
  

  
  چكيده

صاحبنظران حوزه منابع انساني معتقدند كه مدل اجرايي شناخت فرهنگ هر سازمان، 
بر رفتار شناسي فردي، ساختار تشكيلاتي، سيستم مديريتي، ارزيابي عملكرد  يبايد مبتن

و شرايط محيطي منطبق بر الگوي بومي باشد. بر اين اساس، پژوهش و تحقيقات در 
ئز ازماني به منظور تدوين برنامه هاي راهبردي، حازمينه شاخصه هاي فرهنگ س
سازمانهاي نوين جهت حفظ و  يي راهبردادر برنامه هاهميت مي باشد. از سوي ديگر، 

ارتقاي مزيت رقابتي، الگوها و راهكارهاي افزايش سطح بهره وري، مد نظر قرار مي 
   .گيرد
ري به روش گراندد اين پژوهش شاخصهاي مهم سنجش فرهنگ سازماني و بهره و در

 يتئوري استخراج گرديده اند و به منظور پايش سطح وضعيت كنوني فرهنگ سازمان
ي تحليل داده ها، از نرم ابانك سپه  با پرسشنامه مورد پيمايش قرارگرفته است. بر

به بررسي معناداري، رتبه بندي  سبتافزار اس پي اس اس، ليزرل و آزمون فريدمن ن
ي سازمان مورد ااست. مطابق نتايج اين تحقيق، سطح فرهنگ برعوامل استفاده شده 

يكپارچه   ينيازمند برنامه ريز يي بهره وراقرار دارد و ارتق يمطالعه در شرايط مناسب
  .باشد يم يدر سطح كلان و همچنين فرد يراهبرد

  
  :كليد واژه

  فرهنگ سازماني، بهره وري فردي، مدل فرهنگ سازماني، ارتقا بهره وري
 

 مقدمه

براي راهبردهاي مديريتي و منابع فرهنگ سازماني ي نوين، در دانش مديريت
 جمعيت توسط وسيعي تحقيقاتانساني توسعه يافته كه  بر اين اساس، 

بر روي اين دانان  شناسان و اقتصاد  روان ،شناسان  شناسان، جامعه 
اسايي شنمقوله، انجام شده است.  اين پژوهشها با رويكردي  موضوعي در 

 فرهنگ سازماني در بهبود سيستم مديريتي، بسط يافته اند. نقش و اهميت
 نقش كليدي در  فرهنگ سازمانينتايج اين تحقيقات نشان داده است كه: 

مراكز صنعتي ايفا مي نمايد. در  و سازمانهابهره وري  پيشرفت و توسعه
كاميابي  برندگي وبري، سودوري به معناي بهرهفرهنگ لغت، واژه بهره

تعريف گرديده است (لغت نامه دهخدا). در تئوري بهره وري نسبت ساده 
اي بين برونداد و درونداد مي باشد. برونداد شامل كالا، خدمات، و هر توليد 

]. به عبارت ديگر، بهره وري مفهومي است 1با ارزش سازمان مي باشد[
فرد يا واحد براي تبيين و نشان دادن نسبت برون داد به درونداد يك 

احساس كردن و  ]. فرهنگ، روشهاي قالب بندي شده انديشيدن ،2سازماني[
واكنش نشان دادن است كه به طور عمده از راه نمادهايي كه دست 

كسب و منتقل مي   آوردهاي مشخص گروههاي انساني را پديد مي آورند ،
 شوند. هسته ضروري فرهنگ شامل انديشه هاي سنتي و بويژه ارزشهاي

  
  

تحليل و رتبه بندي وضعيت  

فرهنگ سازماني و بهره وري 

كاركنان منطبق با شرايط  فردي

  اسلامي -بومي
  (مطالعه موردي : بانك سپه)
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]. فرهنگ واژه اي است كه كاربرد اصلي آن در دو زمينه مي باشد : فرهنگ در گسترده ترين معني به فرآورده 3پيوسته آنهاست [
هاي تمدني پيچيده و پيشرفته اشاره دارد كه در اين معني به چيزهايي مانند ادبيات و هنر و فلسفه دانش و فن شناسي باز مي گردد 

ز ظرافتهاي زندگي، قدر شناسي و خشنودي برگرفته از آنها را نمايان مي سازد. در زمينه ديگر، فرهنگ از و آشنايي و برخورداري ا
سوي مردم شناسان و ديگر كساني كه انسان را بررسي مي كنند مورد استفاده قرار گرفته است كه دراين معنا به آفريده هاي 

