيستم هاي کاري  منابع انسانی

ملکرد بالا، دستاوردهاي سازمانی مثبتی را به دنبال خواهد با ع

این دستاوردها شامل مواردي همچون، بهره وري بالاتر داشت. 

؛ مک 5005، 2گاثري ;5001،  1داتا و همکاراننيروي انسانی )

گاثري و همکاران، (، نرخ غيبت پایين تر کارکنان )؛ 5111، 3دافی

، 4؛ هاسليد5005بت کارکنان )، نرخ جابجایی پایين تر (5001

شاو و   ;5001گاثري و همکاران،  ؛5005؛ گاثري، 5111

 . (5111هاسليد، ، عملکرد سازمانی بهتر )(5001، 5همکاران

نان کارکاولاًحاميان رویکرد سيستم هاي کاري با عملکرد بالا، 

جاد و استمرار مزیت هاي سازمان را به عنوان یکی از منابع اصلی ای

توجه براي سازمان به شمار آورده، ثانياً، سيستم هاي رقابتی قابل 

 کاري با عملکرد بالا را مجموعه اي از اقدامات مدیریت منابع انسانی

در نظر می گيرند که می تواند به عنوان یک اهرم، سرمایه هاي 

بتی به انسانی و اجتماعی سازمان را در جهت کسب مزیت هاي رقا

. حرکت در آورد

 .(5111، 7؛ پفر5111، 6هاسليد)

در حالی که در ميان محققين و صاحبنظران مدیریت منابع 

انسانی در خصوص مناسب تر بودن رویکرد سيستمی به اقدامات 

وافق تمنابع انسانی در مقایسه با رویکرد تک بعدي به این اقدامات 

، وليکن هنوز یک اجماع عمومی در خصوص اینکه دیده می شود

این اقدامات که تشکيل دهنده سيستم هاي کاري با عملکرد بالا 

در سازمان می باشند دقيقاً شامل چه مواردي است وجود ندارد. بر 

از سؤالات اصلی که در این تحقيق به دنبال این اساس یکی از یکی 

ر خصوص  اجزاي سيستم پاسخگویی به آن بوده ایم، را می توان د

هاي کاري با عملکرد بالا در صنعت خدمات بانکداري کشور تعریف 

نمود که براي پاسخ به آن در مرحله نخست تحقيق و با استفاده از 

داده هاي کيفی که از طریق انجام مصاحبه ها و برگزاري گروه هاي 

 کانون با مشارکت کارشناسان و افراد شاغل در صنعت بانکداري در

  پی یافتن آن بوده ایم.

