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  چکیده
ن بلکه با میزان بهره وري آنان کنارنیکاروا شتابهد با تنها که نه ستا موضوعی شغلی گیدفرسو

در پژوهش حاضر به مقایسۀ عملکرد کارکنان بانک  ا توجه به اهمیت موضوعنیز ارتباط دارد، بنابراین ب
روش پژوهش از .  پرداخته شده است1393سپه شعب تبریز بر اساس فرسودگی شغلی آنان در سال 

جامعۀ آماري این پژوهش از نظر . پیمایشی انجام شده است-لحاظ هدف، کاربردي و به شیوة توصیفی
 و از نظر مکانی مربوط به کلیۀ کارکنان شعب بانک سپه شهرستان تبریز 1393زمانی، محدود به سال 

روش نمونه گیري این تحقیق نمونه گیري تصادفی طبقه اي می باشد که بر حسب تعداد افراد . می باشد
 آماري این تحقیق حجم ۀ با توجه به جدول مورگان براي جامع.موجود در هر شعبه انتخاب شده است

ابزار .  نفر مرد می باشد190 نفر زن و تعداد 32فر به دست آمده است که از این افراد تعداد  ن222 نمونه
نتایج .  بوده است ماسلاچ و پرسشنامه استانداردپاترسون عملکرد شغلیها دو پرسش نامه  گردآوري داده

به میزان با توجه بررسی فرضیه ها نشان می دهد که عملکرد شغلی کارکنان بانک سپه شعب تبریز 
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  مقدمه
 اساسی عنوان بهدر هر سازمان  را انسانی منابع نظران، صاحب تمامی تقریبا

 سازمان تحول در محوري نقش انسانی منابع بنابرابن .دان کرده قلمداد عامل ترین
 سرچشمه عامل این فکري نامحدود هاي توانمندي از سازمانی عظیم تحولات و دارد
 ثر،ؤم وري بهره و کارایی و مطلوب شغلی عملکرد به نیل براي سازمانی هر. گیرد می
 یایه درجه به تا سازد مساعد کارکنان براي را محیط تا است هایی راه جستجوي در
 سلطانی و احمدي، (باشند داشته کارشان بر بیشتري ثیرگذاريأت که برسند توانایی از

از فعالیت هاي اساسی و حیاتی مورد نیاز جامعه را در جهان امروز بسیاري  ).1381
سازمان هاي گوناگون انجام می دهند، یعنی پیشرفت و بقاي جامعه تابع عملکرد مؤثر 

از مهمترین . بنابراین می توانیم جامعۀ امروزي را جامعه سازمانی بنامیم. سازمان هاست
توانند با کارآمدي و اثربخشی وسایل دستیابی به پیشرفت و ترقی سازمانهایی هستند که ب

امروزه تمامی صاحب نظران سازمان و ). 1370علاقه بند،(از عهدة وظایف خود برآیند 
مدیریت بر این باورند که نیروي انسانی مهمترین دارایی سازمان می باشد، فلذا تدارك و 

گیزه و پشتیبانی انسان به عنوان عنصر اساسی سازمان به نحوي که با حداکثر توان، ان
. ها می باشد رغبت در راستاي اهداف سازمان قرار گیرد، وجهۀ همت تمامی سازمان

زندگی یک کارمند به طور اعم و زندگی کاري وي به طور خاص چنان تأثیر شگرف در 
کار و فعالیت و عملکرد کاري وي دارد که توجه کافی به این موضوع را به اندازة لازم 

ه عنوان بخش اساسی و راهبردي مدیریت منابع انسانی قرار توجیه می نماید و آن را ب
در واقع سرمایه انسانی حیاتی ترین عنصر راهبردي و اساسی ترین راه براي . می دهد

افزایش اثربخشی و کارایی سازمان است  و پیشرفت و ترقی جامعه را به دنبال خواهد 
سازمان نه تنها عاملی براي نیروي انسانی کارا و متعهد به اهداف و ارزشهاي . داشت

برتري یک سازمان نسبت به سازمان دیگر است، بلکه مزیت رقابتی پایداري براي 
و در نتیجه این عملکرد کارکنان ) 2000، 1ولریج(بسیاري از سازمان ها تلقی می شود 

  . است که موجب ارتقاي عملکرد و بهره وري سازمان می گردد
یان این سازمانها انسانها هستند، به عبارت دنیاي امروز دنیاي سازمانهاست  و متولّ

دیگر فلسفه وجودي سازمان متکی به حیات انسان است، انسانها در کالبد سازمان ها 
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آورند و اداره می کنند، سازمان ها بدون وجود را به حرکت در می روح می دمند، آن
ر نخواهد بود، بنابراین منابع انسان نه تنها مفهوم نخواهند داشت بلکه ادارة آنها نیز میس

و عملکرد شغلی این ). 1373مشبکی، (انسانی با ارزشترین منبع براي سازمان هاست
منبع نه تنها حاصل کنش انگیزش و توانایی است، بلکه به سازمان و محیط نیز مربوط 

هولتون . در مورد چیستی عملکرد نگرشهاي متفاوتی وجود دارد). 1389، 1هرسی(شود می
اند که عملکرد یک ساختار چند بعدي است و ارزیابی آن بسته یتر خاطر نشان ساختهوپ

برنادین معتقد است عملکرد باید به عنوان نتایج کار تعریف . به انواع عوامل متفاوت است
در . شود، چون نتایج قوي ترین رابطه با هدف استراتژیک سازمان و رضایت مشتري دارد

اي تعریف شود که هم رفتار و هم نتایج را در بر گیرد، هصورتی که عملکرد به گون
 در ).1386سعادت، (دیدگاه جامع تري حاصل می گردد، تعریف بروم این ویژگی را دارد 

 مجزاي هاي تکه از سازمان انتظار مورد کلی ارزشهاي عنوان شغلی عملکرد واقع
 انجام زمان از مشخص دوره یک طول در فرد یک که است شده تعریف رفتاري،

 انگیزه، از که کنند عمل خوبی به خود مشاغل در توانند می زمانی مردم. دهد می
 یکعملکرد . باشند مند بهره مناسب عملکرد داشتن براي لازم انگیزش و توانایی
 هم و شخصیت مثل باشد فرد خود از برخاسته هم تواند می اما است، فردي ویژگی
 به وري، بهره افزایش و سازمان عملکرد ارتقاي و بهبود .محیطی شرایط از ناشی
 جمله از شده گرفته کار به مادي و انسانی منابع از بازدهی حداکثر به نیل منظور

 فراوان پژوهشهاي گواهی به که عاملی علاوه به. است مدیران مهم وظایف و بدیهیات
 اختیار در ارد،د و  داشته شغلی وظایف ثرؤم ایفاي به انکارناپذیر و مستقیم تأثیري
  و وظایف ایفاي از و داشته شغلی رضایت خود شغل از که است کارکنانی بودن
 ).1377ساعتچی،  (ببرند لذت شغلی هاي ولیتؤمس

عملکرد هم به معناي رفتارها و هم به معناي نتایج است، رفتارها از افراد مجري 
یل می کنند، رفتارها فقط ناشی می شوند و عملکرد را از یک مفهوم انتزاعی به عمل تبد