]. 4شت آن ها سازگاري پيچيده اي بين انسان و محيط طبيعي وي پديد مي آيد[انديشه، عادت و اشيا مادي اشاره دارد كه در پي انبا
تمام فعاليتهاي اجتماعي به وسيعترين معناي آن زبان، ازدواج، نظام مالكيت، ادب، مصنوعات هنري و مانند آن  1به نظركلارك ويسلر

  ].5جزء فرهنگ بشمار مي آيند[
 آوردن بدست معناي به وري بهره بهبود تر ساده به عبارتي بخشد و مي بهبود را زندگي استانداردهاي كه است طريقي وري بهره

 ، زمان قبيل از طريق منابعي از خدمات يا و توليد افزايش هاست. البته بايد توجه داشت كه بهره وري  ورودي از بيشتر خروجي
 ، نيست كردن كار سخت معناي به وري بهره بهبود است، داريم كه آنچه با كردن كار بهتر معني به بلكه نيست افراد يا مواد پول،
 بيشتري خدمات يا توليد كمتر، منابع و فضا ، زمان ، افراد با كه كند مي اقتضاء امروز دنياي است. زيركانه كاركردن معناي به بلكه

از بهره وري  يكننده برداشت ديقام تولفرد در م كيدارد.  يمتفاوت يبهره وري براي افراد مختلف، معان اصطلاح ].6بياوريم [ دست به
 فيدر ذهن دارد. درخصوص مفهوم كاربردي بهره وري، برخلاف تصور، تعر گرييد فيمصرف كننده تعر گاهيدارد و در جا

  ].7[دارد يمعناي خاص صاحبنظري،شده اي وجود ندارد و واژه بهره وري در ذهن هر  رفتهيپذ
  
  و فرهنگ سازماني ويژگي هاي فرهنگ - 1

ها عموميت داشته و  هايي دارد كه در تمام فرهنگ هاي ارائه شده در مورد فرهنگ، فرهنگ خدمات و ويژگي  نظر از تعريف  صرف
، قابل آموختني، اختياري/اجباري، ثابت/ متغير، خاص /عام"ترين آنها را مي توان به شرح زير بيان كرد:  مشترك است و عمده

شش ويژگي با شرح زير براي فرهنگ عنوان  ). همچنينساز  يگانه، رضايتبخش و ي و تصورياي ذهن پديده، اجتماعيزش ، آمو
  ].8شود: (قابل يادگيري، اشتراكي، قابل انتقال از نسلي به نسل ديگر، نمادي، داراي الگو، قابل تعديل)[ مي

مرز )،  مرز و برون  (فرهنگ ملي درون  3اي نطقهاند: فرهنگ م هفت حوزة زير تقسيم كرده هاي فرهنگ را به  حوزه 2ِاشنايدر و بارسوا
  .]9[7سازماني،فرهنگ6اي وظيفه، فرهنگ5اي حرفهفرهنگ، 4صنعتيفرهنگ

  
  فرهنگ سازماني - 1- 1

مد نظر قرار مي گيرد. اصطلاح  فتار سازمانير ي نوين مي باشد كه در بررسي دانش مديريت يكي از مقوله هاي فرهنگ سازماني
الگويي از مفروضات بنيادي است به عنوان  فرهنگ سازمانيمعرفي شد كه مطابق تعريف او،  ادگار شاينتوسط ي، فرهنگ سازمان

كند كه  گيرند و چنان خوب عمل مي كه اعضاي گروه براي حل مسائل مربوط به تطابق با محيط خارجي و تكامل داخلي آن را ياد مي
براي درك، انديشه و احساس كردن در رابطه با حل مسائل سازمان به صورت يك روش صحيح  معتبر شناخته شده، سپس به

ها, باورها, درك  اي از ارزش توان گفت كه فرهنگ سازماني عبارتست از مجموعه در مجموع مي]. 10[شود اعضاي جديد آموخته مي
مان چيزي است كه به عنوان يك پديدة هاي تفكر يا انديشيدن كه اعضاي سازمان در آنها وجوه مشترك دارند و ه و استنباط و شيوه
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شود. فرهنگ سازماني نشان دهندة بخش نانوشته ونامحسوس سازمان است. هدف  مي  درست به اعضاي تازه وارد آموزش داده
  ].11[ها, تعهد ايجاد كند  ها  و ارزش فرهنگ اين است كه به اعضاي سازمان احساس هويت بدهد و در آنان نسبت به باور

 

  و ويژگيهاي آن وري بهره- 2
 :از عبارتندكه  داد نشان هم با مرتبط ويژگي چهار در توان مي را گيرد يم  صورت وري ه بهر با رابطه در كه فعاليتهايي نتايج

