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 يي شعب بانكبررسي رابطه جو سازماني با كارآ

   2،*شعبان فرهودي، 1داريوش رشيدي
   بانك مركزي جمهوري اسلامي ايران -موسسه علوم بانكي1

 )عهده دار مكاتبات(كارشناس ارشد مديريت دولتي 2

1388 مرداد: تاريخ پذيرش .1388 مرداد: تاريخ داوري .1388 تير: تاريخ دريافت  

  چكيده
  اما از لحاظ جو سازماني و روابط انساني بين كاركنان و عملكرد مشاركت در هستندعنوان مؤسسات مالي داراي وظايف و خدمات مشابهي بانكها بهرسد ر مينظ به

نهايت عملكرد و كارآيي نهايي  رمديران ارشد و مجرب متوجه اين امر هستند كه اگر جو حاكم در بانك نامطلوب باشد د. گيري و كارآيي با هم متفاوت هستندتصميم
بنابراين تفاوت بانكها فقط به تعداد . ديگر بانكها با امكانات يكسان و مشابه ميزان موفقيت متفاوتي دارند بارتعبه. بود قبولي برخوردار نخواهد بانك از وضعيت قابل

خصوصيات داخلي كه اين. كنددارد كه آن را از بانك ديگر متمايز مي فرديصر بههر بانك خصوصيات منح. شودمشتريان و امكانات و ديگر خصوصيات كمي محدود نمي
مشتريان را تحت تأثير قرار  بلكهرفتار كاركنان و  نه فقط شود وهاي شاغل در بانك اعم از رئيس و كاركنان ناشي ميدارد از تلاش و روابط متقابل گروه جو سازماني نام

تحقيق حاضر به بررسي  .كنداي پيدا ميبررسي عوامل مؤثر بر كارآيي بانكها جايگاه ويژهبنابراين  و استبانكها از اهميت بالايي برخوردار  از طرف ديگر كارآيي. دهدمي
  .پردازدرابطه فضاي سازماني با ميزان كارآيي بانك در منطقه كرج مي

  .، جو سازماني، عملكرد، روابط انسانيكارايي :كلمات كليدي

  مقدمه - 1

اي در ساختار فرهنگي و اجتماعي ها جايگاه والا و برجستهامروزه سازمان
هاي اساسي و حياتي مربوط به بسياري از فعاليت. اندجوامع پيدا كرده

-سازمان گيرند و زندگي بدون وجودها انجام ميزندگي مردم و سازمان
هاي گوناگون مالي، آموزشي، صنعتي، بازرگاني، خدماتي، سياسي و 

  . باشدظامي و غيره تقريباً مقدور نمين
جانبه و تأمين رفاه و آسايش  موفقيت و پيشرفت همهباوجود اين، نيل به

 يابد، بلكه براي اين منظور بهها تحقق نميصرف وجود سازمان به
اي از گردش قسمت عمده .]8[ هاي كارآمد و اثر بخش نياز استسازمان

ل مستقيم و يا غيرمستقيم درگرو حضور مالي و ايجاد ارزش افزوده به شك
كارآيي  بنابراين. باشدها در عرضه اقتصاد كشور ميمؤثر و كارآيي بانك

  .دربرگيردتواند كل عرصه اقتصاد كشور را ميآشكاري ها به شكل بانك
سزايي بر رفتار كاركنان و هب دهد كه جو سازماني تأثيرتحقيقات نشان مي

ها بيانگر آن بررسي. ها دارداثربخشي سازمان عملكرد آنها و در نتيجه
كاركنان و  ييهاي جابجاطرف هزينهسازمان ازيك مطلوباست كه جو 

موجب دهد و از سوي ديگر مقاومت آنان در برابر تغيير را كاهش مي
 ،شود كه نتيجه اين تأثيراتپذيري ميبهبود كيفيت، نوآوري و ريسك

  .وفاداري مشتريان است
و از آن جمله بانكها درگرو  گر، بخش زيادي از ترقي هر سازمانيدطرفاز

  ها ومديران سازمان زيراباشد، روش مديريت مديران آن سازمان مي
 هاي مديريتي مناسب و شناخت همه توانند با انتخاب شيوهها ميبانك

 
 
 

كاري مؤثر با عوامل لازم در اداره بانك و سازمان و با ايجاد جو و محيط
كاركنان، بامشتريان ارتباط متقابل برقرار كنند و با بالابردن روحيه 
 كاركنان و ايجاد و مستحكم كردن پيوندهاي شغلي و شخصي و انگيزه

و  سازندها را فراهم ها و تحقق هدفكار در آنها زمينه اجراي مؤثر برنامه
  .هاي سازمان و بانك شوندموجب پيشرفت فعاليت

  ادبيات تحقيق - 2

زيادي محل بحث و  ميزان له مباحثي كه در ادبيات مديريت بهاز جم
  .جدل بوده، مفهوم جو سازماني است

جو سازماني شامل « .كندتعريف مي گونهاين جو سازماني را » اشنايدر«
هاي فرآيندي عملكرد سيستم دار از مشخصهتوصيفي روانشناختي و معني

 .]16[ »است كه افراد در مورد آنها اتفاق نظر دارند
جو سازماني را جنبه كيفي روابط بين افراد در يك » ملكوي وهنسلي«

كند كه بستگي به درك فرد از كار و مقام ديگر اعضا سازمان تعريف مي
تواند در اين باورند كه جو سازماني ميمحققان بر .]10[ در سازمان دارد

