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Article Info ABSTRACT 

Objective :The present research aims at designing a comprehensive personal 
productivity assessment model for the personnel in the banking industry, which has 

been conducted with a combined (qualitative-quantitative) method. 
 Methodology: Objective sampling method has been employed for the research 
where a number of university elite and experts as well as managers of the banking 
industry were elected as samples. Semi-organized interviews and closed-ended 

questions were used as the first and second stages of data collection. The method 
of analysis in the qualitative section was inductive thematic analysis and in the 
quantitative section was structural equations modeling, and the results of the 
research in the qualitative section is indicative of identifying 377 meaningful 
concepts or propositions resulting from 110 interview texts; however, taking into 
account the notion of concentration, the meaningful concepts and propositions were 

reduced to 137 primary themes. Further on, 15 subsidiary themes and 3 levels of 
main themes were identified. 
Conclusion: For the quantitative section, a structural pattern was presented for the 

correlation among the components which depicted that from among the 15 

components constituting the personal productivity of the personnel in the banking 
industry, the highest ratio belongs to social intelligence with the value of 0.82 and 
the lowest ratio goes for professional competency wit the value of 0.49.  
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 وري فردي كاركنان در صنعت بانكداريطراحي مدل جامع سنجش بهره

  |4 یداله عباس زاده سهرون |3 پروانه گِلرد |2 يگودرز يحجت طاهر |1*علي نعمتي

 

 

 دهیچك

كمي(  -است كه به روش تركیبي )كیفي وري فردي كاركنان در صنعت بانكداريطراحي مدل جامع سنجش بهرهپژوهش حاضر  :هدف   

 انجام شده است. 

در این پژوهش از روش نمونه گیري هدفمند استفاده گردید كه تعدادي از خبرگان دانشگاهي و كارشناسان و مدیران : روش شناسي

شدند. ابزار جمع آوري داده ها در مرحله اول مصاحبه هاي نیمه ساختار یافته و در مرحله دوم  صنعت بانكداري به عنوان نمونه انتخاب

 پرسشنامه بسته پاسخ مي باشد. 

شیوه تجزیه و تحلیل نیز در بخش كیفي تحلیل تم )مضمون( استقرایي و در بخش كمي مدلسازي معادلات ساختاري بود كه نتایج  یافته ها:

متن مصاحبه است كه با لحاظ نمودن متمركزسازي  110مفهوم یا گزاره معنادار حاصل از  377اكي از شناسایي تحقیق در بخش كیفي ح

 تم فرعي و سه سطح تم اصلي شناسایي شدند.  15تم اولیه كاهش یافت. در ادامه  137مفاهیم یا گزاره هاي معنادار به 

مولفه ها ارائه گردید كه نشان داد در بین پانزده مولفه شكل دهنده بهره  در بخش كمي نیز الگوي ساختاري براي روابط:  نتیجه گیري

و كمترین ضریب مربوط به شایستگي  82/0وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري، بیشترین ضریب مربوط به هوش اجتماعي با مقدار 

 است. 49/0حرفه اي با مقدار 
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 مقدمه

ییرات عظیمي صنعت بانكداري یكي از عوامل مهم و داراي نقش موثر در تغییر و تحولات اقتصادي كشورها است و چون به سرعت و به صورت روزانه دستخوش تغ  

از طرف دیگر، هر نوع موسسه (. 2015و همكاران،  1)آدیي را به لحاظ ماهوي و كاركردي متحول سازدصنایع متعدد دیگري در مسیر تحولات خود، مي شود مي تواند 

ي انسان اهمیت و جایگاه منابعاز جوابگو بوده و در دنیاي رقابتي به بقاء خود ادامه دهد، نباید  انیمشترمتنوع  يازهایبه نیا بانكي در صنعت بانكداري براي آنكه بتواند 

 (.2019و همكاران،  2بانک ها در عرصه جدید رقابتي است )كیمو  يموسسات مالها به ویژه وري بالا نیاز تمام سازمانگردد بلكه منابع انساني متخصص با بهرهغافل  خود

وري فردي كاركنان تغییرات مستمر و پویایي صنعت بانكداري سبب گردیده تا بانكها و موسسات مختلف بر اساس اصول مدیریت نوین همواره به سمت افزایش بهره     

در كشور ما، به دلیل بانک محور بودن اقتصاد باعث گردیده تا بهره وري منابع بانكي به ویژه بهره وري فردي كاركنان تاثیر زیادي بر خود گام بردارند كه این مساله 

 عملكرد صنعت بانكداري داشته باشد كه نشان دهنده جایگاه بالاي بهره وري كاركنان در بهره وري كل سیستم بانكي است.

ها بر كسي پوشیده نیست وري فردي كاركنان با توجه به گسترش سطح رقابت، پیچیدگي فناوري، سرعت تبادل اطلاعات و تنوع سلیقهمیت بهرهبه عبارت دقیق تر، اه     

اشد، بنابراین ارتقاء بوري در سازمان ميوري كاركنان محور تحقق هر نوع بهرهكند این است كه بهره(. اما آنچه اهمیت این مساله را دو چندان مي2015، 3)موویتوریا

 (.1395وري كاركنان است )پاشازاده و همكاران، وري سازمان منوط به ارتقاء بهرهبهره

گیري آن با مناقشات فراواني مواجه وري كاركنان نیز، به دلیل عدم وجود اجماع بر روي نحوه تعریف و اندازههمچون مفاهیم مختلف علوم اجتماعي، مفهوم بهره     

( معتقد است درک، دانش، تجربه، زمینه و شرایط محیطي موجب تعاریف و تفاسیر مختلف از 2010) 4ت و یک تعریف كلي در مورد آن وجود ندارد. كارنیوشده اس

فرهنگ و مانند آنها را بهره وري شده است اما با وجود آن بیشتر تعاریف بهره وري مفاهیمي همچون كارایي، اثربخشي، سودآوري، كیفیت، نوآوري، كیفیت زندگي و 

 شامل مي گردد.

دهد. هاي مدرن را شكل ميوري كاركنان، فرهنگ استفاده بهینه و مطلوب از امكانات در دسترس است كه اساس فعالیت سازمانكند بهره( مطرح مي2015موویتوریا )     

ها، منابعي هستند كه براي ها یا نهادههاست كه وروديخروجي ارائه یا تولید براي منابع یا هاورودي از كارآمد و استفاده مؤثر وري،كند بهره( نیز مطرح مي2005) 5تانگن

 باشد.هاي سازماني، نیروي انساني آنها ميشوند و یكي از مهمترین ورودي سیستمها به كار گرفته ميخلق خروجي

ي براي توسعه كار و زندگي مي دانند كه بر مبناي نوع خاصي از جهان بیني شكل مي گیرد كه در آن ( بهره وري را یک روش، نگرش یا مسیر2015كاتو و بودوار )     

از  یا برخي تمام به خروجي نسبت ( نیز بهره وري را2016انسان و سازمان به تعالي زندگي رسیده و در جهت توسعه پایدار براي نسلهاي آینده تلاش مي كند. هانایشا )

 مي داند كه خروجي مي تواند همگن یا ناهمگن باشد. خروجي آن تولید براي هاستفاد مورد منابع

ها، بیش از آنكه به فناوري و سایر عوامل بستگي داشته باشد به عامل انساني و عوامل موثر بر آن بستگي وري در سازمان( مطرح كردند معیار بهره2005) 6آلتین و بهرنز     

باشد كه به ماهیت كار، شخصیت فردي كاركنان، انگیزه وري سازمان ميوري كاركنان عامل تقویت كننده بهرهنیز مطرح كردند كه بهره(، 2006) 7دارد. ویسكي و كپنر

 باشد.كاركنان، آگاهي و شناخت از شغل و عوامل زیاد دیگري كه به منابع انساني مربوط است، وابسته مي

_______________________________________________________________ 
1 - Adeyeye, J. O. 

2 - Kim, Y. H. 

