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Purpose:  Organizations require effective human resource management to achieve productivity and results. Human resource 

management can influence organizational performance and cause the survival of organizations and competitive advantage in a 

dynamic environment. A high-performance work system is a coherent set of related actions in human resources management 

that selects and develops effective workforces to achieve the organization's goals and objectives and keep and motivate them. 

This research aims to investigate the effect of high-performance work systems on organizational performance with the 

mediating role of organizational ambivalence in the future bank. 

Methodology:  The research applied a descriptive survey regarding its statistical population. The sample size of 278 was selected 

by simple random method. The field method was used to collect primary data using a five-choice Likert questionnaire, while 

the library method was used to collect secondary data. The structural equation modeling method and Smartpls3.0 software 

were used to test research hypotheses. 

Findings: The research findings demonstrate that high-performance work systems have a substantial impact on organizational 

performance and organizational ambivalence. Additionally, organizational ambivalence significantly influences organizational 

performance, and high-performance work systems have a significant effect on organizational performance, with organizational 

ambivalence acting as a mediator. These results hold significant implications for the banking industry. 

Originality/Value: The research, conducted in the unique context of Eindeh Bank, contributes to the existing body of 

knowledge by investigating the effect of high-performance work systems on organizational performance, with a specific focus 

on the mediating role of organizational ambivalence. 

Keywords: High performance work systems, Organizational performance, Organizational ambivalence, Human resource 
management, Ayandeh bank. 
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 مقدمه  -1

. هدف کنندیها استفاده مگر سازمان ی متفاوت نسبت به د  یتی ریکرد مدی ک رویهستند که از    ییهابا عملکرد بالا، سازمان  یکار  یهاستمیس 
  چندبعدی   یکارکنان به مفهوم  ی. عملکرد کار[1]شتر کارکنان است  یش سطح عملکرد سازمان از راه مشارکت و مداخله بیکرد، افزای ن رویا

برا  یاعمال فرد   ایاشاره دارد که همه رفتارها   ا[2]  کندیبه اهداف سازمان را منعکس م  یابیدست  یلازم  با   یکار  یهاستمیس   یده اصلی . 
با مداخله    یها. در سازمان[3]کارکنان باشد    یه مداخله، تعهد، توانمندسازیابر پ  بر کنترلتکیه   یاست که به جا  ی عملکرد بالا خلق سازمان

شتر کار  یب  دانند،یشتر می ب  هاآندانند.  یم میخود را سه   یزمانسا  یهاتیدانند و در موفق یبالا، کارکنان خود را در قبال اعمالشان مسئول م

                       

 های نوین در ارزیابی عملکردپژوهش
   157-167(،  1402)(، 3، شماره )2دوره                                                   

                                                          www.journal-mrpe.ir 

 پژوهشی   نوع مقاله: 

  ی انج ی با نقش م   ی با عملکرد بالا بر عملکرد سازمان   ی کار   ی ها ستم ی س   تاثیر   ی بررس 

 )مورد مطالعه: بانک آینده در تهران(   ی سازمان   ی دوسوتوان 

 1سمیرا سلطانیه  ،،*1کندلوسی نادر شیخ الاسلامی  
 . تهران، ایران ،دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال، گروه مدیریت،1

و بهترین نتایج، نیازمند مدیریت اثربخش منابع انسانی هستند. از جهتی مدیریت منابع    یوربهره دستیابی به    منظوربهها  سازمان   :هدف 
ها و مزیت رقابتی در محیط پویا شود. سیستم کاری با انسانی، قادر است عملکرد سازمانی را تحت تاثیر قرار دهد و موجب بقای سازمان

شود ضمن انتخاب و توسعه نیروهای امات مرتبط در حوزه مدیریت منابع انسانی است که موجب می عملکرد بالا یک مجموعه منسجم از اقد
های کاری با کسب اهداف و مقاصد سازمان، آنان را حفظ نموده و برانگیزاند. هدف پژوهش بررسی تاثیر سیستم   منظوربه کاری اثربخش  

 .ی سازمانی در بانک آینده استعملکرد بالا بر عملکرد سازمانی با نقش میانجی دوسوتوان
جامعه آماری پژوهش کلیه کارکنان   .پیمایشی است -هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی  ازلحاظاین پژوهش    شناسی پژوهش:روش 

، در این پژوهش تعداد نمونه را  5%دهند. بر اساس فرمول کوکران محدود با خطای  نفر را تشکیل می  1000بانک آینده در تهران که تعداد  
های اولیه از روش  نفر در نظر گرفته که این تعداد با روش تصادفی ساده انتخاب شده است. در پژوهش حاضر برای گردآوری داده   278

ای ثانویه از روش کتابخانههای  داده   یگردآورای لیکرت بوده و برای  های اولیه پرسشنامه پنج گزینهداده   یآورجمعمیدانی استفاده شد و ابزار  
 . استفاده شد Smartpls3.0 افزارنرم معادلات ساختاری و  یسازمدلهای پژوهش از روش استفاده شده است. برای آزمون فرضیه 

که سیستم  ها:یافته داد  نشان  پژوهش  تاثیر  نتایج  دوسوتوانی سازمانی  و  سازمانی  عملکرد  بر  بالا  عملکرد  با  کاری  دارد، های  معناداری 
و هم  دارد  معناداری  تاثیر  بر عملکرد سازمانی  نقش  چنین سیستم دوسوتوانی سازمانی  با  بر عملکرد سازمانی  بالا  با عملکرد  کاری  های 

 . میانجی دوسوتوانی سازمانی تاثیر معناداری دارد 
های کاری با عملکرد بالا بر عملکرد سازمانی تم تاثیر سیسحاضر در راستای همین موضوع به بررسی  پژوهش    علمی:  افزودهارزش اصالت/

 . پرداخته است با نقش میانجی دوسوتوانی سازمانی در بانک آینده
 . ی، مدیریت منابع انسانی، بانک آینده سازمان یدوسوتوانی، عملکرد سازمان، با عملکرد بالا یکار یهاستم یس ها:کلیدواژه 
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 ی هاستم ی. هدف س [4]دارند  یم  افت یدرن سطح  ی اجرا در بالاتر  ی برا  ییهاقدرت، دانش و پاداش   ،نیبنابرا ؛  دارند  یشتری و مشارکت ب  کنندیم
،  یستگیاز مهارت، شا  یو کسب سطح بالاتر  هام یکارکنان و ت  وریبهره ش  یبر عملکرد بانک از راه افزا  یگذارتاثیربا عملکرد بالا،    یکار

شتر و خلق  ی ش سود، رشد بی، افزایبه مشتر  خدماتسطح    یف یش ک یشده، افزا  ارایهت کار و خدمات  یف یش ک یزه کارکنان، افزایتعهد و انگ
 . [5]به کمک کارکنان بانک است  سهامداران یبرا یشتریارزش ب

  ی سازمان   یدوسوتوان  کهجایی ازآنو    دوسوتوان است  یرفتارها  ت یبا قابل  یانسان  ی روین  مستلزم داشتن  ی سازمان  ی دوسوتوان  گر،ی د  ییسو  از
با نحوه دست،  باشدیم  تی ریدر مد  دیجد  یمفهوم رابطه  بانک است    ی سازمان  یبقا  دار،یپا  یرقابت  تی به مز  یابیدر  لذا، .  [6]و عملکرد 

و   تشافاک   نیتعادل ب  یبرا  ی( روش یو مشارکت  نوآورانه   یرفتارها  زمانهم  بیتعق   یافراد سازمان برا  یجمع   شی)گرا  ی سازمان  یدوسوتوان
فراتر از    یهادارند و از فرصت  ابتکار عمل   هاآن  رای ز  ،کند یم  یعاملان دوسوتوان معرف   عنوانبه کارکنان را    دگاه،ی د  نی. ااست  برداریبهره 