                                                 
1. Datta & et al 

2 . Guthrie 

3 . MacDuffie 

4 . Huselid 

از طرف دیگر مروري بر مطالعات و بررسی هاي انجام شده در 

حوزه سيستم هاي کاري با عملکرد بالا مؤید این واقعيت می باشد 

نشان می دهد که انجام شده خش قابل توجهی از تحقيقات که ب

سيستم هاي کاري با عملکرد بالا داراي تاثيرات مستقيم بر عملکرد 

بلکه محيط کاري ایجاد می نماید که در آن قابليت  سازمان نبوده

بر همين  . ها و نگرش هاي کارکنان تحت تأثير قرار می گيرد

اساس، طرفداران این رویکرد در بخشی از تحقيقات خود به دنبال 

بررسی مکانيزم هایی می باشند که  از طریق آنها سيستم هاي 

ی سازد. این تلاش ها در تحقيقات کاري عملکرد سازمان را متأثر م

پژوهشگران این حوزه تحت عناوینی همچون  اخيري که توسط

جستجوي جعبه سياه رابطه سيستم هاي کاري با عملکرد بالا و 

 ت، مشهود می باشددستاوردهاي سازمان صورت گرفته اس

5 . Shaw & et al 

6 . Huselid 

7. Pfeffer 
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، سان و 5050، 2؛ چانگ و ليائو5055، 1)بوکسال و همکاران

، 5002، تاکئوچی و همکاران، 5005، 4تنروی؛ 5002، 3همکاران

 .(5001، 5تاکئوچی و همکاران

در حالی که یافته هاي این مطالعات بسيار کمک کننده بوده 

است وليکن می بایست به این حقيقت اذعان داشت که همچنان 

شاهد نادانسته هاي فراوان در این حوزه می باشيم. بر این اساس، 

ک با انجام یدیگر از سؤالات اصلی که در مرحله دوم تحقيق یکی 

اقدامات شناسایی شده در مرحله نخست،  رويپيمایش ميدانی بر 

که اقدامات سيستم هاي بوده ایم اینست  به آندر جستجوي پاسخ 

از چه طریقی می توانند عملکرد سازمان  را کاري با عملکرد بالا 

  ؟تحت تأثير قرار دهند

ادامه و به دنبال پاسخگویی به سؤالات اصلی تحقيق، نخست در 

مروري بر ادبيات موضوعی سيستم هاي کاري با عملکرد بالا صورت 

گرفته است. ارائه روش شناسی تحقيق، جامعه و نمونه آماري مورد 

نظر در تحقيق، تجزیه و تحليل داده ها و ارائه یافته هاي تحقيق 

ه را تشکيل می دهند. در قسمت به ترتيب بخش هاي بعدي مقال

پایانی و در بخش بحث و بررسی مهم ترین نتایج بدست آمده در 

 گردد.این مطالعه تشریح و تحليل می

 نظری. مبانی 2

 سیستم های کاری با عملکرد بالا 1. 2

مدیریت منابع انسانی استراتژیک به عنوان الگویی از اقدامات 

در . قق اهداف سازمان استانسانی در جهت تح و ترکيبات منابع

نظري محققان در زمينه مدیریت منابع  چهارچوبهمين زمينه، 

انسانی استراتژیک به منظور پشتيبانی از استدلال هاي خود رویکرد 

رویکرد منبع محور، بيشترین تأکيد خود را بر . استمنبع محور 

روي نقاط قوت درونی سازمان به منظور دستيابی به مزیت هاي 

                                                 
1 . Boxall & et al 

2 . Chuang  & Liao 

3 .sun & et al 

4. Whitener & et al 

5. Takeuchi & et al 

ی معطوف می دارد. بر این اساس، در صورتيکه منابع انسانی ابترق

سازمان داراي توانمندي هاي با ارزش و کمياب باشند که براحتی 

ب منابع مهم کسقابل تقليد نباشد، می توانند به عنوان یکی از 

مزیت هاي رقابتی سازمان در نظر گرفته شوند. بنابراین، مدیریت 

منابع انسانی استراتژیک، بر اهميت اقدامات منابع انسانی سازمان 

به عنوان یک مجراي کمک رسان در خلق مزایاي رقابتی از طریق 

؛ بکر و 5115، 6)بارنیمی نماید تأکيدتأثيرات آنها بر کارکنان 

 . (5002، 7گرهارت

ع مدیریت منابمطرح در ادبيات موضوعی مبانی نظري  بر اساس

انسانی استراتژیک، سازمان ها می توانند پتانسيل هاي کارکنان 

خود را با اتخاذ رویکردي که به طور گسترده اي بينش و تعهد 

ارتقا می دهد، بارور سازند. تمرکز در این کارکنان سازمان را 

هاي کاري متعهد و توانمندي است که داراي رویکرد بر داشتن نيرو

انگيزش هاي لازم براي بروز رفتارهاي آگاهانه می باشند، چرا که، 

 سطوح بالاتر سازمان همراستا است. علایق فردي آنها با اهداف 

استدلال دیگري که در تحقيقات و مطالعات مدیریت منابع 

قدامات يرات اتأثانسانی استراتژیک بدان اتکا می شود، اینست که 

منابع انسانی هم بر فرد و هم بر سازمان زمانی بهتر درک می شود 

ک و )ليپ که به صورت سيستمی یا جمعی مورد ارزیابی قرار گيرد

 .(5111، 9؛ مک دافی5002، 8همکاران

( معتقدند که این سيستم از 5002 ،10يپک و همکارانل)

اقدامات منابع انسانی، به صورت درونی با یکدیگر هماهنگ بوده و 

براي دستيابی به اهداف فراگير، تقویت می نمایند. به یکدیگر را 

ت کننده همزمان یکدیگر می علاوه، اقدامات منابع انسانی که تقوی

 فزاي تقویتباشند، بر اساس رویکرد سيستمی داراي اثرات هم ا

کننده اي هستند که اثرات مجموع اقدامات را فراتر از جمع اثرات 

6 . Barney 

7 . Becker & Gerhart 

8 . Lepak & et al 

9 . MacDuffie 

10 . Lepak & et al 
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، 1و همکاران ز)کومباقدامات به صورت مجزا، حاصل می نمایند 

 (. 5001، 2؛ سابرامونی5002

این مجموعه اقدامات منابع انسانی در ادبيات رایج مدیریت 

 لاعملکرد بااستراتژیک به سيستم هاي کاري با منابع انسانی 

هر چند که در تحقيقات ، (5111، 3)هاسليدشهرت یافته است

 ون،وینی همچادیگري نيز داشته است. عنمتفاوتی عناوین مختلف 

نابع (، سيستم هاي م5005، 4سيستم هاي با درگيري بالا )گاثري

(، اقدامات منابع انسانی نوآورانه 5،5005انسانی با تعهد بالا )ليپک

سيستم هاي منابع انسانی ارتقا دهنده و  (5111)مک دافی، 

 .سرمایه انسانی 

صرفنظر از عناوین مختلف، سيستم هاي کاري با عملکرد بالا، 

شامل مجموعه اي از اقدامات مدیریت منابع انسانی می باشند که 

 دهستنهم از نظر عمودي و هم از نظر افقی یکپارچه و همراستا 

اقدامات سيستم هاي کاري  . مجموعه(5001، 6)بوکسال و مک کی

با عملکرد بالا، به صورت جمعی کارکنان سازمان را به افرادي با 

اطلاعات، مهارت ها، انگيزش و وسعت عمل تبدیل می نماید. در 

حالی که این مجموعه اقدامات ممکن است شامل اقدامات مختلفی 

همچون، رویه هاي رسمی کارمندیابی، سرمایه گذاري قابل توجه 

موزش و توسعه کارکنان، جبران خدمات بر مبناي ارتقاي در آ

عملکردهاي گروهی و توسعه مهارت ها، اقدامات توانمندساز 

همچون، تيم هاي کاري خود محور و طراحی شغل منعطف باشد 

؛ بکر و هاسليد، 5111؛ هاسليد، 5111؛ مک دافی، 5111، 7)آرتور

 (5005، 8؛ وي5005؛ گاثري، 5111

ميان محققين و صاحبنظران مدیریت منابع  در حالی که در

رویکرد سيستمی به اقدامات مناسب تر بودن در خصوص  انسانی

در مقایسه با رویکرد تک بعدي به این اقدامات وجود  منابع انسانی

                                                 
1 . Combs  & et al 

2 . Subramony 

3 . Huselid 

4 . Guthrie 

5 . Lepak 

6 . Boxall, P. & Macky 

7 . Arthur 

دارد، وليکن هنوز یک اجماع عمومی در خصوص اینکه این اقدامات 

می  در سازمانکه تشکيل دهنده سيستم هاي کاري با عملکرد بالا 

 دقيقاً شامل چه مواردي است وجود ندارد. ،باشند

ر چند که ممکن است این اقدامات در تحقيقات مختلف ه

وليکن، در سطح سياست ها، این  در نظر گرفته شده باشندمتفاوت 

ی زایج. اتشکيل یافته اند يجدایی ناپذیر اجراي سيستم ها از 

بيشترین تمرکز را بر روي نيازمندي هاي مهارتی بالا که همچون، 

که براي  طراحی شغلوزش و انتخاب اثربخش قرار می دهد. آم

کارکنان شناخت و فرصت به کار بردن مهارت ها را فراهم می سازد 

ساختارهاي تشویقی که انگيزش و تعهد کارکنان را ارتقا می دهد و 

 . (5111، 10، هاسليد5001، 9گاثري و همکاران)

پژوهش تجربی، سه مورد از پر  501با تحليل محتواي 

ها در تبيين نقش سيستم هاي کاري با عملکرد ترین تئورياستفاده

بالا و عملکرد سازمانی را تئوري اقتضایی، رویکرد منبع محور و 

 ميان آنهاتفاوت عمده  .شوندمعرفی می  55A55M53Oتئوري

تئوري اقتضایی و رویکرد منبع محور هر دو در سطح در اینست که 

بر روي  AMOتئوريشوند، در حالی که سازمان تعریف می

ها اهميت توجه به متغيرهاي سطوح فردي کارکنان همچون مهارت

هاي فراهم شده براي آنان ها، انگيزش آنها و فرصتو شایستگی

 یکردهايروبه نوعی براي مشارکت، متمرکز است. این سه تئوري 

ري د. تئونسازمطالعه منابع انسانی را منعکس میدر مختلف رایج 

اقتضایی و منبع محور بر روي ارزیابی مدیریت منابع انسانی در 

سطح سازمان متمرکز و تمایل دارند تا اثرات عملکرد آنرا با 

رویکردهاي کسب و کاري بررسی نماید، در حالی که 

اوليه روانشناسی صنعتی /  بيشتر ریشه در مطالعات AMOتئوري

 سازمانی دارد. 