در سطوح مختلف، در  وري بهره افزايش استراتژيهاي. بر اين اساس، كيفيت بهبودو  كميت افزايشن، زما شدن م، كهزينه اهشك
بهره وري در خدمات دولتي و از حيث تجزيه . باشند الذكر فوق هايويژگي از تركيبي يا يكشامل در نظر گرفتن توانند ميسازمانها، 

بهره روي در سطح ، ( فردي)9بهره وري در سطح كاركنانكه عبارتند از :  مي شوند تبيين 8سطح چهار درو تحليل سيستم ها 
  ].12[12بهره وري در سطح مليو  11بهره روي در سطح كاركنان بخشي، 10سازماني

  نيروي انساني محور بهره وري - 1 - 2
انسان مي تواند كميت و كيفيت كار خود را ارتقاء دهد، طرحهاي جديد ارائه دهد و با خلاقيت خود مشكلات را از پيش از آن جهت كه 

حقيقت تنها عاملي است كه مي تواند تغييراتي در خود راه بردارد ، بر نيروي كار خود بيفزايد و راهكار كاهش هزينه ها را بيابد و در 
بنابراين اهميت توجه به انسان نيز به اين خاطر . نه تنها عامل ، بلكه هدف بهره وري نيز مي باشد ،و محيط اطراف خود بوجود آورد

ندگي او خواهد بود و اين دو چندان مي گردد . بديهي است كه رشد انسان و بهره وري او در گرو يكپارچگي شخصيت و جريان ز
  ].13[ نيز مرهون حاكيمت اصول و حدت بخش بر تمام بنيادهاي اجتماعي است

  الگوهاي فرهنگ سازماني - 3
 ].14[ ي)رهبر ت،يحما، تيميصم ،يسازشفاف ،شاستاندارد،پادا ت،يسازگاري، مسئول(: ردنومدل گ -1 -3

هويت، تعارض، الگوي  ، كنترل،ديتهد/قيتشو ، يكپارچگي، حمايت مديران،رهبري يري،ذخلاقيت فردي، ريسك پ(: مدل رابينز - 3-2
 ].15) [ارتباط

  .]16[ ها، ميزان تعهد)به ارزشتعداد افراد متعهد( :براون –مدل هاروي - 3-3
  .]15[ )ميزان تغييرات محيط ، ميزان پيچيدگي محيط(: مدل استاكر و برنز- 3-4
  .]17) [ثبات و پايداري محيط، ارجخ/توجه به داخل(: مدل چارلز هندي- 3-5
  .]18) [ميزان تطبيق پذيري -انسجام داخلي(: مدل هرسي بلانچارد- 3-6
  ].19[ نترل)، كانعطاف ، خارج)/كانون توجه (داخل( :مدل رابرت كوئين- 3-7
  .]20) [مشاركتي، ماموريتي، بوركراتيكپذير،انعطاففرهنگ( :مدل ريچارد دفت- 3-8
  .]21[ )گرايي/فردگراييجمع،گراييمردگرايي/زن،گريزيابهام ،قدرتصله(فا :مدل هافستد- 3-9
  ].22[ )مشروعيت يكپارچگي، وانسجامهدف،انطباق، (: مدل پارسونز- 3-10
  ].23[ )گيري، مسئوليت، توجه به افراد اي، كنترل، تصميم تعهد به كاركنان، ارزيابي، مسيرهاي ترقي حرفه( :مدل اوچي- 3-11
پذيري، حمايت،  تضاد، صميميت و گرمي،   تشويق و ترغيب،ريسك ها، استانداردها، مسئوليت(: مدل ليت وين و استرينگر- 3-12

  .]24[ )ساختار، هويت
  .]24[ )گذاري، تعامل، كنترل گيري، هدف رهبري، انگيزش، ارتباطات، تصميم( :مدل كرت لوين- 3-13
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وري از طريق نيروي  به ارباب و رجوع و مشتري، خودگرداني و كار آفريني، بهرهتوجه  ،التزام به عمل( :مدل پيترز و واترمن- 3-14
  . ]25[ )ارگانيكيومكانيكيساختارازانساني، چيرگي در مديريت، ستاد اداري كوچك، استفاده مناسب و مقتضي

پذيري،  واحدهاي مختلف سازمان، ريسكجمعي، وظايف يا رضايت افراد،كنترل، هماهنگي /هويت، منافع فردي(: مدل ديويس- 3-15
  .]26[ معيارهاي پاداش، ميزان تحمل تعارض و اختلاف سليقه و انتقادپذيري،  تأكيد بر هدف يا وسيله، وجود نگرش سيستمي

  .]27) [پيروي، مسئوليت، استانداردها، پاداش،  وضوح سازماني، صميميت و حمايت، رهبري( :مدل كلب و همكاران- 3-16
جهاني گرائي در برابر موقعيت گرائي، فرد گرائي در برابر گروه گرائي، روابط خاص و متمركز در (: ل انس ترومپنارسمد- 3-17

