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مباني، رويكرد ها و روشهای نظام ارزشي و عملكرد شغلي کارکنان بانكهای 

 لرستان  

 

 2*بهزاد زارعیان مرادآبادیو  1علیرضا عقیقي 

 

 استادیار دانشگاه پیام نور تهران 2

 دانشجوی دکتری مدیریت دولتی گرایش منابع انسانی ، بازرس پست بانک های استان لرستان  1

 : بهزاد زارعیان مراد آبادی* نویسنده مسئول

------------------------------------------------------------ 

 چكیده

هدف از پژوهش حاضر به بررسی مبانی ، رويكرد ها و روشهای نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای 

همبستگی  –قیق توصیفی استان لرستان می باشد . تحقیق حاضر ، بر اساس ماهیت و روش و روش يک تح

کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان کلیه و از نظر هدف يک تحقیق کاربردی است .  جامعه اين تحقیق را 

نفر می باشند  943مشغول به خدمت بوده اند را تشكیل داده است .)تعداد جامعه آماری   7931سال  که در 

کارکنان بانكهای دولتی استان نفر از   653، تعداد مورگان کرجسی بر اساس جدول تعیین حجم نمونه (

بود که  طبقه ایبه عنوان نمونه پژوهشی انتخاب شدند. روش نمونه گیری نیز به صورت تصادفی  لرستان

در پژوهش حاضر از   به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند کارکنان زن نفر از  736 وکارکنان مرد نفر از 741

پرسشنامه عملكرد شغلی پاترسون استفاده شده است . روش تجزيه  – 6.زشی آلپورتپرسشنامه نظام ار – 7

و تحلیل داده ها به صورت توصیفی و استنباطی انجام خواهد شد. يافته های پژوهش نشان می دهد که بین 

ه رابطمبانی ، رويكرد ها و روشهای نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان 

 یزانن مياست، ا يدهبرآورد گرد 337/3که برابر  یوجود دارد که با توجه به سطح معنادار یهمبستگ

ی نظام ارزشی در گردد. سطوح بالا یمعنادار قلمداد م یاز لحاظ آمار 35/3 یناندر سطح اطم یهمبستگ

 . همراه بوده است عملكرد شغلی با بین کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان 
 

 نظام ارزشی ،  عملكرد شغلیمبانی ، رويكردها ، روشها ،  اژگان کلیدی:و
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 مقدمه

عملكرد در لغت يعنی حالت يا کیفیت کارکرد . بنابراين، عملكرد سازمانی يک سازه ی کلی است که بر چگونگی انجام عملیات 

ئه شده است: )) فرايند تبیین کیفیت اثربخشی و سازمانی اشاره دارد . معروف ترين تعريف عملكرد توسط نیلی و همكاران ارا

( کارايی که توصیف کننده ی چگونگی استفاده 7کارايی اقدامات گذشته((. طبق اين تعريف، عملكرد به دو جزء تقسیم می شود:

د بروندادهای سازمان از منابع در تولید خدمات يا محصولات است، يعنی رابطه بین ترکیب واقعی و مطلوب دروندادها برای تولی

يكی از عوامل موثر بر عملكرد شغلی ، نظام ارزشی ( اثربخشی که توصیف کننده ی درجه ی نیل به اهداف سازمانی است .6 معین؛

آلپورت شش نظام ارزشى اساسى را تعیین مى کند. به عقیده وى تمام انسان هاى دنیا از اين شش نظام استفاده مى کارکنان است 

-7ى از اين شش نظام خارج نیست و غیر از اين نظام هاى ارزشى کلى و اساسى، نظام ارزش ديگرى وجود ندارد. کنند و هیچ انسان

علم و دانش: در اين نظام، فرد به علم و دانش، آن هم به جنبه نظرى و انتزاعى آن و نه معناى عملى و عینى آن، بها مى دهد. 

لمى است، به گونه اى که اصلا با جنبه هاى کاربردى و عملى آن ها کارى ندارد. هدف عمده او تحقیق دانش و افزايش يافته هاى ع

:در اين نظام ارزشى، فرد  . ارزش هاى سیاسى )قدرت و سلطه(6وى تشنه علم و دانش است و صرفاً مى خواهد که بخواند و بخواند.

ر دولت ها و ملت ها از مهم ترين اهداف در به قدرت و سیاست ارزش و اهمیت مى دهد. وى عقیده دارد که کسب قدرت و مها

زندگى مى باشند. هدف اصلى چنین فردى در زندگى، يادگیرى شیوه ها و فنون جديد سیاست و يافتن شیوه اى براى قرار دادن 

مهم  :در اين نظام، فرد عقیده دارد که زيبايى . ارزش هاى زيبايى شناختى )هنر(9خود در يک موقعیت قدرت سیاسى مى باشد.

ترين و ارزشمندترين چیز در زندگى است. هدف اصلى وى در زندگى رشد توانايى هاى هنرى خود و درگیر شدن با اعمال و 

:در اين نظام  . ارزش هاى اقتصادى )پول و ثروت(4حرکاتى است که زيبايى را در سطح عمومى و خصوصى افزايش مى دهد.