8 . Way 

9 . Guthrie & et al 

10 . Huselid 

11.Opportunity 

12.Ability 

13.Motivation 
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 AMOیتئور2. 2

، یک بالا عملکرد باي کاري هاستميسدر ادبيات موضوعی 

هاي منابع انسانی براي مفهوم سازي و مطالعه سيستم چهارچوب

هاي سيستم اقداماتظهور و بروز نموده است. هر چند که تعریف 

ال اي مختلف است، بوکسکنندهکاري با عملکرد بالا به شکل گيج

 اي عملکرد که به تئوري( یک تئوري پایه5003و پرسل )

AMOبر مبناياند. شهرت یافته است را در این زمينه ارائه نموده 

 (M) ، انگيزش(A)توانمنديسازمان تابعی از  ملکردعاین تئوري، 

در مدیریت است. این معادله بدین ( کارکنان O)و فرصت مشارکت 

معناست که اقدامات منابع انسانی باید براي کارکنان، توانمندي، 

انگيزش و فرصت را به منظور مشارکت و سهيم شدن در عملکرد 

 ؛نمایند کهسازمان فراهم آورند. کارکنان وقتی خوب عمل می

اجد دانش و چون آنها و :توانند شغلشان را خوب انجام دهندمی

خواهند که وقتی آنها می ،هستندلازم هاي )توانمندي( مهارت

هاي کافی شغل خود را به درستی انجام دهند چون آنها مشوق

دارند و وقتی که محيط کاري آنها پشتيبانی )انگيزش( دریافت می

هاي مورد نياز براي اظهار وجود )فرصت مشارکت( را براي و شيوه

د. بر مبناي رویکردهاي تئوریک به این موضوع، آورآنها فراهم می

توانمندي، انگيزش و فرصت مشارکت براي کارکنان، اثرات 

اي هم بر روي اثربخشی سازمانی و هم بر روي رضایت چندگانه

 . (5002 ،)گرهارتگذاردکارکنان از خود بر جاي می

هاي مختلفی در طول زمان داشته بندياین مدل دسته

ها مورد ( توانایی و انگيزش در بيشتر مدل5002است)گرهارت، 

ها تأیيد نشده توجه بوده وليکن نقش فرصت در برخی از مدل

( به این دليل که مک کيو 5113، 1است)کمپل و همکاران

( و تعداد دیگري از محققين از مدل کمپل و 5000)2جانسون

اند اما یک عامل محيطی بدان ( استفاده کرده5113)3همکاران 

( در مدل ضروري Oاند. اضافه نمودن فاکتور مشارکت )افزوده

                                                 
1 . Campbell & et al 

2 . janson 

3 . Campbell & et al 

4 . Huselid 

طور تواند بهاي که کارمند با آن مواجه است میاست، چون زمينه

شدن در عملکرد هاي آنها را براي مشارکت و سهيمجدي تلاش

سازمان تحت تاثير قرار دهد و کارمندان حتی اگر به ميزان کافی 

رتبط با شغل برخوردار باشند، وقتی هاي مها و انگيزشاز توانایی

روي آنها بنا نهاده سيستم کاري آنها موانع غيرقابل تصوري پيش

 توانند به خوبی عمل نمایند.است، نمی

محققان مختلف در مطالعات خود، اقدامات منابع انسانی 

شناسایی   AMOبراي هر یک از گروه اقدامات تئوري متنوعی را 

 نموده اند.  ارائهو 

هاي آموزش نماید که سيستم( پيشنهاد می5111) 4هاسيلد 

 ترین اقداماتهاي انتخاب اثر بخش مهمشغلی اثربخش و سيستم

باشند. این دو اقدام در اکثر تحقيقات می توانمندساز منابع انسانی

وزه اقدامات توانمندساز کارکنان نيز حو مطالعات صورت گرفته در 

هاي سيستم(  5شاو و همکاران ( مورد تأیيد قرار گرفته است

اگر اثر  –هاي انتخاب هاي جذب و سيستمآموزش مهارت، سيستم

هاي مرتبط با شغل هاي و مهارتتوانند توانمنديمی -بخش باشند

هاي ( سيستم5003) 6گست و همکارانکارکنان را بهبود بخشند. 

 هاي استخدام و  آموزش و توسعهکارمند گزینی و همچنين سيستم

تواند واسطه آنها میکه سازمان به می دانندترین منابعی مهم را

 هاي کارکنان خود را ارتقا دهد. توانمندي

هاي کاري با ( برخی از ابعاد انگيزش سيستم5005) 7بت

هاي منابع انسانی عملکرد بالاي منابع انسانی را شامل مشوق

 ،ارزیابی عملکردبا ارتباط بالا و هاي همچون امنيت شغلی، پرداخت

و  بوم اپل. ، معرفی می نمایددنشوکه منجر به اعتماد بخشی می

پذیري سازمان، ( امنيت شغلی، رقابت5000)8همکاران 

هاي ارتقاء، سطوح درآمدي هاي تسهيم اطلاعات، فرصتسيستم

را به عنوان واقعی، عدالت در پرداخت و پرداخت مبتنی بر عملکرد

ند. دانمی  يستم هاي کاري با عملکرد بالا اقدامات انگيزش زاي س

5 . Shaw & et al 

6 . Guest & et al 

7 . Batt 

8 . Appelbaum & et al 
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هاي درونی، ارزیابی هاي پيشرفت( فرصت5112) 1یلاري و دتید

 هب را به عنوان اقداماتی کهگرا، امنيت شغلی و تسهيم سود نتيجه

 .د، معرفی می نماینشدت انگيزش کارکنان را تحت تاثير قرار دهند

پيمایش نگرش،  ( استخدام از داخل سازمان،5111هاسيلد )

هاي تشویقی همچون تسهيم سود و تسهيم دستاورد و پرداخت

ترین اقدامات منابع انسانی ارزیابی عملکرد را به عنوان کليدي

ایج در صورتی که نت کند.جهت ارتقا انگيزش کارکنان پيشنهاد می

ارزیابی عملکرد به پرداخت ها و همچنين ارائه فرصت هاي ارتقا 

ی یابد م کنان متصل گردد، اثرات انگيزشی آن ارتقاداخلی براي کار

 کنندهاي اصلی انگيزشویتعنوان تقارزیابی عملکرد به. همچنين 

امنيت شغلی کارکنان نيز تأکيد می  باعث و  می باشد کارکنان

  شود.