3 - Mwituria, E. 
4 - Carneiro, A. 
5 - Tangen, S. 
6- Althin, R., & Behrenz, L 

7 - Wysocki, A. F., & Kepner, K. W. 
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(، كیفیت 2004، 1كاركنان نشان مي دهد عوامل مختلف سازماني از جمله سبک هاي رهبري و نظارتي، رضایت شغلي )انگلمطالعات انجام شده در زمینه بهره وري      

(، یادگیري 2019و همكاران،  3(، جو و شرایط سازماني، خودتوسعه و كارآمدي )كركل2005، 2زندگي كاري، رعایت اصول روابط انساني، تاكید بر كار تیمي )چي یو

( و بسیاري از عوامل دیگر تعیین كننده سطح بهره وري فردي كاركنان مي باشد. همچنین 2007، 4وهي، ایجاد روحیه، فرهیختگي و انطباق پذیري )مادیوفردي و گر

 عوامل از عبارت بهتر، یكي ها دارد. بههاي فردي و سازماني نقش تعیین كننده در موفقیت سازمانوري كاركنان از جنبه( نشان دادند بهره2016اوكیک و همكاران )

 باشد.وري فردي كاركنان ميدستیابي به مزیت پایدار، بهره در نهایت و علمي و صنعتي هايها به پیشرفتسازمان دستیابي اساسي

وري فردي كاركنان بهترین وسیله براي دستیابي به اهداف از پیش تعیین شده است. این در حالي است كه امروزه در سراسر جهان كارشناسان اعتقاد دارند كه بهره     

ارهاي اعلام شده نشان دهنده این است كه میزان ( آم1394است )صفي پور،  پایین شرق آسیا نیز و با كشورهاي منطقه مقایسه در ایران در انساني نیروي وريبهره شاخص

درصد افزایش داشته است؛  27درصد و سنگاپور  36درصد، كره جنوبي  37درصد، تایلند  40در كشورهاي هنگ كنک  2015تا  2000وري نیروي كار در سالهاي بهره

ن بوده است به شكلي كه مركز پژوهش هاي مجلس اعلام كرده در خوشبینانه ترین انساني خیلي پایی نیروي وريبهره در مقابل در ایران در طول همین سالها شاخص

( و براي سالهاي اخیر، متوسط رشد شاخص بهره وري نیروي انساني پایین 1395ساعت است )افروزنیا و توكلي،  2حالت ساعت كار مفید در ایران در هر روز كمتر از 

 (.1396ي و همكاران، درصد ارزیابي گردیده است )حبیب 03/2تر از 

و رسالت هاي مطرح شده  1404هاي اساسي و نیز جهت تحقق اهداف علمي و توسعه منابع انساني سند چشم انداز  در این میان، در كشور ما براي دستیابي به قابلیت     

ها در كشور د شده است. از جمله این سازمانها بانک ها مي باشد. بانکبراي سازمانها، دستگاهها و موسسات مختلف در این سند، به ارتقاء بهره وري فردي كاركنان تاكی

 اي برخوردارند. اي را در گردش پول و ثروت جامعه دارند، از جایگاه ویژهما به عنوان موسسات مالي و خدماتي كه نقش تعیین كننده

هاي ملي در راستاي اهداف كلان توان با هدایت صحیح سرمایهور یک ضرورت است و ميهاي كشها در عرصه تولید براي استفاده بهتر از ظرفیتحضور فعال بانک     

فع و ربانكي م نظان نمند شداتوو گردر  1404از نداسند چشم رج در منددي قتصااف اهدانیل به هاي ارتقاء و بالندگي بسیاري از صنایع كشور را فراهم كرد و نظام، زمینه

وري فردي كاركنان یكي از مشكلات كه باید اشاره شود نبود الگوي جامع جهت سنجش بهرهست رتقاء بهره وري فردي كاركنان بانک ها اآن به ویژه امسائل مبتلا به 

 مهم در حوزه صنعت بانكداري است.

راري فرهنگ تعالي براي موفقیت در آینده در صنعت در واقع، استفاده كاربردي و بهتر از منابع انساني در صنعت بانكداري و پرورش استعدادهاي شگرف انساني و برق     

و همراستا نبودن آن بانكداري یكي از اهداف مهم مدیران منابع انساني و مسئولان ارشد این مجموعه است كه نبود چارچوب فكري قوي و شاخص هاي استاندارد شده 

است. افزایش اتلاف منابع، استفاده ناصحیح و نابه جا از كاركنان به ویژه در پست هاي با تغییرات محیطي باعث بروز مشكلات اساسي در جهت نیل به این هدف شده 

ري مي تواند در غیرتخصصي، كاهش پاسخگویي فردي كاركنان، فرایندنگر نبودن نیروي انساني، تلاطم هاي اجتماعي و بسیاري از مشكلات موجود در صنعت بانكدا

جش بهره وري فردي كاركنان باشد كه تنها در بروز آن نباید به یک علت خاص توجه نمود؛ بلكه بروز چنین مشكلاتي معلول نتیجه نبود یک استاندارد مطلوب جهت سن

سنجش  ل جامعها و معیارهاي گوناگون است. از این رو، و با توجه به موارد فوق، پژوهشگر با انجام پژوهش حاضر به دنبال پاسخ به این سوال است كه مدتركیبي از مولفه

 باشد؟وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري چگونه ميبهره

 . مباني نظري تحقیق1

رسالت استفاده بهینه از نیروي انساني مدیران در دنیاي پرتلاطم امروزي به دنبال موثرترین روش ها جهت بهره برداري از منابع مختلف سازمان هستند؛ در این میان      

كه در عرصه بسیار پیچیده فعالیت هاي سازمان ها، فراواني عوامل بازدارنده و پیش برنده و تغییر و  چرا. برخوردار است از اهمیت خاصي، سانيبهره وري نیروي انیعني 

(. از این رو، بهره وري منابع انساني یک نگرش یا 2019تحولات محیطي، نیروي انساني تنها منبع كلیدي براي موفقیت سازمان ها در بلندمدت است )كركل و همكاران، 

حقیقات ه كاري و بقاء سازمانها است. با این حال، بررسي متون علمي نشان مي دهد بهره وري منایع انساني از جمله مفاهیم علمي است كه در طول تمسیري براي توسع

_______________________________________________________________ 
8- Engle, M. C. 
9 - Chiu, S. K. 
10 - Krekel, Ch. 
11- Mathew, J. 
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آن ارائه كرده اند  مختلفي كه در مورد آن انجام شده به طور روشني درک نگردیده و به طور جامع تعریف نشده است. بلكه علماي علوم مختلف تعاریف متعددي از

 (.2007)مادیو، 

ها جهت مقابله با وري كاركنان نوعي تعامل بین كارایي فردي كاركنان، اثربخشي سازماني و توجه به خلاقیت( مطرح كرده است كه بهره2016اوكیک و همكاران )     

هاي فرهیخته و دانش آفرین است كه با درایت، ها، مهمترین منبع آن، یعني انساننوري در همه سازما( نیز مطرح كرد خمیر مایه بهره2015تغییرات است. موویتوریا )

 وري در فكر و اندیشه كاركنان یک سازمان است.وري در سازمان، بهرهشک اساس بهرهتوان تبدیل فكر به محصول، كالا و خدمات را دارند. بي

 است باشد و كاملا روشنها وابسته به توسعه نیروي انساني آن جامعه یا سازمان مياند توسعه جوامع و سازماندهپردازان و محققان علوم اجتماعي مطرح كراكثر نظریه     

 هاي پیشرو و مدرن در دنیاي امروزي، كاركنان و توسعه آن را در كانون(. در واقع، سازمان2015باشد )موویتوریا، وري نیروي انساني ميبهره توسعه اصلي این عامل كه

(. قابل تامل 2016وري كاركنان خود ارتقاء دهند )اوكیک و همكاران، وري عوامل تولید را از طریق بهرهكنند بهرهاند و مدیران تلاش مياهداف اصلي خود قرار داده

ها و منابع سازماني و غیره به ده مطلوب از فرصتوري كاركنان مزایاي زیادي از جمله، افزایش سودآوري، مطرح شدن به عنوان مزیت رقابتي، استفااست كه بهبود بهره

 (.2008دنبال دارد )اسلام و اسماعیل، 

ت ( در تحقیق خود بیان كردند كه اتخاذ نگرش خلاقانه و نواورانه در سازمان منوط به توسعه كاركنان است كه از طریق بهبود بهره وري تقوی2018و همكاران ) 1اورگا     