برابر روابط گسترده، بي تفاوت بودن در برابر هيجاني بودن، به انجام رساندن كارها در برابر وابستگي و تعلقات، ترتيب زماني 
  ].28[ ف)برون نگري، ساختار سازمان، هد/كارها، درون نگريبراي كارها در برابر هم زمان بودن 

  .]29[ )قدرت فرهنگي و انطباق پذيري(: مدل كاتر و هسكت- 3-18
  ].30[ )وتعداد اعضاي متعهد ها ارزشه بميزان تعهد(: براون –مدل هاروي - 3-19
 .]9[ )سازگاري، كنترل( :مدل اشنايدر و بارسو- 3-20

قابليت ها، ارزش هاي بنيادي، توافق، هماهنگي و پيوستگي، تغييرپذيري،  ةدسازي، تيم سازي، توسعتوانمن(: مدل دنيسون- 3-21
  .]31) [مشتري مداري، يادگيري سازماني، جهت گيري استراتژيك، اهداف و مقاصد، چشم انداز

  .]32[ )تلفيق و يكپارچه سازي(: مدل منگوزاتو- 3-22
  .]33[ )فرهنگيشبكهرسوم،وآدابن،ارزشها، قهرمانا(: مدل ديل و كندي- 3-23
تمايل يادگيري ،تناسب داشتن روحيه افراد به وفاداري و تعهد نسبت به سازمان، ارشديت و سن و (: مدل جفري ساني فيلد- 3-24

  .]26) [قلعهباشگاهي،تيمي،علمي،فرهنگعمل،حفظ سازمان،يسنوات خدمت ،تاكيد بر نوآفريني، ريسك پذيري وآزاد
ارزش معيار عملكردي،ر مظاه و تشريفات مراسم،كردارواعمال اشيا، ازاستفادهگفتار احساسات،ز ابرا(: مدل ادگار شاين- 3-25

  ]10) [رفتارسازماني و اعمال وا ارزشه شده،گذاري
  ].34) [حمايت قدرت،اعمال نتيجه، نقش، ايفاي(: هاريسون-دل هافستدم- 3-26
 سازمان، ساختار، كانون توجه(داخل/خارج)، جمع گرايي، هاي ارزشتعهد بهخلاقيت فردي،پاداش،( :هام و گانتر دل فرنم- 3-27

  .]35) [هدف، كمال جويي
سازمان، انعطاف  هاي به ارزشسازگاري، مسئوليت، ريسك پذيري، يكپارچگي، كانون توجه (داخل/خارج)، تعهد(: مدل رينولد- 3-28

  .]36)[هدف، كانون تصميم گيري، فرد گرايي، خلاقيت، ساختار، آموزش پذيري، دستيابي به
 .]37) [تشويق، حمايت، سلسله مراتبي عملكرد، تصميمگيري، ساختار(: مدل كانتر- 3-29

  ].38) [كيفيت گرايي،جمع رهبري،سازي،شفافمسئوليت،( :الستون مدل- 3-30
  .]39) [صميميت، يكپارچگي، تعارض، ارتباطات و كنترل مديريتسازگاري، مسوليت پذيري، ( :و جونز مدل گافي- 3-31
 .]40) [باورها، ارزشها و فرضيات بنيانگذاران : (مدل بارون و گرينبرگ- 3-32

، عيب پوشي ،جمع گرايي، رضايت ارباب رجوع، رضايت آفرين، متعادل ،عدالت و انصاف(: فرهنگ سازماني از ديدگاه اسلام-33- 3
  ].41) [تعارض، معنويت، افزايش سرانه سطح سواد ،انضباط كاري، وجدان، انديشي هم، همكاري ،تعاون
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  مدل هاي بهره وري منابع انساني - 4
 ].42) [رانيمد،  تصميم ريتدب، مناسب از امكاناتو  نهيبه ، استفاده صحيح زيير برنامه(: اسلام دگاهيوري از دبهره  - 4-1

 ].43ترجيحي، پاداش) [ (عملكرد،نقش، شايستگي، محيط، ارزشها، تناسبت: اسمي نيويل و اينسورث ميوري مدل  - 4-2

  ].43سازماني، انگيزه، ارزيابي، اعتبار، محيط)[ حمايت كار، : (توانايي، وضوح نحوهگلداسميت و هرسي مدل مدل - 4-3
  
  روش پژوهش - 5

توصيفي است چون به بررسي  .شي استاين پژوهش از نظر هدف پژوهشي كاربردي و از نظر ماهيت و روش، توصيفي پيماي
  انجام تحقيق به روش كيفي مي باشد.  .خواهد شد اربردي است چون از نتايج تحقيق استفادهو ك پردازدشرايط فعلي مي

 
  قلمرو تحقيق  - 1- 5

هت نيل قلمرو موضوعي: بررسي وضعيت فرهنگ سازماني جاري و بهره وري فردي جاري كاركنان و رتبه بندي عوامل موجود ج
  به ارتقا آنها.