گاه هستن   ی ها برا ( و استفاده از فرصتبرداریبهره وضع موجود )  ازاستفاده    یبرا  ییتوانا  یسازمان  یدوسوتوان  چنینهم.  [7]د  مشاغلشان آ
در   پذیریرقابت و توان   یعملکرد، نوآور شیبقا، رشد، افزا یها برا. بانک باشندیم یاکتشاف دو بال حرکت دوسوتوان ندهیدر آ یرشد و بقا

 . [8]دارد  ازی ن یسازمان یدوسوتوان ی ای پو  تیبه قابل یامروز یایپو طیمح

اما در مورد ؛ دهندیم  ارایهرا    یج مثبتیبا عملکرد بالا بر عملکرد بانک نتا  یکار  یهاستمیس  یگذارتاثیرنه  یدر زم  یمطالعات تجرب  یهاافتهی
  ی با عملکرد بالا و عملکرد ناش  یکار یهاستم ین س ی رود رابطه بیست. احتمال میدر دست ن یو علل آن، شواهد یگذارتاثیرن یا یچگونگ

است.    ییرهاین متغ یل وجود چنیها بر عملکرد بانک به دل ستمی ن س یا  تاثیر،  دیگربیانبه باشد.    یرونیب  یرهای، از متغ ی گروه  یگذارتاثیراز  
ن  ی. چراکه اکنند یرا انتخاب م  ی ده منابع انسانیچیپ  یهاروش   یبر رو  گذاریسرمایه دن به عملکرد بالا  یرس   یها با عملکرد بهتر برابانک 
افراد    یذات  یهایمولد و توانمند  یهاتیبا استفاده از آموزش، ظرف   توانی بانک است و م  ییدارا  ترینمهم  یکه منابع انسان  اندافته ی درها  بانک 

کرد. بارور  م  یبرخ   اگرچه،  هرحالبه   را  دوسوتوان  یانسان   منابع  تی ریمد  رابطه   یبررس   به  ی انسان  منابع   تی ریدمطالعات   ی سازمان  ی و 
  ی سازمان  ی دوسوتوانعملکرد سازمانی و نقش میانجی  بر    یانسان  منابع  تی ر یمد  یهاستمیس   تاثیردر مورد    یاندک   یهااند، دانستهپرداخته

برخ  دارد.  ا  ی وجود  تجرب  پاسخ  یمفهوم  صورتبه را    سوال  نیمطالعات  شواهد  اما  نحوه   یدادند،  بر  سیستم  تاثیر  یدرباره  کاری  های 
 کرد با عملکرد بالا بر عمل  یکار یهاستمیس   ایاست که آ  سوال  ن یپژوهش محقق به دنبال پاسخ به ا  نی ، در ا روازاین.  است  کاند  یدوسوتوان

 دارد؟ یمعنادار تاثیرتهران  ندهیر بانک آد یسازمان یدوسوتوان یانجی با نقش م یسازمان

 پژوهش نهیشیو پ ینظر یمبان -2

 یسازمان ی دوسوتوان -2-1

 ی سازمان  ی. دوسوتوانشودیم ری( تعببرداریبهره متضاد )اکتشاف و  ت یدو فعال زمانهم  بیتعق  یسازمان برا ییتوانا به  ی سازمان یدوسوتوان
بلندمدت    ه توسع   یبرا  دیجد  دانش   و کشف  مدتکوتاه   منافع  به   یابیدست  یموجود برا  یو فناور  از دانش  برداریبهره   یسازمان برا  ییتوانا

دوسوتوان[9]  است و    ی سازمان  ی .  اکتشاف  بعد  دو  به [10]  شودیم  یاتیعمل  برداریبهره با  به   گر،ی دیعبارت.  کشف   اکتشاف  و   جستجو 
  ا یمحصولات  سعه تو ای نوآورانه  هایحل راه  افتن ید با هدف یجد یهاروش  ا ی ندهایفرآ کردها،ی با رو شی جستجو و آزما ا ی دیجد ی راهکارها

حداکثر رساندن    موجود با هدف به   یهاو روش   هاتیقابل  یجی اصلاح و بهبود تدر  یتلاش برا  به  برداریبهره .  [11]  پردازدیم  دیخدمات جد
هدف آن بهبود   خدمات موجود تمرکز دارد که و محصولات/   ندهایفرآ  ش یبر پالا  برداریبهره   گر،ی دیعبارتبه .  موجود اشاره دارد   یهات یقابل

 .[12] است ینوآور سک ی ر و کاهش  یجی تدر ینوآور ،کارایی

 با عملکرد بالا یکار  یهاستم یس -2-2

  ی رو ین با توسعه  که شودیم آن گفته  نه یزم ا یاز مفهوم  نظرصرف   های کاریخاص از سیستم  یامجموعه  با عملکرد بالا به  یکار یهاستمیس 
های کاری  از سیستم  کپارچه ی  یاکرد بالا، مجموعه های کاری با عمل. سیستم[9]  بخشدیرا بهبود م  هاآنماهرتر و متعهدتر، عملکرد    ی انسان

جامع  یاتوسعه  یابی ارز  ،یانتخاب  یابیکارمند  شامل آموزش  منصفانه   عملکرد،  پاداش  کارمند[5]  است  و  دربردارنده    یانتخاب  یاب ی. 
گاهانه ، تلاشغل  یازهای و ن  شغل  یمتقاض  ن ی ب  ق یدق  ق یچون تطب  هم  ییهاتیفعال  چنین هم و   بازار کاراستعدادها از    نی جذب بهتر یبرا  ش آ
 ی هاو برنامه  یگسترده و کاف یآموزش  یهادوره  شامل زش جامعآمو .[13]  استعدادها در سازمان است  حفظ یجبران خدمات بهتر برا ارایه
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انتقال    نانیاطم  یبرا  تارمندساخ و  اکتساب  توانا  هامهارتاز  م  به   یشغل   یهاییو  منصفانه  .[14]  باشدیکارکنان  پول پاداش  بازده  و    ی ، 

 شناختن   تیرسم  و به   یقدرشناس  دهندهنشان   که  است  هاآن  یبا عملکرد فرد   و متناسب  هاآنخدمات    یکارکنان در ازا  به  یپرداخت  یرپول یغ
  شیپاز    یعملکرد کارکنان در برابر استانداردها  یابی مشاهده و ارز  ندیعملکرد، فرآ  یاتوسعه   ی ابی ارز  ،تای. نهاسازمان است  یکارکنان برا

  نفسعزتو  زش یانگ شیکارکنان و افزا یتوسعه ،ی گریبازخورد، مرب ارایه ،ی موزش آ یازهاین نییبا تع  که است با شغل مرتبط یشدهتعیین
 .[15]  کندیم  اهداف سازمان کمک  تحقق به  هاآن

 ی عملکرد سازمان -2-3

مفهوم   نی. اشودیم  یر یگها اندازه با نهاده   سهیسازمان است که در مقا  ک ی  یهات یفعال  یواقع   یامدهایها و پشامل ستاده   یملکرد سازمانع
کنار مفاه ارز  یمیدر  و عملکرد شغل   تی ریعملکرد، مد  یابی مانند  م  یعملکرد   ترین مهم از    یکی  یعملکرد سازمان  درواقع.  رد یگیقرار 

  ف ی است تعار  ریفراگ  یوکارها اصطلاح عملکرد کسب  مفهوم   .[16]  دارد   تی ریمد  خ ی تار  اندازهبه  یاست و قدمت  تی ریمد  یهایتئور  میمفاه
 یآنان از عملکرد سازمان  قیدق  یتوافق نظر متخصصان در مورد معنا  ،یجهان  فی تعر  ک یفقدان    وجودبااینشده است.    ارایهاز آن    یمتعدد 