ابزارهایی براي نتایج نیستند، بلکه به نوبۀ خود نتیجه به حساب می آیند و می توان 
این تعریف از عملکرد منجر به این نتیجه گیري . جداي از نتایج در مورد آنها قضاوت کرد

اید شود که هنگام مدیریت عملکرد گروهها و افراد، هم ورودي ها و هم خروجی ها بمی
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-فعالیت و وظایف ها،مأموریت انجام چگونگی به سازمانی، عملکرد .در نظر گرفته شوند
 عراقی و همکاران،خلیلی(گردد  می اطلاق آنها انجام از نتایج حاصل و سازمانی هاي

1382.(  
 یکی از عمده ترین مسائل شغلی که معمولاً به شکل واکنش در برابر تنیدگی هاي

 این پدیده.  پدیده فرسودگی شغلی است،میان کارکنان دیده می شودشغلی و سازمانی در 
این معضل . از جمله خطرات شغلی است که در سالهاي اخیر مورد توجه قرار گرفته است

 . نامطلوب جسمی، عوارض روانی متعددي نیز به همراه داشته استآثارعلاوه بر بروز 
شود که از سطوح بالاي   میفرسودگی شغلی به عنوان حالت روان شناختی تعریف

 بحري بیناباج و همکاران،( شود هاي طولانی مدت در زندگی شغلی ناشی می استرس
فرسودگی یک سندرم جسمانی و روانی به همراه خستگی است که منجر به  ).2007

د و غیبت از کار، کج رفتار و نگرش منفی نسبت به خود،کار و مددجویان، کار غیر مولّ
  ).1،2000وینبرگ( ضایت شغلی می گرددخلقی و عدم ر
 و هی نگرش، روحی منفيهای دگرگونفی توصي برايا دانش واژهی شغلیفرسودگ
     در شتری بی فرسودگنیا.  مربوط به کار استی رواني با فشارهاییارویرفتار در رو

 با کی را در ارتباط نزدي کاريها از ساعتيادی که افراد زمان زدیآی مدی پدییهاشغل
 نشانگان ی شغلیفرسودگ.  مانندکارکنان شعب بانکهاگذرانندی م)مشتریان ( مردمریسا

 باشدی می شخصتی و کاهش کفاتی، مسخ شخصیجانی هی شامل خستگیروان شناخت
تواند ی می شغلی باور است که فرسودگنی برامازلاك). 1994، مازلاك و مارك، یشوفل(

 و بتی شغل، غکی از دنی دست کشي برایدد، عامل خدمات گريئۀ اراتیفیباعث افت ک
 آوردن ي رو،ی خوابی ب،ی بدنی هم چون خستگیی اختلال هاای باشد و نیی پایۀ روحای

 ینشانگان فرسودگ. اشد ارتباط داشته بیی و زناشویبه الکل و مواد، مشکلات خانوادگ
 و ممکن است دابیی در طول زمان گسترش می به آهستگی ول،ستی نی اختلال روانکی

 و یشوفل(و موجب ترك کار یا اخراج کارکنان گردد  لی تبدی روانی ناتوانکیبه 
 با توجه این مطالب، عملکرد بعضی از کارکنان در بانک سپه بسیار بالا ).1994همکاران، 

و خوب می باشد، ولی بعضی از کارکنان عملکرد پایین و کمی دارند و این مشکل در 
بنابراین با توجه به این مسائل و اهمیت . یز به چشم می خوردبانک سپه شعب تبر
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موضوع، مقایسه عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز بر اساس فرسودگی شغلی آنان 
  . ضروري می باشد

رابطه راهبردهاي مقابله با استرس و ) 1393(در مطالعه بزازیان و همکاران 
مورد مطالعه قرار مسران در کارمندان بانک فرسودگی شغلی بر عملکرد خانواده از نگاه ه

 نتایج نشان داد که بین فرسودگی شغلی با عملکرد خانواده همبستگی مثبت .گرفته است
 درصد واریانس عملکرد خانواده را 39فرسودگی شغلی توانست . و معنادار وجود دارد

ولی بین . در نتیجه فرسودگی شغلی نقش مهمی در عملکرد خانواده دارد. تبیین کند
مردانی ی عل.  معنادار به دست نیامدۀراهبردهاي مقابله با استرس و عملکرد خانواده رابط

ي سلامت روانشناختی و  تعیین و ارتباط میزان رابطهدر تحقیقی به ) 1394 (صومعه
تحقیق آنها  نتایج .پرداختندعملکرد شغلی با فرسودگی شغلی در کارکنان نیروي انتظامی 

و درگیري در   مسخ شخصیت،ین سلامت روانشناختی با خستگی عاطفینشان داد ب
و  از مؤلفه فرسودگی شغلی و عملکرد شغلی با مؤلفه خستگی عاطفی اندازه گیري

در تحقیقی ) 1394(زاده و همکاران  شریف. رابطه معناداري وجود دارد فرسودگی شغلی
 يها آوردهپخش فر و پالایش ملی شرکت نکنارکا شغلی گیدفرسو علل شناساییبه 

 بیانگر حاصل نتایج. پرداختندنسانی ا وينیر مانیزسا غبلو با آن طۀبرا و انیرا نفتی
 از گاهیآ-نمازسا مشی خط (مانیزسا ملاعو ستهد سه در علت 19 شناسایی

 ،منیتشغلیا ن،مازسا يختهاداپر اداري، رموا اداري، راتمقر و نیناقو، هايتژاسترا
 محیط ،فاهیر تتسهیلا زش،موآ د،عملکر یابیري، ارزکالستقلاا ،مانیزسا يتقاار مسیر

 ،)ماهیت شغل ي،هبرر ،ضایت شغلیر اد،فرابطبینروا ،کترمشا (ديبینفر ملاعو و) رکا
 يگویهها. ستا هشد) جنسیت ،سن ت،تحصیلا ،تجربه ،عاطفی تعهد (ديفردرونمل اعو
 ري،کا محیط ،فاهیر تتسهیلا د،عملکر یابیارز ،مانیزسا مشی خط از گاهیآ ،سن
. دارد اداريمعن ثیرأت نکنارکا ينمنداتو غبلو بر عاطفی تعهد و يهبرر دي،فر -بین بطروا

در پژوهشی با عنوان بررسی وضعیت فرسودگی شغلی در میان کارکنان بانک و ارائه 
راهکارهاي بهبود وضعیت آن را در میان کارکنان یکی از بانک هاي تجاري کشور مورد 

ل . رار گرفتبررسی ق نتایج پژوهش نشان می دهد، متغیر مورد بررسی در وضعیت تأم
برانگیز قرار داشته و ضرورت دارد مدیریت به عوامل ایجاد این وضعیت که احساس 
. خستگی و فشار شغلی و ارزیابی منفی از عملکرد خود از مهمترین آنهاست، توجه نماید
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 مسخ با هیجانی خستگی  داد که میزاننشان) 1393(نتایج تحقیق دشتی و همکاران 
 فرسودگی. داشت معناداري رابطۀ هیجانی خستگی با شخصی کفایت میزان و شخصیت

 تحصیلات، سطح تأهل، وضعیت جنس، سن، شامل دموگرافیک هاي ویژگی با شغلی
 رابطۀ درآمد میزان و استخدامی وضعیت مسکن، وضعیت کاري، سابقه تحصیلی، رشته
 میان در شغلی فرسودگی وضعیت  در پژوهشی دیگر به بررسی.شتندا داري معنا