اصلى او در زندگى جمع آورى پول و ثروت زياد، تا جايى است که امكان دارد. او به  ارزشى، فرد به پول و ثروت بها مى دهد. هدف

. 5هیچ چیز غیر از پول و ثروت نمى انديشد. حتى ممكن است از خواب و خوراك و خانواده خود بگذرد تا به پول بیش تر برسد.

ط بین آنان اهمیت مى دهد. هدف اصلى وى در زندگى، در اين نظام، فرد به افراد و ارتبا ارزش هاى اجتماعى )شهرت و محبوبیت(

رشد و گسترش ارتباطات دل سوزانه و محبت آمیز با ديگران است. همچنین ممكن است چنین فردى درصدد يافتن راه هايى باشد 

سب وجهه و تا از طريق آن ها رفاه و آسايش عمومى مردم را بالا ببرد. چنین فردى همواره به دنبال کسب رضايت مردم و ک

. نظام ارزشى دينى :در اين نظام، فرد اعتقاد دارد که ارزش هاى دينى، بالاترين، مقدّم ترين و ضرورى 2موقعیت اجتماعى است.

ترين ارزش ها هستند. هدف اصلى او در زندگى اين است که زندگى اش را به شیوه اى عملى کند که با باورهاى دينى اش متحد و 

 سازگار باشد.

ها از رويدادهای رفتاری مجزا که افراد طی يک دوره زمانی مشخص انجام د شغلی، به عنوان ارزش مورد انتظار سازمانعملكر

شود. رتمن عملكرد شغلی را به عنوان يک سازه چندبعدی که نشان دهنده چگونگی عملكرد کارکنان در شغل، دهند تعريف میمی

های استفاده از منابع موجود خود و همچنین استفاده از وقت و انرژی در انجام ا و روشهمیزان ابتكار عمل و تدابیر حل مساله آن

ها، ای از الگوهای رفتاری و عملكردی شامل دانش، مهارتکند. به عبارتی، عملكرد شغلی مجموعهباشد تعريف میوظايف شغلی می

عملكرد شغلی يكی از مهمترين متغیرهای ملاك در های ادراکی در محیط شغلی است. شايستگی مديريت، وجدان و توانايی

 ها روشن استروانشناسی صنعتی و سازمانی است و اهمیت آن هم برای افراد و هم برای سازمان

برای درك مفهوم ارزشیابی عملكرد بايستی ابتدا مفهوم عملكرد را دريابیم. عملكرد به درجه انجام وظايفی که شغل يكک کارمنكد را 

دهد که چگونكه يكک کارمنكد الزامكات يكک شكغل را بكه انجكام (. و نشان می672:ص 6331، 1د اشاره دارد )بايرز و روکنتكمیل می

هكا شكود، امكا عملككرد براسكاس نتكايل فعالیتکه اشاره به صرف انكرژی دارد يكسكان تلقكی می« تلاش»رساند. عملكرد اغلب با می

                                                           
1.Byars and Rue 
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است تلاش زيادی را در آماده شدن برای آزمون بكار گیرد اما نمره کمی دريافت  شود. برای مثال يک دانشجو ممكنگیری میاندازه

( عملكرد افكراد در يكک 671ص6331کند در اين مورد تلاش زيادی صورت گرفته اما عملكرد پايین بوده است. به عقیده بايرز ورو )

، کكه از "تكلاش "هكا و ج(ادراکكات نقكش تلقكی شكود.يیتواند به عنوان نتیجه ارتباط متقابل بین: الف( تلاش، ب( تواناموقعیت می

، "هاتوانايی "کند دارد.گیرد اشاره به میزان انرژی )فیريكی يا ذهنی( که يک فرد در انجام وظیفه استفاده میبرانگیختگی نشأت می

ور دارند بايستی تلاشهايشان به مسیرهايی که افراد با "اداراکات نقش "ويژگیهای شخصی مورد استفاده درانجام يک شغل هستند و

( عملككرد را ناشكی از ويژگیهكای شخصكی، 945، ص 6331) 2کنكد.نو و ديگكرانرا در جهت انجام شغلشان هدايت کنند، اشاره می

دهد ايكن ويژگیهكا از طريكق رفتكار کارکنكان بكه نتكايل عینكی تبكديل . نشان می7دانند همانطور که شكل ها و نظیر آن میمهارت

ها و ساير ويژگیهای ضروری برای انجكام يكک شكغل را داشكته ها، توانايیر واقع کارکنان تنها در صورتی که دانش، مهارتشوند.دمی

 توانند رفتارشان را نشان دهند.باشند می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (543ص  2002. مدل ارزيابي عملكرد در سازمانها )نو و ديگران، 1شكل 

 

ها و اهكداف های سازمانی است. اغلب ارتبكاط بكین مكديريت عملككرد و اسكتراتژیسی مدل نو و همكاران، استراتژیاسا ديگر مؤلفه

های موقعیتی نیز نقش اساسی در عملكرد افكراد ايفكا کند که محدوديتشود. نهايتاً مدل ياد شده اشاره میسازمان ناديده گرفته می