 هات یفعال  یمحور تمام  ازآنجاکه   دارد.  یستگمرتبط با هر سازمان ب  فرد منحصربهامل  از عو  یموجود به تعداد  فی . تعارکشدی را به چالش م
لازم   زیآن ن ق یفهم دق یمشخص است. برا  مقوله کاملا نیا تی اهم ،نیبنابرا ؛شودیم ییدر عملکرد بازنما یو سازمان یفرد  یهاو کوشش 

 .[7] شود ارایهبه آن  یابیدست وه یاز عملکرد، ابعاد آن و ش  یروشن و مشخص یف ی است تا تعار

 یمفهوم چارچوب  -3

 یسازمان ی با عملکرد بالا و دوسوتوان یکار  یهاستم یس -3-1

درباره    قاتی، تحق وجودباایناند،  پرداخته  یسازمان  ی دوسوتوان  و حفظ  جادیهای کاری در اسیستم  نقش  ی بررس   به   از محققان  یبرخ   رایاخ
  مختلف   یهایکربند یپ  چگونه   معنا که  نیا  . بهستین  چندان پررنگ   ،ی دوسوتوان  تیو هدا  لیتسه   نهیدر زم  ی انسان  منابع  تی ریمد  نقش
 ی. برخ بخشدیبهبود م  از دانش  برداریبهره و   کشف   یرا برا  بانک   یی ، توانایفکر  هیرساندن ارزش سرما  به حداکثر  قی از طر  ی انسان  منابع

که   زین  یها در مورد دوسوتوان از پژوهش  گری د دادند  از سیستم  نشان  بااستفاده  کاری  بالا، دوسوتوان  های  تسه   یسازمان  یعملکرد   ل یرا 
به   نیا  که  کنندیم منجر  بانک   امر  عملکرد  بهشودی م  بهبود  از مهم  یتی محدود  چ یه  ،یسازمان  یدوسوتوان  لیتسه   یبرا   هاآن   زعم.  تر 

 قیتطب  تیقابلو    ییراستاهای کاری بر همسیستم  هاپژوهشاری از  یبسراستا،    ن یوجود ندارد. در هم  یانسان  منابع  تی ریمد  تی محدود
  ی ها با فرصت  ییراستاهم  یهای کاری با عملکرد بالا، بستر را براسیستم  که  کنندیادعا م  هاآندارند.    دیسازمان )سازمان دوسوتوان( تاک

 ی انسان  منابع  قی تنها از طر  ییراستاهمو    ق یتطب  تیبا قابل  ی. بسترها کندیم  جادیا  وکارکسب  یایدن  رییبا تغ   یو سازگار  وکارکسب  یفعل
  معمولا   ی انسان  منابع   تی ری، محققان مد. در واقع [17]  با عملکرد بالا معروف است  ی انسان  منابع  کپارچه ی  ستمیس   به   که  شوندیم  جادیا

لذا  .[3]عناصر آن  نه  است یانسان منابع یکل ستمیتمرکز بر س  ازمندیسازمان، ن یامدهایهای کاری بر پسیستم تاثیر کدر که  کنندیادعا م
 : طرح است قابل  لیذ هیفرض  ،روازاینباشد.  داشته مثبت تاثیر یسازمان ی های کاری با عملکرد بالا بر دوسوتوانسیستم که  رودیانتظار م

 دارد. معناداری تاثیر ی سازمان ی با عملکرد بالا بر دوسوتوان یکار یهاستمیس  -1 هیفرض

 ی عملکرد سازمان و  یسازمان یدوسوتوان -3-2

  ی عنوان بعدکارکنان را به   رفتار نوآورانه   ،یعملکرد سازمان  ،یی. از سواست  ی سازمان  یدوسوتوان  یبرا  نی ادیبن  یشرطش یپ  یعملکرد سازمان
کارکنان درباره    به   تنهانه  که  کندیم  عمل   یرعنوان سازوکابه   نوآورانه  یرفتارها  به   . پاداش منصفانه بخشدیبهبود م  ی سازمان  یاز دوسوتوان

عملکرد    ی ابی ارز  ستمی س   .[6]  دهدیم  کاهش  دیجد  لمسای  حل   یرا برا  هاآنترس    بلکه  دهد،یم  ارایه  ییهانشیمورد انتظار ب  یرفتارها
  ی انجام کار امر  دیجد  یهاروش   کارکنان و کشف  رفتار نوآورانه   یبرا  هک   دهدی را نشان م  شکست  از تحمل  ین یمع   با اهداف، سطح  متناسب

دهد. هر دو فرآیند می افزایش است موردنیاز  و بروز ابتکار  شی آزما ی برا کارکنان را که  نفساعتمادبهو   ییآموزش، توانا .[13] است یاساس 
  اکتشافی  و مخصوصا  بردارانهبهره   یهاانجام فعالیت   یکارکنان برا  صلاحیت  شود که  تا اطمینان حاصل   تو آموزش لازم اس   کارمندیابی
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برا  زمینه   یسازمان  ی دوسوتوان  رود که، انتظار میبنابراین ؛  [4]  است  مناسب با توجه   فراهم   یعملکرد سازمان  یرا  استدلال فوق،   به   کند. 
 یابد:می زیر توسعه  فرضیه

 دارد. معناداری تاثیر یعملکرد سازمان بر یسازمان یدوسوتوان -٢ فرضیه

 ی عملکرد سازمان وبا عملکرد بالا  یکار  یهاستم یس -3-3

را بهبود   یآن سطوح عملکرد سازمان  میان کارکنان را بهبود و متعاقب  مشارکت  با عملکرد بالا، سطح  یکار  یهاستمیدیگر، س   از سویی
 چنین همباشند و    اندازه مهارت داشته  یک   و به   طور وسیعکارکنان به   اطمینان از اینکه  یو آموزش برا  . هر دو فرآیند کارمندیابی[14]بخشد  می
برااست  یباشند، ضرور  یهمکار  یبرا  عنوان شرطیه ب  مشابه   ییادگیر  و تجربه  پیشین   دانش   یدارا آموزش  کار  ی.   هایمشوق،  یگروه 

همکاران    یرا برا  مشترکی  خود را متعادل سازند و بینش  یکند تا نگرش فرد   کارکنان کمک   تواند به می  یو توانمندساز  ، کار گروهیگروهی
  ی سازمان  یدوسوتوان  یارتقا   هد و منجر به د  افراد را افزایش  یهای و همکار  تواند مشارکت می  پاداش عادلانه   سیستم  .[18]کنند    خود فراهم 

 تلاش به   جبران این  یبرا  را اجرا کنند، باید حقوق کافی  برداریبهره و    اکتشافی  یهات یرود تا فعالکارکنان شود. اگر از کارکنان انتظار می
  به   نسبت  سازمانیعملکرد    عملکرد، ارزیابی   روشن  عملکرد، با تعریف  ارزیابی   شدهیطراحخوب    مشیعلاوه، خط به   .شود  پرداخت  هاآن

؛ [19]کند  را تشویق  جویانه و مشارکت  نوآورانه   یتواند رفتارهاها، میمشوق  برآوردن انتظار از طریق  یاهداف سازمان و سوق دادن افراد برا
زیر  استدلال فوق، فرضیه به  کند. با توجه  فراهم  یعملکرد سازمان یرا برا با عملکرد بالا زمینه  یکار یهاستمیس  رود که، انتظار میبنابراین 
 :یابدمی توسعه