  ، بطول انجاميده است . 1392ماه از زمان تصويب طرح پيشنهادي آن از ابتداي سال  5قلمرو زماني: اين تحقيق به مدت 
  قلمرو مكاني: اين پژوهش در واحدهاي ادارات مركزي بانك سپه در شهر تهران انجام گرفت.

  
 جامعه آماري- 2- 5

   بانك سپه –مطالعه موردي - 1- 2- 5
  با سپه بانك اكنون هم. تاسيس ،1304 سال در ريال 3،883،950سرمايه  با كشور بانكداري در سابقه سال 80 از بيش با سپه بانك
 است در توانسته شعبه 2000 حدود با كشور اقتصادي و مالي نهادهاي مهمترين از يكي عنوان به تجربه قرن ربع سه از بيش

باشد. جامعه آماري مورد نظر  داشته مطلوب و موثر مشاركتي كشور كلان اقتصادي اهداف تحقق جهت در گوناگون فعاليتهاي
نفر است و نمونه مورد نظر نيز از   721مديران، كارشناسان، حسابرسان و بازرسان ستادي بانك سپه مي باشد كه تعداد آنها حدود

  بين آنها انتخاب گرديده است.
  
  نمونه  آماري - 2- 2- 5

 تا ميشود استفاده) محدود جامعه تعداد به توجه با( كوكران فرمول از شود، حاصل اطمينان تحقيق، آماري نمونه تعداد از آنكه براي
  .شود مشخص مطالعه مورد جامعه كل به مدل برآوردهاي تعميم جهت لازم نمونه حداقل

  
P : 5/0 متغير، صفت نسبت برآورد  :P  وZ : 96/1 درصدي، 95 اطمينان سطح با متناظر واحد نرمال تغيير  :Z/2    و  :مقدار 

  05/0 مجاز، اشتباه
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 بهنفر توزيع مي گرديد به منظور حصول نتايج دقيق تر و نزديك به واقعيت،  251كه مي بايست بين  پژوهش پرسشنامه منظور بدين
  .شد داده بازگشتنظرسنجي  415 تعداد و گرديد ارائه سپه بانك ، بازرسان و حسابرسانكارشناسانمديران،  از نفر 500

  
  روش نمونه گيري- 3- 5

ي شامل مديران، امور بانك نيروش نمونه گيري، روش تصادفي ساده مي باشد، نمونه مورد نظر به طور تصادفي از ميان متخصص
  .دنانتخاب مي شو بانك سپه، شاغل در واحدهاي ستادي ادارات مركزيكارشناسان، حسابرسان و بازرسان 

  
  غير هاي پژوهشمت- 4- 5

در يك تحقيق به منظور پاسخ دادن به سوال ها و يا آزمون فرضيه ها، شناخت متغيرها امري ضروري مينمايد. در اين 
مدل فرهنگ  اولين پژوهشگر با انتخابپژوهش متفير ها با استفاده از روش گراندد تئوري احصا گرديده است. در اين روش 

اما راهنماي ادامه  ه هاي آن به مقوله هايي ابتدايي دست مي يابد كه پردازش نشده،دو جمع آوري و تحليل دا سازماني
پژوهش و انتخاب مورد بعدي است. اين فرآيند با انتخاب مورد بعدي به دنبال داده هايي براي بهبود و روشن تر شدن يك 

مي يابد.حركت رفت و برگشتي جمع آوري  مقوله يا تئوري پيش مي رود. اين رفت و برگشت تا رسيدن به كفايت نظري ادامه
انتخاب مدل هاي فرهنگ سازماني و بهره وري  .]44[ دستيابي به كفايت مقوله ها را نشان مي دهد و تحليل داده ها براي

  كاركنان بر مبناي مدل هاي رايج با ديدگاه تكاملي بر آموزه ها و شواهد اسلامي محقق گرديده است.
  