اد ممكن است رفتار مناسبی انجام دهند اما نتايل مناسبی کسب نكننكد. بنكابراين، کارکنكان نمايد. همانطور که قبلاً ذکر شد، افرمی

ای از رفتارها و دستیابی بكه برخكی نتكايل باشكند و بكه منظكور دسكتیابی بكه بايستی دارای ويژگیهای مشخصی برای انجام مجموعه

توان ارزيابی عملكرد را ای سازمانی گره زده شوند.با اين تفاسیر میههای رقابتی، ويژگیها، رفتارها و نتايل بايستی به استراتژیمزيت

به عنوان فرآيند ارزيابی و برقراری ارتباط با کارکنان در نحوه انجام يک شغل و استقرار برنامه بهبود آن تعريكف نمكود )بكايرزو و رو، 

د که بدانند عملكردشان چگونه اسكت.بلكه بكر سكطح ده(. در اين صورت ارزيابی عملكرد نتنها به کارکنان اجازه می945ص  6331

( ارزشیابی عملكرد را فراينكد مكداوم ارزيكابی و 665ص  6333) 5گذارد.همچنین کارل و ديگران شان تأثیر میتلاش و مسیر آينده

شكیابی کارکنكان ( ارز735ص  7333) 4اند. و بكه عقیكده فكوت و هكوكمديريت رفتار و بروندادهای انسانی در محل کارتعريف کرده
                                                           
2.Noe and et al  
3.Carell and et al 
4.Foot and Hook 
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هايشان و همچنكین عبارت است از: فرآيند رسمی برای سنجش و ارائه بازخورد به کارکنان در مورد خصوصیات و نحوه انجام فعالیت

آيا مبانی ، رويككرد  مساله اساسی ما در اين پژوهش اين است که.شناخت استعدادهای بالقوه آنان به منظور شكوفايی آنها در آينده 

 تاثر گذار است ؟  ی نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای لرستانهاها و روش

 روش پژوهش

باشد. جامعه آماری اين پژوهش شامل کلیه کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان روش پژوهش توصیفی و از نوع همبستگی می

باشد که به روش نفر از کارکنان زن و مرد می 653مورد بررسی قرار گرفتند. حجم نمونه پژوهش  7931نفر که در سال   943که 

پرسشنامه نظام ارزشی آلپورت  – 7اند. ابزارهای مورد استفاده در اين پژوهش عبارتند از: گیری تصادفی ساده انتخاب شدهنمونه

پاترسون ترسون : پرسشنامه عملكرد شغلی پا – 6.گزينه ای لیكرت طراحی شده است . 5دارای شش مقیاس می باشد که در طیف 

باشد طراحی کرد. اين مقیاس دارای دو فرم سوال می 75( را که داری JPQپرسشنامه عملكرد شغلی پاترسون ) 7313در سال 

ها جهت سنجش عملكرد شغلی کارکنان غیر مدير و ديگری برای ارزيابی عمكلرد شغلی مديران ساخته شده باشد که يكی از آنمی

( در يک طیف JPQپرسشنامه عملكرد شغلی پاترسون ) باشد.نجش عملكرد شغلی کارکنان غیر مدير میاست. فرم حاضر برای س

 شود.ای نمره گذاری میچهار درجه

 هايافته

 (561ص  2002خلاصه مزايا و معايب روشهای ارزيابي عملكرد کارکنان )اسنل و بولندرز،  2شكل  

 معايب مزايا توضیحات

 

 ایروشهای خصیصه

 راحی آنها کم خرج است.ط -7

 برند.ابعاد معنی داری را بكار می -6

 طريقه بكارگیری آنها آسان است. -9

 بندی بالقوه بالايی دارد.خطای درجه -7

 برای مشاوره با کارکنان مفید نیست. -6

 برای تخصیص پاداش مفید نیست. -9

 گیری در خصوص ارتقاء مفید نیستبرای تصمیم -4

 

 

 یروشهای رفتار

 گیرند.ای را بكار میابعاد عملكردی ويژه -7

 قابل پذيرش کارکنان و رؤسا است. -6

 برای ارائه بازخورد مفید است. -9

گیری در مورد پاداش و ارتقاء مفید برای تصمیم -4

 است.

 طراحی و بكارگیری آن وقت گیر است. -7

 طراحی و تدوين آن هزينه بر است. -6

 ی وجود دارد.بندامكان خطای درجه -9

 

 

 روشهای مبتنی بر نتیجه

 گیری ذهنی دارد.کمتر جهت -7

 کند.عملكرد فردی را به عملكرد سازمانی متصل می -6

 کند.تنظیم اهداف دو جانبه را ترغیب می -9

 برای تصمیمات در مورد پاداش و ارتقاء مفید است. -4

 طراحی و بكارگیری آن وقت گیر است. -7

 انداز کوتاه مدتی را در بر گیرد. ممكن است چشم -6

 ممكن است ملاکهای نامناسبی را بكار گیرد. -9

 ممكن است ملاکهای ناکارآمدی را بكار گیرد. -4

 