 دارد. معناداری تاثیر یعملکرد سازمان بربا عملکرد بالا   یکار یهاستمیس  -3 فرضیه

 یسازمان دوسوتوانی میانجی نقش  -3-4

دوسوتوان نیز    یرفتارها  یو ارتقا   یفکر  ارزش سرمایه  با افزایش  دارند، بلکه   مستقیم  تاثیر  سازمانی   تنها بر دوسوتوانی  نه   های کاریسیستم
بانک   کنند. دوسوتوانی می  کمک   سازمانی   دوسوتوانی   به   کهطوری به ،  عاملان دوسوتوان است  عنوانبه افراد    جمعی  یاز رفتارها   ناشی  در 
های  سیستم  باور هستند که  بر این  . محققان[15]ارتباط دارد    انسانی   منابع  مدیریت  زمینهدر    بانک   یهاتلاش   به   یانکارناپذیر  صورتبه 

های کاری با عملکرد  ، سیستمبنابراین ؛  بخشندرا ارتقا می  بهبود عملکرد کارکنان، دوسوتوانی   از طریق  کنند کهایجاد میرا    یرفتارکاری بستر  
در سازمان   ینوآور تنها به  نه کند کهایجاد می دوسوتوانی  یرا برا ، بستر مناسبپذیرانعطاف کارکنان متعهد، سازگار و  ساختن  بالا، با فراهم 

با    رویارویی   یبرا  خدماتی  بخش  یهاکارکنان در بانک   کهازآنجایی  و  [13]بخشد  بهبود می  نیز  را  عملکرد سازمانی  کند، بلکهمی  کمک 
باید استفاده از   (، بلکهجدید باشند )رفتار نوآورانه   و دانش  هامهارت  یدر جستجو  تنها بایستی  و متفاوت مشتریان، نه  متناقض  یتقاضاها

 زمان هم صورت  کارکنان باید به   یعنی؛  ( کنند )رفتار مشارکتی  یخدمات و محصولات موجود را نیز یاد بگیرند و با همکاران خود همکار
  دهد که   ارایه را    تواند چارچوبیهای کاری با عملکرد بالا میسیستم  و   با نیاز مشتریان انجام دهند  را متناسب  متفاوتی   وظایفکارکردها و  

، انگیزه و  تواند با بهبود تواناییهای کاری میزیرا سیستم  ،است  امر شدنی  این  .کند   هدایت  دوسوتوانی   کارکنان را در جهت   رفتار و دانش 
برا  به   فرصت  ارایه ایجاد دانش ترکیب  یکارکنان  و  ادغام  بستر،  برا  ی،  را  فراهم  وه یبه ش رفتار    یلازم    ی بالا   با وجود سطح.  کند   دوستوان 

بروز   یبرا ی، تلاش بیشترتوسعه یها، آموزش و فرصتمناسب از محیط حاصل یاز مزایا یبرخوردار دلیل های کاری، کارکنان بهسیستم
 زیر توسعه   استدلال فوق، فرضیه   به   با توجه   .[16]  است  های کاری پایین سیستم  سطح   که  تا زمانی   دهندی مدوسوتوان از خود نشان    یفتارهار
 :ابدییم

 کند. ایفا می سازمانی  عملکرد  برهای کاری با عملکرد بالا  سیستم تاثیردر  میانجی  نقش  سازمانی دوسوتوانی  -٤ فرضیه

رابطه را    نیا  تیاهم  دیبا  رندگانیگم یتصمنتایج نشان داد که    [7]  همکاراندر خارج کشور در پژوهش جاوید و    شدهانجام طبق مطالعات  
با دادن مز  دهدیرا توسعه م  ینوآور  یهاتیقابل  رای ز  ،درک کنند در پژوهش پاهی و   .دهدیم  شیرا افزا  یعملکرد سازمان  یرقابت  تی که 
را بر عملکرد بانک نشان    یانسان  نی تمر  یریپذو انعطاف   یرفتار  یریپذمهارت، انعطاف  یریپذاثرات مثبت انعطاف   هافتهای  [17]  همکاران

  شتر یکارکنان بر عملکرد بانک را ب  یرفتار  پذیریانعطاف مهارت کارکنان و    پذیریانعطاف   اتتاثیر  یرهبر  یتوانمندساز  کنندهلیتعدداد. نقش  
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در   و رابطه عملکرد بانک نداشت.  یعملکرد انسان  یریپذبر انعطاف   یاکنندهلیاثر تعد  چیه  یرهبر  ی، توانمندسازحالبااینکرد.    تی تقو

  یبا جو مشارکت سازمان  میروابط مثبت و مستق   یبا عملکرد بالا دارا  یکار  یهاستمیکه س   دهدینشان م  جینتا  [5]  و همکاران  بادرو پژوهش  
صدا است.    یو  مشار  طوربهکارکنان  جو  سازمانمشابه،  مستق   یکت  و  مثبت  صدا  یمیرابطه  دارد،    یبا  ب  کهدرحالیکارکنان    ن یرابطه 

  ی هاستمیس   ارایه و    یسازاده یکه پ  دهدی نشان م  جیاساس، نتا  نی. بر اکند ی کارکنان را واسطه م  یبا عملکرد بالا و صدا  یکار  یهاستمیس 
 می. مفاهدهد یم  شیکارکنان را افزا یو رفتار صدا  کندیم  تی ومساعد را تق   یکار  طیمح  ک ی یبا عملکرد بالا و جو مشارکت سازمان  یکار

با عملکرد بالا با تجربه کارمند   یکار  یهاستمیکه س   دادنشان    جینتا  [14]  در پژوهش علی و همکاران  قرار گرفته است.  موردبحثدر مقاله  
رابطه    شدتبه   یواحد سازمان  توانیدوسوو    سازمانیدرون  یاجتماع  هیسرما  نیعملکرد خدمات است. علاوه بر ا  یمهم برا  نهیشیپ  ک ی

 ی مثبت و معنادار  تاثیربا عملکرد بالا    یکار  یهاستمینشان داد که س   تایجن  [4]  و همکاران  گویجیادر پژوهش    .کنندیرا واسطه م  شدهیتئور
کار ا  یبر عملکرد  بر  دارد. علاوه  و معنادار  تاثیرکارکنان    توانیدوسو  ن،یکارکنان  کار  یمثبت  دارد.    یبر عملکرد  ما    ،درنهایتکارکنان 

کارکنان را واسطه    یعملکرد بالا و عملکرد کار  اب  یکار  ستمیس   ک ی  نی رابطه مثبت و معنادار ب  یکارکنان تا حد   توانیکه دوسو  میافتی در
مطالعه شامل نقش  نی کارکنان، ا  یبا عملکرد بالا و عملکرد کار یکار یهاستم یس  نیرابطه ب رامونیباز کردن رمز و راز پ منظوربه. کند یم
که   دهدی نشان م  هاافتهی  [16]  در پژوهش سو و همکاران  .کندیم  جادیا  دیجد  یچارچوب نظر  ک ی کارکنان است و    توانیدوسو  یانجیم

دست    ییبالا  یگذارهیبه عملکرد سرما  ه ی( در مرحله اولیخارج   برداریبهره )اکتشاف و    یخارج   یفناور  یابیمنبع  قی ها از طرآپاستارت
  ی گذارهیسرما  کرد عمل  دیتول   ی( را برایداخل  برداریبهره )اکتشاف و    یو داخل  یخارج   یها منابع فناورآپ. در مرحله رشد، استارتابندییم

  توانی شده است و از دوسو  یگذارها، تعادل نقطهآپاستارت  یبرا  هی دوسو  یهاتیدر فعال  یفناور  یابیمنبع  ی. استراتژکنندی بالا اتخاذ م
که   دهدینشان م  جینتا  [15]  وانیکونته و  در پژوهش    .ابدییتکامل م  ینی در مراحل کارآفر  توانیدوسو  یرونیو ب   یدرون  یبه هماهنگ  یرونیب
 یی و شناسا  یسازمان  یبان یپشت  حال درعین با عملکرد بالا و عملکرد خدمات کارکنان و    یکار  یهاستمیس   یهاوه یش   ن یرابطه مثبت ب  ک ی