 نشان دادند بهبود بهره وري فردي كاركنان یک نوع تفكر و عمل از فرصتها است كه سازمان را به اهداف خود نزدیک مي نماید. مي گردد. همچنین آنها

 ضایعات، تقلیل از دیگر منابع، و كارآمد استفاده بهینه، موثر نتایجي از جمله هاسازمان در وري فردي كاركنانبهره ( نیز مطرح كردند بهبود2015آدیي و همكاران )     

 شد.  خواهد سازمان توسعه و رشد نهایتا موجب دارد كه بهتر رضایت مشتریان، افزایش انگیزه و علاقه كاركنان به كار ارتقاء كیفیت، بهبود شده، كاهش قیمت تمام

باشد. در واقع، پیشرفت و دانش بشري و انتقال تجربیات وري فردي كاركنان گسترش سرمایه هاي سازماني ميتوان گفت، از كاركردهاي مفید بهرهبه طور كلي مي     

فني قرار بگیرند، به ناچار باید این ضرورت را ها نیز چون در مسیر تحولات علمي و باشد و سازمانها غیر ممكن ميوري بالا در سازمانبدون داشتن كاركنان با بهره

 (.2015بپذیرد و برخورد بهتر این است كه آمادگي لازم را در كاركنان خود ایجاد كرده و از این تحولات استقبال نمایند )موویتوریا، 

ما با توجه به تغییرات پویایي كه در سالهاي اخیر رخ داده است اهمیت پژوهشگران به طور ضمني بر اهمیت تحقیق در زمینه بهره وري فردي كاركنان اشاره كرده اند ا     

بهبود بهره وري كل سازمان،  در آن عمده نقش و بهره وري فردي كاركنان در سازمانها مثبت این مساله دو چندان مي شود به شكلي كه بررسي ها نشان مي دهد آثار

 مي كند و باید در تحقیقات مختلف به این موضوع توجه گردد. یراندازه گیري مستمر را اجتناب ناپذ سیستم وجود یک

 خود یا توقف برنامه هاي سازماني، ابزاري جهت جهت تداوم راهنمایي عنوان به بهره وري فردي كاركنان مي تواند همچنین انجام تحقیق در خصوص سنجش     

عملیاتي مناسب تر و غیره  برنامه ریزي راهبردي و دستمزد، و براي تعیین حقوق مبنایي و خارجي، يسازمان با استانداردهاي داخل عملكرد مقایسه سازمانها، ارزیابي

وري فردي كاركنان، به دلایل مختلفي از جمله حاكم نبودن فرهنگ و گردد. این در حالي است كه در كشور ما به ویژه در صنعت بانكداري، هنوز مقوله سنجش بهره

هاي رغم برخي اقدامات انجام شده، هنوز تا رسیدن به وضعیت مطلوب فاصله زیادي باقي مانده است و باید گاممورد غفلت واقع گردیده و عليوري نگرش درست به بهره

گیري چارچوب رسد انجام تحقیقات مختلف به ویژه ارائه مدلهاي مفهومي در خصوص سنجش آن باعث شكلاساسي و موثري در این زمینه برداشته شود كه به نظر مي

ینه بهره وري فردي مطلوب در حوزه تجربي و تحقیقاتي خواهد شد؛ كه در این پژوهش، با توجه به مطالعات و بررسي هاي انجام شده در خصوص مدلهاي موجود در زم

 ردید.كاركنان و با شناخت خلاء نظري حاكم، با اتخاذ رویكرد تلفیقي )كل نگر و جزنگر(، چارچوب نظري ذیل پیشنهاد گ
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 حاصل از مطالعه مباني نظري وري فردي كاركنانسنجش بهره (: مولفه ها و شاخص هاي1جدول )

 منبع احصاء شاخص ها شاخص، معیار، مشخصه  مولفه ها عوامل  مفهوم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

بهره 

وري 

 فردي 

 كاركنان

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 عامل فردي

 

 

 

حرفه اي 

 بودن

 (2019كركل و همكاران ) تسهیم دانش حرفه اي

 (2018هانایشا و مجید ) واكنش حرفه اي به مسائل غیر برنامه ریزي شده

 (2011گرو و بناسي ) رفتار هوشمندانه در محیط كار

 (2010هالكوس و بوسیناكیس ) تقویت شایستگي هاي فردي

 (2008ادواردسون ) مهارت هوشیاري نسبت به محیط كاري

 (2008ادواردسون ) همسویي راهبردي

 (1998ساوري ) روحیه الهام بخشي

 

 

خلاقیت و 

 نوآوري

 

 مهارت حل مساله به روش خلاقانه
 

 (2018هانایشا و مجید )

 (2011گرو و بناسي ) به روز بودن و خلق ایده هاي جدید

 (2010هالكوس و بوسیناكیس ) علاقه مندي به مشاركت خلاقانه

 (2008ادواردسون ) هوش ابتكاري

 (2005اوزبیلیگن ) توانایي عملي سازي ایده هاي جدید

 

 

انعطاف 

 پذیري

 

 پذیرش اختلاف سلیقه ها
 

 (2019كركل و همكاران )

 (2011گرو و بناسي ) انعطاف در استفاده از تجهیزات مدرن

 (2010)هالكوس و بوسیناكیس  انعطاف در تعاملات فردي

 (2008ادواردسون ) سازگاري با شرایط پویاي محیطي

 (2005اوزبیلیگن ) خودجوش عمل كردن

 

 

هماهنگ 

 بودن

 

 همسوي با برنامه هاي سازماني
 

 (2011گرو و بناسي )

 (2011گرو و بناسي ) انسجام رفتاري در روابط متقابل 

 (2010بوسیناكیس )هالكوس و  داشتن رابطه خوب با همكاران

 (2010هالكوس و بوسیناكیس ) هماهنگي در كار گروهي

 (2008ادواردسون ) جهت گیري فرآیندي

 

 

 رشد فكري

 

 درک ماموریت و رسالت سازمان
 

 (2015كالا و همكاران )

 (2007شاو و همكاران ) جانشین پروري و توجه به رشد فكري زیردستان

 (2006مورتون ) عمل كردن خارج از بوروكراسي كسل كننده 

 (1396جعفري و معمارزاده ) متناسب سازي رشد فكري با تغییرات اطلاعاتي 

 (1397رجائي و بنائي ) درک ارزشمندي كار در فرآیند عملیاتي

  

 توانایي و رشد در تولید دانش جدید
 

 (2019كركل و همكاران )
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 توانایي

 (2019كركل و همكاران ) پاسخگویي به تقاضاهاي متفاوت 

 (2018هانایشا و مجید ) توانایي كار كردن در چند حوزه عملیاتي

 (2016اوكیک و همكاران ) توانایي استانداردسازي شرایط اقتضائي كار

 (2016اوكیک و همكاران ) پیش بیني نیازهاي ذینفعان سازمان

 (2015كالا و همكاران ) توانایي ایجاد چشم انداز مشترک با همكاران 

 (1397رجائي و بنائي ) توانایي معاشرت با همكاران

 

 

 

 

 

 عامل شغلي

 

 دانش شغلي

 

 آگاهي و شناخت شغلي
 

 (2006كپنر ) و ویكسي

 (2019كركل و همكاران ) درک واضح از اهداف شغلي

 (1392بردبار ) فرآیند كارهابرنامه ریزي در 

 (1391احمدي و همكاران ) دقت در روند انجام كارها

 

 

 انگیزه شغلي

 

 انگیزه براي انجام وظایف محوله
 

 (2010هالكوس و بوسیناكیس )

 (2008ادواردسون ) هدایت یافتگي دروني

 (2018هانایشا و مجید ) انگیزه براي دگرگون سازي شغلي

 (2018هانایشا و مجید ) انگیزه و روحیه رقابت پذیري

 (2019كركل و همكاران ) انگیزه براي بروز رفتارهاي سازنده

 (2011آلملوند و همكاران ) انگیزه براي بهره گیري از فرصتهاي محیطي

 

 تعهد شغلي

 

 تعهد به عملكرد فردي
 

 (1998ساوري )