. دسطوح مختلف مانند سطح فرد، بخش، قسمت يا سازماني به وجود آي
گيرد سطوح بالاتر جو سازماني زماني شكل مي )1990دانسرو و الوته، (

زماني  .هم شبيه باشند كه اجماع به وجود آيدكه ادراكات افراد تا حدي به
شد و اين تفاوت چه كه ادراكات افراد از موضوع خاصي با هم متفاوت با
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باشد،  شاناوتدليل معيارهاي ارزيابي متفهاي آنها و چه بهناشي از تجربه
. ماندگيرد و جو سازماني در سطح فرد باقي مياجماع مناسبي شكل نمي

جو سازماني در سطح فرد را تحت عنوان دانشمندان علوم سازماني، عموماً 
عنوان ابزاري كه فرد را به متن سازمان خوانند و بهمي» جو روانشناختي«

 .]17[ شناسندمي ،كندمتصل مي
اي از تأثيرات مثبت و پاره ،هاي جودهدكه برخي جنبهمطالعات نشان مي

  .آنها تأثيرات منفي بر عملكرد كاركنان دارد
كننده و بازدارنده عملكرد را تابعي از شرايط تسهيل 1»كمپل و پريچارد«

و همكارانش خاطر  2»كاپلمن«. دانند كه افراد كنترلي بر آنها ندارندمي
ننده و بازدارنده روابط موجود ميان كسازند كه شرايط تسهيلنشان مي

آنها اين شرايط را در قالب . دهندتلاشها و عملكرد را تحت تأثير قرار مي
گذارد و نهايتاً تأثير مي ه بر انگيزهكنند كهاي كاري تعريف ميحمايت

 .]15 [شوندتلاش و فعاليت را موجب مي
كننده و تسهيلهاي جو سازماني در دو گروه عوامل دراين تحقيق مؤلفه

سطح، فردي، كننده در سهعوامل تسهيل. شوندعوامل بازدارنده تقسيم مي
عوامل بازدارنده نيز در قالب . گيردبررسي قرار ميگروهي و سازماني مورد

  .يك عامل احساس ترس از تغيير و احساس ناامني ارائه شده است

  كنندهعوامل تسهيل  - 3

شود بر كارآيي تي هستند كه فرض ميهاي مثبكننده مؤلفهعوامل تسهيل
و افزايش  ابعاد موجب بهبود تأثير مستقيم داشته و بهبود و افزايش اين

  .گرددكارآيي مي
جيمز و «، 1997 4»هو«، 1990 3»دانسرو و الوته«همچون  يمحققان
اين باورند كه جو  ، بر1994 6»كلين دانسرو و هال«، 1974 5»جونز

مختلف فردي، گروهي، بخشي، قسمتي و يا  تواند درسطوحسازماني مي
  .]17 [وجود آيدسطح سازماني به

  عوامل فردي-3-1
-مي مطالعه قرار سطح فرد مورد شناختي و شخصيتي كه درروان ابعاد

هايي عوامل شامل مؤلفهاين. دهندفردي را تشكيل ميگيرند، عوامل
مان، رعايت ساز شغل، تعهد فرد نسبت بهدروني نسبت بههمچون احساس

سازمان و  پذيري فرد نسبت بهرجوع و مسئوليت اصول اخلاقي با ارباب
  .باشدوظايف مي نسبت به

شغلي، نگرش افراد شغل يا همان رضايت دروني نسبت به احساس - الف
نظر چه ميزان رضايت آنها را  شغل آنان است كه شغل مورد نسبت به

  .ؤثر استهاي آنها مو در ارضاي خواسته كندمي جلب
بر كه  فرديهايديگر از مؤلفه سازمان، يكي تعهد فرد نسبت به -ب

عنوان وابستگي سازمان به تعهد نسبت به. باشدمي تاثير سازمان كارآيي
شود كه بر اساس آن فردي كه سازمان درنظر گرفته مي عاطفي و رواني به

                                                 
1- Campbell & Pritchard 
2-  Capelma.et.al 
3- Dansereau & Alutto 
4- Howe 
5- James & Jones 
6- Klein, Dansereau & Hall 

سازمان  كند، درمياست، هويت خود را با سازمان معين  شديداً متعهد
-شود و از عضويت در سازمان لذت ميمي همراهو با آن  كندمي مشاركت

  . برد
رجوع، اين بعد از جو سازماني حاكي از  رعايت اصول اخلاقي با ارباب -ج

شود عنوان رفتارهاي اخلاقي شناخته مي رفتارهايي است كه درجامعه به
تارهايي نيستند كه و اين درحاليست كه رفتارهاي اخلاقي الزاماً همان رف

هاي جديد مديريت با در تئوري. شونددر ديگر جوامع اخلاقي شناخته مي
اخلاقي و داشتن جاذبه موجب  رويكرد تمركز برمشتري، رعايت اصول

  .شودمي هاي جديدگذاريها و سپردهمشتريان، حفظ سپرده وفاداري
-مسـئوليت وظايف،  سازمان و نسبت به فرد نسبت به پذيريمسئوليت -د

هويت و وابستگي فرد نسبت به شـغل و   اي، احساسحرفه پذيري يا تعهد
بـالا  حرفه خود، نياز به استمرار خدمت در يك شغل و احساس مسئوليت 