در زمينه اقدامات فرصت آفرین سيستم هاي کاري با عملکرد 

کنند استقلال در ( پيشنهاد می5000بوم و همکاران ) اپلبالا، 

هاي خود محور، عضویت غير مستقيم در تيم و گيري، تيمتصميم

 آفرینهایی از اقدامات منابع انسانی فرصت ارتباطات نمونه

( مشارکت در تصميم گيري در 5112دیلري و دتی ) باشند.می

ت . فرصمی دانندم بسيار مه را هاي کاري با عملکرد بالاسيستم

زمانی فراهم ساخته می شود که به آنان  کارکنانبراي مشارکت 

ي و همچنين کار يو دستاوردها ندهایفرآ گذاري بر ريتاثفرصت 

 2ایچ نيوسکی و همکاران اعطا شود.ها  يريگ ميمشارکت در تصم

هاي کاري، گردش شغلی و ارتباطات را به عنوان منابع ( تيم5112)

بهبود فرصت براي کارکنان در جهت مشار کت در مدیریت 

هاي تسهيم اطلاعات، (، برنامه5111) 3. هاسيلدنموده اندپيشنهاد 

هاي رسمی هاي مشترک کارمند/ مدیر، چرخه کيفيت، رویهتيم

هاي اصلی براي ارتقا فرصتشکایت، را اقدامات منابع انسانی 

گست و همکاران  .نموده استمشارکت کارکنان در مدیریت معرفی 

هاي خود محور، (، طراحی شغل اثر بخش شامل، تيم5003)

هاي پروژه محور، شرایط کاري منعطف، ارتباط ميان کارمند و تيم

هاي حل مسئله را تسهيل هاي کيفيت وتيممدیریت،چرخه

                                                 
1 . Delery & Doty 

2 . Ichniowski & et al 

ت . مشارکقلمداد می نماینداي تحقق اهداف کنندگان مناسبی بر

و ارتباطات کارکنان که شامل سيستم هاي شکایات و مشارکت در 

تصميم گيري و همچنين خط مشی هاي منابع انسانی که بر اساس 

الگوهاي تيم محور طراحی شده باشند را در این دسته از اقدامات 

  می شوند.مدیریت منابع انسانی، طبقه بندي 

 تحقیق لات اصلیسؤا. 3

اقدامات سيستم هاي کاري با عملکرد بالا در صنعت خدمات 

 بانکداري ایران چيست؟

اقدامات سيستم هاي کاري با عملکرد بالا از چه طریقی می 

 توانند عملکرد سازمان  را تحت تأثير قرار دهند؟

 . روش شناسی تحقیق4

اقدامات سيستم هاي تحقيق حاضر به منظور شناسایی در 

ه نخست ، اقدام به گردآوري داده هاي لکاري با عملکرد بالا در مرح

روه گ برگزاريو  هاي نيمه ساختار یافته مصاحبهمبناي کيفی بر 

کانون با مشارکت کارشناسان و افراد شاغل در صنعت هاي 

براي تحليل داده ها در این مرحله،  از  بانکداري کشور نمودیم.

روش کدگذاري دو مرحله اي که در زمره روش هاي تحليل داده 

فرآیند کد  هاي کيفی به شمار می آید، استفاده گردیده است.

گذاري داده هاي کيفی در این تحقيق شامل دو مرحله کدگذاري 

ي فرایند کدگذارمرتبه اول و کدگذاري مرتبه دوم بوده است.  

گام متوالی یک فرایند تحليلی نيستند؛  م، دودو مرتبهو  مرتبه اول

در ابتداي  .گيردبلکه فرایند کدگذاري، پویا و شناور انجام می

 مرتبه اولها از طریق کدگذاري که مقوله شودمیکدگذاري، تلاش 

ها به یکدیگر مقوله مرتبه دوم،د و طی کدگذاري شومشخص 

بر اساس  یکپارچه استخراج می شوند. و مفاهيم به صورتمرتبط 

این روش دادهاي بدست آمده از مصاحبه ها و گروه هاي کانون، 

طی دو مرحله تجزیه و تحليل شده و نهایتاً، اقدامات سيستم هاي 

3 . Huselid 
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کاري با عملکرد بالا را جهت بررسی و مطالعه دقيق تر در مرحله 

 دوم مشخص نمودند. 

