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 یشناسو جامعه یدر علوم اجتماع یمطالعات کاربرد یتخصص یفصلنامه علم

 2991زمستان )اسفند( (، 9)پیاپی:  6 سال دوم، شماره
 

 

 

 هاکارکنان بانک زشیمؤثر بر انگ یو سازمان یعوامل فرد یبررس

     

 1یمردانیالهام عل
 31/33/89تاریخ دریافت:  

 31/31/89تاریخ پذیرش: 
 

  39889کد مقاله:  

 

 یده ـچک
 

 قینوع تحق نیبانک در کشور پرداخته است. ا کیکارکنان شعب  یشغل زهیانگ تیعوامل مؤثر تقو یمقاله حاضر به بررس
و با استفاده از  یدانیآن به صورت م یاجرا وهیکه ش باشدمی یهمبستگ ،یفیو به روش توص یکاربرد قاتیاز نوع تحق

انتخاب کارکنان  یبا انتساب متناسب برا یتصادف ایطبقه یریگروش نمونه قیتحق نیپرسشنامه صورت گرفته است. در ا
، که باشدمیبانک در شعب شهر تهران  نیبانک مذکور مورد استفاده قرار گرفت. جامعه آماری تحقیق حاضر کل کارکنان ا

انتخاب  گیرینمونهنفر به عنوان نمونه به کمک روش  111و از این تعداد بر اساس فرمول کوکران،  باشندمینفر  3181
از آن است  یکارکنان بانک موصوف حاک دگاهیوابسته از د ریمستقل بر متغ یرهایمتغ یفرد ریحاصل از تأث جی. نتاشدند
عوامل القائات  ،یشغل یهاعوامل دانش، تخصص و مهارت ،شناختیروانعوامل  ،یعوامل سازمان یرهایمتغ انیکه م

کارکنان رابطه  زشیبا انگ یسازمان اتیو عوامل تجرب یتیریعوامل مد ،یتیبعوامل تر ،یسازمان هایقضاوتو  یاجتماع
 تیتأهل و وضع تیجنس، وضع نینشان داد که ب زین نیانگیم سهیحاصل از آزمون مقا جیوجود دارد. نتا داریمعنیمثبت و 
 وجود ندارد. داریمعنیکارکنان تفاوت  زهیو انگ یاستخدام

 

 بانک زش،یانگ ،یعملکرد شغل ،یشغل تیرضا یدی:ـان کلـواژگ

 

                                                           

 e.alimardany@ut.ac.ir دانشگاه تهران؛ ،یمال تیریمد یدکترا یدانشجو - 3
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 مقدمه  -1
که  هستند انسانی منابع این است. اجتماعی سیستم یک یا شکست موفقیت بر تأثیرگذار عوامل ترینمهم از انسانی منابع

 و هدر داده به را مادی و فیزیکی منابع تواندمی انسانی منابع هستند، عامل سیستم یک رمز موفقیت و ثیرگذارتأ عامل بقاء، ضامن
ساز  حرکت و دهنده جهش نیروی محرک، موتور ،نویسندگان (. 3198)ابزری و شامعی،  کند بارور را آن یا ببرد بین از کند و اتلاف
 بتوان جرئتبه  شاید است، تأثیرگذار انگیزه درصد 91 و تلاش درصد 11 هر موفقیتی در دارند عقیده و دانندمی او انگیزه را انسان

 افت و انگیزه هستند، کمی مواجه آن با مدیران که بحرانی آورترین و چالش امروزی هایسازمان مشکل بزرگترین گفت

 (.3198)هزاوه ای و صمدی،  باشدمی کارکنان پذیریمسئولیت
سازمانی است.  هایهدفیکی از وظایف مهم مدیران، انگیزش افراد به همکاری در جهت نیل به  (1113اقتداری) بنا به اظهار