  . شودنسبت به آن تعريف مي
  عوامل گروهي -3-2

هاي جوسازماني است كه در سطحي دسته از مؤلفه گروهي آن عوامل
تحقيق  اين عوامل در اين. كندگروه نمود پيدا ميدرغالب و  بالاتر از فرد

هاي روحيه همكاري گروهي، ارتباط مناسب با همكاران مشتمل بر مؤلفه
  .باشدحل مسئله بانك مي و تمايل به

  روحيه همكاري گروهي -الف
كند كه درآن كاركنان از بعد اجتماعي، احساس به وضعيتي اشاره مي

ين حال از انجام وظيفه و موفقيت در و درع كنندميرضايت و خشنودي 
وجود نيرو و كشش كارگروهي كه همزمان، نيازهاي . (برندآن لذت مي

  .]11[ )سازدهاي گروه برآورده مياجتماعي و وظيفه
  ارتباط مناسب با همكاران -ب
كند كه درآن كاركنان از روابط اجتماعي دوستانه با وضعيتي اشاره مي به

بعد همچنين به رفتار دوستانه  اين. كننديكديگر احساس لذت مي
  .]11[ كندكاركنان و مدير اشاره مي

  تمايل به حل مسئله بانك -ج
    كند كه كاركنان خود را در مقابل بانك مسئولوضعيتي اشاره ميبه
  .كننددانند و در حل مسائل مرتبط با بانك تلاش ميمي

  عوامل سازماني -3-3
سازمان با . كندماني در سطح سازمان نمود پيدا ميبعد از ابعاد جو سازاين

تيم  ،سازمان يك. اي از گروهها يا يك گروه بزرگ تفاوت داردمجموعه
هاي اجتماعي بزرگي است كه فعاليت اعضاي آن براي رسيدن به هدف

 سازمان مثل افراد داراي. محدود و مشخص هماهنگ گرديده است
پذيري، نوآوري، وضوح و نعطافتوان صفاتي نظير اشخصيت است و مي
 .]13 [آن نسبت دادشفافيت مأموريت به

تحقيق در قالب ميزان مشاركت كاركنان در  اين سازماني در عوامل
پذيري تشكيلات، ها، انعطافها، وضوح و شفافيت مأموريتگيريتصميم

انساني، محيط مطلوب فيزيكي و  ميزان آموزش توسعه بخش نيروي
  .گيردبررسي قرار مي وظايف مشاغل موردميزان تنوع در 
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منظور از مشاركت  :هاگيريميزان مشاركت كاركنان در تصميم -الف
كاركنان را در  كاركنان، كليه اقداماتي است كه ميزان نفوذ مسئوليت

گيري، ازطريق نمايندگي مناسب در سطوح گوناگون فرآيند تصميم
دادن  دخالت با ست كهدهد و هدف آن نيز اين اسازمان افزايش مي

خود را متعلق به گروه واحدي  ،افراد گيريكاركنان در فرآيند تصميم
  .كندبدانند كه در جهت تحقق اهداف مشترك فعاليت مي

به اعتقاد گولمن و همكاران  :ها و اهدافوضوح و شفافيت مأموريت -ب
- هوضوح و روشني رسالت و مأموريت سازمان در قالب اهداف قابل انداز،

  .شودمي هاي جو سازماني محسوبگيري براي كاركنان يكي از مؤلفه
كند كه در آن كاركنان وضعيتي اشاره مي به :پذيري تشكيلاتانعطاف -ج

و ضوابط و مقررات دست  دارندآزادي عمل ، براي خلق نوآوري و خلاقيت
  .كندآنها را محدود نمي ،و پاگير

آموزش و بهسازي منابع  :انساني هاي توسعه بخش نيرويميزان آموزش -د
تر، دانش و معرفت بالاتر و توانايي و مهارت انساني باعث بينش عميق

هاي انساني در سازمان براي اجراي وظايف و مسئوليت بيشتر نيروي
 .]13[ شودشغلي مي

ميزان محتواي يك شغل، تعداد  به :هـ ميزان تنوع در وظايف مشاغل
شغل اشاره دارد ايجاد تنوع درشغل سبب وظايف مختلف و ميدان عمل 

ترتيب  بدين و وندمشاغل از حالت تكراري و يكنواختي خارج ش تا شودمي
  ]. 13[ در كاركنان ايجاد انگيزه شود ،با متنوع ساختن شغل

اتاق كار، ميز، صندلي، تجهيزات  مانندفيزيكي  محيط :محيط فيزيكي -و
. زايش كارآيي كاركنان استمهم در اف ياز عوامل انگيزش مناسب يكي

كار، استراحت، تعطيلي هفتگي،  :مانندامروزه ثابت شده كه شرايط ديگر
كار، همه بر عملكرد  شرايط آب و هوايي، رنگ و طراحي دكوراسيون محل

  .فرد اثر دارند

  عوامل تهديدكننده جو سازماني  - 4

شد  فتهگهاي جو سازماني در مقدمه نيز اي از مؤلفهپارهگونه كه  همان 
 دارند از جمله اين عوامل كه در اين تحقيق مورد ييتأثير بازدارنده بر كارا

تغيير در . استگيرد احساس ترس از تغيير و ناامني شغلي كاوش قرار مي
تواند روحيه دهد و مياثر عوامل دروني و بيروني در يك سازمان رخ مي