 پژوهش نتایج. آن پرداخته شده است وضعیت بهبود ارایه راهکارهاي و بانک کارکنان
 دارد ضرورت و داشته قرار برانگیز وضعیت تأمل در بررسی مورد متغیر، می دهد نشان

 منفی ارزیابی و شغلی شارف خستگی و احساس که وضعیت این ایجاد عوامل به مدیریت
 نشان نتایج این پژوهش همچنین. نماید توجه هستند، نها آ ترین مهم از خود عملکرد از

ل وضعیت، جنسیت متغیرهاي، دهد می استان محل، تحصیلی مدرك، فرزندان تعداد، تأه 
ن؛ میري و همکارا. (دارند تأثیر کارکنان شغلی فرسودگی میزان بر نیز سابقۀ کار و خدمت
در تحقیقی به بررسی تأثیر گردش شغلی بر توانمند سازي کارکنان بانک سپه ). 1390

گردش : استان آذربایجان شرقی پرداخته شده است و این نتیجه به دست آمده است که 
شغلی موجب توانمندي و احساس شایستگی کارکنان بانک سپه نمی شود اما موجب 

 بودن  و احساس داشتن اعتماد به دیگران و  احساس داشتن حق انتخاب و احساس مؤثر
همچنین نتایج ). 1391شریفی،(احساس معنا دار بودن کارکنان بانک سپه می شود، 

درصد واریانس سلامت 29تواند  نشان داد که فرسودگی شغلی میمحققین مزبور 
 با مقابله هاي سبک رابطه تعیین هدف  با.بینی کند روانشناختی و عملکرد شغلی را پیش

داده شده  که نشان  تحقیقی انجام ارومیه درپزشکان روان وسلامت  افسردگی،فشارروانی
 معنا پزشکان رابطه در شغلی فرسودگی و روانی فشار با مقابله هاي سبک می دهد بین

 فشار با مقابله هاي سبک و روان سلامت، شغلی فرسودگی. دارد وجود معکوس و دار
). 1390همکاران، نژاد و سلیمان( نیست متفاوت آنان سیتجن به توجه با روان پزشکان

وانگ مطالعه اي با عنوان بررسی فرسودگی شغلی و عوامل مرتبط با آن در پزشکان 
شهر شانگهاي انجام داده است که بر اساس آن پزشکان در هر سه بعد فرسودگی 
. عاطفی، مسخ شخصیت و کاهش در عملکرد داراي فرسودگی متوسطی بوده اند

اند  داشته منفی همبستگی فرسودگی عاطفی و مسخ شخصیت با افزایش سن و سابقه کار
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 شغلی فرسودگی که دادند نشان )2014 (1سوریا و گامبا اي مطالعه در). 2014وانگ،(
 کفایت احساس کاهش به این مسأله که شود می خود از منفی خودارزیابی یک باعث

 )2014 (3کوستا و 2 باکر.شود می وظیفه ايایف عدم و شغلی عملکرد شدن کم شخصی،
 مفید، کار چرخۀ تضعیف باعث شغلی مزمن فرسودگی که دادند نشان جدید پژوهشی در

ل تضعیف کمک نیازمند افراد این و شود پایین می شغلی عملکرد و محیط در افراد تحم 
همکاران با در مطالعه قاري علویجه و . هستند کاري سلامت و روحیه بازیابی زمینۀ در

هدف سنجش میزان فرسودگی شغلی بهورزان شهرستان کوهرنگ، از نظر فراوانی 
کاهش در عملکرد زیاد، فرسودگی عاطفی زیاد و مسخ شخصیت زیاد، به ترتیب از 

هیچ یک از بهورزان کاهش شدید در عملکرد را . بیشترین فراوانی برخوردار بوده اند
اطفی با مسخ شخصیت و میزان کاهش در عملکرد میزان فرسودگی ع. گزارش نکرده اند

ل، . با فرسودگی عاطفی، رابطه معنا داري نشان داده است بین جنس، سن، وضعیت تأه
سابقه کار، نوع استخدام و میزان تحصیلات بهورزان و فرسودگی شغلی رابطه معناداري 

   ).2012قاریچه و همکاران،(دیده نشده است 
   ابزار و روش

گردآوري اطلاعات تحقیق، یک ة بندي برمبناي نحو به لحاظ طبقهاین پژوهش 
با توجه به اینکه هدف این پژوهش پاسخ به یک . تحقیق توصیفی از نوع پیمایشی است

سوال کاربردي در موقعیت واقعی سازمان مورد نظر است و در نهایت موجب بهبود در 
تحقیق . شودمحسوب میشود، پژوهش کاربردي هاي اجرایی و رشد کارایی میروش

 پیمایشی و از نظر هدف یک -حاضر از نظر کنترل شرایط پژوهش یک بررسی توصیفی 
آوري اطلاعات از نوع مقطعی این پژوهش از نظر نحوة جمع. بررسی کاربردي است

 مورد پرسش 1393بدین معنی که فقط کارکنان بانک سپه شعب تبریز در سال . است
آوري آنها و سپس ورود  هت که دادها با پخش پرسشنامه و جمعقرار گرفتند و از این ج

از نظر زمانی این تحقیق .  باشدهاي میدانی میدر محیط کامپیوتري بود، از نوع پژوهش
و از نظر مکانی مربوط به کلیه کارکنان شعب بانک سپه  1393محدود به سال 

                                                           
1. Gumbau & Soria 
2. Bakker 
3. Costa 
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فی طبقه اي می باشد که روش نمونه گیري این تحقیق، تصاد. شهرستان تبریز می باشد
  .بر حسب تعداد افراد موجود در هر شعبه انتخاب خواهد شد

در این پژوهش متغیر عملکرد شغلی به عنوان متغیر وابسته : هاي تحقیقمتغیر
تحقیق در نظر گرفته شده و متغیرهاي فرسودگی شغلی و میزان تحصیلات و جنسیت به 

  . ه شده اندعنوان متغیرهاي مستقل تحقیق در نظر گرفت
جامعه آماري این تحقیق شامل کارکنان بانک سپه شعب : جامعه و نمونه آماري

 نفر 526 نفر مرد بوده و جمعا 450 نفر زن و 76 تعداد آنها 1393تبریز است که در سال 
ورد حجم نمونه میسر آدر این تحقیق امکان استفاده از فرمولهاي آماري براي بر. بود
با توجه به . شوددول مورگان براي برآورد حجم نمونه استفاده میلذا از ج. باشدنمی

 نفر به دست آمده است 222 جدول مورگان  براي جامعه آماري این تحقیق حجم نمونه
   . نفر مرد می باشد190 نفر زن و تعداد 32که از این افراد تعداد 

ین مهمترین روشهاي گردآوري اطلاعات در ا: روشهاي جمع آوري اطلاعات
  :پژوهش به شرح زیر است

مبانی نظري و پیشینۀ جهت گردآوري اطلاعات در زمینه: ايمطالعات کتابخانه)الف
  .اي و مقالات استفاده شده استتحقیق، از منابع کتابخانه