  ی ابی با عملکرد بالا که در ارز  یکار  یهاستم یکارمندان از درمان مرتبط با س   دهدی که نشان م  کنندیرابطه را واسطه م   نیا  یتا حدی  سازمان
منابع  پذیریانعطاف که  دهدی نشان م نتایج  [13]و همکاران   ایگارس -اوبدادر پژوهش  .کنند یاستنتاج م کنندی م افتیسازمان در تیحما
 با عملکرد بالا و عملکرد دارند. یکار ستمیدر رابطه س  یانقش واسطه  یسازمان توانیو دوسو  یانسان

فرهنگ دوسوتوان، علاوه بر نقش   دهدینشان م  هاافته ی  [9]  و همکاران  طباطبائیاندر داخل کشور در پژوهش    شدهانجام طبق مطالعات  
  گذارد، یسازمان م ک ی استراتژ یهایریگو جهت هی دوسو ک ی استراتژ ماتیو تصم یکه بر دوسوتوان یتاثیربر عملکرد سازمان، با  میمستق 

  هیسرمانتایج نشان داد که    [6]در پژوهش شهریاری و حسین نیا    .شود یعملکرد سازمان م  یو منجر به ارتقا  کندیم  تی نقش را تقو  نیا
 چنینهماست.    گذارتاثیر  یسازمان  یو آوا  ی اما بر دوسوتوان  ستیبر عملکرد، اثرگذار ن  یسازمان  یآوا  قی و نه از طر  میطور مستق نه به   یفکر

نتایج    [3]  در پژوهش حکیمی.  کند ی م  یانجیبر عملکرد را م  ی فکر  ه یسرما  تاثیر  زین  یبوده و دوسوتوان  موثر  ی بر دوسوتوان  ی سازمان  یآوا
نقش   ینوآور  یتوسعه دوسوتوان  و  یمنابع انسان  پذیریانعطاف   ،یمدار  یریادگ یبر    تاثیربا عملکرد بالا با    یکار  یهاستم ینشان داد که س 

 ی هااستدلال نمود که سازه   توانیم  ،قت یدر حق .  کنند یم  فایا   یدر صنعت هتل دار  موردمطالعه  یها در بهبود عملکرد بانک   یتوجه قابل 
با عملکرد بالا و   یکار یهاستم یس  نیب یکامل یگرهایانجیم عنوانبه  ،ینوآور یو دوسوتوان یمنابع انسان پذیریانعطاف  ،یرمدا یریادگ ی

  ی دوسوتوان  یندهایشای پ   نیز بنشان داد که ا  هاافته ی،  [18]  در پژوهش نظری و همکاران  .کنندینقش م  یفای ا  موردمطالعه  یهاهتل  عملکرد 
بودند.   0.25مورد کمتر از    سهو    0.5تا    0.25  نیاندازه اثر ب  یدارا  مورد   هفت،  0.5از    شتریاندازه اثر ب   یمورد دارا  یازده  ،یسازمان

  ، یریپذبه بازار، رقابت   شیراگ  ،یمنابع انسان  تی ریمد  ک،ی انداز مشترک، هدف استراتژچشم   ،یساختار سازمان  یرهایمتغ   ،دیگر عبارتبه 
 چنینهماندازه اثر بودند.    نی شتریب  یدارا  یطیمح  یدگ یچیو پ  تی ریمد  میرفتار ت  یکپارچگیسازمان،    نانهی کارآفر  شیگرا  ،یحافظه سازمان

 چنینهم .  ودنداندازه اثر ب  نی کمتر  یدارا  یطیمح  یدگ یچیو پ  یهوش سازمان  ،یسازمانفرهنگ   ،یطیمح   راتییتغ   ،یطیمح  ییای پو  یرهایمتغ 
نتایج نشان داد    [19]  در پژوهش شاهبازارد بود.    0.573معادل    یسازمان  ی دوسوتوان  یندهایشایپ  لیمرور فرا تحل  یتصادف  یبیاندازه اثر ترک 

بر مشارکت، احترام و فضیلت اجتماعی    گراتحولبری  ره  یهامولفه  عنوانبه و تحریک فرهیختگی    بخشالهام که نفوذ آرمانی، انگیزش  
 .دارند داریمعنیکاری با عملکرد بالا رابطه مثبت و  یهاستم یرفتار شهروندی سازمانی با نقش میانجی س  یهامولفه عنوانبه 

تصویر   به   1  شکلدر    یمیترس   یالگو  ک ی  در قالب  پژوهش  ی، مدل مفهومگذشته  هایپژوهششده و    ارایه  فی تعار  به  ، با توجه روازاین
با نقش    یبا عملکرد بالا بر عملکرد سازمان  یکار  یهاستمی س   تاثیر  یبررس   مفهومی به چارچوب    ک یپژوهش با    نیا  .شده است  کشیده

 . دهدی قرار م لیدر تهران( را مورد تحل ندهی)مورد مطالعه: بانک آ یسازمان یدوسوتوان یانجیم
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 . [13] مفهومی پژوهشمدل  -1 شکل
Figure 1- The conceptual model of the research [13] . 

 پژوهش  شناسیروش -4

کارکنان بانک آینده در   کلیه  پژوهش  آماری  باشد. جامعهپیمایشی و از لحاظ هدف کاربردی می-این پژوهش روش پژوهش توصیفیدر  
روش انتخاب   نفر است.  278  آزمون کوکران با حجم محدود به تعداد  بر اساسنمونه پژوهش  .  دهند می  تشکیل  را  نفر  1000  عدادت  که  تهران

ای لیکرت ینه گز  5این پژوهش، پرسشنامه  ی  هاداده   آوریجمع. ابزار  د ش ی ساده انتخاب م  یتصادف  ی ریگروش نمونه نمونه در این پژوهش  
 . این پرسشنامهآن همسویی داشته باشد  یهاه یای بوده است که با موضوع پژوهش و فرض گونههای پژوهش به پرسشنامه. انتخاب  باشدیم

و   ا یگارس -اوبدا: از پرسشنامه استاندارد  باشدیمپژوهش به شرح زیر   در مورداستفاده پرسشنامه  بود. اطلاعات سوال 16 تعداد بر مشتمل
  سوال   4با   یسازمان  یدوسوتوانو   سوال  8با    یعملکرد سازمان، سوال  4با  با عملکرد بالا   یکار  یهاستمیس ، برای متغیرهای  [13]همکاران  

 . دهدیم( را نشان KMO> 0.7آزمون کفایت حجم نمونه ) 1 جدولاستفاده گردید. 

 .بارتلت و اولکین-مایر-آزمون کایزر -1جدول 
Table 1- Kaiser-Meyer-Olkin and Bartlett test . 