، در مرحله اقدامات ییاپس از انجام مرحله نخست و شناس 

پس از اخذ نظرات خبرگان و انطباق یافته هاي بدست آمده دوم و 

هایی ن ، اقداماتو ادبيات تئوریک سيستم هاي کاري با عملکرد بالا

این پرسشنامه . شدندجهت طرح در پرسشنامه تحقيق استخراج 

سؤال اصلی بوده است که اقدامات سيستم هاي  50مشتمل بر 

کاري با عملکرد بالاي شناسایی شده را  بر مبناي پرسشنامه 

استاندارد سيسستم هاي کاري بالاي زاکاراتوس و 

 ( مورد ارزیابی قرار داده است. 5001)1همکاران

از روش به منظور تحليل داده هاي بدست آمده در این مرحله، 

و تحليل عاملی تأیيدي استفاده  5تحليل عاملی اکتشافی مرتبه اول

  3شده است. هدف از تحليل عاملی اکتشافی، بررسی یک حوزه

هاي اصلی آن حوزه است. هنگامی که یک براي کشف ابعاد یا سازه

کردن متغيرهاي حوزه پيچيده وجود دارد، تحليل عاملی با مشخص

کند. به طور کلی در تحليل عاملی ساده می مهم، حوزه مورد نظر را

اکتشافی، قاعده بر این است که محققان تا حد امکان متغيرهاي 

امل ها روي عبسياري را وارد تحليل کنند یا ببينند کدام یک از آن

ها مورد نظر، بارعاملی دارند. به طور خلاصه در جایی که داده

نظر نامعلوم است  اند و مهمترین متغيرهاي حوزه موردپيچيده

این  شود. درآلی تلقی میتوان گفت که تحليل عاملی روش ایدهمی

بندي اقدامات سيستم هاي کاري مطالعه نيز در راستاي انجام دسته

با عملکرد بالا به منظور ارزیابی دقيق چگونگی اثرگذاري آنها بر 

 است. عملکرد سازمان از این روش  استفاده گردیده 

گيري سيستم منظور اطمينان از صحت مدلهاي اندازههمچنين به 

هاي کاري با عملکرد بالا در این تحقيق از روش تحليل عاملی 

تأیيدي استفاده شده است. تحليل عاملی تایيدي یکی از  روش 

هاي آماري است که براي بررسی ارتباط بين متغيرهاي مکنون 

سوالات( به متغير هاي مشاهده شده ) )عامل هاي بدست آمده( و

 گيري است.شود و بيانگر مدل اندازهکار برده می

                                                 
1 . Zacharatos & et al 

2.One-Order Explanatory Factor Analysis 

 جامعه و نمونه آماری. 5

در  ،موضوع  تحقيقجامعه آماري دراین پژوهش با توجه به 

مرحله نخست شامل کليه کارشناسان مدیریت منابع انسانی و 

همچنين افراد شاغل در صنعت خدمات بانکداري بوده است. به 

نفر از کارشناسان حوزه منابع انسانی بانک 52همين منظور تعداد 

که داراي دانش در شعب بانک  شاغلو همچنين تعدادي از افراد 

نظري و همچنين تجربه عملی در حوزه مورد مطالعه تحقيق بوده 

اند انتخاب و پس از کسب موافقت اوليه براي مشارکت در تحقيق 

 دعوت شدند. 

امل کليه افراد شاغل در مرحله دوم تحقيق، جامعه آماري ش

ی به صورت تصادفدر شعب بانک منتخب )بانک ملت( بوده اند که 

انی اقدامات منابع انسارزیابی انتخاب و به پرسشنامه تحقيق که به 

ود در بانک خبر مبناي رویکرد سيستم هاي کاري با عملکرد بالا 

 .پاسخ دادند که در مرحله نخست تحقيق، استخراج گردیده بود،

ین مرحله بر طبق فرمول نمونه گيري از جامعه محدود )جدول در ا

نفر   355اي با حجم گيري تصادفی، نمونهمورگان( و با روش نمونه

 انتخاب گردید.

 های تحقیقیافته. 6

یافته های حاصل از تحلیل داده های کیفی 1. 6

 (و دوم )کدگذاری مرتبه اول

ق با تحليل دقيکدگذاري مرتبه اول، جزئی از تحليل است که 

شود. براي ها انجام میبندي کردن دادهگذاري و طبقهها، نامداده

ها، باید هر مفهوم، بعد از تفکيک بندي دقيق مفاهيم در مقولهطبقه

ي بررسی دقيق متن هاي خام به وسيلهبرچسب بخورد و داده

 نیسازي شوند. بر ااي، مفهومهاي زمينهها و یادداشتمصاحبه

مرتبه اول، متون حاصل از مصاحبه  يکدگذار ندیفرآ یاساس در ط

 يشده را در جداول جداگانه دسته بند ليتشک يو گروه کانون ها

 یینها يو کد ها هياول يو مباحث مطرح شده را در قالب کدها

 .4تلخيص گردید

3.Field 

 با توجه به حجم زیاد جداول استخراج شده، امکان ارائه آنها در مقاله وجود نداشت. 4
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هاي ها را به مقولهدر حالی که کدگذاري مرتبه اول، داده

ها و کدگذاري مرتبه دوم، مقوله، نمودمختلف تفکيک 

 یینها يدر قالب کدها نيشيها را  که در مرحله پهاي آنزیرمقوله

 ها به صورتها و ابعاد آنشده بود، با توجه به مشخصه يدسته بند

 هب. کدگذاري مرتبه دوم ساخت بطمشترک به یکدیگر مرت ميمفاه

فهرست مهم ترین اقدامات سيستم هاي کاري با عملکرد تعيين 

بررسی هاي بالا در صنعت خدمات بانکداري ایران منجر گردید. 

هاي انجام شده بر مبناي تحليل هاي صورت گرفته بر داده هاي 

این اقدامات شامل، حاصل کيفی بدست آمده، نشان می دهد که 

لکرد، ارزیابی آموزش، استخدام انتخابی، پرداخت مبتنی بر عم

عملکرد، مسير پيشرفت شغلی، کار تيمی و تصميم گيري غير 

دو  ر جدول زیکيفيت شغل و سرپرستی اثربخش بوده اند. متمرکز 

بر مبناي کدهاي نهایی  از این اقدامات را به عنوان نمونهمورد 

 استخراج شده نمایش داده است. 

 

 

 

بر مبنای کدهای نهایی اقدامات سیستم های کاری با عملکرد بالانمونه  1جدول   

 اقدامات 

)سیستم های کاری با 

 عملکرد بالا(

 کدهای نهایی

 آموزش

 آموزش به بانکداران براي ارتقا  دانش و سطح روابط عمومی آنها

 مناسببرگزاري و پياده سازي دوره هاي آموزشی 

 دوره هاي آموزش بازاریابی حرفه اي

برگزاري دوره هاي آمورشی فنون مذاکره با مشتریان، نحوه 

 برخورد با مشتریان و بازاریابی مشتریان جدید

 برگزاري تورهاي یکروزه آموزشی براي بانکداران 

 برگزاري دوره هاي آموزشی در زمينه مسائل مورد نياز کاري

 برنامه هاي آموزشیافزایش 

 پایبندي و توجه لازم مدیران به لزوم ارتقاي توانمندي بانکداران

آموزش و اطلاع رسانی دقيق در خصوص محصولات و خدمات 

 بانک

 آموزش سيستم ها و نرم افزارهاي مرتبط به بانکداران

آموزش هاي کاربردي که به صورت عملی و نه صرفاً متمرکز بر 

 تئوریک متمرکز باشدمباحث 

استفاده از مشاوران روانشناسی براي کمک به بانکداران در 

 توسعه قابليت هاي فردي 

 پرداخت مبتنی بر عملکرد

 پرداخت بر اساس  عملکرد افراد صورت گيرد

اعطاي امتيازهاي تشویقی بر اساس معيارهاي واقعی و نه سليقه 

 اي
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 نحو مقتضی تقدیر گردداز عملکردهاي خوب می بایست به 