 (2013چائو و همكاران ) شغليداشتن تعهد نسبت به موفقیت 

 (2016اوكیک و همكاران ) تعهد نسبت به نتایج تصمیمات شغلي

 (2013مالالیو و اگبیابور ) تعهد به كاربردي كردن زمینه هاي شغلي

 

دلبستگي 

 شغلي

 

 اشتیاق داشتن در انجام وظایف محوله
 

 (2019كیم و همكاران )

 (2019كیم و همكاران ) فعالانه در شغلخوشایندي نسبت به مشاركت 

 (2019كیم و همكاران ) دلبستگي نسبت به آینده شغلي

 

 

 

 

 

 

عامل سازماني 

 و مدیریتي

 

عدالت 

 محوري

 

 افراد با منصفانه رفتار
 

 (2006كپنر ) و ویكسي

 (2016اوكیک و همكاران ) تعامل عادلانه با زیردستان

 (2011آلملوند و همكاران ) مشترک با همكاران درک نقش خود در تعاملات

 (2003فورد و اوماهو ) توجه به علایق و تمایلات همكاران

 

 

مدیریت 

 موثر

 

 مسئولیت پذیري در مقابل عملكرد همكاران واحد
 

 (1998ساوري )

 (2015آدیي و همكاران ) همكاري در جهت درک فرآیندهاي مشترک 

 (1392بهادري و همكاران ) فردي جهت اثربخشي بیشترتوجه به ارزشهاي 

 (2018هانایشا و مجید ) تلاش جهت كاهش دوباري كار
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 (2018هانایشا و مجید ) تلاش براي كاهش خطا در روند كارها

 (2018هانایشا و مجید ) تلاش جهت تحقق اهداف سازماني

 

مهارت 

 ارتباطي

 (2019كركل و همكاران ) ایجاد راههاي ارتباط موثر

 (1995استینر ) درک ضرورت ارتباطات موثر 

 (1392آزاده و پویا ) تلاش در جهت صمیمي كردن محیط كاري

 (2019كركل و همكاران ) ترغیب رفتار همكاران در راستاي ارتباط موثر

 

 

 

عرصه 

 سازماني

 

 جایگاه فرد در تصمیم گیري هاي سازماني
 

 (2019همكاران )كركل و 

 (2019كركل و همكاران ) احساس مسئولیت نسبت به سرنوشت سازمان

 (2019كركل و همكاران ) بازخورد دادن و اصلاح انحرافات سازماني

 (2018هانایشا و مجید ) كاهش رفتارهاي تنش زا

 (2018هانایشا و مجید ) كاهش رفتارهاي منافقانه

 (2018تالات و همكاران ) بر قوانین و مقررات عمل گرایي مبتني

 (2013مالالیو و اگبیابور ) كنترل حصارهاي هیجاني و عاطفي

 

پیوندهاي 

 اجتماعي

 

 تشخیص مسئولیت هاي اجتماعي سازمان
 

 (2017كرشنار و ندلكو )

 (2017كرشنار و ندلكو ) حسن نیت نسبت به پیوندهاي اجتماعي سازمان

 (2013فلتچر ) استراتژیک به موقعیت اجتماعي سازماندید 

 (1398مهرگان و همكاران ) اجتماعي رفتار فردي پیامدهايتوجه به 

 

 . پیشینه تجربي تحقیق2

رتبط با موضوع در خصوص بهره وري فردي كاركنان، مطالعات متعددي انجام شده است كه در ادامه به شرح مختصر نتایج برخي از تحقیقات داخلي و خارجي كه م     

 پژوهش حاضر مي باشد، پرداخته شده است.
 

 ( : پیشینه تحقیق2جدول )

 دستاوردها عنوان تحقیق نام محقق )سال(

همكاران كركل و 

(2019) 

رفاه ذهني، بهره وري كاركنان و عملكرد 

 سازماني

رفاه بالاتر در محیط كار كه مي تواند حاصل تعاملات سازنده بین مدیران با 

كاركنان باشد بر بهره وري فردي كاركنان تاثیرگذار است و رضایت كاركنان از 

مطلوب شركت منجر بهره وري بودن مي تواند در نهایت به سوداوري و عملكرد 

 شود.

كیم و همكاران 

(2019) 

بهره وري فردي كاركنان تحت تاثیر شش مولفه فرایند انجام كار، مدیریت زمان،  درک بهره وري كاركنان

وضعیت كاركنان، نگرش به كار، منافع و نتایج حاصل از كار و نیز ساختار وظیفه 

 تعیین مي گردد.
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 كني اس

(2019) 

و عملكرد سازماني: یک بهره وري كاركنان 

 رویكرد تئوریک

بهره وري كاركنان به عوامل مختلفي بستگي دارد، اما مهمترین عامل آموزش است 

كه توانایي كاركنان را تقویت مي كند. افزایش مهارت هاي كاركنان ناشي از 

 دانش كاري است كه عامل زمینه اي در بهره وري كاركنان مي باشد.

هانایشا و مجید 

(2018) 

نگیزه كاركنان و نقش آن در بهبود بهره وري 

كاركنان و تعهد سازماني در مؤسسات آموزش 

 عالي

انگیزه كاركنان و تعهد سازماني تأثیر مثبتي بر بهره وري كاركنان دارد و مدیران 

 باید اهمیت بسیار زیادي براي سیاست گذاران در بخش آموزش نشان دهند.

اورگا و همكاران 

(2018) 

سي تأثیر پاداشهاي غیر مالي بر بهره وري برر

 كاركنان

شرایط كاري و محیط كار كاركنان به همراه پاداشهاي غیر مادي تاثیر قابل ملاحظه 

اي در بهره وري فردي و تعهد نسبت به وظیفه مي گذارد. همچنین امكانات 

سازماني و شرایط كاري به همراه انگیزش و الهام بخش بودن محیط كار عامل 

 تعیین كننده در بهره وري كاركنان است.

كرشنار و ندلكو 

(2017) 

سازمانهاي صنعتي به دلیل ادغام اینترنت، تجزیه و تحلیل داده هاي بزرگ،  نقش و اهمیت بهره وري كاركنان در صنعت

سایبرنتیک، هوش مصنوعي و مواردي از این قبل در فرآیندهاي كارها، با تغییرات 

مواجه است كه بهره وري كاركنان را نیز تحت تاثیر قرار مي دهد. سریع پارادایم 

در محیط مدرن عوامل مختلفي از جمله شرایط كار، تعادل كار و زندگي و 

 مجموعه شایستگي هاي فردي بر بهره وري كاركنان موثر مي باشد.

 آدكنل

(2016) 

غل اانساني و عملكرد كاركنان ش يرویتوسعه ن

 جریهیصي نخصو در بخش عمومي و

و مهارت، عملكرد مطلوب را ندارد، به خصوص  لاتیبدون تحص ياحرفه رشد

 يورنظر از بهره صرف خاص، در بخش عمومي، كه در آن ارتقاء در یک دوره

 .شودكاركنان انجام مي

 آدیي و همكاران

(2015) 

محل كار بر كارمندان و  ياثرات اخلاق

 هیجریدر ن يسازمان يوربهره

موثر و  نه،یها نتایجي از جمله استفاده بهوري كاركنان در سازمانبهبود بهرهكردند 

 ت،یفیتمام شده، بهبود ك متیكاهش ق عات،یضا لیكارآمد از دیگر منابع، تقل

 تایو علاقه كاركنان به كار بهتر دارد كه نها زهیانگ شیافزا ان،یمشتر تیارتقاء رضا

 شود.ميموجب رشد و توسعه سازمان 

مهرگان و همكاران 

(1398) 

 بهره توسعه پویایي -آشفتگي مدل طراحي

 ایران نفت انساني صنعت منابع وري

گیري از  بهره و قدرت بعد در نفت ساختار صنعت شفافیت به ناكافي توجه

 بعد فردي در كاركنان انگیزش و ارزشي بعد در انساني و فكري هاي سرمایه

 شده است. انساني منابع وري بهره باعث كاهش

جعفري و 

معمارزاده طهران 

(1396) 