 

 

 

 روایی و پایایی پرسشنامه  -4-1

 سنجش  یبرا و ی بیک تر یی ایپا به ییایپا سنجش یبرا رونباخ،ک یآلفا بی ضر یارهایمع  به توانیم  گیریاندازه مدل برازش  یبررس  یبرا

 انسی وار نی انگی م و  0.7از   شتریب یبیک تر ییایپا و  رونباخک  یآلفا مقدار کهدرصورتیرد.  ک  اشاره ،شدهاستخراج انس ی وار  ن یانگیم به  ییروا

 ،هاداده یگردآور به اقدام از  قبل یپژوهش هر انجام دارد. در یمطلوب بر ارزش  گیریاندازهمدل   باشد،  0.5از   شتریب زین شدهاستخراج
ار  یاخت در پرسشنامه ابتدا ،گیریاندازه  ابزار  ظاهری ییروا سنجش یبرا رو  ش یپ مطالعه  افت. دری نانیاطم شدهاستفاده ابزار ییروا از دیبا

 ییروا لیقب از ،گیریاندازهمدل   برازش  مختلف یهاشاخص  به توجه با زین هاداده یگردآور از گرفت. پس  قرار تی ریمد متخصصان

 یبیک تر ییایپا و رونباخک  یآلفا از پرسشنامه ییایپا سنجش یشد. برا اقدام هاداده یگردآور ابزار ییروا یبررس  به نسبت واگرا، و همگرا
 مطلوب ییایپا یای گو هک  اندآمدهدستبه 0.7از  شتریب ری مقاد هیکل دهدیم نشان رهایمتغ  ک ت ک ت  یبرا ییایج پایاست. نتا شده استفاده

 (. 2 جدولاست )

 جینتا .دهدیم نشان  را همگرا ییروا مربوط به  یهاافتهی ،2  جدول است. شده استفاده واگرا  و  همگرا  ییروا از ،ییروا سنجش یبرا
 مطلوب گیریاندازه یهامدل ی همگرا ییروا هک  گفت توانیمن،  یبود؛ بنابرا  0.5شتر از  یب مدل، نونکم یرهایمتغ  یبرا  AVE  آمدهدستبه 

 با سازه  آن رابطه به نسبت ی خودهاشاخص  با سازه ک ی رابطه زانیم ،شودیم مشخص واگرا ییروا  با هک  یمهم اریمع  چنینهماست.  

 گر،ی د یهاسازه  با  سهیمقا در مدل در  سازه ک ی هک  است آن از ی کحا مدل ک ی در قبولقابل  یواگرا ییروا کهطوریبه  ،است هاسازه ریسا

 0.865 ت نمونه یفاک اس یمق KMOآزمون 

 ت بارتلت یردک آزمون 
 1298.290 مجذور خی دو 

 4 ی درجه آزاد
 0.000  داری معنیسطح 

با  یکار یهاستمیس

 عملکرد بالا

 یعملکرد سازمان

 یدوسوتوان

 یسازمان
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جذر  زانیم هک  قرار دارد  یقبول قابل سطح در  یوقت واگرا یی، روا[20]  رک لار و فورنل عقیده به دارد. یشتریب خود تعامل یهاشاخص  با

AVE باشد.  مدل در هاسازه  نیب یهمبستگ  بی ضر مقدار از شتریب 

 .همگرا ییروا و پژوهش ی هاسازه ییایپا گیریاندازه -2جدول 
Table 2- Reliability measurement of research constructs and convergent validity . 

 

 

  
 بیضرا مقدار از شتری ب سازه  هر یبرا  AVE  جذر زانیم  ازآنجاکه است. شده داده نشان پژوهش ی هاسازه  یواگرا یی، روا3  جدول در

 .دارد  یقبول قابل یواگرا ییروا مدل، گفت توانیماست،   مدل در هاسازه  نیب یهمبستگ

 . یهمبستگ  و شدهاستخراج انسیوار ن یانگ یم دوم شهیر سیماتر -3جدول 
Table 3- The matrix of the second root of the extracted average variance and correlation. 

 

 

 

از  پژوهش یهاهیفرض  یبررس  به  توانیم مدل نیا  از استفاده با .شودیم ی ابی ارز قیتحق  یساختار مدل ،ییایپا و  ییروا تایید پس 

استفاده   یمعنادار بی ضر و ریمس بی ، ضرGOFبرازش   ییوک ی، ن2Rن  ییتع  بی ضر  اریمع  از پژوهش، مدل برازش  یابی ارز یبرا پرداخت.
 در 0.67و  0.33، 0.19برابر با  2R ری مقاد  است. 2Rن ییتع  بی ضر ،زادرون نونکم یرهایمتغ  یابی ارز یبرا یاساس  اریمع  است. شده

برای   2Rمقدار  ،  شودیم مشاهده ٤ جدول در هک  طورهمان .  شوند یم  فیتوص   یقو و متوسط ف،یضع  بیترت  به  PLS  رییمس یهامدل
 در سطح قوی قرار دارد.  هاآنبرای   2Rآمد، بنابراین میزان  به دست  0.67هر سه متغیر بالای 

 .قیتحق  یساختار مدل  یابیارز -4 جدول 
Table 4- Evaluation of the structural model of the research . 

 

 

 محاسبه (1رابطه )از   و دهدی م قرار  مدنظر را  یساختار و  گیریاندازه  مدل دو  هر  GOF  برازش  ییوکی ن مدل، برازش  یبرا گری د شاخص

 . شودیم

 ف،یضع  ری مقاد عنوانبه را  0.36و    0.25،  0.01مقدار   است. سه سازه میانگین شاخص اشتراکی هر  و  2R  نیانگیم رابطه، مقدار نیا در

 مدل خوب اری بس برازش  یای گو و آمدهدستبه   0.801با   برابر  GOF مقدار پژوهش نیا در هک   اندکرده یمعرف   GOFبرای    یقو و متوسط

 است. 

 است.  استفاده شده ریمس بی ضر و Z (t-value) معناداری بی ضر از پژوهش یهاه یفرض  یبررس  یبرا

 

 

 متغیرهای پنهان
 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha ≥ 0/7 ) 
 ضریب پایایی ترکیبی

(CR ≥ 0/7 ) 
 میانگین واریانس استخراجی

AVE≥0/5) ) 

 0.755 0.961 0.954 با عملکرد بال  یکار  یهاستمسی
 0.849 0.957 0.941 ی عملکرد سازمان

 0.831 0.951 0.932 ی سازمان ی دوسوتوان

 متغیرها با عملکرد بال  یکار یهاستمسی یعملکرد سازمان ی سازمان یدوسوتوان

 با عملکرد بال  یکار  یهاستمسی 0.916  

 ی عملکرد سازمان 0.869 0.922 

 ی سازمان ی دوسوتوان 0.877 0.879 0.911

2R 
 عملکرد سازمانی ی سازمان یدوسوتوان

0.772 0.861 

(1 ) 𝐺𝑜𝑓 = 𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 میانگین√ ∗ 𝑅2میانگین
2

. 

 
𝐺𝑂𝐹 = √0.786 × 0.817 = 0.801. 
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 .2R مقدار و ریمس بیضر نییتع -2شکل 
Figure 2- Determining the path coefficient and R2 value . 

 یرهایمس است. یمعمول  مربعات نی مترک  ونیدر رگرس  استانداردشده یبتا بی ضر ک ی معادل ریمس بی ، ضرPLS یساختار مدل هر در
نون کم یرهایمتغ  نیب روابط مورد  در یکی تئور مفروضات به است،  نیشیپ یهاه یفرض  یعلامت جبر با موافق هاآن علامت هک  یساختار

  ل کش . درکنندینم تایید را یقبل گرفتهشکلی  هاهیفرض  است، انتظار برخلاف هاآن یجبر علامت هک  ییرهایمس .بخشدیم یتجرب اعتبار
 . اندشده داده نشان  2Rری مقاد و ریمس بیضرا 2

 .Z ((t-valueمعناداری  بیضر -3 لکش
Figure 3- Z significance coefficient (t-value) . 

 سطح در باشد، شتریب  2.58  از  Z  معناداری بی ضر مقدار اگر است. شده استفاده استراپ بوت  آزمون ،هاه یفرض  یمعنادار آزمون یبرا

 ری مقاد به توجه است. با شده داده نشان  Z  یمعنادار بی ضر مقدار ،3 لکش در رد.ک  تایید را هاآن معنادار بودن توانیم  0.99نان  یاطم
 تایید پژوهش یهاهیفرض  0.95 یمعنادار سطح در است، پس  1.96بیشتر از    Z  یمعنادار بی ، ضر5  جدول در  Z  معناداری بی ضر

 . شوندیم
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 . ی پژوهشهاهی فرضبررسی  -5جدول 

Table 5- Examining research hypotheses. 