؛ نكو و 619ص  6331؛ ايوانسكويچ، 664ص  6331های عملكرد شناسايی شده است )بكايرز و رو، چندين خطای معمول در ارزيابی

تكوان بكه: طراحكی ضكعیف انجامكد میهای عملككرد میله دلايلی که به بروز اين خطاها در ارزيابی(. از جم917ص  6331ديگران، 

های ارزيابی ضعیف، بكارگیری تكنیكهای پر زحمت و طاقت فرسا و موقعی که به شكل درآوردن سیستم ارزشیابی، بكارگیری ملاك

( . خطاهكای شناسكايی شكده بكالقوه در 616ص  6331يوانسويچ، سیستم مهمتر از جوهر و اصل ارزيابی عملكرد است ،اشاره کرد )ا
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 گرايش به مرکز، -4،   2آسانگیری يا خشنونت -9 6 ای،اثرهاله -6، 3استانداردهای ارزيابی -7های ارزشیابی عملكرد شامل : سیستم

باشكد . در ادامكه می  11 ور قكالبی(گیری شخصی )شبیه به مكن يكا تصكجهت -1و  10برابر کردن يا مقابله -2، 9تازگی رويدادها -5 2

 برخی از مهمترين خطاها توضیح داده شده است.

دهد که تفاوتهای ادراکی در معنكی و مفهكوم کلمكات بككار گرفتكه شكده در اين مشكل هنگامی رخ میاستانداردهای ارزيابي: -1

ممكن است برای ارزيابكان متعكدد معكانی متفكاوتی  ارزشیابی کارکنان وجود داشته باشد. بنابراين، خوب، دقیق، ارضاء کننده و عالی

 (.619ص  6331داشته باشد)ايوانسويچ ،

ای در ارزيابی عملكرد اسكت. خطكای بندی کارکنان مسئله عمدهای در درجهعقیده بر اين است که خطای اثر هاله  ای:اثر هاله -2

شود و ارزياب براساس احساس و عقیده رد به يک ارزياب واگذار میافتد که ارزيابی چندين بعد از عملكرد فای موقعی اتفاق میهاله

تواند اتفاق بیفتد بكه ايكن معنكی کكه احسكاس اولیكه پردازد. اين خطا هم در جنبه منفی و هم مثبت میکلی خودش به ارزيابی می

: نكو و ديگكران  619ص  6331سكويچ ، : ايوان 664ص  6331های بسیار خوب يا بسیار بكد باشكد)بايرز و رو ،تواند دلیل ارزيابیمی

 (.917ص  6331،

گیری در خصوص عملكرد بپردازد. ارزيابی عملكرد نیازمند اينست که ارزياب بطور عینی به نتیجهگیری:آسان گیری يا سخت -5

هكای رنگكی کنگرنكد ، عینعینی بودن برای هر شخصی مشكل است. ارزيابان ، هنگامی که بطور عینی به افراد زيردسكت خكود می

خاص خود را دارند. در نتیجه خطای ارزيابی آسان گیری يكا سكخت گیكری ممككن اسكت در ارزشكیابی افكراد زيردستشكان اتفكاق 

 (.614ص  6331: ايوانسويچ ،  664ص  6331افتد)بايرز و رو ،

های میانه را ا پايین اجتناب کند و نمرههای بالا يافتد که ارزياب در استفاده از نمرهاين خطا موقعی اتفاق می گرايش به مرکز: -4

فايده است و ای ارزيابی کردن اغلب بیدهد. اين نوع میانهمدنظر قرار می 1تا  7را برای مقیاس  4مدنظر قرار دهد. بطور مثال، نمره 

 (.614ص  6331: ايوانسويچ ،  664ص  6331دهد. )بايرز و رو ،تمايز بین افراد زيردست را مدنظر قرار نمی

های ارزيابی چهارچوب زمانی رفتكار ارزيكابی شكده اسكت. ارزيابكان اغلكب رفتارهكای يكی از مشكلات سیستمتازگي رويدادها: -3

کنند. لذا افراد براساس نتايل رفتكار چنكد هفتكه گذشكته خكود ارزيكابی گذشته را نسبت به رفتار در حال حاضر کارمند فراموش می

 (.614ص  6331: ايوانسويچ ،  664ص  6331اهه خود)بايرز و رو ،م 2شوند نه میانگین رفتار می

بايست لحكاظ شكود، ارزيكابی يكک کارمنكد بكدون هايی که در ارزيابی عملكرد میاز جمله تكنیکخطای برابر کردن يا مقابله: -6

کكه بكه سكاير افكراد داده قكرار  هكايیتوجه به عملكرد ساير کارکنان است. اگر يک سرپرست در ارزيابی يک کارمند تحت تأثیر نمره

 6331: نو و ديگران ، 619ص  6331: ايوانسويچ ،  664ص  6331گیرد، در اين صورت خطای مقابله اتفاق افتاده است)بايرز و رو ،

 (.917ص 

گیری شخصی از سكوی سرپرسكت. :اين خطا مربوط است به اعمال جهتجهت گیری شخصي )شبیه به من يا تصور قالبي( -2