 وري بهره بر موثر هاي مولفه شناسایي

 درمان و بهداشت یک سازمان در كاركنان

 نظامي

 فردي، سلامت فكري، ذهني رشد انگیزش، وري شامل بهره بر موثر مولفه هاي

 مدیریت، آموزش، سبک محیط، شغل، وضوح سازماني، توانایي، حمایت

 مي باشد. عملكرد ارزیابي و سازماني فرهنگ

 توكلي وافروزنیا 

(1395) 

از نظر روند آماري جایگاه به دست آمده براي بهره وري نیروي كار در ایران در  وري نیروي كار در ایرانبررسي تطبیقي بهره

هاي خور كشورمان نبوده و زمان آن رسیده كه با اجراي اقتصاد مقاومتي، سیاست

 ند.بگذارروي كار را در عرصه عمل به منصه ظهور وري نیبهره

زاده و شكرچي

حاجي اسماعیلي 

(1394) 

و  يانسان يروین يوربهره يهابر مدل يمرور

ي هاخدمات در سازمان تیفیآن با ك ارتباط

 يو دولت يخدمات

 دیتولي در افزون سهم روزجوامع  يمحركه رشد و ترق يرویخدمات به عنوان ن

وري نیروي انساني ارتباط تنگاتنگي با كیفیت دارد. همچنین بهرهي مل ناخالص

 دولتي دارد. -ها خدماتي دارد خدمات در سازمان
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 . روش شناسي تحقیق3

است. در  بخش اصلي زیرساخت رویكرد پژوهش هاي علمي مربوط به مباني فلسفي پژوهش است. پژوهش حاضر از نوع پاردایم تفسیري یا ساخت گرایي اجتماعي     

از طریق دانش آن را در ذهن خود پرورش این نوع پارادایم كه بیشتر محیط كاري و زندگي انسان ها را در بر مي گیرد واقعیت، مشروط به تجربه و تفسیر فرد است و افراد 

باشد. يم ياو توسعه يكاربردمي دهند و پژوهشگر از طریق تعامل با افراد به شناخت موضوع نائل مي شود. همچنین پژوهش حاضر بر مبناي جهت گیري پژوهش، از نوع 

ها به ویژه بهبود بهره وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري كشور عیت سازمانتوان در جهت كمک به بهبود وضدر واقع، به دلیل اینكه از نتایج پژوهش حاضر مي

ارچوب هاي جدید در استفاده كرد از نوع تحقیقات كاربردي مي باشد و نیز به دلیل اینكه مبناي طراحي مدل بهره وري فردي كاركنان پژوهش هاي قبلي و توسعه چ

از حیث توسل به كمي سازي رفتار پدیده مورد حاضر نوعي تحقیق توسعه اي محسوب مي گردد. نهایتا پژوهش حاضر راستاي نتایج پیشینه پژوهش است، لذا پژوهش 

ي، پژوهش با روش تركیبي است. در روش هاي تركیبي كه دو روش كمي و كیفي مشتركا به كار گرفته مي شوند، تقدم با روش كیفي است. در روش كیفنظر، یک 

مي  وع و به صورت گزاره ها و مقوله ها، جهت تبیین مفاهیم به كار گرفته مي شوند و معمولا از طریق مشاهده، مصاحبه و تحلیل محتوا گردآوريداده ها متناسب با موض

تبدیل مي شوند كه  متناسب با موضوع به صورت كمي و عددي ،در روش كمي، داده هاشوند كه در این پژوهش از مصاحبه نیمه ساختاریافته استفاده گردید. در مقابل 

. در واقع، در پژوهش حاضر در مرحله اول جهت طراحي و شكل گیري مدل، داده ها از طریق مصاحبه نیمه شوندداده هاي كمي معمولاً از طریق پرسشنامه گردآوري مي

بسته پاسخ كه حاصل مرحله اول مي باشد، داده ها به صورت ساختار یافته گردآوري شده و به صورت كیفي تجزیه و تحلیل گردید و در مرحله دوم مبتني بر پرسشنامه 

 كمي گردآوري و تجزیه و تحلیل شده است.
 

 . نمونه و روش نمونه گیري1.3

مدل از نظرات خبرگان در این پژوهش براي انتخاب نمونه، از روش نمونه گیري هدفمند استفاده گردید. به عبارت دیگر، به منظور رسیدن به اهداف تحقیق و طراحي      

دف پژوهشگر انتخاب نمونه هایي است كه دانشگاهي و كارشناسان و مدیران صنعت بانكداري مبتني بر روش هدفمند یا قضاوتي بهره گرفته شده است. در این روش ه

 ازمندیگروه خبره ن ينظرات كارشناس افتیدردر راستاي هدف پژوهش، اطلاعات زیادي دارند و با داشتن خصوصیات تعریف شده اي انتخاب مي شوند. از آنجا كه 

هاي خبرگان دقت لذا در تعیین شاخص ،بود نظرات آنان يبندجمعي برا و تخصص بالا تیفعالمستلزم و  از یک طرفمحقق و گروه مذكور  نیب تعامل قوي و صحیح

 :دیگرد نییصورت تع نیهاي گروه خبره بدزیادي بعمل آمد. شاخص

 12و یا مدرک فوق لیسانس مدیریت و حداقل  سال سابقه كار اجرایي 8و حداقل مدیریت مدرک دكتري  بودن دارابراي كارشناسان و مدیران صنعت بانكداري  -1

 .كار اجرایيسابقه سال 

حوزه مدیریت منابع انساني صنعت سال سابقه آشنایي با  5سال سابقه فعالیت دانشگاهي و حداقل  10براي كارشناسان دانشگاهي داراي بودن مدرک دكتري و حداقل  -2

 بانكداري.

 هاي نیمه ساختار یافته و نظرسنجي.تایید فرم آمادگي براي مشاركت در مصاحبه -3

 آورده شده است. 3سیماي كلي نمونه آماري در جدول شماره 
 

 (: سیماي كلي نمونه آماري3جدول )

 میانگین تقریبي سابقه كار مدرک تحصیلي تركیب نمونه تعداد افراد نمونه

 سال 18 دانشیار(-دكتري )استادیار نفر از كارشناسان دانشگاهي 9 نفر 26

 نفر از كارشناسان و مدیران صنعت 17

 بانكداري

 سال 13 نفر(8دكتري )

 سال 21 نفر(9فوق لیسانس )
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یه است كه به وسیله همچنین به منظور كفایت نمونه گیري از روش نمونه گیري نظري استفاده شده است. نمونه گیري نظري، فرآیند جمع آوري داده براي تولید نظر     

خود تا هنگام ظهور آن، در آینده چه داده آن محقق، به طور همزمان داده هایش را جمع آوري، كدگذاري و تحلیل كرده و تصمیم مي گیرد كه به منظور بهبود نظریه 

(. به 1398ي و همكاران، هایي را در كجا جمع آوري كند. معیار قضاوت در مورد زمان متوقف كردن نمونه برداري نظري، كفایت نمونه، مقوله ها یا نظریه است )پیرعل

ل كننده اي به اجزاي تشكیل دهنده نظریه اضافه نكند؛ یا به عبارت دقیق تر به اشباع نظري عبارت دیگر، نمونه برداري تا زماني ادامه دارد كه نمونه بعدي، مطلب تكمی

 رسیده باشد.
 

 . روش و ابزار جمع آوري داده ها2.3

نیمه  مصاحبه در مرحله اول، در این پژوهش، از مصاحبه نیمه ساختاریافته و پرسشنامه جهت جمع آوري داده ها استفاده شده است. در واقع، ابزار جمع آوري داده ها     

 محیطي محدود موظف است و كوتاه زمان در شود. محقق در این روش مي گفته داده ها آوري جمع هدف با مكالمه هایي هدفمند به ساختاریافته مي باشد. مصاحبه

 تجهیز شدن به روش هاي با است قادر كه دارد عهده بر را ابزار تحقیق نقش مصاحبه، جریان در نماید. محقق اندیشه ها فراهم موثر تبادل منظور به دوستانه و امن

تا  60حاضر تلاش گردید مصاحبه شونده طي مدت زمان انجام مصاحبه كه بین  در پژوهشكند.  پیدا نمونه ها دنیاي خصوصي به راه علمي، اكتشاف و جسمي عاطفي

 ابزاردر مرحله دوم  دقیقه بود، در جهت بیان دقیق وضعیت بهره وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري و شناسایي شاخصها و مولفه هاي سازنده آن هدایت شود. 90

باشد كه مبناي براي تعیین ضریب تاثیر هر كدام از مولفه ها در مدل بهره وري فردي كاركنان در صنعت مي نتایج مرحله قبلي از شده استخراج پرسشنامه بسته پاسخ كمي،

 بانكداري لحاظ گردید.
 