که مدیران به شناخت و  کندمیایجاب  هاسازمان. مدیریت صحیح در آیندمیبه لحاظ ماهوی دلایل اصلی عمل به شمار  هاانگیزه
آنان، زمینه فعالیت و بازدهی بیشتر آنان  موقعبهد با ارضای صحیح و ی نیروی انسانی خود همت گمارند تا بتواننهاانگیزه بینیپیش

 عاملی و شغلی موفقیت در مهم بسیار عوامل از یکی شغل از رضایت (1،1111فرانسیس)را در جهت اهداف سازمانی فراهم نمایند

 نماید را تأمین مطلوب رضایت شغل اگر گردد، ایجاد فردی رضایت احساس نیز و کارایی و وریبهره افزایش شودمی باعث که است

 تغییر درصدد و کرده خود شغل مذمت به شخص شروع ننماید تأمین را مطلوب لذت و رضایت اگر و باشدمی راضی شغلش از فرد

 و شغل نوع به رضایت این و دارد سزا به تأثیر زندگی در فرد شخصی رضایت بر روی شغلی رضایت است مسلم آنچه .آیدبرمی آن
 (. 3199دارد )کلدی و سمواتیان،  بستگی شاغل  فرد

 موفقیت، احساس به میل انگیزه، ایجاد وسیله به مردم است، مشارکت مردمی مشارکت مستلزم با توجه به اینکه، توسعه

 رضایت عدمبنابراین . گرددمی عملی اجرای کارها و دهیسازمان ،ریزیبرنامه در مشارکت و همکاری امکان اجتماعی، مسئولیت

 و شناختیروان سطح به فقط شغلی نارضایتی پیامدهای (.3183است )حدادی،  هاییبرنامه چنین با ملموس و عینی تضاد در شغلی
 طرف از مستبدانه نظم اعمال کارگران، اخراج و تنبیه اعتصابات، صنعتی، هایستیزهو  هارقابت ،شودمین محدود فردی ابعاد

 گاهی است. با کارکنان کارفرمایان و مدیران تعارض و تضاد و شغلی رضایت عدم محصول همه چنینی این مسائل و دیگر مدیریت

 رضایت عدم نمایانگر عوامل دیگر از کفایتیبی ، خرابکاری،کاریکم کار، از غیبت .گیردمی خود به پنهانی شکل ستیزه این نیز

 (.3191و سمواتیان،  کلدی) شودمی کشورها ملی اقتصاد نصیب هنگفتی سالیانه ضررهای سبب بدین است. شغلی
رشد و  هایزمینه، شناسایی استعدادهای بالقوه کارکنان و فراهم نمودن هاسازمانمهم مدیران در  یکی از وظایف ازآنجاکه 

شکل دهند تا  ایگونهبه بیرونی حاکم بر سازمان را تا محیط درونی و سازدمیآنان است، این مسئله مدیران را ناگریز شکوفایی 
انگیزش، لازم  ایجاد انگیزش در کارکنان گام بردارند. برای ایجادکارکنان را انتخاب نموده و برای  اهداف مناسب برای ارضای نیاز

سازمان ایجاد تعادل میان اهداف کلی و مشخص  تلاش شود. چالش اصلی یک هاآناست که نیازها شناسایی و در جهت ارضای 
بنابراین انگیزش محصول مشارکت و نتیجه رابطه متقابل )تعامل( فرد با موقعیتی . شخصی کارکنان است هایارزشمان و آن ساز

  (.3183)نیک پور،  گیردمیدر آن قرار  است که

 آموزش ای، حرفه و کاری پشرفت مالی، پاداش عامل، هفت که رسیدند نتیجه این به پژوهشی در(1119)2شاتوک و همکاران 

 بر و است انگیزشی جمله عوامل از قدرشناسی و قدردانی و مدیریت منابع، بودن دسترس در کار، محل های ساخت زیر مداوم،

 اما؛ دارند قرار عوامل این مرکزیت مدیریت در و ای حرفه پیشرفت مالی، یهاانگیزه چه گر داشتند اذعان خود های یافته اساس