 0.95 یمعنادار سطح در است، پس  1.96بیشتر از    یمعنادار بی ضر  کهازآنجایی،  5  جدول در  Z  معناداری بی ضر ری مقاد به توجه با

 . شوندیم تایید پژوهش یهاهیفرض 

 گیری نتیجه -5

)مورد    یسازمان  یدوسوتوان  یانجیبا نقش م  یبا عملکرد بالا بر عملکرد سازمان  یکار  یهاستمیس   تاثیر  یبررس هدف از پژوهش حاضر  
 . شودیم پرداخته  هاه یفرض . در ذیل به بررسی باشدیم در تهران( ندهیمطالعه: بانک آ

 یهاپژوهشبا    نتایج پژوهش  دارد.  یمعنادار  تاثیر  یبا عملکرد بالا بر عملکرد سازمان  یکار  یهاستم یس در بررسی فرضیه اول پژوهش  
  ازمندیتحول ن  جادیا  یبرا   اظهار داشت که  توانی مو    باشدیمهمسو    [6]  ای ن  ن یو حس  یاری و شهر  [16]، سو و همکاران  [5]  بادرو و همکاران

 هاآن ها به  بانک   یهاییکنند و دارا  تیفعال  دهیبالا و به حد کمال رس   یبا فناور  وکارهایکسبدر    زمانهم   صورتبهکه    میهست  ییهابانک 
ها به سمت  چه موقع و چگونه بانک   نکهیرقابت کنند. ا  دیجد  وکارهایکسبرا توسعه دهند و در    دیجد  یضرور  یهات یاجازه دهد که قابل

با عملکرد   یکار  یهاستمیس   کهازآنجاییاست.    یشتریب  قاتیتحق   ستهیو شا  ست یهنوز مشخص ن  ،کنندی حرکت م  یسازمان  یدوسوتوان
 ی سازمان تلق   یهاییدارا  منزلهبه ها، کارکنان  ستمین س یه مداخله و مشارکت کارکنان بنا شده است. در ایهستند که بر پا  ییهابالا، سازمان 

  ی د خود را برایتا عقا  دهندین امکان را می. بلکه به کارکنان اکنندی گر، افراد را به چشم عاملان بدون تفکر نگاه نمی د  روازاین.  شوندیم
  نند ک یفا میرا در سازمان ا یکنند نقش مهمی افراد احساس م ،نیبنابرا؛ ان کنندیحل مشکلات ب یخلاقانه برا هایحل راه  ارایه د بهتر و یتول 

 ها آنکنند و تعهد  یکار م  یشتریزه بیبا انگ  هاآن  بیترت نیابهاند.  رفته شدهیبانک پذ  یو اساس   یدی بخش کل  عنوانبه ت  ی ریو از طرف مد
 . کنند ین صورت در بهبود عملکرد سازمان مشارکت می آن وقت است که به بهتر .افت یش خواهد یبه سازمان افزانسبت 

 ی هاپژوهش نتایج پژوهش با  دارد. یمعنادار تاثیر یسازمان یبا عملکرد بالا بر دوسوتوان  یکار یهاستمیس در بررسی فرضیه دوم پژوهش 
با   یکار  یهاستمیس   اظهار داشت که  توانی مو    باشدیمهمسو    [9]و همکاران    انی و طباطبائ  [4]  و همکاران  گویجی، ا[14]  و همکاران  یعل

 یو عملکرد سازمان  یبقا  یبرا  سازمانی  ی دوسوتوان  که  یمعن  نیا  دارد؛ به   ی سازمان  ی بر دوسوتوان  یتجمع   تاثیر سازمان    ک یعملکرد بالا افراد  
با    یبقا و سازگار  منظوربه باشد.    داشته  مثبت  تاثیر  یسازمان  در سطح  ی دوسوتوان  که   رودیانتظار م  ،جهیدرنتو    است  یدر درازمدت ضرور

  ی رقابت  یهاتی و مز  برداریبهره موجود    یرقابت  تی از مز  زمانهمطور  کارکنان خود به   قی از طر  دیها باوکار، سازمان کسب  ط یدر مح  راتییتغ 
اکتشاف  تحقق یبرا ی سازمانیبا عملکرد بالا دوسوتوان یکار یهاستمیس  که  رسدیم نظره ب ،نیبنابرا؛ کنند را با توان برابر کشف یدیجد

 .است یضرور هادر سازمان برداریبهره و 

و همکاران    یپاه  یهاپژوهشنتایج پژوهش با    د.دار  یمعنادار  تاثیر  یبر عملکرد سازمان  یسازمان  یدوسوتواندر بررسی فرضیه سوم پژوهش  
متضاد  تیدو فعال زمانهم بیتعق  یسازمان ی دوسوتوان اظهار داشت که توانیمو  باشدیمسو هم [3] یمیو حک [15] وانیکونته و  ،[17]

با    ی کارکنان  یدارا  که  ییهادر بانک   برداریبهره اکتشاف و    نیب  یذات  یهاشدن بر تنش  ره ی. چاست  در بانک   برداریبهره اکتشاف و    یعن ی
توانا  چنینهم.  است  تررفتار دوسوتوان هستند، محتمل  ت یقابل به   زمانهم   ارایه  ییکارکنان  واکنش  ی بازارها  ارزش  و   به   مناسب  موجود 

دارند.    طیمح  راتییتغ  دوسوتوانروازاین را  پ  ی زمان  ی سازمان  ی ،  توانا  که  کندیم   دایظهور  انگ  تیصلاح   ،یی کارکنان  برا  ی کاف  زه یو    یرا 
 .برد یمو همین امر عملکرد سازمانی را افزایش  باشند داشته برداریبهره اکتشاف و  یهاتیفعال

 نتیجه .Sig ضریب مسیر ضریب معناداری  مسیر
 تایید < 0.05 0.639 5.432 معناداری دارد.  تاثیر یبا عملکرد بال بر عملکرد سازمان یکار  یهاستمیس
 تایید < 0.05 0.879 26.251 دارد.   یمعنادار   تاثیر  ی سازمان  یبا عملکرد بال بر دوسوتوان  یکار   یهاستمیس

 تایید < 0.05 0.854 7.745 معناداری دارد.  تاثیر یبر عملکرد سازمان  یسازمان ی دوسوتوان
سازمان  یکار   یهاستمیس عملکرد  بر  بال  عملکرد  م  یبا  نقش    ی انج یبا 

 تایید < 0.05 0.721 6.898 معناداری دارد.  تاثیر  یسازمان ی دوسوتوان
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  ی معنادار   تاثیر  یسازمان  یدوسوتوان  یانجیبا نقش م  یبا عملکرد بالا بر عملکرد سازمان  یکار  یهاستمیس در بررسی فرضیه چهارم پژوهش  
همسو   [18]و همکاران   یو نظر [19]، شاهبازارد [13]و همکاران   ای گارس -، اوبدا[7]و همکاران  دی جاو یهاپژوهش نتایج پژوهش با  دارد.