 . تجزیه و تحلیل داده هاي پژوهش4

و سپس با استفاده از شیوه تحلیل تم )مضمون( استقرایي مورد تجزیه و  در این پژوهش، ابتدا داده هاي كیفي مبتني بر مصاحبه هاي نیمه ساختاریافته جمع آوري شده،     

تم قرار مي گیرند. مراحل انجام  تحلیل قرار گرفته است. در این شیوه، داده هاي متني یا غیرمتني از حالت گزاره به كدها تبدیل شده و تمام كدهاي مشابه در یک مقوله یا

 ( در مراحل زیر خلاصه مي گردد:2006ه كلارک و براون )روش تحلیل تم استقرایي مبتني بر نظری

بازخواني مكرر داده ها و خواندن داده ها به صورت فعال )یعني جستجوي ( آشنایي با دادههاي جمع آوري شده: جهت درک عمق و گستره محتوایي داده ها لازم است 1

 ه هاي انجام شده را بازخواني نمود.انجام شود. در این پژوهش محقق چندین بار مصاحبمعاني و الگوها( 

ن بخشي از تحلیل كه به ( ایجاد كدهاي اولیه: كدهاي ویژگي هاي جالب داده ها هستند كه به شیوه سیستماتیک تعیین مي گردند. در پژوهش حاضر این فرآیند به عنوا2

 م گردید.طور مشخص به نامگذاري و مقوله بندي پدیده از طریق بررسي دقیق دادهها بود انجا

. در پژوهش حاضر ین مرحله شامل دسته بندي كدهاي مختلف در قالب كدهاي گزینشي و مرتب كردن همه خلاصه داده هاي كدگذاري شده استا ( جستجوي تم ها:3

 را در تم هاي كلي تركیب نمود.محقق كدهاي مختلف را بررسي كرده و بعد از حذف كدهاي ناقص، نامرتبط و تكراري، كدهایي كه با هم ارتباط معنایي دارند 

دهد. این  بازبیني قرار مي شود كه محقق مجموعه اي از تم ها را ایجاد كرده و آنها را مورد مرحله چهارم زماني شروع مي( بازبیني تم ها و شكل گیري تم هاي فرعي: 4

شامل بازبیني در سطح خلاصه هاي كدگذاري شده است. در مرحله دوم اعتبار  هاي فرعي است. مرحله اول مرحله شامل دو مرحله بازبیني و تصفیه و شكل دهي به تم

 .هاي فرعي در رابطه با مجموعه داده ها در نظر گرفته مي شود تم

 . ( تعریف و نام گذاري تم ها: محقق بعد از اتمام مرحله قبل و رضایت از روند شكل گیري تم هاي اصلي، آنها را تعریف و نام گذاري مي كند5

وند تحلیل ها انجام ( گزارش نویسي: در این مرحله با مشخص شدن مجموعه اي از تم هاي اصلي انتزاعي و منطبق با ساختارهاي زمینه اي پژوهش گزارش نهایي از ر6

 مي شود كه در این پژوهش این مرحله به مدل جامع سنجش بهره وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري منتهي گردید.

م شده است. به عبارت یتا تجزیه و تحلیل دادههاي كمي كه مبتني بر مصاحبه نیمه ساختاریافته جمع آوري شده است با استفاده از مدلسازي معادلات ساختاري انجانها     

هاي مربوط به انجام تحلیلنشان داده شود. براي  يمدل كل کیمورد پژوهش در  يرهایمتغ انیروابط م گردیدبا استفاده از مدلسازي معادلات ساختاري سعي دقیق تر، 

 ه است.استفاده شداسمارت پي ال اس مدلسازي معادلات ساختاري از نرم افزار 
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 . یافته هاي كیفي پژوهش5

( مورد تحلیل قرار گرفته 2006و براون )در پژوهش حاضر داده هاي حاصل از مصاحبه نیمه ساختاریافته بر اساس روش تحلیل تم استقرایي و مبتني بر نظریه كلارک      

 كه به ترتیب تشریح مي گردد:

متن مصاحبه به دست  110نفر به عنوان گروه خبره مصاحبه نیمه ساختاریافته انجام گردید كه در مجموع  26( آشنایي با داده هاي جمع آوري شده: در این پژوهش با 1

 ا بازخواني نمود تا با درک عمیق از گستره محتوایي گزاره ها به داده هاي كیفي دست یابد. آمد كه محقق چندین بار مصاحبه هاي انجام شده ر

 377مجموع  ید كه در( ایجاد كدهاي اولیه: در مرحله دوم به شناسایي و برجسته كردن عبارات و گویه ها با معني خاص به عنوان كدهاي مستخرج اولیه اقدام گرد2

مربوط به قسمتي از فرآیند  4احصاء گردیده است. جدول شماره  در صنعت بانكدارينوان شاخص هاي سنجش بهره وري فردي كاركنان مفهوم و گزاره معنادار به ع

 ایجاد كدهاي اولیه مي باشد.
 

 (: قسمتي از فرآیند ایجاد كدهاي اولیه4جدول )

 كدهاي مستخرج اولیه عبارات و جملات كلیدي در مصاحبه منبع

 

مصاحبه شونده 

 شماره یک

علاقمندي به ایجاد تحول در روشها و روند كارها و نیز سازگاري با تغییرات شغلي و 

ایجاد راههاي ارتباط موثر در جهت رسیدن به اهداف بانكها از ویژگي افراد با بهره 

 وري فردي بالا مي باشد.

 علاقمندي به تغییر روند كارها

 سازگاري با تغییرات شغلي

 راههاي ارتباط موثرایجاد 

شكاف در نوع و سطح نگاه مدیران با كاركنان باعث درک نادرست سیاست ها و خط 

مشي هاي سازماني مي شود در حالي كه در بانكها با كاركنان بهره ور، كاركنان داراي 

دیدگاه راهبردي بوده و مسائل را در بطن سازماني درک كرده و ظرفیتهاي موجود را 

 دهندارتقاء مي 

 داشتن دیدگاه راهبردي

 درک مسائل در شرایط واقعي

 ارتقاء ظرفیتهاي فردي

 

اولیه به صورت  ( جستجوي تم ها: در این مرحله به دلیل تكراري بودن كدهاي مستخرج اولیه و مشابهت مفاهیم مرتبط به هم، تلاش شده است تا كدهاي مستخرج3

قالب كدهاي گزینشي مرتب گردد. در واقع، این مرحله شامل بررسي كدهاي مختلف و حذف كدهاي ناقص، نامرتبط و تكراري واحد معنایي بیرون كشیده شده و در 

 تم اولیه بود. 137و تركیب كردن كدهایي كه با هم ارتباط معنایي دارند در قالب تم هاي اولیه است كه نتیجه آن ایجاد 

تمام تم ها اولیه مورد بازبیني قرار گرفته و با توجه به مشابهت معنایي و مفهومي با یكدیگر دسته بندي شدند  رحلهدر این م ( بازبیني تم ها و شكل گیري تم هاي فرعي:4

هستند تشكیل و فرآیند تحلیل تم تكمیل گردید. البته در  در صنعت بانكداريمولفه( كه شامل مولفه هاي سنجش بهره وري فردي كاركنان  15تا تم هاي فرعي )تعداد 

اسب با تم هاي تشكیل این مرحله در گام اول واحدهاي معنایي مشابه در سطوح مختلف طبقه بندي شدند و چنانچه مفاهیم مشابه دیده نمي شد سطح جدید تشكیل و متن

این مرحله تلاش محقق بر این بود كه مقوله ها داراي هماهنگي دروني و ناهمگوني بیروني باشند. بدین دهنده و ادبیات تحقیق نام گذاري مي گردید. قابل توجه است در 