های گیریهای شخص است که آگاهانه يا اغلب ناخودآگاه تصمیمگیری شخصی، جانبداريها، گرايشات و پیش داوریاز جهت منظور

                                                           
5.Standards of evaluation 
6.Halo effect 
7.Leniency or harshness 
8.Central tendency error 
9.Recency of events error 
10.Contrast effects 
11.Personal bias(stereotyping or similar to me) 
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دهد. مثلاً وقتی که ارزياب عملكرد کسانی را که دارای صفات و خصوصیاتی شبیه خكودش باشكند بكالاتر از او را تحت تأثیر قرار می

 (.917ص  6331: نو و ديگران ، 614ص  6331س)ايوانسويچ ، کند و بر عكسطح واقعی ارزيابی می

 بررسي فرضیه کلي پژوهش 

 :يپژوهش یهفرض

 رابطه وجود دارد .ی نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای لرستان بین مبانی ، رويكرد ها و روشها

 :یآمار فرضیه

 ی نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای لرستانو روشها بین مبانی ، رويكرد ها یرسونپ یآزمون همبستگ يلنتا  7جدول 

مقدار  (n)تعداد yمتغیر xمتغیر 

 (Rهمبستگي)

سطح معني 

 (.Sigداری)

 337/3  531/3 653 عملكرد شغلی نظام ارزشی  

نظام ارزشی و  یبین مبانی ، رويكرد ها و روشهارابطه  یبرا یرسونپ یهمبستگ يبضرمشخص ا ست  7همانگونه که در جدول 

بین مبانی ، رويكرد ها توان گفت که  یاست.  با توجه به ملاك ها، م يدهبرآورد گرد 531/3عملكرد شغلی کارکنان بانكهای لرستان 

وجود دارد که با توجه به سطح  یمتوسط یرابطه همبستگی نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای لرستان و روشها

 یمعنادار قلمداد م یاز لحاظ آمار 35/3 یناندر سطح اطم یهمبستگ یزانن مياست، ا يدهبرآورد گرد 337/3که برابر  یمعنادار

ی نظام ارزشی در بین مبانی ، رويكرد ها و روشهای توان گفت که سطوح بالا یبرآورد شده، م یهمبستگ يبگردد. با توجه به ضر

 همراه بوده است لی عملكرد شغبا کارکنان بانكهای دولتی استان  لرستان 

 اول : يفرع فرضیه

 بین نظام ارزشی )علم و دانش ( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان رابطه وجود دارد

استان لرستان بین نظام ارزشی )علم و دانش ( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی  یرسونپ یآزمون همبستگ يلنتا 6جدول 

 رابطه وجود دارد

مقدار  (n)تعداد yمتغیر xمتغیر 

 (Rهمبستگي)

سطح معني 

 (.Sigداری)

 371/3  441/3 667 عملكرد شغلی  نظام ارزشی ) علم و دانش ( 

 

تی بین نظام ارزشی )علم و دانش ( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دول یهمبستگ يبضرمشخص است  6همانگونه که در جدول 

لرستان   بانكهای دولتیکارکنان نفر از  653که در  یهمبستگ يبضر ينباشد. ا یم 441/3استان لرستان رابطه وجود دارد 

 ينباشد، بر ا یم 35/3مقدار کمتر از نقطه برش  ينا ينكهارائه نموده و با توجه به ا 337/3برابر با  سطح معناداریمحاسبه شده 

بین نظام ارزشی )علم و دانش ( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان رابطه گرفت که  یجهتوان نت یاساس م

 .وجود دارد مثبتی یرابطه همبستگوجود دارد

 : ي دومفرع فرضیه

 بین نظام ارزشی )ارزش هاى سیاسى( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان رابطه وجود دارد 

 

 

http://www.tajournals.com/
http://dx.doi.org/10.21859/account-01021


 31-22، ص 7331 پاییز، 3، شماره  2می تخصصی مدیریت، حسابداری و اقتصاد ، دوره فصلنامه عل
ISSN: 2588-3992 

http://www.Tajournals.com 

 

96 

 10.21859/account-...... 

بانكهای دولتی بین نظام ارزشی )ارزش هاى سیاسى( بر رضايتمندی شغلی کارکنان  یرسونپ یمون همبستگآز يلنتا 9جدول 

 استان لرستان 

مقدار  (n)تعداد yمتغیر xمتغیر 

 (Rهمبستگي)

سطح معني 

 (.Sigداری)

نظام ارزشی )ارزشهای 

 سیاسی ( 

رضايتمندی 

 شغلی 

653 531/3  337/3 

بین نظام ارزشی )ارزش هاى سیاسى( بر رابطه  یبرا یرسونپ یهمبستگ يبضراست  مشخص-9همانگونه که در جدول 

بین توان گفت  یاست. با توجه به ملاك ها، م يدهبرآورد گرد 531/3استان لرستان بانكهای دولتی رضايتمندی شغلی کارکنان 

وجود  ی متوسطیرابطه همبستگلرستان استان بانكهای دولتی نظام ارزشی )ارزش هاى سیاسى( بر رضايتمندی شغلی کارکنان 