براي . هاي تحقیق از پرسشنامه استفاده شدآوري دادهبه منظور جمع: پرسش نامه)ب
 گی شغلی از افراد نمونه پرسش نامه استانداردجمع آوري اطلاعات متغیر فرسود

 پرسشنامه عملکرد شغلی به کار رفت و براي سنجش عملکرد کارکنان، از ماسلاچ
ترجمه شده ) 1389( سؤال می باشد و توسط محمود ساعتچی 15 که داراي پاترسون

 به ل،سؤا هر از حاصل امتیازات پرسشنامه ابتدا براي امتیازدهی. است، استفاده گردید
 جداگانه کدام هر مجموع و کرده وارد امتیاز هاي ستون در شدت و فراوانی تفکیک

 به پایین به بالا از حاصل نمرات. می شود وارد کل جمع هاي ستون در محاسبه و
 مسخ عملکرد شخصی، عاطفی، خستگی عامل نشانگر چهار حقیقت در ترتیب

 17-10عاطفی،  خستگی زانمی 9-1سؤالات  است به طوري که درگیري و شخصیت
 را درگیري میزان  25-23شخصیت و  مسخ   میزان22 -18 عملکرد شخصی، میزان
% 62ضریب آلفاي کرونباخ در فراوانی از در تحلیل پایایی پرسشنامه  .گیردمی اندازه

  .باشد می% 86تا % 63و در شدت از % 85تا 
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؛ رد در نظر گرفته می شود ف هردو نمره براي: نحوه نمره دهی و تجزیه و تحلیل
 و در 6 تا 1صورت که هر فرد در فراوانی نمره اي از  نمره فراوانی و نمره شدت،به این

الات هر خرده آزمون ؤدر نهایت با توجه به س. کسب می کند7 تا 1شدت نمره اي از 
.  نمرات بدست می آیدجموعنمرات هر خرده آزمون بطور جداگانه محاسبه می شود و م

 است که نمرات این چهار مقیاس قابل جمع نیستند ،چرا که در خرده آزمونهاي نشایا
عملکرد شخصی ،هر چه نمره فرد بالا باشد فرسودگی کمتر است و در سایر خرده 

 امتیازبندي هر یک از ابعاد ةنحو. فرسودگی بیشتر است ة دهند  بالاتر نشانةآزمونها نمر
 براي فراوانی 17عد خستگی عاطفی امتیاز کمتر از در ب: فرسودگی شغلی بدین قرار بود 

 39 تا 26 براي فراوانی و 29 تا 18 براي شدت خستگی عاطفی کم، امتیاز 25و کمتر از 
 40 براي فراوانی و بیشتر از 30براي شدت خستگی عاطفی متوسط و امتیاز بالاتر از 

خصیت امتیاز کمتر در بعد مسخ ش . شده استمنظوربراي شدت خستگی عاطفی زیاد در 
 براي 11 تا 6 براي شدت مسخ شخصیت کم، امتیاز 6 براي فراوانی و کمتر از 5از 

 براي فراوانی و 12 براي شدت مسخ شخصیت متوسط و بیشتر از 14 تا 7فراوانی و 
براي بعد عملکرد .  استلحاظ گشته براي شدت مسخ شخصیت زیاد 15بیشتر از 

 25 تا 14 براي شدت کم، امتیاز 20 فراوانی و کمتر از  براي13شخصی امتیاز کمتر از 
 براي 35 براي فراوانی و 26 براي شدت متوسط و امتیاز بالاي 34 تا 21براي فراوانی و 

 براي فراوانی و 3براي بعد درگیري امتیاز کمتر از . شدت زیاد در نظر گرفته شده است
 براي شدت متوسط و 10 تا 5انی و  براي فراو9 تا 4 براي شدت کم، امتیاز 4کمتر از 

 . براي شدت زیاد در نظر گرفته شده است11 براي فراوانی و 10امتیاز بالاي 

  یافته ها
در این مرحله براي بررسی مقایسۀ سطح متغیرهاي تحقیق، از روشهاي آمار 

اي مستقل و ها از آزمون تی نمونهبراي بررسی صحت فرضیه. شود استنباطی استفاده می
 از آزمون تی 6مون تحلیل واریانس استفاده شده است بطوریکه براي تحلیل فرضیه آز

 از آزمون تحلیل واریانس استفاده شده 5و 4و3و2و1اي مستقل و براي فرضیه هاينمونه
  .  نشان داده شده است1توصیف پراکندگی متغیرهاي اصلی تحقیق طبق جدول . است
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 صلی تحقیقتوزیع پراکندگی متغیرهاي ا. 1جدول 
  انحراف معیار واریانس میانگین تعداد متغیرهاي تحقیق
  66/6  44,401  65,39  222  عملکرد کارکنان

  75/0  0,567  2,14  222   فراوانی خستگی عاطفی
  62/0  0,394  1,28  222  شدت خستگی عاطفی

  60/0  0,48  2,58  222  فراوانی عملکرد شخصی 
  62/0  0,393  2,45  222  شدت عملکرد شخصی
  86/0  0,746  2,24  222  فراوانی مسخ شخصیت
  85/0  0,723  2,2  222  شدت مسخ  شخصیت
  66/0  0,445  2,32  222  فراوانی میزان درگیري
  72/0  0,521  2,31  222  شدت میزان درگیري

  
. یکی از فروض اساسی در آماراستنباطی، نرمال بودن متغیرهاي تحقیق می باشد

   اسمیرنف استفاده -تحقیق از آزمون کلموگروف براي بررسی نرمال بودن متغیرهاي 
فرض صفر آزمون نرمال بودن داده ها و فرض یک آزمون عدم نرمال بودن . می کنیم

  . داده ها می باشد
  

  آزمون نرمال بودن متغیر تحقیق. 2جدول 
  سطح معنی داري  تعداد  آماره آزمون  متغیر عملکرد شغلی

  0,345  222  3,130  اسمیرنف- آزمون کلموگروف
  0,246  222  2,936  ویلک-آزمون شاپیرو

  
-داري آزمون کلموگروف همان طور که مشاهده می کنید مقدار سطح معنی

متغیر عملکرد شغلی  و  به دست آمده0,05ویلک بیشتر از -اسمیرنف و آزمون شاپیرو
 این تحقیق شامل شش فرضیه اصلی  .کارکنان بانک سپه شعبات تبریز نرمال می باشند

 باشد که هر فرضیه اصلی شامل دو فرضیه فرعی می باشد که در ادامه با استفاده از می
  .تحلیل آنووا به بررسی صحت و یا عدم صحت فرضیه می پردازیم آزمون تی استودنت و
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عاطفی  خستگیبا توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز . 1فرضیه 
  .متفاوت استآنان 

اي بررسی متغیر میزان خستگی عاطفی از دو مقیاس فراوانی و از آنجایی که بر
شدت استفاده شده است، بنابراین می توان فرضیه اصلی اول را به دو فرضیه فرعی 

  .تقسیم کرد
فراوانی با توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز : 1-1فرضیه 

  .متفاوت استعاطفی آنان  خستگی
 شدت خستگیبا توجه به میزان کارکنان بانک سپه شعب تبریز عملکرد : 2-1فرضیه 

  .متفاوت استعاطفی آنان 
از آنجایی که در این فرضیه متغیر گروهبندي متغیر خستگی عاطفی می باشد و 
این متغیر را به سه گروه خستگی عاطفی کم، خستگی عاطفی متوسط و خستگی عاطفی 