 تشویق کارکنان با انگيزه و کوشا

استفاده از روش هاي پرداخت پورسانتی براي افزایش عملکرد 

 بانکداران

 پرداخت هاي بالا به بانکداران

 توجه به وضعيت رفاهی کارکنان

 پرداخت هاي نقدي و غير نقدي به صورت عادلانه

 بها داده شودبه کارکنان متعهد و توانمند 

عوامل تشویقی به فراخور پيشرفت هاي کارکنان مورد استفاده 

 قرار گيرد

 بازنگري در سيستم پرداخت ها

بهره گير ي از تمامی ابزارهاي تشویقی به هر شکل مالی ، رفاهی 

 ، پيشرفت کار و غيره

 تخصيص درصدي از پاداش جهت افزایش کار روتين همکاران

 پرداخت هاي غير مستمرافزایش 

 شعب باید در تصميم گيري استقلال داشته باشند

فراهم آوردن فرصت کافی براي مذاکره با مشتریان خصوصاً 

 مشتریان ارزنده بانک

 ارائه کار و انتظار  از بانکدار در حد توان وي

 ایجاد مشاغل با ماهيت جدید در شعب

 وظایف شغلیافزایش حدود اختيارات در حيطه 

 

 

 

 یافته های حاصل از تحلیل داده های کمی2. 6

در این بخش نتایج یافته هاي حاصل از تحليل داده هاي 

 ارائه گردیده است. کمی تحقيق در مرحله دوم 

 اکتشافی نتایج تحلیل عاملی

( آزمون sig( و عدد معناداري)2/0)بزرگتر از  KMOمقدار 

( نشان دهنده مناسب بودن شرایط اوليه 01/0بارتلت)کوچکتر از 

. همچنين نسبت اشتراک 1باشدبراي اجراي تحليل عاملی می

                                                 
 باشدیم یریگنمونه تیکفا یعامل لیتحل یاجرا یبرا هیاول یهاشرط شیاز پ یکی -1

 .ندنکیم یرا بررس طشر نیآزمون بارتلت ا یدار یو عدد معن KMOمقدار 

باشد می 1/0( بزرگتر از 50و  51ها )بجز دو مولفه ی مولفهمتما

که نشان دهنده مناسب بودن مولفه ها در فرآیند تحليل عاملی 

ز روند تحليل عاملی حذف ا 50و  51باشد. لذا دو مولفه می

عامل  3گردید. جدول کل واریانس تبيين شده نشان داد که 

عامل شامل؛  3باشد و این داراي  ارزش ویژه بزرگتر از یک می

انگيزش زا اقدامات ) (، عامل دومفرصت آفرین اقداماتعامل اول )

درصد  51/13( بوده و در کل توانمندسازاقدامات عامل سوم)و  (
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تبيين  اقدامات سيستم هاي کاري با عملکرد بالا راواریانس 

درصد، عامل دوم در حدود  11/55کند. عامل اول در حدود می

اقدامات درصد واریانس  21/1درصد، عامل سوم در حدود  12/55

کند که این را تبيين می سيستم هاي کاري با عملکرد بالا

یانس موضوع نشان دهنده اهميت عامل مربوطه در تشکيل وار

است. همچنين محاسبات  سيستم هاي کاري با عملکرد بالاسازه 

امل ع سهدهند، مقدار آلفاي کرونباخ براي صورت گرفته نشان می

 و مناسب بوده است. 0.2شناسایی شده بالاي 

در ادامه نتایج نهایی ماتریس چرخش یافته عاملی به همراه  

 هاي تشکيلهاي صورت گرفته در خصوص مؤلفهبندينام و دسته

 دهنده هر عامل ذکر گردیده است.

 

 

 

ماتریس چرخش یافته عاملی 2جدول   

 های مورد بررسیمؤلفه کد

 عامل

1 2 3 

فرص

ت 

آفري

 ن

انگيز

زاش   

توانم

ندس

 از

Q1  74.    شوند یاستخدام انتخاب م يافراد برا نیبهتر تنها بانک من،در

6 Q2 65.   استخدام شدن در بانک من، کار دشواري است

3 Q3  بانک براي من برنامه هاي آموزشی کافی به منظور آشنایی با

 روش هاي انجام وظایف کاري فراهم می آورد

  .46

9 
Q4 هاي آموزشی شرکت کنم، بانک به من پرداخت هاي  اگر در برنامه

 مربوط به آن را انجام می دهد

  .66

6 Q5  ،58. ها نقش دارند يريگ ميدر تصمبه نوعی افراد  یتمامدر بانک من

8 

  

Q6 59. قائل است يکار يها ميت يبرا يادیز تياهم ،من بانک

6 

  

Q7  در این بانک، کارکنان از فرصت هاي زیادي براي ارتقا به پست

 هاي بالاتر برخوردارند 

 .58

2 

 

Q8 54.  ارتقا در این بانک، تنها بواسطه سابقه کاري صورت می گيرد

1 

 

Q9 دریافتی من از بانک بيشتر به عملکرد من بستگی دارد تا  زانيم

 سابقه کاري 

 .75

4 

 

Q10 یبستگ بانکمن به عملکرد  )درآمد( از جبران خدمات یبخش 

 دارد

 .53

9 

 

Q11  پرداخت به کارکنان در بانک من منصفانه و بر مبناي عملکرد افراد

 صورت می گيرد

 .64

0 

 

Q12 81. کند یم قیتشو دمیها و عقا دهیا انيب يمن، مرا برا مدیر مافوق

1 

  

Q13 بر اساس  سرپرستی خود افراد تحتاز  کیمن با هر مدیر مافوق

 کند یرفتار م ي آنهاها خواستهو  ازهايها، ن ییتوانا

.77

6 

  