می توان گفت  ،می باشد 35/3و اين مقدار کمتر از آلفای  است يدهبرآورد گرد 337/3که برابر  یدارد که با توجه به سطح معنادار

 می باشد.معنادار  یاز لحاظ آمار 35/3 یناندر سطح اطم یهمبستگ یزانم اين

 

 : سوم  يفرع فرضیه

 زش هاى زيبايى شناختى( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان رابطه وجود دارد بین نظام ارزشی )ار
 بانكهای دولتیبین نظام ارزشی )ارزش هاى زيبايى شناختى( و عملكرد شغلی کارکنان  یرسونپ یآزمون همبستگ يلنتا 4جدول 

 استان لرستان  

مقدار  (n)تعداد yمتغیر xمتغیر 

 (Rهمبستگي)

ح معني سط

 (.Sigداری)

نظام ارزشی )ارزشهای 

 زيباشناختی ( 

 337/3  251/3 653 عملكرد شغلی 

بین نظام ارزشی )ارزش هاى زيبايى شناختى( و عملكرد شغلی کارکنان  یهمبستگ يبضرمشخص است  4همانگونه که در جدول 

استان لرستان بانكهای دولتی کارکنان نفر از  653که در  یهمبستگ يبضر ينباشد. ا یم 251/3استان لرستان  بانكهای دولتی 

 ينباشد، بر ا یم 337/3مقدار کمتر از نقطه برش  ينا ينكهارائه نموده و با توجه به ا 5/3برابر با  سطح معناداریمحاسبه شده 

استان های دولتی بانكبین نظام ارزشی )ارزش هاى زيبايى شناختى( و عملكرد شغلی کارکنان گرفت که  یجهتوان نت یاساس م

 .وجود دارد مثبتی یرابطه همبستگلرستان  

 : ي چهارمفرع فرضیه

 بین نظام ارزشی )ارزش هاى اقتصادى( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان رابطه وجود دارد 
کارکنان بانكهای دولتی استان  یرسون بین نظام ارزشی )ارزش هاى اقتصادى( و عملكرد شغلیپ یآزمون همبستگ يلنتا  5جدول 

 لرستان

مقدار  (n)تعداد yمتغیر xمتغیر 

 (Rهمبستگي)

سطح معني 

 (.Sigداری)

نظام ارزشی )ارزشهای 

 اقتصادی (

 337/3  129/3 653 عملكرد شغلی  
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و عملكرد بین نظام ارزشی )ارزش هاى اقتصادى( رابطه  یبرا یرسونپ یهمبستگ يبضرمشخص است  5همانگونه که در جدول 

بین نظام ارزشی توان گفت  یاست. با توجه به ملاك ها، م يدهبرآورد گرد 129/3استان لرستان بانكهای دولتی شغلی کارکنان 

وجود دارد که با توجه به  ی متوسطیرابطه همبستگاستان لرستان بانكهای دولتی )ارزش هاى اقتصادى( و عملكرد شغلی کارکنان 

 یزانم می توان گفت اين ،می باشد 35/3و اين مقدار کمتر از آلفای  است يدهبرآورد گرد 337/3که برابر  یسطح معنادار

 می باشد.معنادار  یاز لحاظ آمار 353/3 یناندر سطح اطم یهمبستگ

 : ي پنجمفرع فرضیه

 د دارد بین نظام ارزشی )ارزش هاى اجتماعى( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان رابطه وجو
بین نظام ارزشی )ارزش هاى اجتماعى( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان یرسون پ یآزمون همبستگ يلنتا  2جدول 

 لرستان رابطه وجود دارد 

مقدار  (n)تعداد yمتغیر xمتغیر 

 (Rهمبستگي)

سطح معني 

 (.Sigداری)

نظام ارزشی ) ارزشهای 

 اجتماعی ( 

 337/3  234/3 653 عملكرد شغلی 

بین نظام ارزشی )ارزش هاى اجتماعى( و عملكرد رابطه  یبرا یرسونپ یهمبستگ يبضرمشخص است  2همانگونه که در جدول 

بین توان گفت  یاست. با توجه به ملاك ها، م يدهبرآورد گرد 234/3 شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان رابطه وجود دارد

ی رابطه همبستگ جتماعى( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان رابطه وجود دارد نظام ارزشی )ارزش هاى ا

 ،می باشد 35/3و اين مقدار کمتر از آلفای  است يدهبرآورد گرد 337/3که برابر  یوجود دارد که با توجه به سطح معنادار مثبتی

 می باشد.معنادار  یلحاظ آمار از 35/3 یناندر سطح اطم یهمبستگ یزانم می توان گفت اين

 : ي ششمفرع فرضیه

 بین نظام ارزشی )نظام ارزشى دينى( و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان رابطه وجود دارد 
استان بانكهای دولتی بین نظام ارزشی )نظام ارزشى دينى( و عملكرد شغلی کارکنان  یرسونپ یآزمون همبستگ يلنتا 1جدول  