 این در باشند. گذار اثر کنان کار انگیزه افزایش زیادی بر حد تا توانند می مناسب های ساخت زیر و کافی منابع وجود قدردانی،

 محیط شغل، به کافی تسلط و قدرت علمی، و تکنولوژیکی به منابع آسان دسترسی فرد، از مسئولان حمایت های؛ شاخص مطالعه

 .شد دانسته موثر شغلی بر انگیزش مدیران مناسب رهبری سبک مناسب، فیزیکی

 تغییر از حمایت با شغلی انگیزش از سطحی که رسید نتیجه این به آموزشی های محیط در ای مطالعه در3(1119شوانینگر)

 به اعتماد را؛ انگیزش بر های موثر شاخص وی است. موثر کارکنان انگیزش در کاری محیط و شغل در مثبت تغییرات و بوده همراه

 شغل، به کافی تسلط و قدرت شغل، اجتماعی بالای حرمت و منزلت و شأن آن، در پیشرفت امکان و شغل در عمل آزادی نفس،

 مسئولیت و اختیارات توزیع زیردستان، به مسئولیت شغل، تفویض بودن چالشی شغلی، وظایف زمینه در مطلوب و هماهنگ تغییرات

 وظایف زمینه در تغییر و تواناییها و قابلیتها بروز زمینه شغل، در پذیریمسئولیتو  کاری وجدان تقویت اداری، مراتب سلسله در ها

 .کرد معرفی شغلی

                                                           
1- fransis 
2- Shattuck Et All 
3- Schwan Inger 
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 سطح بر مؤثر عوامل که کرد تقسیم بیرونی و درونی سطح دو در را شغلی ش انگیز بر مؤثر عوامل پژوهشی در1(1118)سلیکوز

 و بالاتر مدارج به رسیدن و ارتقاء توانایی شغلی، آینده انتظارات از و ها الویت شغل، انتخاب شخصی دلایل شامل؛ درونی انگیزش
 بر انگیزش مؤثر عوامل و نهفته استعدادهای پرورش و درونی های اندیشه گسترش فردی، های تلاش اساس بر سریع رشد امکان

 محیط و شرایط مناسب بودن درآمد، میزان شغل، ی بالا اجتماعی حرمت و منزلت و شأن شغل، به نسبت فرد نگرش را، خارجی

 .است تجهیزات آموزشی کارایی و منطقی و معقول مقررات و قوانین شغلی، ایمنی کافی، مزایای کار،

را  مطالعه خود مورد شغلی های گروه کل در انگیزاننده عامل ترینمهم درپژوهشی2( 1118کونتودیموپولوس و همکاران)

 ترینمهم از عوامل درونی که داد نشان پژوهش این نتایج کلی طور به کردند. معرفی ها آن حرفه در آمده وجود به های موفقیت

 درونی های ویژگی و فردی های تفاوت به توجه با مدیران بنابراین؛ و شودمی محسوب شغلی انگیزش ایجاد در گذار اثر عوامل

  اقدام نمایند. کاری امور بهتر انجام برای ها آن انگیزش ایجاد زمینه در باید خود کارکنان

 شغلی،  و کاری های پیشرفت تنبیه، و تشویق را؛ آموزشی های محیط در شغلی انگیزش بر مؤثر عوامل 3(1131نودا ) 

 انسانی، روابط شغل، حاکمیت بالای اجتماعی حرمت و منزلت و شأن آموزشی، های فرصت شناختی، علایق خارجی، انتظارات

 که شمرده بر ها آن با ریزی برنامه و جهت مشورت خبره مشاورانی وجود روانی، مالکیت وجود آن، در پیشرفت امکان و عمل آزادی