  متغير وابسته- 1- 4- 5
 قرار بررسي مورد تحقيق براي مسئله يك قالب در كه است آن تغييرپذيري بيني پيش يا تشريح پژوهشگر هدف كه است تغيريم

 متغييرهاي]. 46[ شود مشخص و معلوم آن بر مستقل متغيير تاثير تا شود مي گيري اندازه يا مشاهده وابسته متغيير. ]45[ميگيرد
  صا شده در مبحث بهره وري فردي كاركنان مي باشند.حاضر شاخص هاي اح تحقيق در وابسته

  
  متغير مستقل- 2- 4- 5

 وابسته شده انتخاب متغيير روي بر تاثيرش تا شودمي دستكاري يا دخالت آن مقدار در پژوهشگر توسط كه است ويژگي يك
  زماني مي باشند.شاخص هاي احصا شده از مطالعات فرهنگ سا مستقل متغيرهاي حاضر پژوهش در. ]45[ شود مشاهده

  
  متغير مشاهده شده و مكنون - 3- 4- 5

در اين پژوهش گويه هاي پرسشنامه هاي فرهنگ سازماني و بهره وري فردي كاركنان، متغير هاي مشاهده شده و سرفصلهاي 
  ارائه شده، متغير هاي مكنون مي باشند.
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  ها داده آوري جمع ابزار و روش- 5- 5
 ابزار از استفادها ب ها داده آوري گرد و است بوده موجود مستندات بررسي با اي، هانكتابخ بصورت اوليه مطالعاتپژوهش،  در اين

 پرسشنامه كند، گيري اندازه را خود متغيرهاي بايد چگونه و چه مي خواهد داند مي دقيقاً پژوهشگر كه هنگامي به. است پرسشنامه
  ].47[ رود مي شمار به اطلاعات گردآوري براي كارآمد ابزاري

  
  تجزيه و تحليل داده ها- 6

براي آمار توصيفي، داده هاي آماري مربوط به نحوه توزيع پاسخ دهندگان در پرسشنامه، آورده شد. همچنين از جداول توزيع 
 فراواني و نمودارهاي آماري براي توصيف استفاده گرديد. در بخش آمار استنباطي، روش هاي مورد استفاده، آزمون تحليل عاملي

نرم افزار  8,8نگارش استيودنت و 13اس پي اس اسآماري  هايافزار نرم 20تاييدي و مدل معادلات ساختاري است و توسط نگارش 
  انجام گرفته است و از اين طريق آزمون فرضيه هاي تحقيق نيز بررسي گرديده است. 14ليزرل

  
  پرسشنامه (قابليت اعتماد) پايايي- 7

 يك عدد به ضريب اين چه هر است، شده استفاده كرونباخ آلفاي ضريب محاسبه روش زا پرسشنامه، پايايي بررسي جهت
شاخص فرهنگ  45در اين پژوهش ضريب آلفاي كرونباخ براي  .ميباشد ابزار مناسب پايايي دهنده نشان باشد؛ نزديكتر

  ت.محاسبه گرديده اس 932/0شاخص بهره وري فردي كاركنان مقدار  25و براي  943/0سازماني 
  

  پرسشنامهتعيين روايي - 1- 7
 و ها ويژگي معرف ابزار هاي سوال اگر. دارد بستگي آن دهنده تشكيل هاي سوال بهاست كه  گيري اندازه ابزار يكي محتواي اعتبار
 اييمحتو اعتبار كارشناسان و خبرگان نظر بنابر تحقيق اين در. ]48[است محتوا اعتبار داراي آزمون باشد اي ويژه هاي مهارت
  .دارد وجود

  
  مطالعات جمعيت شناختي مشاركت كنندگان در تحقيق- 2- 7

  ). 1ي جمعيت شناختي به قرار زير است( جدول متغيرها حيث از  )درصد - فراواني ( آماري هاي نمونه توزيع
  

  جمعيت شناختي (ارقام به درصد مي باشند)نتايج پرسشنامه ) : 1جدول (
  نوات تجربه كاريس سمت سازماني تحصيلات جنسيت  سن

  ≤20  20-11  ≥ ١٠  تخصصي  مديريتي  دكتري  ارشد  كارشناسي  مرد  زن  ≤50   41-50  31-40  20-30
62/9  77/55  77/30  85/3  29  71  69  29  2  23/19  77/80  17  58  25  

  تحليل عاملي تأييدي مربوط به عامل فرهنگ سازماني - 3- 7
در تبيين تحقيق (ميزان توضيح عامل فرهنگ سازماني توسط متغيرهاي به منظور بررسي روايي عامل فرهنگ سازماني مطرح شده 

  ) مورد استفاده قرار گرفته است. 1مرتبط)، شيوه تحليل عاملي تأييدي (شكل
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  ): تحليل عاملي تاييدي فرهنگ سازماني (ضرايب معناداري)1شكل (

تري براي سنجش و تاثير گذاري در شكل گيري مهممشاهده مي شود كه، فرهنگ سازماني فردي نسبت به بقيه مولفه ها شاخص 
  فرهنگ سازماني مي باشد.