 رستانل

مقدار  (n)تعداد yمتغیر xمتغیر 

 (Rهمبستگي)

سطح معني 

 (.Sigداری)

نظام ارزشی )نظام ارزش 

 دينی (

 337/3 519/3 653 عملكرد شغلی

مشخص است با توجه به ضريب رگرسیون چند گانه و داده های موجود نظام ارزشی را سنجیده ايم و  1همانگونه که در جدول 

برآورد  3/ 519بانكهای دولتی بین نظام ارزشی )نظام ارزشى دينى( بر عملكرد شغلی کارکنان  یابر یرسونپ یهمبستگ يبضر

بانكهای بین نظام ارزشی )نظام ارزشى دينى( بر رضايتمندی شغلی کارکنان توان گفت که  یاست. با توجه به ملاك ها، م يدهگرد

و  است يدهبرآورد گرد 337/3که برابر  یتوجه به سطح معنادار وجود دارد که با ی متوسطیرابطه همبستگ استان لرستان دولتی

می معنادار  یاز لحاظ آمار 35/3 یناندر سطح اطم یهمبستگ یزانم می توان گفت اين ،می باشد 35/3اين مقدار کمتر از آلفای 

 باشد.
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 رگرسیون گام به گام:

 اریسطح معنی د tآماره  ضرايب استاندارد متغییرهای پیش بین گام ها

 337/3 654/77 276/3 علم و دانش گام اول

 337/3 925/73 514/3 علم و دانش گام دوم

 337/3 925/77 254/3 ارزشهای سیاسی

 

 گام سوم

 337/3 354/77 295/3 علم و دانش

 337/3 673/77 546/3 ارزشهای سیاسی

 337/3 925/73 531/3 ارزشهای زيبايی شناختی

 

 گام چهارم

 337/3 114/77 236/3 شعلم و دان

 337/3 376/77 274/3 ارزشهای سیاسی

 337/3 156/73 214/3 ارزشهای زيبايی شناختی

 337/3 674/77 547/3 ارزشهای اقتصادی

 

 گام پنجم

 337/3 542/77 451/3 علم و دانش

 337/3 231/77 571/3 ارزشهای سیاسی

 337/3 725/77 511/3 ارزشهای زيبايی شناختی

 337/3 237/77 256/3 ارزشهای اقتصادی

 337/3 765/77 243/3 ارزشهای اجتماعی

 337/3 211/73 531/3 علم و دانش 

 337/3 292/77 271/3 ارزشهای سیاسی

 گام ششم

 

 337/3 254/77 247/3 ارزشهای زيبايی شناختی

 337/3 114/77 259/3 ارزشهای اقتصادی

 337/3 967/73 514/3 ارزشهای اجتماعی

 337/3 253/77 236/3 نظام ارزشی دينی

از نتايل جدول بالا نشان می دهند که در گام نهايی از بین متغییرهای پیش بین وارد شده بر اساس بیشترين سطح معنی داری به 

تماعی و نظام ارزشی ترتیب  ابعاد علم و دانش ، ارزشهای سیاسی ، ارزشهای زيبايی شناختی ، ارزشهای اقتصادی ، ارزشهای اج

محاسبه شده برای ابعاد مذکور آمده است که با افزايش نمرات اين متغییرها يعنی  (B)دينی در تحلیل باقی مانده اند ضرايب بتای 

ابعاد علم و دانش ، ارزشهای سیاسی ، ارزشهای زيبايی شناختی ، ارزشهای اقتصادی ، ارزشهای اجتماعی و نظام ارزشی دينی و 

 گیری انحراف معیار و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای دولتی استان لرستان به ترتیب اندازه گیری شده اند . اندازه

 بحث ونتیجه گیری:

-باشد. يافتهمی ی نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای لرستان مبانی ، رويكرد ها و روشهاهدف پژوهش حاضر بررسی 

 ی نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای لرستان مبانی ، رويكرد ها و روشهادهد بین می های تجزيه و تحلیل پژوهش نشان

از  ی نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای لرستان مبانی ، رويكرد ها و روشهابررسی رابطه  به منظوررابطه وجود دارد. 

ی نظام ارزشی و عملكرد شغلی کارکنان بانكهای نی ، رويكرد ها و روشهامباهمبستگی پیرسون استفاده شد که نتايل نشان داد بین 

 میتصم یستگيشا ارشد رانيمد و یانیم رانيمد سطوح در ،خبرگان نظرات اساس بررابطه مثبت و معناداری وجود دارد  لرستان 
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صمیم گیری در میزان موفقیت .اين امر بیان گر نقش بالای مهارت  ت است شده شناخته یستگيشا نيمهمتر عنوان به یریگ

مديران يک سازمان است.نتايل شاخص های منتخب در سطوح کارشناسی نشان می دهد ملموس ترين مهارت برای افزايش سطح 

عملكرد کارشناسان و کارمندان  سازمان از ديد خبرگان مديريت زمان و مهارت های کتبی و نوشتاری می باشند. همچنین 

ی شغلی و پیگیری و نتیجه گرايی برای کارمندان می تواند به عنوان يک شايستگی برتر در عملكرد آنان شايستگیهای دانش تخصص

 تيريمد نديفرا کامل استقرار عدم اثر در کارکنان و ابانيارز انیم عملكرد یزير برنامه جلسات نشدن برگزار به توجه باتلقی شود.