مربوط به قسمتي از فرآیند  5صورت كه حداقل تفاوت بین واحدهاي معنایي در درون مقوله ها و حداكثر تفاوت بین مقوله هاي مختلف وجود داشته باشد. جدول شماره 

 مي باشد. ایجاد تم هاي فرعي
 

 (: قسمتي از فرآیند ایجاد تم هاي فرعي5جدول )

 كدهاي مستخرج اولیه )شاخصها( تم هاي فرعي )مولفه ها(

 

 مشتري مداري

 مدیریت رفتار مشتریان

 درک نیازها و انتظارات مشتریان

 برقراري ارتباط با مشتریان
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 مشاوره و راهنمایي مشتریان

 كردن مشتریانداشتن توانایي در راضي 

 پاسخگویي به مشتریان

 خلق ارزش براي مشتریان بانک

 تحویل به موقع خدمات به مشتري

 ارزیابي احساسات و هیجانات مشتریان

 هوشمندانه كار كردن شایستگي هاي حرفه اي 

 داشتن مهارتهاي حرفه اي

 كسب مهارتها و شایستگي هاي جدید

 مدیریت شایستگي هاي فردي

 تناسب شایستگي هاي فردي با وظایف محوله

 انتخاب افراد بر مبناي شاستگي هاي فردي

 شایستگي خود و اعتماد به صلاحیت

 با اراده بودن در انجام وظایف محوله

 نهادینه سازي عملكرد مبتني بر شناخت

 استفاده مطلوب از منابع فكري

 

 

در فردي كاركنان ( تعریف و نام گذاري تم ها: در این مرحله تم هاي فرعي گروه بندي شدند تا مضامین یا تم هاي اصلي كه نشان دهنده سطوح سنجش بهره وري 5

نداشته باشد زیرا برخي از تم استخراج شوند. در این مرحله دقت بیشتري به عمل آمد تا در خصوص طبقه بندي تم ها در ابعاد مختلف مشكل وجود  صنعت بانكداري

به طور كلي در این مرحله تاكید هاي فرعي مي توانستند در مقوله هاي یا ابعاد دیگر در نظر گرفته شوند و یا تركیب چند مقوله مي تواند یک بعد جدیدي را اضافه نماید. 

ي تشكیل دهنده طبقه بندي لحاظ شود تا جامعیت بیشتري حاصل گردد. براي نمونه بر این بود كه طبقه بندي به شكلي انجام شود كه در هر گروه متناسب با شاخص ها

ورد بازنگري قرار گیرد دیدگاه راهبردي در نگاه اول مي توانست به عنوان تم فرعي در طبقه بعد فردي قرار گیرد اما اگر شاخصهاي تشكیل دهنده دیدگاه راهبردي م

 6فرد از شرایط و روند كار سازماني مي باشد؛ لذا این مقوله در سطح سازماني و مدیریتي طبقه بندي گردید. در جدول شماره بیشتر شاخصها مربوط به دیدگاه راهبردي 

تم فرعي نتیجه حاصل از مصاحبه هاي انجام شده از  15به همراه  در صنعت بانكداريتم اصلي به عنوان سطوح سنجش بهره وري فردي كاركنان  3قابل ملاحظه است 

 آورده شده است. در صنعت بانكداريگروه خبره بود كه به عنوان ابعاد و مولفه هاي سنجش بهره وري فردي كاركنان 
 

 (: تم هاي اصلي برگرفته از مشابهت ساختاري تم هاي فرعي 6جدول )

 تعداد شاخص هاي فرعي )مولفه ها(تم  تم هاي اصلي )ابعاد یا سطح(

 

 

 سطح فردي

 15 موثر بودن

 7 انعطاف پذیري

 10 شایستگي حرفه اي

 12 مهارتها و قابلیتهاي فردي

 9 معنویت فردي

 

 سطح شغلي

 10 انگیزش شغلي

 13 دانش شغلي
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 13 تعهد شغلي

 

 

 

 سطح سازماني و مدیریتي

 8 دیدگاه راهبردي

 9 مشتري مداري

 6 مدیریت تغییر

 4 مدیریت مصرف منابع

 6 ارتباطات موثر

 9 همكاري و مشاركت

 6 هوش اجتماعي

نمایش  1ره ( گزارش نویسي: در این مرحله مدل جامع سنجش بهره وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري به صورت مدل بصري ارائه مي گردد كه در شكل شما6

 داده شده است.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: مدل جامع سنجش بهره وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري1شكل)

 

بهره وری فردی 

 کارکنان

 سطح شغلی سطح فردی

سطح سازمانی و 

 مدیریتی

 دیدگاه راهبردی 

 مهارتها و قابلیتهای فردی  

 ارتبطات موثر 
 مدیریت مصرف منابع 

 مدیریت تغییر 
 مشتری مداری 

 انگیزش شغلی 

 هوش اجتماعی 

 همکاری و مشارکت 

 دانش شغلی 

 تعهد شغلی 

 شایستگی حرفه ای 

 انعطاف پذیری 

 معنویت فردی  

 موثر بودن 
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 . یافته هاي كمي پژوهش6

از طریق مدل سازي معادلات  --بر مبناي الگوي ارائه شده  --در راستاي آزمون الگوي استخراج شده پژوهش، روابط ساختاري بین مولفه ها و موضوع اصلي پژوهش     

ن در صنعت بانكداري مي باشد. در روش ساختاري مورد بررسي قرار گرفت كه نشان دهنده اثر هر كدام از مولفه هاي استخراج شده بر میزان بهره وري فردي كاركنا

این معیارها به همراه میزان مورد قبول و مقدار به دست آمده  7مدل سازي معادلات ساختاري براي ارزیابي برازندگي مدل معیارهاي زیادي وجود دارد. در جدول شماره 

 براي مدل پژوهش آورده شده است. 

 

 (: معیارهاي برازندگي مدل ساختاري7جدول )

 مقدار به دست آمده میزان مورد قبول نماد برازندگي نام معیار گروه معیار

شاخص هاي 

 برازش مقتصد

 825/1 3از  كوچكتر یا برابر CMIN/df دو بهنجار شده به درجه آزادي -كاي 

 071/0 1/0از  كوچكتر یا برابر RMSEA ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد

 621/0 5/0از  بزرگتر یا برابر PNFI برازش مقتصد هنجار شده

شاخص هاي 

 برازش مطلق

 859/0 7/0از  بزرگتر یا برابر GFI نیكویي برازش

 835/0 7/0از  بزرگتر یا برابر AGFI نیكویي برازش اصلاح شده

 045/0 05/0از  كوچكتر یا برابر RMR ریشه میانگین مربعات باقیمانده

شاخص هاي 

 برازش تطبیقي

 921/0 9/0از  بزرگتر یا برابر CFI تطبیقيبرازش 

 938/0 9/0از  بزرگتر یا برابر RFI برازش نسبي

 944/0 9/0از  بزرگتر یا برابر IFI برازش افزایشي

 

به صورت  2شكل شماره از این رو، الگوي ساختاري پژوهش كه به تبیین و آزمون مدل سنجش بهره وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري پرداخته است در      

 ترسیمي نمایش داده شده است.
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 (: الگوي ساختاري مدل جامع سنجش بهره وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري2شكل )

 

ز نتیجه مدلسازي معادلات ساختاري براي بررسي ارتباط بین متغیرها به صورت ضرایب مسیر ارائه شد و نیز جهت بررسي معناداري ضرایب مسیر ا 2در شكل شماره      

ردي كاركنان در صنعت استفاده گردید كه نتیجه آزمون با در نظر گرفتن ضرایب مسیر متغیرها و مقادیر معناداري براي روابط متغیرها )مولفه ها( با بهره وري ف tآماره 

 آورده شده است. 8بانكداري در جدول شماره 
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 (: بررسي معناداري ضرایب مسیر و آزمون روابط متغیرها8جدول )

 نتیجه tآماره  ضریب مسیر روابط متغیرها  ررسيسطح ب

 

 