و  هدله نشود كاهش ددرستي با آن مقاب هانگيزه و تعهد را در صورتي كه ب
باعث ابهام و  تواندميهمچنين . موجب بروز تضاد در يك سازمان گردد
نگري همراه با عدم هماهنگي و عدم ثبات گردد و جايگزين نظم و آينده

  .شگفتي شود
هاي مديريت در تضاد با كاركنان قرار ؛ معيارها و ارزشهدفكه مواقعي 

گونه  دراين. آيدبه وجود مياومت درل برابر اين تغييرات، مق گيردمي
الگوهاي شناخته شده رفتاري، مطرح  برايعنوان تهديدي  موارد، تغيير به

  .گرددمي
ها و عنوان تهديدي براي امنيت درآيد و موقعيته چنانچه اين تغيير ب

تواند با سوءظن و بدگماني، ترس و يا حتي قدرت افراد مطرح شود، مي
ها در صورتي كه افراد به اين نوع واكنش. دشمني آشكار همراه گردد

. يدآافتد به وجود ميموقعيتشان به خطر ميهردليلي احساس كنند كه 
تغيير يك تهديد . حتي اگر ترس از اين موضوع پايه و اساس نداشته باشد

هاي براي الگوهاي شناخته شده رفتاري، امنيت شغلي، موقعيت و پاداش
 .]13[ فاني است

  كارآيي - 5
است  Efficiencyآيي نيز به عنوان دومين متغير تحقيق، معادل واژه كار

كه در فرهنگ لغت به معني كفايت، سودمندي، كاركرد و راندمان به كار 
تر كارآيي به معناي انجام خوب كار يا انجام صحيح به عبارت ساده. رودمي

  .كار است
) 1978(» ريومديريت بهره«عنوان  در كتاب خود با» ژوزف پروكونپكو«

  :كارآيي را چنين توصيف كرده است
  »ترين زمان ممكن استكارآيي، توليد كالاهايي با كيفيت بالا و در كوتاه«
هاي ديگر كارآيي به نسبت كميت خدمات ارائه شده به هزينه عبارت به

كاري كه براي آن به كار رفته است اشاره دارد و يا  مالي و يا نيروي
هاي عملكرد واحد با اي است بين برخي از جنبههكارآيي نسبتي مقايس

  .]5[ هاي متحمل شده جهت تحقق آنهزينه
كارآيي عبارت است از مقدار منابعي كه براي توليد يك واحد محصول به 

توان آن را بر حسب نسبت مصرف به محصول مصرف رسيده است و مي
  .محاسبه كرد

گر با صرف مقدار كمتري از اگر سازماني بتواند در مقايسه با سازمان دي
در . ويند كه كارآيي بيشتري داردگمنابع به هدف مشخص برسد، مي

مهندسي و فيزيك كارآيي با عنوان راندمان ترجمه شده است كه اغلب به 
رود، رابطه اين مفهوم به صورت زير تعريف وري نيز به كار ميجاي بهره
 ].7[ مي شود

  
  كارآيي= 

  
  

  كارآيي=                           
  

كه  در ماشين طبق قوانين فيزيك كارآيي و راندمانكه ذكر است،  قابل
ز به يك هرگباشد، تقريباً خارج قسمت ظرفيت فعلي به ظرفيت اسمي مي

) سيستم باز(در مورد انسان اما . رسد و همواره كوچكتر از يك استنمي
 .]12[ زرگتر شودتواند از يك ببر اثر انگيزش و رهبري صحيح مي

 ی كسب اطمينان از كارآيي و اثربخشي و صرفه برايامروزه بانك 
. كندمياقتصادي از فرآيندي به نام نظام ارزيابي يكپارچه شعب استفاده 

در اين نظام ميزان ارتباط بين اطلاعات قابل سنجش و اهداف تعيين شده 
براي گيري از وضع موجود ديگر گزارش و به عبارتياست مشخص 

  شده انجام  تدويني رسيدن به وضع مطلوب با منظر ديد استراتژيها
  .گيردمي

تجزيه و تحليل عملكرد و پيشرفت كار يكي از ابزارهاي مؤثر مديريتي 
است كه از يك طرف عمليات انجام شده در شعب را با استانداردهاي 

 هايو از طرف ديگر هزينه دهدعملكردي مورد انتظار بانك مطابقت 

  برون داد مفيد
  واحد درون داد

  )بر حسب توليد يا خدمات(عملكرد 
  هزينه عملكرد
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 ها مقايسه مصرف شده و اعتبارات تخصيص يافته را با اهداف و برنامه
كند كه در مقابل كل منابع مصرف شده نمايد و در نهايت تعيين ميمي

ها و اقداماتي صورت گرفته است و اقدامات انجام در شعبه چه فعاليت
  .بلند مدت بانك بوده است يشده در راستاي تحقق كدام هدف و برنامه

سنجش و اهداف تعيين شده را  ن نظام ميزان ارتباط بين اطلاعات قابلاي
  و جايگاه هر شعبه را در بين شعب بانك تعيين  كندميمشخص 

نتايج حاصل از اين ارزيابي مستقيماً در تعيين پاداش نظام . نمايدمي
ها دخالت داده شده و يكپارچه، ارزشيابي سالانه كاركنان و ساير ارزشيابي

بر اين . رهاي كلي و اصلي هر ارزيابي در بانك، اين نظام خواهد بودمعيا
  :براي انجام اين مهم انتخاب شده است زيرهاي اصلي اساس شاخص