قایسه سه گروه می پردازیم، براي انجام این زیاد گروهبندي کرده ایم، و در واقع به م
فرض صفر تحلیل واریانس برابري . تحلیل از آزمون تحلیل واریانس استفاده کرده ایم

نتایج مربوط . تمامی میانگین ها و فرض یک آزمون، عدم برابري میانگین ها می باشد
  .به آزمون در ادامه آورده شده است

  
  1ربوط به فرضیه اصلی آزمون تحلیل واریانس م. 3جدول 

  
  
  
  

  سطح
 معنی داري

  آماره
 آزمون

  میانگین
 توان دوم

  درجه
 آزادي

  مجموع
 توان دوم

 فرضیه فرعی اول

 تغییرات بین گروهی 379,385 2 189,692 4,404 0,013

 تغییرات درون گروهی 9433,3 219 43,07  
 تغییرات کل 9812,68 221   

 فرضیه فرعی دوم

 تغییرات بین گروهی 60,335 2 30,168 0,677 0,509

 تغییرات درون گروهی 9752,34 219 44,531  

 تغییرات کل  9812,65 221   
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همان طور که مشاهده می کنید براي فرضیۀ فرعی اول مقدار سطح معناداري 
 0,05 بدست آمده است که کمتر از سطح معناداري 0,013آزمون تحلیل واریانس برابر 

ها  گیریم که فرض صفر تحلیل واریانس مبنی بر برابري میانگین تیجه میبنابراین ن. است
آماري عملکرد کارکنان بانک   رد می شود و نتیجه می گیریم که از لحاظ0,05در سطح 

میانگین . متفاوت استعاطفی آنان  فراوانی خستگیبا توجه به میزان سپه شعب تبریز 
ن فراوانی خستگی عاطفی آنها در رده متغیر عملکرد شغلی براي کارکنانی که میزا

باشد و میانگین متغیر عملکرد شغلی  متوسط قرار دارد نسبت به سایر رده ها کمتر می
براي کارکنانی که میزان فراوانی خستگی عاطفی آنها در رده کم قرار دارد، نسبت به 

مون تحلیل براي فرضیه فرعی دوم مقدار سطح معناداري آز. می باشد سایر رده ها بیشتر
.  است0,05 بدست آمده است که بیشتر از سطح معنی داري 0,509واریانس برابر 

بنابراین نتیجه می گیریم که فرض صفر تحلیل واریانس مبنی بر برابري میانگین ها در 
با  رد نمی شود و از لحاظ  آماري عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز 0,05سطح 

 .نیستمتفاوت عاطفی آنان  شدت خستگیتوجه به میزان 
جهت بررسی این موضوع که تفاوت موجود در فرضیه فرعی اول به کدام گروه ها 

 آمده 4استفاده شده که نتایج حاصل در جدول ) LSD(مربوط می شود، از آزمون تعقیبی 
  .است

 
LSD ه هاي سه گان دار بین گروه نتایج آزمون تعقیبی براي تشخیص وجود تفاوت معنی. 4جدول   

  تفاوت  منبع داده  متغیر
   میانگین 

  خطاي 
  معیار

  سطح 
  معنی داري

  خستگی
  عاطفی
  کم

  متوسط 
  زیاد

80/0-   
49/0-  

074/0  
074/0  

00/0  
00/0  

  خستگی
  عاطفی
  متوسط

  کم
  زیاد

80/0   
31/0  

074/0  
053/0  

00/0  
00/0  

فی
عاط

گی 
خست

نی 
راوا

ف
  خستگی  

  عاطفی
  زیاد

  کم
  متوسط 

49/0   
31/0-   

074/0  
053/0  

00/0  
00/0  
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، تفاوت موجود مابین میانگین نمرات هر سه گروه 4اساس داده هاي جدول بر
مربوط می شود؛ چرا که مقادیر سطح معنی داري براي سه گروه ها در سطح خطاي 

دار   تفاوت معنیهاي سه گانه توان گفت که مابین گروه بنابراین، می. دار است  معنی05/0
  .تگی عاطفی متوسط با بیشترین میانگین در سطح اول قرار داردآماري وجود دارد و خس

  
شخصی  عملکردبا توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز . 2فرضیه 

  .متفاوت استآنان 
شخصی از دو مقیاس فراوانی و  از آنجایی که براي بررسی متغیر میزان عملکرد

ضیه اصلی دوم را به دو فرضیه فرعی تقسیم توان فر شدت استفاده شده است بنابراین می
  .کرد

فراوانی با توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز . 1-2فرضیه 
  .متفاوت استشخصی آنان  عملکرد

شدت عملکرد با توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز . 2-2فرضیه 
  .متفاوت استشخصی آنان 

شخصی می باشد و  ن فرضیه متغیر گروهبندي متغیر عملکرداز آنجایی که در ای
 شخصی متوسط و عملکرد شخصی کم، عملکرد این متغیر را به سه گروه عملکرد

شخصی زیاد گروهبندي کرده ایم، و در واقع به مقایسه سه گروه می پردازیم، براي 
 تحلیل آنووا فرض صفر. انجام این تحلیل از آزمون تحلیل واریانس استفاده کرده ایم

نتایج . برابري تمامی میانگین ها و فرض یک آزمون، عدم برابري میانگین ها می باشد
  .مربوط به آزمون در ادامه آورده شده است

  

آزمون تحلیل واریانس براي فرضیه اصلی دوم. 5جدول   

  سطح 
 معنی داري

  آماره 
 آزمون

  میانگین 
 توان دوم

  درجه 
 آزادي

  مجموع
  توان دوم

  ه فرضی
 فرعی اول

 تغییرات بین گروهی 305,559 2 152,779 3,519 0,031
 تغییرات درون گروهی 9507,126 219 43,412  
 تغییرات کل 9812,685 221   

 فرضیه فرعی دوم
 تغییرات بین گروهی 2368,297 2 1184,148 34,835 0,000

 تغییرات درون گروهی 7444,368 219 33,993  
 تغییرات کل 9812,685 221   
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همانطور که مشاهده می کنید براي فرضیۀ فرعی اول مقدار سطح معناداري آزمون 
 0,05 به دست آمده است که کمتر از سطح معنی داري 0,031تحلیل واریانس برابر 

ها  گیریم که فرض صفر تحلیل واریانس مبنی بر برابري میانگین بنابراین نتیجه می. است
با ود و از لحاظ  آماري عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز  رد می ش0,05در سطح 

میانگین متغیر عملکرد . ستنیمتفاوت فراوانی عملکرد شخصی آنان توجه به میزان 
شغلی براي کارکنانی که میزان فراوانی عملکرد شخصی آنها در رده متوسط قرار دارد 

ملکرد شغلی براي کارکنانی که نسبت به سایر رده ها کمتر می باشد و میانگین متغیر ع
میزان فراوانی عملکرد شخصی آنها در رده کم قرار دارد نسبت به سایر رده ها بیشترمی 

  0,000براي فرضیه فرعی دوم مقدار سطح معنا داري آزمون تحلیل واریانس برابر . باشد
یریم بنابراین نتیجه می گ.  است0,05به دست آمده است که کمتر از سطح معنی داري 