 .است کرده اجتماعی بررسی شبکه و نظرات ها، مهارت دانش، حیطه در را عوامل این
 

 هامواد و روش-2
پرسشنامه است که به  ق،یتحق نیمورد استفاده در ا یریباشد. ابزار اندازه گمی یهمبستگ-یفیپژوهش توص کی قیتحق نیا

پرسشنامه  هیپرسشنامه پس از ته ییاز روا نانی. جهت اطمدیگرد هیته کرتیل فیموارد با استفاده از ط یروش باز و بسته و در برخ
 یاعتبار آن ط دنیسنج یو صاحبنظران مربوطه قرار گرفت و پس از اصلاحات لازم برا صصانمتخ اریپرسشنامه در اخت ،یمقدمات

( α= %17-%89کرونباخ بدست آمده برابر )دربازه  یآلفا بیشد که ضر یآن بررس ییای( پاpilot test) یشیآزما قیتحق کی
نفر بعنوان نمونه به کمک روش  111کوکران،  فرمولو از این تعداد بر اساس  باشندمینفر  3181که  قیتحق ی. جامعه آماردیگرد

 یدو روش آمار  قیتحق نیمورد استفاده در ا یآمار یانتخاب شدند. روش ها تصادفی طبقه ای با انتساب متناسب گیرینمونه

 ،یراوانچون درصد ف ییمشخصه ها ،یجدول فراوان هیجهت ته یفیبوده است. از روش آمار توص یو استنباط یلتحلی – یفیتوص
 بیضر یاز آزمون ها زین یاستفاده شده است. در بخش آمار استنباط انسیو وار مد انه،یم ار،یانحراف مع ن،یانگیم ،یدرصد تجمع

 استفاده شده است. رهیچند متغ ونیو رگرس رسونیپ رمن،یاسپ یهمبستگ
 

 يافته هاو  بحث ،نتايج-3
 در این بخش از تحقیق نتایج در دو قسمت تحقیق توصیفی و تحلیل استنباطی داده ها به شرح زیر ارائه می گردد:

 

 یفیتوص یها افتهي -3-1
 کارکنان شعب بانک در شهر تهران  یشخص یهایژگیو یبررس-3-1-1

. با باشندمیدرصد از آنان زن  8/81درصد از نمونه مورد نظر، مرد و  3/91دهد، از نظر جنس،  ینشان م قیتحق یها افتهی
سال داشته اند. متوسط سابقه کار  91 نیسال و مسن تر 11 نیکه جوانتر باشدمیسال  18 هاآنمتوسط سن  ق،یتحق جیتوجه به نتا

درصد  1/97 ،یاستخدام تیسال بوده است. از نظر وضع 18آن  نیشتریسال و ب 3آن  نیکه کمتر باشدمیسال  33در شهر تهران، 
موارد هستند. از  رید سادرص 8/1و  یدرصد قرارداد 1/31، 19و مهر  یمانیدرصد استخدام پ 1/3 ،یاز نمونه مذکور، استخدام رسم

درصد  8/91 پلم،یدرصد فوق د 9/39 پلم،ید ،یبررس ردبانک در نمونه مو نیدرصد از کارکنان ا 3/39 لات،ینظر سطح تحص
 ارشد هستند. یدرصد کارشناس 8/31و  یکارشناس

درصد  9/31درصد کاربر ارشد،  1/11در شهر تهران، کاربر باجه،  قیدرصد از نمونه مورد تحق 3/98از نظر سمت در بانک، 
 9/1و  یابیدرصد معاون و کاربر امور ارز 8/3درصد معاون،  8/3شعبه،  سیدرصد رئ 9/7 ،یدرصد مسئول مال 9 ،یکاربر امور بانک
 .باشندمی یدرصد کاربر ارز

 

                                                           
1 - Celikoz 
2 - Kontodimopolos et al  
3 - Noda 
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 کارکنان زشینگدر خصوص عوامل مؤثر بر ا یکارکنان مورد بررس دیدگاه-3-1-2
گویه در قالب طیف لیکرت  39کارکنان از  زشیانگ شیکارکنان بانک در خصوص عوامل مؤثر بر افزا دگاهیبه منظور شناخت د