  دآوريسو -1
  تجهيز منابع -2
  وصول مطالبات -3
  خدمات بانكي -4

  وصول مطالبات -5
  پرداخت تسهيلات -6
  ندگانكنراه اندازي كار مشتريان و توليد تسريع در -7
  امتياز حوادث غيرمترقبه -8
  امتياز شعب مستقر در مناطق محروم -9
  مدل تحقيق - 6

گانه فضاي سازماني و هاي چهاردهتحقيق با استفاده از مؤلفه در اين
در صدد ) برگرفته از نظام يكپارچه ارزيابي شعب( يگانه كاراعوامل نه

به كارآيي شعب هاي جو سازماني را است تا رابطه هر يك از اين مؤلفه
هاي تحقيق و در نهايت با رد يا قبول فرضيه هدد بررسي قرار بانك مورد

  .پيشنهاد مناسبي ارائه گردد
و  ييفضاي سازماني و كارا يدهنده هاي تشكيلويژگي )1( شكل

اساس  شكلاين . دهدرا نشان مي ييسازماني بر كاراچگونگي تأثير فضاي
  .كار تحقيق قرار گرفته است

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

                                                         

  
  
  
  
  
  
  
  
  

  سازماني بر كارائي أثير فضايتدهنده فضاي سازماني و كارائي و چگونگي  هاي تشكيلويژگي: )1( شكل
  روش تحقيق - 7

هدف از نوع تحقيقات  ايبندي برمبنتحقيق حاضر بر اساس طبقهروش
دست آوردن درك يا به هدف از تحقيق كاربردي. باشدكاربردي مي

آن نيازي مشخص و  يوسيله بهدانش لازم براي تعيين ابزاري است كه 
در اين نوع تحقيقات هدف كسب دانش . شناخته شده برطرف گردد

  در  دي رايناي است كه كاربرد مشخصي را درباره فرآورده يا فراتازه

  
 اجرا، از نوع تحقيق از نظر روش كند؛ همچنين اينواقعيت دنبال مي

است كه فراتر از  پيمايشي روشي باشد، تحقيقتحقيقات پيمايشي مي
باشد و هدف آن اكتشافي، يك فن خاص در گردآوري اطلاعات مي

محيط تاثير جو سازماني در تحقيق حاضر  .توصيفي و يا تبييني است
  .گيردبررسي قرار مي مورد ك كشاورزي بر كاراييداخلي شعب بان

 عوامل
 تسهيل كننده 

 دهعوامل بازدارن
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جامعه آماري تحقيق حاضر شامل كليه كاركنان شعب بانك كشاورزي 
كارمند  247شعبه و شامل  29تعداد اين شعب . استكرج ي منطقه

  .باشدمي
برداري براي بيشتركردن شباهت نمونه و جامعه و افزايش دقت نمونه

هاي جامعه در عه و دخالت دادن ويژگيبراي برآورد پارامترهاي جام
هاي متجانس تقسيم گيري گروهي، جامعه به گروهروش نمونه نمونه، در

. هاي مشابه هستندشود كه داراي ويژگيو هرگروه از افرادي تشكيل مي
هاي متجانس، تعداد نمونه نسبت به هر پس از تقسيم جامعه به گروه

گيري تصادفي ساده شده، سپس با استفاده از روش نمونه گروه مشخص
  . يا منظم، تعداد عناصر مورد نياز از هر گروه انتخاب خواهد شد

پرسشنامه دريافت  208شده تعداد  پرسشنامه توزيع 247از تعداد 
مشتمل بر ) كارا و ناكارا(موفق  تركيب شعب موفق و كم. گرديده است

شعب موفق شعبي . باشدموفق مي شعبه كم 14شعبه موفق و  15
نسبت به سال  85سال  هستند كه امتياز كسب شده آنها تا پايان

موفق شعبي هستند كه يا در  گذشته افزايش يافته است و شعب كم
شعبي كه . اندو يا حتي تنزل پيدا كردهاندماندههمان امتياز گذشته باقي

همچنان ممتاز  85ده اند و در سال در سال گذشته در سطح ممتاز بو
  . شوندنيز جزء شعب موفق محسوب مي هستند

اي و روش كتابخانه 2آوري اطلاعات از چنانچه گفته شد براي جمع
  .تحقيق ميداني استفاده شده است

اي به منظور تدوين ادبيات تحقيق و روش ميداني به روش كتابخانه
  ق به كارييد يا رد فرضيات تحقيجهت تأ هاييآوري دادهمنظور جمع

آوري اطلاعات در روش ابزار مورد استفاده براي جمع. گرفته شده است
محقق «ميداني، از پرسشنامه  برداري و در روش اي، فيشكتابخانه
  .استفاده شده است» ساخته

باشد كه ياي مگزينه 5سوال،  20پرسشنامه مورد استفاده مشتمل از 
باشد، مي 5ددي يك تا براساس مقياس ليكرت طراحي و داراي ارزش ع

هاي جو سازماني در شعب لفهسنجش هر يك از مؤ براياين پرسشنامه 
  .بانك كشاورزي طراحي شده است

  روش محاسبه كارآيي بانك كشاورزي بر اساس نظام يكپارچه - 8

اين نظام ميزان ارتباط بين اطلاعات قابل سنجش و اهداف تعيين شده 
  ا در بين شعب بانك تعيينجايگاه هر شعبه رو  كندميرا مشخص 