Q15  شغل من به گونه اي است که امکان دریافت بازخور از افراد

 گوناگون را براي من فراهم می سازد

.70

2 

  

Q16  شغل من به گونه اي است که در آن تمامی مهارت ها و توانمندي

 گرفته می شودهاي من به کار 

.56

2 

  

Q17  شغل من به گونه اي است که فرصت تصميم گيري در خصوص

 وظایف مختلف را به من می دهد

.67

7 

  

Q18  عملکرد کارکنان ي شناسایی معيارهاي برا تلاش زیاديبانک من

 دهد یانجام م

 .63

9 

 

Q19 ي عملکرد کارکنان رياندازه گ يراتمامی تلاش خود را بمن  بانک

 انجام می دهد

 .58

7 
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مدل اندازه گیری سیستم های کاری با عملکرد بالا 3جدول   

 مدل اندازه گیری

نوع تحلیل 

عاملی 

 تاییدی

کای 

 مربع

درجه 

 آزادی
χ2/df RMSEA CFI 

سيستم هاي کاري 

 با عملکرد بالا

 0.13 0.035 5.25 535 552.2 مرتبه اول

 0.10 0.011 5.11 535 352.2 مرتبه دوم

 

 نتایج تحلیل عاملی تأییدی

مدل اندازه گيري اقدامات سيستم هاي کاري با  3جدول 

عملکرد بالا را بر اساس نتایج بدست آمده از تحليل عاملی 

 مرتبه اول و دوم نشان می دهد.

 بحث و نتیجه گیری7. 

 تیریمدبه طور خلاصه و با جمع بندي آنچه عنوان گردید، 

از  يتواند به عنوان مجموعه ا یسازمان، م کی یمنابع انسان

 ای حیارتباط صر چيمجزا، بدون ه یمنابع انسان تیریاقدامات مد

حور به م ستميس کیتفکر استراتژ کیبا  ایآنها  انيم یمشخص

و  کپارچهیبه عنوان مجموعه اقدامات  یمنابع انسان تیریمد

در نظر گرفته شود.  ند،ینما یم تیرا تقو گریکدیهماهنگ که 

 یه بررسب شتريباشند، ب ینخست م کردیرو رويکه پ یقاتيتحق

رداخته پ ییبه تنها یمنابع انسان تیریاز اقدامات مد کینقش هر 

شده  فیتعر شياهداف از پ ياقدامات در راستا نیا تيکم ایو 

هد. د یقرار م یابیسازمان را مورد ارز یمنابع انسان تیریمد يبرا

اقدامات، آنها را به صورت  نیبه ا یستميس کردیکه رو یحال در

و هم افزا، عملکرد  کپارچهیواحد که به صورت  ییمجموعه ها

 نی. بر ارديگ یدهند، در نظر م یقرار م ريرا تحت تأث یسازمان

ور از منظ قت،يحق نیو با در نظر گرفتن ا قيتحق نیاساس، در ا

 مستيس کیبه صورت  یسانمنابع ان تیریمجموعه اقدامات مد

با عملکرد بالا( در نظر گرفته شده  يکار يها ستمي)س کپارچهی

 است.

نتایج بدست آمده از این تحقيق نشان می دهد که سيستم 

هاي کاري با عملکرد بالا در صنعت بانکداري ایران، شامل 

 ريمس، بر عملکرد یمبتن پرداختی، استخدام انتخاب، آموزش

 ميصمو ت یميت کار، عملکرد یابیارز، کارکنان یشغل شرفتيپ

وده ب اثربخش یسرپرستو  شغل تيفيک، متمرکز ريغ يريگ

همچنين پس از بررسی بر روي این اقدامات، مشخص است. 

از این اقدامات  AMOتئوریک  چهارچوب منطبق برگردید که 

طریق توانمند ساختن کارکنان، ایجاد انگيزش براي نقش 

تاي اهداف سازمان و همچنين خلق فرصت و آفرینی در راس

براي کارکنان می توانند عملکردهاي سازمان را امکان مشارکت 

یافته هاي این تحقيق نشان می .  تحت تأثير خود قرار دهند

اقدامات توانمندساز شامل، آموزش و استخدام انتخابی دهد که 

ده اي به طور گستردر مطالعات پيشين نيز این یافته بوده است. 

 . )5001شاو و همکاران، مورد تأیيد قرار گرفته است )

هاي کارکنان را از مهارت اقدامات مدیریت منابع انسانی،

طریق اکتساب سازمانی و توسعه سرمایه انسانی تحت تأثير قرار 

هاي جذب و استخدام که یک مجموعه گسترده از دهد. رویهمی

آورند، وقتی با یک سازمان فراهم میبراي  متقاضيان مستعد را

شوند، صحيح، معتبر و قابل اتکاي انتخاب ترکيب می چهارچوب

ط با هاي مرتبتأثير بسيار قابل توجهی بر کيفيت و انواع مهارت
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ها از خود برجاي خواهند گذاشت. نيروهاي جدید سازمان

گيري سازمان از تجارب آموزشی رسمی و غيررسمی، بهره

اي، تجارب ضمن خدمت هاي پایهوزش مهارتهمچون آم

توانند هاي مربی/ شاگردي و نظارت و توسعه مدیریت میآموزش

اثرات قابل توجهی بر توسعه فردي کارکنان از خود برجاي 

 گذارند.

علاوه بر توانمندي، کارکنان باید همواره با شور و اشتياق 

خود براي هاي خود را در انجام وظایف شغلی مربوط به قابليت

ل و پرسل، )بوکسا کار گيرندنتایج عملکرد مطلوب به دستيابی به

خواهند دهند که می(. افراد معمولاً کاري را انجام می5003

براي پيشرفت در کار،  انجام دهند یا انگيزه انجام آن را دارند.

بایست انگيزه قوي براي انجام آن داشته باشند. این کارکنان می

 هاياند از درون فرد ناشی شود و یا بر اثر محرکتوانگيزش می

 ترینهاي انگيزاننده شاید مهمبيرونی حاصل شود. قابليت

 کيفيت مورد انتظار سازمان از کارکنانش باشد.