 احصا یهایستگيشا قيمصاد قیتدق و فيتعر قالب در ، عملكرد یاستاندارها یفكر طوفان جلسات در گردد یم شنهادیپ عملكرد،

 عملكرد یاستاندارها از یكساني یبرداشتها آنها ابانيارز و کارکنان تمام تا شد خواهد باعث کار نيا. شود یآور گرد و نيتدو شده

 .اوردین ديپد را آنها یشگفت موجبات یابيارز لينتا و باشند داشته

 یبنديپا عدم و یشغل یها خانواده یگستردگ به توجه با یابيارز نديفرا یبرگزار از  دوره چند لينتا یبررس با رسد یم نظر به

 روز به و ینیبازب مورد شده یطراح یشغل یها خانواده نیچن هم و یها شاخص مدون، یها شغل شرح به آنها رانيمد و کارکنان

 ادهیپ نحوه آموزش ضمنموجب خواهد شد تا  کارکنان، و رانيمد یبرا یآموزش یهاکارگاه و جلسات یبرگزار .رندیگ قرار یآور

 چند هر. ديآ ديپد عملكرد تيريمد نديفرا کامل استقرار جهت لازم ،مقدمات مرسوم یخطاها یادآوري و یابيارز نديفرا یساز

 به نكته نيا یآور ادي اما سازد، یدشوار را امر نيا تحقق یکار یواحدها و سازمان سالانه اهداف بودن ملموس نا است ممكن

 سازمان یبرا يیهايمند سود چه کارکنان با یگذار هدف و یزير برنامه خصوص در زمان صرف که یاتیعمل و یانیم ، ارشد رانيمد

 .کرد خواهد لیتسه را عملكرد تيريمد نديفرا استقرار آورد خواهد ارمغان به یکار یواحدها و

 پیشنهادها 

خكود را  کارکنان بانكهای دولتی علكم و دانكش ،  پیشنهاد می گردد که  و عملكرد شغلی کارکنان علم و دانشجه به رابطه با تو -7

 افزايش دهند.

ارزشكهای  ،  پیشنهاد می گردد که  مديران بكا تقويكت و عملكرد شغلی کارکنان ارزشهای سیاسیبا توجه به رابطه مستقیم بین  -6

 خود را افزايش دهند. ملكرد شغلی کارکنانع، میزان سیاسی سازمان

،  پیشنهاد می گردد که مديران با تقويت صكفاتی و عملكرد شغلی کارکنان ارزشهای زيباشناختی با توجه به رابطه مستقیم بین  -9

 خود را افزايش دهند. عملكرد شغلی کارکنانمیزان ارزشهای زيباشناختی  مانند 

، پیشنهاد می گردد کكه مكديران بكا تقويكت صكفاتی و عملكرد شغلی کارکنان  ارزشهای اقتصادین با توجه به رابطه مستقیم بی -4

 خود را افزايش دهند. عملكرد شغلی کارکنان، میزان  ارزشهای اقتصادیمانند مشارکت کارکنان در 

بكا تقويكت درونكی  کارکنكاند که ، پیشنهاد می گردو عملكرد شغلی کارکنان  ارزشهای اجتماعیبا توجه به رابطه مستقیم بین  -5

 خود را افزايش دهند. عملكرد شغلی کارکنانمیزان ،  ارزشهای اجتماعیخود از لحاظ 

در سطح بانكهای دولتی استان لرستان بوده است که نشان می دهد عملكرد شغلی کارکنان  کارکنان بالامیانگین عملكرد شغلی  -2

 نظام ارزشی دينی همراه بوده است . منظور تداوم عملكرد کارکنان خود با  عالی است. پیشنهاد می گردد که مديران به
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Abstract 

The purpose of this study is to investigate the foundations, approaches and methods of value 

system and job performance of bank employees in Lorestan province. The present research is 

based on the nature and method of a descriptive - correlation study and is a applied research in 

terms of purpose. The community of this research was comprised of all the employees of the 

state banks of Lorestan province, which served in 1397. (The number of statistical population is 

340 persons) according to the sample size chart of Karjes Morgan, 250 employees of the state 

banks of Lorestan province They were selected as research samples. Sampling method was 

randomly classified in which 148 men and 102 female employees were selected as the statistical 

sample. In the present study, 1 Allport value system questionnaire was used. 2) Paterson's job 

performance questionnaire was used. The data analysis method will be descriptive and 

inferential. The findings of the research show that there is a correlation between the foundations, 

approaches and methods of the value system and the job performance of the employees of the 

state banks of Lorestan province which, according to the significance level estimated to be 0.001, 

this correlation is at the 95 confidence level / 0 is considered statistically significant. High levels 

of value system have been associated with job performance among employees of government 

banks in Lorestan province. 

Keywords: Basics, Approaches, Methods, Value system, Job performance 
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