در تعيين پاداش نظام  نمايد نتايج حاصل از اين ارزيابي مستقيماًمي
ها دخالت داده شده يكپارچه، ارزشيابي سالانه كاركنان و ساير ارزشيابي

و معيارهاي كلي و اصلي هر ارزيابي در بانك، اين نظام خواهد بود بر 
اي انجام بر) بحث كاراييپيش گفته در (هاي اصلي اين اساس شاخص

به منظور ارزيابي و ارزشيابي عملكرد كه .اين مهم انتخاب شده است
  .گردداستفاده مي مذكورهاي از شاخص) شعب(واحدهاي اجرايي بانك 

  نتايج تحقيق - 9
منظور بررسي و بهفرضيه مطرح شده است،  14در اين تحقيق 

  همبستگي بين دو متغير، از شاخص ضريب همبستگي
COEFFIGIENT CORRELATION) ( در اين . شوداستفاده مي  

  
  
  

شاخص  فرضيه رديف
  كندال

  نتيجه آزمون

  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  357/0 .شعب بانك رابطه دارديياحساس دروني نسبت به شغل با كارا 1
  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  221/0 .شعب بانك رابطه داردييتعهد فرد نسبت به سازمان و اهداف آن با كارا 2
  )رابطه وجود ندارد(گردد فرض صفر تأييد مي  - 024/0 .شعب بانك رابطه داردييرعايت اصول اخلاقي با ارباب رجوع با كارا 3
  )رابطه وجود ندارد(شود د ميفرض صفر تأيي  111/0 .ي شعب بانك رابطه وجود دارديپذيري نسبت به سازمان و وظايف با كارابين مسئوليت 4
  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  41/0 .يي شعب بانك رابطه وجود دارداروحيه همكاري گروهي با كار 5
  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  493/0 .يي شعب بانك رابطه وجود دارداارتباط مناسب با همكاران با كار 6
  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  169/0 .يي شعب بانك رابطه دارداانك با كارتمايل به حل مسائل ب 7
  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  265/0 .يي شعب بانك رابطه دارداها با كاروضوح و شفافيت مأموريت 8
  )رابطه وجود ندارد(شود يد ميفرض صفر تأي  281/0 .يي شعب بانك رابطه دارداپذيري ساختار بانك با كارانعطاف 9
  )رابطه وجود ندارد(شود فرض صفر تأييد مي  389/0 .ها با كارآيي شعب بانك رابطه داردگيريميزان مشاركت كاركنان در تصميم 10
  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  22/0 .يي شعب بانك رابطه داردامحيط مطلوب فيزيكي بانك با كار 11
  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  325/0 .يي شعب بانك رابطه داردامطلوب فيزيكي بانك با كار محيط 12
  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  129/0 .يي شعب بانك رابطه دارداميزان تنوع در مشاغل با كار 13
  )پذيرش وجود رابطه(شود فرض صفر رد مي  143/0 .رديي شعب بانك رابطه داااحساس ترس از تغيير و احساس ناامني با كار 14

، انواع مختلفي از ضرايب گيري شدهارتباط، بر حسب نوع متغيرهاي اندازه
ب همبستگي ــها، ضريصــيكي از اين شاخ. رودار ميــكهتگي بــهمبس

است كه در مواقعي كه متغيرها از  )KENDALLS TAU-B(كندال 
از آنجا كه در پرسشنامه مربوط . شودن استفاده مياي هستند از آنوع رتبه

اند، اي ليكرت طراحي شدهها به صورت مقياس رتبهتحقيق، سوال به اين
ها از ضريب سنجش همبستگياي است بنابراين براي نوع متغيرها رتبه

از  اگر مقدار اين همبستگي بزرگتر. استهمبستگي تاوكندال استفاده شده
اگر  است ووجود ارتباط مستقيم بين دو متغير يهندهد صفر باشد، نشان

 نتايج تحقيق):1(جدول
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و درصورتي كه  است كوچكتر از صفر باشد، حاكي از وجود رابطه معكوس
سپس، وجود . صفر باشد نشانه عدم همبستگي بين دو متغير خواهد بود

 هاي آزمون فرض آماري، موردبا استفاده از روش يا عدم اين همبستگي
اين ترتيب كه يك فرض به نام فرض صفر تعريف به. گيردبررسي قرار مي

يعني صفر بودن همبستگي ) فرضيه تحقيق(كنيم كه خلاف ادعا مي
هنگامي كه هميستگي بين دو متغير وجود . گيردمتغيرها را در برمي

% 5شود از سطح اي كه براي آزمون فرض استفاده ميداشته باشد، آماره
بودن ضريب  و در نتيجه فرض صفر) 0SIG〉05/0(كمتر است 

  .گرددمي رد )عدم وجود رابطه بين دو متغير(هميستگي 

  گيرينتيجه - 10

باتوجه به اهميتي كه براي هريك از پارامترهاي جو سازماني و كارآيي 
آمده از اين تحقيق  دستشعب بانك گفته شد، و يا عنايت به نتايج به

هاي جو يك از مؤلفه خود را در بهبود هر ها انرژيشود بانكپيشنهاد مي
كنند و اطمينان سازماني كه ارتباط با كارآيي شعب ثابت گرديد صرف

  .داشته باشند پاسخ خود را با افزايش كارآيي خواهند گرفت
افزايش كارايي شعب، بهبود آنها را پيشنهاد  برايهاي كه محقق مؤلفه
  :باشدشرح زير مي كند بهمي
اين تحقيق نشان داده شد  چنانچه در :ني نسبت به شغلاحساس درو  -1