 رد می شود و 0,05که فرض صفر تحلیل واریانس مبنی بر برابري میانگین ها در سطح 
شدت عملکرد با توجه به میزان از لحاظ  آماري عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز 

میانگین متغیر عملکرد شغلی براي کارکنانی که میزان شدت . استمتفاوت شغلی آنان 
و . کم قرار دارد نسبت به سایر رده ها کمتر می باشدعملکرد شخصی آنها در رده 

میانگین متغیر عملکرد شغلی براي کارکنانی که میزان شدت عملکرد شخصی آنها در 
  . رده زیاد قرار دارد نسبت به سایر رده ها بیشترمی باشد

  
LSD ههاي سه گان دار بین گروه نتایج آزمون تعقیبی براي تشخیص وجود تفاوت معنی.6 جدول  

  منبع  متغیر
   داده

  تفاوت
   میانگین 

  خطاي 
  معیار

  سطح 
  معنی داري

  عملکرد شخصی
  کم

  متوسط 
  زیاد

310/0-   
429/0-  

071/0  
070/0  

00/0  
00/0  

  عملکرد شخصی
  متوسط

  کم
  زیاد

310/0   
119/0-  

071/0  
051/0  

00/0  
02/0  

صی
شخ

رد 
ملک

ی ع
راوان

ف
  

  عملکرد شخصی
  زیاد

  کم
  متوسط 

429/0   
119/0   

070/0  
051/0  

00/0  
02/0  

  
، تفاوت موجود مابین میانگین نمرات هر سه گروه 6بر اساس داده هاي جدول 

مربوط می شود؛ چرا که مقادیر سطح معنی داري براي سه گروه ها در سطح خطاي 
 تفاوت معنی بنابراین می توان گفت که مابین گروه هاي سه گانه.  معنی دار است05/0
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د و فراوانی عملکرد شخصی زیاد با بیشترین میانگین در سطح اول دار آماري وجود دار
  .قرار دارد
شخصیت  مسخبا توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز . 3فرضیه 

  .متفاوت استآنان 
شخصیت از دو مقیاس فراوانی و  از آنجایی که براي بررسی متغیر میزان مسخ

ی توان فرضیه اصلی دوم را به دو فرضیه فرعی بنابراین م. شدت استفاده شده است
  .تقسیم کرد

 فراوانی مسخبا توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز : 1-3فرضیه 
  .متفاوت استشخصیت آنان 

شدت مسخ با توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز : 2- 3فرضیه 
  .متفاوت استشخصیت آنان 
شخصیت می باشد و  بندي متغیر مسخ در این فرضیه متغیر گروهاز آنجایی که 

شخصیت   شخصیت متوسط و مسخ شخصیت کم، مسخ این متغیر را به سه گروه مسخ
بندي کرده ایم، و در واقع به مقایسه سه گروه می پردازیم، براي انجام این  زیاد گروه

 تحلیل واریانس برابري فرض صفر. تحلیل از آزمون تحلیل واریانس استفاده کرده ایم
نتایج مربوط . تمامی میانگین ها و فرض یک آزمون، عدم برابري میانگین ها می باشد

  .به آزمون در ادامه آورده شده است
  

  سومآزمون تحلیل واریانس براي فرضیه اصلی. 7جدول

  
  

  سطح
 داري معنی

  آماره
 آزمون

  میانگین
 توان دوم

درجه 
 آزادي

  مجموع
 توان دوم

 فرضیه فرعی اول

  بین گروهیتغییرات 1593,103 2 796,551 21,223 0,000
 تغییرات درون گروهی 8215,582 219 37,532  

 تغییرات کل 9812,685 221   
 فرضیه فرعی دوم

 تغییرات بین گروهی 517,815 2 258,907 6,1 0,003
 تغییرات درون گروهی 9294,87 219 42,442  

 تغییرات کل 9812,685 221   
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همان طور که مشاهده می شود براي فرضیه فرعی اول مقدار سطح معنی داري 
 0,05 به دست آمده است که کمتر از سطح معناداري 0,000آزمون تحلیل واریانس برابر 

بنابراین نتیجه میگیریم که فرض صفر تحلیل واریانس مبنی بر برابري میانگین ها . است
با لحاظ  آماري عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز  رد می شود و از 0,05در سطح 

میانگین متغیر عملکرد شغلی .متفاوت استفراوانی مسخ شخصیت آنان توجه به میزان 
براي کارکنانی که میزان فراوانی مسخ شخصیت آنها در رده متوسط قرار دارد نسبت به 

ي کارکنانی که میزان سایر رده ها کمتر می باشد و میانگین متغیر عملکرد شغلی برا
. فراوانی مسخ شخصیت آنها در رده کم قرار دارد نسبت به سایر رده ها بیشترمی باشد

  به دست 0,003براي فرضیه فرعی مقدار سطح معنا داري آزمون تحلیل واریانس برابر 
بنابراین نتیجه می گیریم که فرض .  است0,05آمده است که کمتر از سطح معنا داري 

 رد می شود و از لحاظ  0,05ل واریانس مبنی بر برابري میانگین ها در سطح صفر تحلی
شدت مسخ شخصیت با توجه به میزان آماري عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز 

میانگین متغیر عملکرد شغلی براي کارکنانی که میزان شدت مسخ  .استمتفاوت آنان 
و میانگین . سایر رده ها کمتر می باشدشخصیت آنها در رده متوسط قرار دارد نسبت به 

متغیر عملکرد شغلی براي کارکنانی که میزان شدت مسخ شخصیت آنها در رده کم قرار 
  . دارد نسبت به سایر رده ها بیشترمی باشد

  
  

LSD هاي سه گانه  دار بین گروه نتایج آزمون تعقیبی براي تشخیص وجود تفاوت معنی.8 جدول  
  تفاوت  منبع داده  متغیر

   میانگین 
  خطاي 
  معیار

  سطح 
  معنی داري

  مسخ شخصیت
  کم

  متوسط 
  زیاد

330/0-   
430/0-  

073/0  
073/0  

01/0  
03/0  

  مسخ شخصیت
  متوسط

  کم
  زیاد

330/0   
120/0-  

074/0  
051/0  

00/0  
02/0  

یت
خص

خ ش
 مس

انی
فراو

  مسخ شخصیت  
  زیاد

  کم
   متوسط

430/0   
120/0   

072/0  
053/0  

01/0  
02/0  

  

، تفاوت موجود مابین میانگین نمرات هر سه گروه 8ده هاي جدول بر اساس دا
مربوط می شود؛ چرا که مقادیر سطح معنی داري براي سه گروه ها در سطح خطاي 

     تفاوت بنابراین می توان گفت که مابین گروه هاي سه گانه.  معنی دار است05/0
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ا بیشترین میانگین در سطح معنی دار آماري وجود دارد و فراوانی مسخ شخصیت زیاد ب
  .اول قرار دارد

  
درگیري آنان با توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز . 4فرضیه 

  .متفاوت است
از آنجایی که براي بررسی متغیر میزان درگیري از دو مقیاس فراوانی و شدت 

  . فرعی تقسیم کرداستفاده شده است بنابراین می توان فرضیه اصلی دوم را به دو فرضیه
فراوانی با توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز : 1-4فرضیه 