  تحليل عاملي تأييدي عامل بهره وري فردي كاركنان - 4- 7
به منظور بررسي روايي عامل بهره وري فردي كاركنان مطرح شده در تبيين تحقيق (ميزان توضيح عامل بهره وري فردي كاركنان 

  ) مورد استفاده قرار گرفته است. 2تحليل عاملي تأييدي (شكل  توسط متغيرهاي مرتبط)، شيوه
  

  
  ): تحليل عاملي تاييدي بهره وري(ضرايب معناداري)2شكل (
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تري براي سنجش و شكل گيري عامل بهره وري همانطور كه مشاهده مي شود، توان شغلي نسبت به بقيه مولفه ها شاخص مهم
  عتبار از احصاء مولفه هاي تحقيق خارج مي گردد.فردي كاركنان مي باشد. در ضمن مولفه ا

  

  بررسي اهداف تحقيق - 8
  .شود يآماري به آزمون سؤالات تحقيق پرداخته م يها در اين بخش با توجه به داده هاي حاصل از نمونه و با استفاده از آزمون

  .)3و شگل ( )2آزمون قرار گرفته است(جدول اسميرنوف مورد  - ابتدا نرمال بودن جامعه آماري با استفاده از آزمون كولموگروف
  

  اسميرنوف براي بررسي نرمال بودن جامعه -): آزمون كولموگروف2جدول(
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test  

Koll  
415 N تعداد كل 

71/3 Meanميانگين Normal Parameters(a,b)  
 ف معيارانحراStd. Deviation 457/0  پارامترهاي نرمال بودن

066/0 Absoluteقدر مطلق 
Most Extreme Differences  

 حداكثر اختلاف ها
038/0 Positiveمثبت 

066/0- Negativeمنفي 

343/1 Kolmogorov-Smirnov Zآماره كلموگروف اسميرنوف  
054/0 Asymp. Sig. (2-tailed) سطح معناداري 

a Test distribution is Normal.  
b Calculated from data.  

  
  بررسي نرمال بودن جامعه )3شكل (

  

است، بنابراين جامعه آماري تحقيق داراي توزيع نرمال  05/0با توجه به اينكه سطح معناداري به دست آمده براي اين آزمون بالاي 
ودنت تك نمونه استفاده شده استي tاز آزمون اهداف فرعي تحقيق براي بررسي . با توجه به نرمال بودن جامعه آماري، باشد يم

  از آزمون فريدمن استفاده شده است. ) نيز ها (سؤالات شاخصموثر و براي اولويت بندي عوامل  است.
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  بررسي فرهنگ سازماني جاري كاركنان- 1- 8
  فرض صفر: فرهنگ سازماني جاري كاركنان در سطح مطلوبي قرار ندارد.

  سطح مطلوبي قرار دارد.فرض يك: فرهنگ سازماني جاري كاركنان در 
  فرهنگ سازمانيتك نمونه مربوط به  tآزمون ): 3جدول(

  )pسطح معناداري(  t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  عامل
  00/0  893/11 414 738/0 43/3 فرهنگ سازماني

  
 t0/05,414 < =645/1(، 3ل . با توجه به جدوباشد يم 3ط و بالاتر از سطح متوس 43/3فرهنگ سازماني ميانگين ) 3در جدول (

893/11 t0 =( يمعنادار و سطح )00/0>05/0=p اينكه فرهنگ سازماني جاري كاركنان در  مبني بريك رد و فرض صفر ) فرض
  . شود ي، پذيرفته مسطح مطلوبي قرار دارد

  
  بررسي بهره وري جاري كاركنان- 2- 8

  ارد.جاري كاركنان در سطح مطلوبي قرار ند يبهره ورفرض صفر: 
  جاري كاركنان در سطح مطلوبي قرار دارد. يبهره ورفرض يك: 

  بهره وريتك نمونه مربوط به  tآزمون ): 4جدول( 

  )pسطح معناداري(  t  درجه آزادي  انحراف معيار  ميانگين  عامل

بهره 
  وري

95/3  692/0  414  963/27  00/0  

  
 t0/05,414 963/27 t0 < =645/1( ،4. با توجه به جدول باشد يم 3ط و بالاتر از سطح متوس 95/3بهره وري ميانگين ) 4در جدول (

اينكه بهره وري جاري كاركنان در سطح مطلوبي قرار  مبني بريك رد و فرض صفر ) فرض p=00/0>05/0( يمعنادار و سطح)  =
  . شود ي، پذيرفته مدارد