است مطلوبي معنادار  متغير با كارايي در سطح همبستگي اين ضريب
علامت مثبت بيانگر آن  با% 357مقدار محاسبه شده همبستگي برابر 

اند جا افراد سازمان از رضايت شغلي بالاتري برخوردار بودهاست كه هر
  .اندبالاتري داشته شعب آنها نيز سطح كارآيي

ها هم اهداف صاحبان سازمان و هم اهداف افراد شاغل در آن در سازمان
تواند به اندازه شرطي سازمان مي ديگر به عبارتشود و به برآوردهبايد 

زماني . كافي كارا باشد كه اهداف فرد و سازمان در يك راستا باشد
ر ياري بخش و شود كه تأثيدروني نسبت به شغل ايجاد مي احساس

شود و فرد كارآيي سازمان را در  كننده شغل توسط فرد دركارضاء
  .كنداين جهت تلاش مي راستاي بهبود خود ديده و در

 به مفهوم تعهد نسبت :آن سازمان و اهداف بهبود تعهد نسبت به-2
شود مي نظر گرفته عنوان وابستگي عاطفي و رواني سازمان درسازمان، به

ن فردي كه شديداً متعهد است، هويت خود را با سازمان كه براساس آ
شود و از عضويت در در سازمان مشاركت و با آن درگير مي. كندمعين مي

شود اينكه سازمان چنانچه از تعريف فوق برداشت مي. بردسازمان لذت مي
كند كه او خود را جداي از سازمان نداند و اعتباري به فرد اعطا مي چنان

بار و رشد سازمان را به خود منتسب كند قطعاً موجب همراهي حفظ اعت
فردي كه به سازمان متعهد است قطعاً با . شودفرد با سازمان مي

رساند و در اثبات مي درستكاري و سعي درافزايش كارآيي تعهد خود را به
را ارائه  هاي مشابه سعي خواهد كرد كارايي بهتريرقابت باديگر سازمان

داند و شكست و مي وزي سازمان را افزايش اعتبار خودكه پير چرا. نمايد
 در مجموع نيز اين تحقيق به. كندضعف آن را نيز به خود منتسب مي

اند اثبات رساند كه آن شعبي كه افراد از سطح تعهد بالاتري برخوردار بوده

سازمان و اهداف آن از  به اند و تعهد نسبتكارآيي بالاتري داشته
 .باشداي مؤثر بر موفق با ناموفق بودن سازمان ميپارامتره

روحيه همكاري گروهي موجب تسهيل  :داشتن روحيه همكاري گروهي -3
ها و افراد شده ها بين دپارتماندر تبادل كارها، وقفه كمتر در جريان فرم

كند و در مجموع موجب افزايش تر ميو حل مسائل سازماني را ساده
آمده از آزمون فرضيه بر اين مطلب  دستنتايج به .شودكارايي سازمان مي

گذارد كه همكاري گروهي يك پارامتر مؤثر بر كارايي شعب صحه مي
توان باشند و با تقويت اين روحيه در بين كاركنان ميبانك كشاورزي مي

 .به موفقيت سازمان شتاب بخشيد
باط مناسب ارت :كمك به برقراري روابط مناسب بين همكاران و مديران -4

كند كه در آن كاركنان از رابطه اجتماعي با همكاران به وضعيتي اشاره مي
ارتباط مناسب با . باشنددوستانه با يكديگر و مديران برخوردار مي

عمل در انجام  همكاران موجب تسهيل در ارتباطات، حل مسائل و سرعت
 .بردمي گردد و در مجموع كارائي شعب را بالاتردرخواست مشتريان مي

داد وقتي  چنانچه تحقيق نشان :افزايش تمايل به حل مسائل بانك-5
كند و در پرسنل براي حل مسائل مربوط به حوزه شغلي خود كوشش مي

دهند كارائي كنند و پيشنهاد ميهاي بهبود دهنده فكر ميمورد روش
 .رودسازمان بالاتر مي

ها و وشني مأموريتر: ها و اهدافبهبود وضوح و شفافيت مأموريت-6
آورد كه افراد گيري اين قابليت را به وجود ميوجود اهداف قابل اندازه

بتوانند عملكرد خود را با عملكرد هدف مقايسه كرده و در صورت عقب 
     بودن تلاش بيشتري داشته باشند و از آنجا كه عملكرد افراد قابل

رقابتي را در راستاي  كند و جوييري مي باشد ايجاد انگيزه ميگاندازه
ها اين امكان را به مأموريت وضوح. كندافزايش سطح عملكرد ايجاد مي

كاري  آورد كه افراد بدانند حاصل تلاش آنها چيست و به زندگيوجود مي
 .بخشدآنها معنا مي

منظور از ميزان  :هاگيريافزايش ميزان مشاركت كاركنان در تصميم-7
ه اقداماتي است كه ميزان نفوذ مسئوليت گيري، كليمشاركت درتصميم

گيري از طريق نمايندگي مناسب در سطوح كاركنان در فرآيند تصميم
است كه از طريق  دهد و هدف آن نيز اينگوناگون سازمان را افزايش مي

 به گيري، افراد خود را متعلقدخالت دادن كاركنان در فرآيند تصميم
 .كننداهداف مشترك فعاليت مي گروه واحدي بدانند كه در جهت تحقق