 سطح فردي

 تایید 036/6 61/0 بهره وري فردي كاركنان ←موثر بودن 

 تایید 139/5 55/0 بهره وري فردي كاركنان ←انعطاف پذیري 

 تایید 151/4 49/0 بهره وري فردي كاركنان ←شایستگي حرفه اي 

 تایید 551/6 64/0 بهره وري فردي كاركنان ←مهارتها و قابلیتهاي فردي 

 تایید 119/8 70/0 بهره وري فردي كاركنان ←معنویت فردي 

 

 سطح شغلي

 تایید 468/5 57/0 بهره وري فردي كاركنان ←انگیزش شغلي 

 تایید 327/4 52/0 بهره وري فردي كاركنان ←دانش شغلي 

 تایید 657/7 68/0 بهره وري فردي كاركنان ←تعهد شغلي 

 

 

 

سطح سازماني و 

 مدیریتي

 تایید 208/4 50/0 بهره وري فردي كاركنان ←مدیریت مصرف منابع 

 تایید 697/6 64/0 بهره وري فردي كاركنان ←مدیریت تغییر 

 تایید 994/5 61/0 بهره وري فردي كاركنان ←مشتري مداري 

 تایید 105/5 55/0 بهره وري فردي كاركنان ←دیدگاه راهبردي 

 تایید 246/7 67/0 بهره وري فردي كاركنان ←ارتباطات موثر 

 تایید 461/4 53/0 بهره وري فردي كاركنان ←همكاري و مشاركت 

 تایید 598/11 82/0 بهره وري فردي كاركنان ←هوش اجتماعي 

 

است لذا تاثیرگذاري تمام مولفه ها در سطح فردي، شغلي و سازماني و مدیریتي مورد تایید  96/1براي تمام مولفه ها بزرگتر از  tچون مقدار سطح معناداري آماره      

 است. 49/0و كمترین ضریب مربوط به شایستگي حرفه اي با مقدار  82/0قرار مي گیرد. نهایتا باید اشاره گردد كه بیشترین ضریب مربوط به هوش اجتماعي با مقدار 

 

 نتیجه گیري

انجام گرفت كه نتایج پژوهش حاضر نشان داد مقوله هاي شكل  وري فردي كاركنان در صنعت بانكداريطراحي مدل جامع سنجش بهرهپژوهش حاضر با هدف      

رح مي گردند. مقوله دهنده بهره وري فردي كاركنان در صنعت بانكداري شامل پانزده مقوله مي باشد كه در سه سطح فردي، سطح شغلي و سطح سازماني و مدیریتي مط

تها و قابلیتهاي فردي و معنویت فردي در سطح فردي مطرح شدند. در سطح شغلي، انگیزش شغلي، هایي همچون موثر بودن، انعطاف پذیري، شایستگي حرفه اي، مهار

یت مصرف منابع، ارتباطات دانش شغلي و تعهد شغلي قرار دارند و نهایتا در سطح سازماني و مدیریتي عواملي چون دیدگاه راهبردي، مشتري مداري، مدیریت تغییر، مدیر

 هوش اجتماعي قرار گرفتند. موثر، همكاري و مشاركت و

كاركنان خود هستند و در راستاي نتایج به دست آمده باید توجه شود سازمانها همواره نیازمند دستیابي به روشهایي جهت شناسایي عوامل موثر بر بهره وري فردي      

نیز ایجاد فرصت رشد و پیشرفت براي كاركنان در جهت فعال سازي آنها  حمایت مدیران از كاركنان خود و راهنمایي دقیق آنها باعث بهبود روند كارها مي گردد و

ه از فناوري هاي جدید را نسبت به تغییرات محیطي مي تواند به عنوان عامل تعیین كننده بهره وري فردي كاركنان موثر واقع شود. كاركناني كه دانش و مهارت استفاد

 ده اند، مبنایي براي بهره وري فردي كاركنان و در نهایت كل سازمان محسوب مي شوند.داشته و مهارتها و قابلیتهاي جدیدي را كسب كر

برتر و یا ممتاز در یک  بهره وريهستند كه به طور علي به یک معیار مرجع  كاركنان ايهاي اساسي و پایه، ویژگيهاي شغلي صلاحیت و شایستگياز طرف دیگر،      

احساس  ي سازمانير اجراي فعالیتهادمفید بودن در سازمان فعالیت مي كنند و ند. در واقع، كاركناني كه دانش و تعهد شغلي بالایي داشته و با انگیزه شومربوط مي فرد

 سازمان خود مي شوند.مي دهند كساني هستند كه بهره وري بالایي داشته و باعث موفقیت و در دستیابي به اهداف سازماني تلاش بیشتري بروز  كردهمسئولیت 
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وري فردي كاركنان از سطح سازماني و مدیریتي سازمانها شروع مي شود، زیرا این امر اساسا در حیطه مسئولیت مدیران است. موفقیت و شكست نهایتا، بهبود بهره     

عدم  نقشهاي عمده اي در بهره وري یا سرپرستان یا مدیران. دارد برنامه هاي بهره وري به نگرش ها، راهبرد، خط مشي و مهمتر از همه اقدامات عملي مدیران بستگي

براي چه كاري مناسب هستند اما مدیران سازماني با توجه به معیارهاي مختلف مي توانند كاركنان خود را  دانند نمي كاركنان گاهيوري كاركنان خود دارند.  بهره

؛ آنها مي توانند كاركنان خود را با مسائل مختلفي در مدیریت مصرف منابع و یا داشتن دیدگاه راهبردي جهت مدیریت تغییرات محیطي و داخل سازماني آموزش دهند

 ک كنند. نسبت به آینده راهنمایي نمایند و نهایتا از طریق گسترش ارتباطات موثر و همكاري با كاركنان آنها را در جهت ارتقاء بهره وري فردي كم

 

 

 منابع 

 8، (دانشگاه جامع امام حسین )ع يانسان منابع تیریمد يهاپژوهش ۀفصلنامكار در ایران،  رويیوري نبهره قيی(، بررسي تطب1395عبدالله توكلي.)افروزنیا، علي و 

)4:(12 - 105. 

وري نیروي انساني با رویكرد كارت متوازن در (، بررسي تاثیر نظام ارزیابي عملكرد كاركنان بر بهره1395پاشازاده، یوسف؛ شریفي، خدیجه و علیرضا صابري. )

تهران: معاونت پژوهش و  ،الالمللي مهارت آموزي و اشتغ نیب همایش نیهمایش ملي و چهارم نیپنجماي استان آذربایجان غربي، سازمان آموزش فني و حرفه

 .ریزي وزارت تعاون، كار و رفاه اجتماعيبرنامه

، مجله طب نظامينظامي،  درمان و بهداشت سازمان یک در كاركنان وري بهره بر موثر هاي مولفه (، شناسایي1396جعفري، امیر و غلامرضا معمازاده طهران. )

19) 3 :(244 - 234. 

 عضلاني در  -(، ارزیابي ارگونومیكي ریسک فاكتورهاي اختلالات اسكلتي 1396حبیبي، احسان الله؛ ابراهیمي، حسین؛ بركات سمیرا و لیلا مقصودیان. )

 .31 - 39 : )1 (19، مجله طب نظاميو ارتباط آن با بهره وري،  ROSAكاركنان اداري به روش   

و  يخدمات يهاخدمات در سازمان تیفیو ارتباط آن با ك يانسان يروین يوربهره يهابر مدل ي(، مرور1394سمیه. ) ،يلیاسماع يزاده، احمدرضا و حاجشكرچي

 .آبادآباد: دانشگاه آزاد اسلامي واحد نجف، نجفاولین كنفرانس ملي مدیریت راهبردي خدمات ،يدولت

پرداز  دهیا رانی، تهران: موسسه مدهاي نوین در علوم انسانيدومین كنفرانس ملي پژوهشان، كاركن يورو بهره يورزش زشی(، رابطه انگ1394پور، سهیلا. )صفي

 .رایو تختیپا

فصلنامه پویایي توسعه بهره وري منابع انساني صنعت نفت ایران،  -(، طراحي مدل آشفتگي 1398مهرگان، محمدرضا؛ حسین زاده، مهناز و نیما ربیعي سروندي. )

 .309 - 338 : )2 (11، مدیریت دولتي
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