  .متفاوت استدرگیري آنان 
شدت درگیري با توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز : 2-4فرضیه 

  .متفاوت استآنان 
می باشد و این متغیر بندي متغیر درگیري  از آنجایی که در این فرضیه متغیر گروه

بندي کرده ایم، و در  درگیري متوسط و درگیري زیاد گروه را به سه گروه درگیري کم،
واقع به مقایسه سه گروه می پردازیم، براي انجام این تحلیل از آزمون تحلیل واریانس 

فرض صفر تحلیل واریانس برابري تمامی میانگین ها و فرض یک . استفاده کرده ایم
  .نتایج مربوط به آزمون در ادامه آورده شده است. باشد ها می عدم برابري میانگینآزمون، 

  

  

آزمون تحلیل واریانس براي فرضیه اصلی چهارم. 9جدول   

  
مقدار سطح معنی داري همان طور که مشاهده می شود براي فرضیه فرعی اول 

 0,05 به دست آمده است که کمتر از سطح معناداري 0,000آزمون تحلیل واریانس برابر 

  سطح
 معنی داري

  آماره
 آزمون

  میانگین
 توان دوم

  درجه
 آزادي

  مجموع
 توان دوم

 فرضیه فرعی اول

 روهیتغییرات بین گ 809,661 2 404,831 9,848 0,000
 تغییرات درون گروهی 9003,023 219 41,11  

 تغییرات کل 9812,685 221   
 فرضیه فرعی دوم

 تغییرات بین گروهی  638,334 2  319,167 7,616 0,001
 تغییرات درون گروهی  9174,35 219 41,892  

 تغییرات کل 9812,685 221   
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ها  گیریم که فرض صفر تحلیل واریانس مبنی بر برابري میانگین بنابراین نتیجه می. است
با  رد می شود و از لحاظ آماري عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز 0,05در سطح 

میانگین متغیر عملکرد شغلی . متفاوت استفراوانی میزان درگیري آنان  به میزان توجه
براي کارکنانی که میزان فراوانی درگیري آنها در رده متوسط قرار دارد نسبت به سایر 
رده ها کمتر می باشد و میانگین متغیر عملکرد شغلی براي کارکنانی که میزان فراوانی 

ار دارد نسبت به سایر رده ها بیشترمی باشد براي فرضیه درگیري آنها در رده کم قر
 به دست آمده است 0,001فرعی دوم مقدار سطح معناداري آزمون تحلیل واریانس برابر 

بنابراین نتیجه می گیریم که فرض صفر تحلیل .  است0,05که کمتر از سطح معناداري 
آماري  ود و از لحاظ رد می ش0,05واریانس مبنی بر برابري میانگین ها در سطح 

متفاوت شدت درگیري آنان با توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز 
میانگین متغیر عملکرد شغلی براي کارکنانی که میزان شدت درگیري آنها در رده  .است

و میانگین متغیر عملکرد شغلی . متوسط قرار دارد نسبت به سایر رده ها کمتر می باشد
کنانی که میزان شدت درگیري آنها در رده زیاد  قرار دارد نسبت به سایر رده ها براي کار

  . بیشترمی باشد
  

LSD گانه  هاي سه گروه دار بین معنی تشخیص وجود تفاوت براي تعقیبی آزمون نتایج  .10جدول   

  تفاوت  داده منبع  متغیر
   میانگین 

  خطاي 
  معیار

  سطح 
  معنی داري

  درگیري
  کم

  متوسط 
  زیاد

440/0-   
530/0-  

062/0  
062/0  

01/0  
00/0  

  درگیري
  متوسط

  کم
  زیاد

440/0   
230/0-  

064/0  
062/0  

00/0  
ري  00/0

رگی
ی د

راوان
ف

  

  درگیري
  زیاد

  کم
  متوسط 

540/0   
230/0   

081/0  
64  

00/0  
02/0  

  
، تفاوت موجود مابین میانگین نمرات هر سه گروه 10بر اساس داده هاي جدول 

 05/0ها در سطح خطاي  داري براي سه گروه ا که مقادیر سطح معنیشود؛ چر مربوط می
دار آماري   تفاوت معنیگانه هاي سه توان گفت که مابین گروه بنابراین می. دار است معنی

  .وجود دارد و فراوانی درگیري زیاد با بیشترین میانگین در سطح اول قرار دارد
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یز به تفکیک سطح تحصیلات آنان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبر. 5فرضیه 
  .متفاوت است

بندي یعنی متغیر سطح تحصیلات به چهار گروه دیپلم،  از آنجایی که متغیر گروه
 گروه 4فوق دیپلم، لیسانس و فوق لیسانس و بالاتر تقسیم بندي شده است و در واقع 

فرض .  کرده ایمداریم، بنابراین براي انجام این تحلیل از آزمون تحلیل واریانس استفاده
برابري تمامی میانگین ها و فرض یک آزمون، عدم برابري  واریانس صفر تحلیل

  .نتایج مربوط به آزمون در ادامه آورده شده است. میانگین ها می باشد
  

آزمون تحلیل واریانس براي فرضیه اصلی پنجم. 11جدول   
  سطح

 معنی داري
  آماره
 آزمون

  میانگین
 توان دوم

  درجه
  آزادي

  موعمج
  توان دوم

 تغییرات بین گروهی 972,821 3 324,274 7,997 0,000
 تغییرات درون گروهی 8839,86 218 40,55  
 تغییرات کل 9812,68 221   

   
همانطور که مشاهده می کنید مقدار سطح معناداري آزمون تحلیل واریانس برابر 

گیریم  می نتیجه بنابراین. ست ا0,05معناداري  سطح از کمتر که است آمده دست  به0,000
 رد می شود و 0,05که فرض صفر تحلیل واریانس مبنی بر برابري میانگین ها در سطح 

سطح تحصیلات با توجه به آماري عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز  از لحاظ
 میانگین متغیر وابسته عملکرد LSDبر اساس آزمون تعقیبی . استمتفاوت کارکنان 

در حالیکه .  کارکنان داراي مدرك فوق دیپلم از سایر کارکنان کمتر می باشدشغلی براي
      بیشترین عملکرد شغلی مربوط به کارکنان داراي مدرك کارشناسی ارشد و بالاتر 

 .می باشد
  

متفاوت عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز به تفکیک جنسیت آنان . 6فرضیه 
  .است

بندي یعنی متغیر جنسیت به دو گروه مرد و زن تقسیم  از آنجایی که متغیر گروه
 گروه داریم، بنابراین براي انجام این تحلیل از آزمون تی 2بندي شده است و در واقع 
فرض صفر آزمون برابري میانگین ها و فرض یک آزمون، . استیودنت استفاده کرده ایم

  . ادامه آورده شده استنتایج مربوط به آزمون در. عدم برابري میانگین ها می باشد
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نتایج آزمون . 12جدول tبراي فرضیه اصلی ششم  
  معناداري tمقدار آماره   انحراف معیار  میانگین  تعداد  عملکرد شغلی