 شاملي شناسایی شده در این تحقيق اقدامات انگيزش زا

 یلشغ شرفتيپ ريمس،  بر عملکرد یپرداخت مبتن سه اقدام،

بر این اساس، تلاش بوده است.  عملکرد یابیارزو  کارکنان

سازمان براي هدایت و برانگيختن رفتارهاي کارکنان شامل؛ 

هاي ارزیابی عملکرد که عملکرد فردي و گيري از سيستمبهره

دهد، ارتباط مستقيم ميان نتایج گروها را مورد سنجش قرار می

از  گيريهاي جبران خدمات، بهرهها، با سيستماین ارزیابی

هاي ارتقا داخلی که بر شایستگی کارکنان هاي سيستمروش

 منظور همراستامتمرکز است و یا سایر اشکال تشویقی که به

يرد، گنمودن علایق کارکنان، با سایر ذینفعان سازمان صورت می

 هاي کافی به پرسنلها باید مشوقباشند. در حقيقت، سازمانمی

ند با اشتياق کار خود را به خود به ميزانی که کارکنان بخواه

این یافته نيز با سایر تحقيقات  انجام برسانند، ارائه نمایند.

پيشين صورت گرفته در حوزه شناسایی اقدامات انگيزش زاي 

و  شاو)سيستم هاي کاري با عملکرد بالا منطبق بوده است

                                                 
1 . Guest & et al 

و   یسابرامون؛ 1،5003و همکاران گست؛ 5005،همکاران

 .(5001، همکاران

ی شناسایی و بررسبخش دیگري از یافته هاي این مطالعه به 

کرد بالا اختصاص داشته است اقدامات سيستم هاي کاري با عمل

که فرصت هاي مشارکت براي کارکنان براي اثرگذاري بر 

اقدامات مورد توافق در عملکردهاي سازمان را فراهم می سازند. 

 تيفيک ،متمرکز ريغ يريگ ميو تصم یميکار تاین تحقيق شامل 

این یافته را می بایست بوده است.  اثربخش یسرپرستو  شغل

در راستاي یافته هاي برخی از تحقيقات گذشته در این زمينه 

 ) 5001 ،2 و همکاران آو یلدانست )

شخصه مدر تفسير این نتایج می بایست خاطر نشان نمود که 

مجدد دهی هاي کاري با عملکرد بالا، سازماناصلی سيستم

فرآیندهاي کاري به نحوي است که کارکنان این فرصت را داشته 

باشند تا تلاشهاي خود را در سازمانشان تسهيم نمایند. 

هاي کاري با عملکرد بالا خاص هایی که سيستمسازمان

نمایند، داراي ساختارهاي نسبتاً مسطحی خودشان را معرفی می

بيشتري بر روي  ها کنترلهستند که کارکنان در این سازمان

فرآیندهاي کاري در مقایسه با کارکنانی که در سازمانهاي 

د، دارند. کننعملياتی با سيستمهاي منابع انسانی سنتی کار می

هاي کاري با عملکرد بالا، سازمان بر عدم تمرکز در در سيستم

پردازش اطلاعات کارکنان و اجازه به کارکنان براي استفاده از 

گيري و حل مشکل، تاکيد ندهاي تصميماطلاعات در فرآی

 نماید.می

( استدلال 5111( و اپل بوم و برگ )5112دیلاري و دتی)

نماید که کارکنان تنها زمانی که اختيار تصميم گيري در می

دهد خصوص مسائلی که زندگی کاري  آنها را تحت تاثير قرار می

ا جاري رآیندهکه قدرت ارائه پيشنهاد یا نفوذ تغيير در ف یا زمانی

توانند در عملکرد سازمان مشارکت سازمان را داشته باشند، می

هاي کارکنان را در تصميمات مهم دخيل کنند.اگر مدیریت ایده

سازد، این مشارکت به طور مستقيم برخی از روابط ميان 

هاي مدیریت/کارمند را از نگاه کارکنان در خصوص ارزش

2 . Liao & et al 
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ریت و کارکنان اهداف مدیریت به کارکنانش و اینکه مدی

نمایند و اینکه ميان این دو بخش همکاري مشترکی را دنبال می

سازد. به عبارتی دیگر ثر میأو مشارکت لازم وجود دارد را مت

کنند که آنها شرکایی هوشمند شایسته و با کارکنان درک می

ترین نيازهاي اجتماعی ارزش هستند. این ادراک برخی از مهم

. کنداخت و نياز استقلال طلبی را برآورده میهمچون نياز شن

ها در این رضایت و علاوه بر آن بهبودهاي که این مشارکت

نماید منجر به رضایت شغلی بالاتر مشاغل کارکنان ایجاد می

 گردد.آنان می

در حالی که این تحقيق تلاش داشت تا با بهره گيري از 

ح شده پژوهشی دو مرحله اي به پاسخگویی سؤالات مطر

بپردازد، در فرآیند انجام با محدودیت هاي مواجه بوده است که 

بدون شک در تحقيقات آتی لازم است با نگاه جامع تر به آنها، 

یافته هاي این مطالعه مورد ارزیابی مجدد قرار گيرد. یکی از 

مهم ترین محدودیت هاي این تحقيق را می توان به تعداد و 

در مرحله نخست تحقيق که به ترکيب افراد مشارکت کننده 

گردآوري داده هاي کيفی در خصوص شناسایی اقدامات سيستم 

هاي کاري با عملکرد بالا در صنعت خدمات بانکداري می 

پرداخت، نسبت داد. بدون شک، شناسایی و فراهم نمودن امکان 

مشارکت افرادي که هم در حوزه تئوریک و هم در زمينه 

ندي هاي لازم براي شرکت در این تجربيات اجرایی، از توانم

پژوهش برخوردار باشند، کار چندان آسانی نبود که در تحقيقات 

آتی، تنوع بيشتر افراد شرکت کننده می تواند به تقویت نتایج 

کسب شده، کمک شایان توجهی نماید. محدودیت دیگر تحقيق 

سيستم هاي کاري با سنجش  يمورد استفاده برا يارهايبه مع

الا، به منظور شناسایی مکانيزم اثرگذاري سيستم هاي عملکرد ب

کاري با عملکرد بالا بر عملکرد سازمان مربوط می شود که در 

تحقيقات آینده ممکن است بهره گيري از معيارهاي دیگر، نتایج 

 را تحت تأثير قرار دهد. 

 

 . منابع8

ارتباط ميان فرهنگ سازمان، (، 5313شریفی، سيد مهدي)
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