سازي منابع  آموزش و به :هاي توسعه بخش نيروي انسانيآموزش-8
تر؛ دانش و معرفت بالاتر و توانايي و رت عميقوانساني باعث بينش و بص

- مهارت بيشتر نيروي انساني در سازمان براي اجراي وظايف و مسئوليت
 .گرددهاي شغلي مي
ها هاي خدماتي مثل بانكزرگترين سرمايه سازمانعنوان بنيروي انساني به

و چنانچه كاركنان . وري آنها دارندنقش محوري در ايجاد كارآيي و بهره
اند در شعبي كه آموزشهاي توسعه بخش نيز در پاسخ خود عنوان كرده

هاي در آموزش. بيشتر ارائه شده است كارآيي آنها نيز بالاتر بوده است
كنند و ساني هم كاركنان از كار خود ديد پيدا ميتوسعه بخش نيروي ان

گيرند چگونه وظايف شغلي خود را با كارآيي بالاتري هم اينكه ياد مي
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انجام دهند و مشتريان نيز نسبت به اين شعب با اطمينان خاطر بالاتري 
  .اي آنها احساس بهتري دارندو از برخورد حرفه كنندميبرخورد 

ر بعضي از مواقع عملكرد متأثر از متغيرهاي د :بهبود محيط فيزيكي-9
هاي فردي، هوش، انساني همانند شخصيت، ادراك، انگيزش، گروه، تفاوت

است و گاهي متأثر از متغيرهايي است كه ماهيت ... استعداد، حافظه و 
مناسب يكي از ... فيزيكي همچون اتاق كار، ميز، صندلي، تجهيزات و 

امروزه ثابت شده . ش كارآيي كاركنان استعوامل انگيزشي مهم در افزاي
شرايط ديگر كار، استراحت، تعطيلي هفتگي، شرايط آب و هوايي، رنگ و 

 .طراحي دكوراسيون محل كار، همه بر عملكرد فرد اثر دارند
فرض  شرح فوق و اينكه در غالب كتب مديريتي اين پيش توجه به با

يب همبستگي بين اين توان گفت با توجه به ضرمي. پذيرفته شده است
كار، كارآيي شعب  تواند با بهبود شرايط فيزيكي محيطدو پارامتر بانك مي
 كار ضمن اينكه سطح آسايش محيط يفيزيك شرايط. خود را بالاتر ببرد

اموري  برد سرعت عمل بيشتري بهكاركنان و مشتريان را در شعبه بالا مي
  .كه به نوعي با ماشين سر و كار دارند بدهد

شود مشاغل از حالت تكراري و ايجاد تنوع شغل سبب مي: تنوع شغلي-10
يكنواختي خارج شده بدين ترتيب با متنوع ساختن شغل در كاركنان 

با توجه به استاندارد بودن مشاغل در بانك و اينكه . ايجاد انگيزه شود
انجام چند شغل به طور همزمان اگر چه ممكن است رضايت شغلي افراد 

شود و ايجاد يك تر ببرد ولي موجب كندي انجام وظيفه ميرا بالا
از يك طرف حفظ سطح رضايت و انگيزه كاركنان . كندپارادوكس مي

براي بانك مهم است و از طرف ديگر انتظار مي رود افراد بتوانند با سرعت 
   اين مسئله شرايطي را ايجاد. هر چه بالاتري امور را به انجام برسانند

انجام تحقيق و سنجش همبستگي بين كارآيي شعب و آنچه كند كه مي
 .ميزان تنوع در مشاغل خوانده شد را ضروري كند

تغيير در اثر عواملي  :كاهش ترس از تغيير و ناامني شغلي در كاركنان-11
تواند روحيه، انگيزه و دهد و ميدروني و بيروني در يك سازمان رخ مي

آن مقابله نشود كاهش داده و موجب  درستي با كه به صورتي تعهد را در
 عدمتواند باعث ابهام و بروز تضاد در يك سازمان گردد، همچنين مي

نگري همراه با عدم هماهنگي و ثبات گردد و جايگزين نظم و آينده
 .شگفتي شود

 شود ولي از طرفاگر چه ترس و ناامني شغلي موجب كاهش كارآيي مي
شود افراد حساسيت موجب ميديگر وجود ميزان تناسبي از ترس 

صحت انجام وظايف خود داشته باشند و دقت بالاتري  بالاتري نسبت به
     پس. داشته باشند و به نيازهاي آموزشي خود توجه بيشتري كنند

توان نتيجه گرفت ترس از تغيير و ناامني موجب كاهش كارآيي شعب مي
 به بايستيود ميخ كارآيي شعب ها به منظور افزايشگردد و بانكمي

  .كاركنان خود امنيت شغلي بدهند
 ها همچون رعايت اصولبر موارد ذكر شده؛ محقق تأثير ديگر مؤلفه علاوه

اي نسبت پذيري يا تعهد حرفهاخلاقي در مواجهه با مشتريان، مسئوليت
پذيري تشكيلات را بر كارآيي رد وظايف و انعطاف سازمان و نسبت به به

اي از پاسخ كاركنان جهت اثبات وجود كننده يل قانعكند ولي دلانمي
  .رابطه به دست نيامد

داند كه از آقايان دكتر سيد مهدي تهيه كننده اين مقاله نيز وظيفه مي
خاطر  به، دكتر محمد بامني مقدم الواني، دكتر داريوش رشيدي

  .اند تشكر كندهايي كه داشتههمكاري
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