 ی تا حدودانجام شده است که    یبا عملکرد بالا بر عملکرد سازمان، مطالعات فراوان  یکار  یهاستمیس   اظهار داشت که   توانی مو    باشدیم
 ین نکته اساس ی، ایج مطالعات تجربیاند. با مرور نتاکنکاش و پژوهش قرار دادهها را مورد  ستمین س یعملکرد ا  یمربوط به برتر  مسایل

ن معنا ی. به ارودیبه کار م  یاست که در استفاده از منابع انسان یمزبور روش   یهاستمیز س یآمتیموفق  یدر اجرا  یدیحاصل شد که عامل کل
سطح    یازهای، نیماد  یازها ی ن  تامینعلاوه بر    کهطوریبه،  شودیاستفاده مو کنترل مدار    یسنت  یهامتفاوت نسبت به سازمان  یکرد ی که از رو

شبرد یدر پ  هاآنشنهادات  یو از پ  شودیها نظرات کارکنان محترم شمرده من سازمانی. در اشودیز ارضا مین  ییافراد، مانند خودشکوفا  یبالا 
نشان    جینتا  .شوندیق میشتر تشویتلاش و کوشش ب  ی، کارکنان برایبازخورد عملکرد سازمان  ارایهو از راه    شودیاهداف سازمان استفاده م

و معنادار دارد و    مثبت  تاثیر ها  شرکت  نیدر ا  ی سازمان  ی بر دوسوتوان  ییمواد غذا  یهابا عملکرد بالا در شرکت  یکار  یهاستمیس   داد که 
به   تی ریبا مد  یتنگاتنگ  وندیپ  یسازمان  یدوسوتوان دارد.  که  نیا  افراد   ،ی انتخاب  یابیکارمند  بالا شامل  ملکرد با ع  یکار  یهاستمیس   معنا 

ها  شرکت  نیا  معنا که   نی ا  به   گذارد؛ی م  تاثیر  ی دوسوتوان  یها براشرکت  یی بر توانا  عملکرد و پاداش منصفانه   یاتوسعه  ی ابی ، ارزآموزش جامع 
با  یکار یهاستمیاستفاده از س  هاآن زعم. به رندیکار بگ عملکرد بالا را به  اب یکار یهاستمیس  که ابندی دست ی دوسوتوان به  توانندیم ی زمان

 شنهادات یپ  ،پژوهش  جیبا نتا  متناسب  .شودیم  عملکرد شرکت  ودبهب  امر منجر به  نیا  که  کنندیم  لیرا تسه   یسازمان  ی عملکرد بالا، دوسوتوان
 :شودیم ارایهدر تهران  ندهیبانک آ به  لیذ

دانش   میتسه  یبستر مناسب برا  جادیا  ، یو نوآور  تیخلاق  یو ارتقا  هامهارت آموزش    ق ی با عملکرد خود از طر  یکار  یهاستم یس  تیها با تقوبانک .1
خلاق،    ینه تنها به پرورش کارکنان  نفعان،ی ذ  گری و د  انی بهبود ارتباط با مشتر  زیو ن  یضرور   یهابرنامه   نیتدو  گر،ی کدیاز    هاآن کارکنان و آموختن    انیم 

 عملکرد خود را بهبود دهند.  قی طر  نیها شده و از ااز فرصت  برداریبهره توان اکتشاف و  شی جسور و منتقد کمک کنند که باعث افزا 

ها کارکنان را درون شرکت   ی دوسوتوان  دهدیها اجازه م شرکت   به  یانتخاب  ی ابی منددوسوتوان: کار  وهیش  اقدام به  یبرا   یانتخاب  ی ابی کارمند  یریکارگبه .2
اجازه جذب   چنین هم  یبانتخا  ی ابی )اکتشاف( جذب کنند. کارمند  دی جد  یهامهارت   کسب  بالا و نگرش باز به  لیبا پتانس  ی دهند، کارکنان  توسعه
 باشد.  داشته  ( تناسب برداریبهره ) یفعل ی شغل یهایازمندیبا ن  شانیهاتیقابل که  دهدیرا م  ی ناداوطلب

و    یفعل  ف یبهبود عملکرد کارکنان در وظا  تنها به  نه  یگسترده و بلندمدت آموزش   یهادوسوتوان: برنامه   وهی ش  از اقدام به  نانیاطم  یبرا  جامع  آموزش  .3
 . کندیم  فراهم  وسوتواند یانجام رفتارها یها براکارکنان شرکت  انیرا در م  تیجو اعتماد و حما بلکه کند،یم  کمک  ندهیآ یی با تقاضاها مواجهه

باشد:   ی مطلوب دوسوتوان  تواندیم   که   سازد یم   چند هدف را ممکن  به  ی ابیدست عملکرد    یاتوسعه  یابیعملکرد: ارز  یاتوسعه  ی ابیارز  یریکارگبه .4
از   برداریبهره  ، بهبهبود است   قابلدر آن عملکرد    که   ییهاحوزه   یی دستاوردها و شناسا   یابیکردن امکان ارز  عملکرد با فراهم  یاتوسعه  یابیارز  -1

 کمک   ی اکتشاف  ینوآور  به   ر،ییتغ  ندی در فرآ  مشارکت  به  لیکارمند و تما  پذیریتطبیق  یبا ارتقا  ،است یس  ن یا  به  ش یگرا  -2  ،کندیم   موجود کمک  دانش 
 . کندیم 

رفتار    ن ی انجام ا  یلازم برا  هایمشوق   دیبا  رود،ی از کارکنان م   و بهره بردارانه  ی اکتشاف  یدوسوتوان: اگر انتظار نوآور  وهیش  اقدام به   یبرا  منصفانه   پاداش .5
 ی با پاداش بر مبنا  حالدرعیندهد و    شیافراد را افزا  یهایو همکار  مشارکت  تواندیم   و عادلانه  پاداش مناسب   ستم یباشد. س  وجود داشته  دوگانه 

 کارکنان شود.  سازمانی ی دوسوتوان یارتقا منجر به و همکارانه عملکرد نوآورانه

صف  یانسان  منابع   رانی مد .6 استراتژ  مطابق  دیبا  باارزش   ج ینتا  به  یاب یدست  یبرا  و  الزامات  باز  ک یبا  مد  مشارکت   یدوسوتوان  یدر    د ی با  رانی کنند. 
  ی را برا  ی عاطف  یهاتیو حما  ی فن   لاتی تسه  گری د یارتقاء دهند و از سو  ی اکتشاف   یرفتارها  ها و توسعهچالش   شبرد یپ  یکارکنان را برا  نفس اعتمادبه

 ،ن یبنابرا ؛  کنند  عمل  و همکارانه  بتوانند نوآورانه  کارکنان خبرها را جذب کنند که   دیبا  رانی علاوه، مدکنند. به   فراهم   بردارانه بهره   یهاتیفعال  توسعه
 نکند.  را گم و مشارکت  ینوآور ریمس گردد که  قراربر و ساختار مناسب  یاستراتژ با در نظر گرفتن  دیبا ی استخدام  ستم یس

  رها یمتغ  نیکه ا  شودیم   شنهادیپ  یسازمان  یدوسوتوان  یانجیبا نقش م   یبا عملکرد بالا بر عملکرد سازمان  یکار  یهاستم یس  تاثیر  یبا توجه به بررس  .7
آینده  هاپژوهش در   ا  گر،لی تعد  یی رهایمتغ  عنوانبه ی  توص  ریسا  به   تاینها.  شوند  یبررس   نه یزم   نیدر   تناسب  یبررس   به  که  شودیم   هیمحققان 

 ی دوسوتوان  ت یبا هر فعال  ی انسان  منابع   یهاستمیرس یز  ن یب  ی تناسب  چهشود    مشخص  بپردازند که   برداریبهره و اکتشاف و    ی انسان  منابع   یهاستمیرس یز
ها با اندازه شرکت   در همه  تناسب  ن ی ا  ایآ  گردد که  مشخص  شود که   ی بررس   تاثیر  نیدر ا  و عمر شرکت   دازه ان  گرلی تعد  نقش  ، ایوجود دارد؟ ثان  ی سازمان

 ؟نه ای و عمر متفاوت برقرار است 
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