  
  رتبه بندي عوامل موثر در فرهنگ سازماني- 3- 8

  آمده است. )  5( . نتايج به دست آمده از اين آزمون در جدولمي شودزمون فريدمن استفاده بندي از آ رتبهبه منظور 
  

  ): رتبه بندي عوامل موثر در فرهنگ سازماني5جدول(
  رتبه ميانگين  ميانگين  عوامل  رتبه

  23/3 49/3  فرهنگ ارزيابي عملكرد  1
 05/3 45/3  فرهنگ مديريتي  2

 96/2 41/3  فرهنگ فردي  3

 90/2 40/3  محيطي  فرهنگ  4

 87/2 38/3  فرهنگ رويه اي  5
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، عملكرد يابيفرهنگ ارزفرهنگ سازماني به ترتيب عبارتند از:  به مربوط يها مولفهرتبه بندي  داستيپ)  5 (همان طور كه از جدول
ست كه در شرايط جاري ي. به بيان ديگر اين رتبه بندي معرف آن اا يهفرهنگ روي، فرهنگ محيطي و فرهنگ فرديريتي، فرهنگ مد

  سازمان، فرهنگ ارزيابي عملكرد نسبت به ساير عوامل، فرهنگ قوي تري مي باشد.
  

  رتبه بندي عوامل موثر در بهره وري كاركنان- 4- 8
  آمده است. )  6(. نتايج به دست آمده از اين آزمون در جدولمي شودبندي از آزمون فريدمن استفاده  رتبهبه منظور 

  بندي عوامل موثر در بهره وري كاركنان ): رتبه6جدول(
  رتبه ميانگين ميانگين عوامل رتبه

 68/3 98/3 حمايت سازماني 1

 59/3 98/3 توان شغلي 2

 55/3 96/3 بازخورد 3

 40/3 93/3 انگيزش 4

  42/3 91/3 شناخت شغلي 5
 37/3 91/3 سازگاري 6

  
بهره وري كاركنان به ترتيب عبارتند از: حمايت  به مربوط يها همولففوق مشهود است، رتبه بندي همان طور كه از جدول 

سازماني، توان شغلي، بازخورد، انگيزش، شناخت شغلي و سازگاري. و اين امر بيانگر آنستكه حمايت سازماني مقوله قوي تري در 
  شكل گيري ارتقا بهره وري فردي كاركنان سازمان مورد مطالعه مي باشد.

  
  گيرينتيجه
گ ارزيابي عملكرد به عنوان مولفه اي قوي در جاري سازمان، نشان مي دهد كه فرهنحاصل از رتبه بندي وضعيت فرهنگ نتايج 

شكل گيري وضعيت موجود تاثير گذار است و مولفه فرهنگ رويه اي ضعيف تر رخ مي نمايد. براي ارتقاء سطح اين مقوله، پيشنهاد 
توام با تقويت  ضمني) و استانداردهاي عملكرد، براي تاكيد به درستي  انجام كار هاميزان درك اهميت اهداف (صريح / مي گردد 

ارتقا يابد. در همين  باور كاركنان مبني بر اينكه امور به خوبي سازماندهي شده و اهداف به طور شفاف و واضح بيان شده است
 برمبناي ات سازماني به سلسله مراتب اختيار رسميارتباطو تطابق واحدهاي درون سازمان انسجام و  يهماهنگراستا توجه به 

توانايي افراد در سازمان و ماهيت سرمايه هاي انساني در كارايي و اثر توصيه مي گردد. بر اين اساس باورهاي برنامه استراتژي 
از حسوب شود. ميادگيري و افزايش دانش، امري مهم در كار روزمره كاركنان سازمان بايد حائز توجه خاص گردد و بخشي 

ساختارهاي بوروكراسي دوري جسته و با تشكيل كميته هاي اصلي و واحدهاي كوچك جهت انجام پروژه و ساخت محصول 
كمال و رشد سازمان به چگونگي انجام مسئوليت واحدها، موجب توسعه شيوه هاي گوناگون فرهنگي در سازمان و با  پردازندب

  شوند.براي نيل به اهداف سازمان 
اساس يافته هاي رتبه بندي عوامل تشكيل دهنده مقوله بهره وري فردي كاركنا در سازمان مورد مطالعه، شاخصه حمايت بر 

سازماني، مقوله قوي تر و سازگاري ضعيف ترين مولفه در شكل گيري ارتقا بهره وري فردي كاركنان سازمان مورد مطالعه است. 
رقابت با ساير سازمانها يا و  شرايط اقتصادي جامعه، تاثير گذاري شرايط بازاربه  بر اين اساس پيشنهاد مي گردد توجه بيشتري

  معطوف گردد. بانك ها بر عملكرد كاركنان در سازمان
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