  زن
  مرد

32  
190  

64,94  
65,46  

5,82  
6,806  

0,412-  0,681  

  
همان طور که مشاهده می شود مقدار سطح معنا داري آزمون تی استیودنت برابر 

بنابراین فرض صفر .  است0,05ه دست آمده است که بیشتر  از سطح معنا داري  ب0,681
 رد نمی شود و از لحاظ 0,05آزمون تی استیودنت مبنی بر برابري میانگین ها در سطح 

متفاوت جنسیت کارکنان با توجه به آماري عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز 
  .نیست

 

  و نتیجه گیريبحث 
با توجه به میزان بانک سپه شعب تبریز بررسی عملکرد کارکنان این تحقیق هدف 

  ، )1390( نتایج تحقیق با تحقیق امیري و همکاران .باشد میآنان  ی شغلفرسودگی
سو  هم) 2014(باکر و کوستا ) 1393(، دشتی و همکاران )1387(زاده و همکاران  خاقانی
رد کارکنان بانک سپه شعب بر اساس نتایج به دست آمده، عملک. جهت هستند و هم
زیرا سطوح مختلف . متفاوت استعاطفی آنان  فراوانی خستگیبا توجه به میزان تبریز 

همچنین . خستگی عاطفی می تواند عملکرد شغلی کارکنان را تحت تأثیر قرار دهد
فراوانی عملکرد شخصی و با توجه به میزان عملکرد کارکنان بانک سپه شعب تبریز 

همچنین عملکرد کارکنان بانک سپه . متفاوت استت مسخ شخصیت آنان فراوانی و شد
بطوري که . استمتفاوت شدت عملکرد شغلی آنان با توجه به میزان شعب تبریز 

میانگین عملکرد شغلی براي کارکنانی که میزان شدت عملکرد شخصی آنها در رده کم 
متغیر عملکرد شغلی براي قرار دارد نسبت به سایر رده ها کمتر می باشد و میانگین 

   کارکنانی که میزان شدت عملکرد شخصی آنها در رده زیاد قرار دارد نسبت به سایر 
چرا که . رده ها بیشتر می باشد و این دقیقا با تئوري تحقیق حاضر همخوانی دارد

عملکرد شخصی هر چقدر زیاد باشد به همان اندازه انتظار وجود دارد که عملکرد شغلی 
فراوانی  و با توجه به میزان عملکرد شغلی کارکنان بانک سپه شعب تبریز . الا باشدنیز ب

 که نتیجه به دست آمده از این تحقیق نیز با متفاوت استشدت درگیري شغلی آنان 
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زیرا هرچقدر کارکند درگیر شغل خود بوده و در شغل خود . ادبیات تحقیق همخوانی دارد
لی آن نسبت که کارمندي که درگیر شغل خود نیست و غرق شده باشد قطعاً عملکرد شغ

همچنین از لحاظ  آماري عملکرد . علاقه زیادي به شغل خود ندارد، بیشتر خواهد بود
توجه . بودمتفاوت سطح تحصیلات کارکنان با توجه به کارکنان بانک سپه شعب تبریز 

فوق دیپلم از سایر داشته باشید که میانگین عملکرد شغلی براي کارکنان داراي مدرك 
در حالی که بیشترین عملکرد شغلی مربوط به کارکنان داراي . کارکنان کمتر می باشد

و همکاران، ) 1980(بر اساس مطالعات موبیلی . مدرك کارشناسی ارشد و بالاتر می باشد
افراد با سطوح تحصیلات بالاتر به دلیل تمایل بیشتر به سازگاري، بهتر و زودتر خود را با 
شرایط سخت و استرس زا تطبیق می دهند و آثار این گونه محیط ها بر آنها کمتر است 

از آنجایی که فرضیۀ اول . و بنابراین می توانند عملکرد شغلی بهتري را داشته باشند
تحقیق مبنی بر تفاوت عملکرد شغلی کارکنان بانک بر اساس میزان خستگی عاطفی 

 و شود که نسبت به تشویق ن بانک سپه پیشنهاد میمورد قبول واقع شد، لذا به مسؤولا
ف هد با دخو سلامت ايبر نشد قایل همیتا به نسبتبانک سپه  نکنارکا ترغیب
 نظر آن از طریق مختلف همچون، در نمادر و مقابله و شغلی گیدفرسو از يپیشگیر
 در تطلاعاا ارائۀ جهت بانک مجله رهشما هر از صفحه یک و سایت از بخشی گرفتن

 و گلها از دهستفاکاهش فرسودگی شغلی و بهبود عملکرد شغلی کارکنان، ابطه با را
 قلاحداي دوره تمعاینا منجار، اکا محیط و فضا زيیباساز و رکا محیط در طبیعی نگیاها
از آنجایی که فرضیه سوم و چهارم تحقیق مبنی بر تفاوت عملکرد . اقدام کنند یک سالی

 میزان فراوانی و شدت عملکرد شخصی کارکنان بانک شغلی کارکنان بانک بر اساس
شود که نسبت به  سپه مورد قبول واقع شد، لذا به مسؤولان بانک سپه پیشنهاد می

هاي  ترغیب کارکنان بانک به عملکرد شخصی بهتر در محیط کاري، مزایایی از قبیل وام
ریحی براي کارکنانی که بلند مدت و بدون کارمزد، در اختیار قرار دادن امکانات رفاهی،تف

از آنجایی که فرضیه پنجم و ششم تحقیق مبنی  .عملکرد شغلی بهتري دارند، اقدام کنند
بر تفاوت عملکرد شغلی کارکنان بانک بر اساس میزان فراوانی و شدت مسخ شخصیت 

شود که  کارکنان بانک سپه مورد قبول واقع شد، لذا به مسؤولان بانک سپه پیشنهاد می
کارکنان بانک  گیادخانو و ديفر تحل مشکلا در که مینیا ورانمشا معرفیه نسبت ب

از آنجایی که فرضیه هفتم و هشتم تحقیق مبنی بر تفاوت عملکرد شغلی  .اقدام کنند
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کارکنان بانک بر اساس میزان فراوانی و شدت درگیري شغلی کارکنان بانک سپه مورد 
 نکنارکا ترغیبشود که نسبت به  شنهاد میقبول واقع شد، لذا به مسؤولان بانک سپه پی

 گیدفرسو کاهش فهد با شیورز تخدما به سترسید تسهیل طریق از دنکر ورزش به
دست آوردن نیروي لازم براي فعالیت بیشتر  آن و همچنین به وزبر از يپیشگیر و شغلی

وت از آنجایی که فرضیه نهم تحقیق مبنی بر تفا. و درگیري کاري بیشتر اقدام کنند
عملکرد شغلی کارکنان بانک بر اساس سطح تحصیلات مورد قبول واقع شد، لذا پیشنهاد 

شود که بانک نسبت به ارائۀ تسهیلات و مساعدت هاي لازم جهت ادامۀ تدریس و  می
  تحقیقات آتیبراي. اخذ مدارك بالاتر دانشگاهی براي کارمندان بانکی اقدام کند

عوامل تفاوت فرسودگی شغلی کارکنان بانک در میان شود به بررسی علل و   میپیشنهاد
فرسودگی شغلی  هاي شخصیتی بر بررسی تاثیر ویژگی هاي کشور، برخی از استان

کارکنان بانک و بررسی رابطه بین عملکرد شغلی و فرسودگی شغلی بین کارکنان بانک 
  . پرداخته شود
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