 39×3= 39( کمترین و بیشترین امتیاز برای هر پاسخگو به ترتیب 3کم) یلی( و خ9) ادیز یلیاستفاده شده است. با توجه به امتیاز خ
کم(،  یلی)خ 39-17همه گویه ها با هم جمع و مجدداً کدبندی  شدند، به گونه ای که امتیازهای  ومی باشد. از اینر 39×9=19و 
فته های تحقیق حاکی از آن است که ( طبقه بندی شدند. یاادیز یلی)خ 77-19( و ادی)ز 91-79)متوسط(،  81-91)کم(،  18-11

درصد  1کارکنان مؤثر است.  زشیانگ شیبر افزا ادیدرصد(، معتقدند که عوامل ذکر شده در حد ز 1/91اکثریت افراد مورد مطالعه )
 درصد در حد 1/37درصد در حد متوسط و  1/31درصد در حد کم،  1/31کم،  یلیاز کارکنان معتقدند که عوامل مذکور در حد خ

 کارکنان مؤثر است. زشیانگ شیبر افزا ادیز یلیخ
 

 (=233n) کارکنان بانک در خصوص عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان: دیدگاه 1جدول 

ردرصد معتب درصد فراوانی طیف ارزیابی  درصد تجمعی 

(39-17خیلی کم )  8 1/3  1 1 

(11-18کم )  13 8 1/31  1/31  

(81-91متوسط )  17 9/39  1/31  11 

(91-79زیاد )  319 8/87  1/91  1/91  

(77-19خیلی زیاد )  18 7/38  1/37  311 

8/31 11 بدون پاسخ  - - 

 - 311 311 111 جمع

 میانه: زیاد             نما: زیاد                          
 

 اولویت بندی دیدگاه کارکنان بانک در خصوص عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان-3-1-3
که احساس مسئولیت در کار، کسب  کارکنان بانک معتقدنداولویت بندی گویه ها بر اساس ضریب تغییرات نشان می دهد که  

از نظر عوامل مؤثر بر افزایش انگیزش کارکنان، در  118/1و  177/1، 171/1موفقیت در کار و صلاحیت مدیر با ضریب تغییرات 
 اولویت اول تا سوم قرار دارند.

 

 دیدگاه کارکنان بانک در خصوص عوامل مؤثر بر انگیزش کارکنان: اولویت بندی 2جدول 

 ضریب تغیرات انحراف معیار میانگین گویه ها اولویت

 171/1 18/3 88/1 احساس مسئولیت در کار 3

 177/1 11/3 97/1 کسب موفقیت در کار 1

 118/1 31/3 19/8 صلاحیت مدیر 1

 119/1 11/3 99/1 نگرش مثبت به کار 8

 198/1 19/3 91/1 مدیر بودن سنج نکته 9

 1981/1 31/3 83/1 چالشی بودن کار 7

 1981/1 3 87/1 امنیت شغلی در سازمان 7

 188/1 18/3 11/1 شغلی وظایف انجام در استقلال داشتن 1

 1139/1 38/3 19/1 مشورت مدیر با کارکنان 9

 1138/1 11/3 18/8 همه برای پیشرفت فرصت بودن فراهم 8

 1189/1 11/3 81/1 پاداشها و مزابا پرداخت در منصفانه معیار وجود 31

 1319/1 39/3 91/1 ارائه پاداشهای مالی به کارکنان 33

 117/1 18/3 78/1 تحسین به خاطر انجام کار 31

 111/1 11/3 97/1 عملکردها ارزشیابی بودن علمی و جدی 31

 119/1 19/3 83/1 به دلخواه کارکنانشناور ساختن ساعتهای کار  38

 خیلی زیاد -9زیاد           -8= متوسط        1= کم      1= خیلی کم        3طیف ارزیابی :        
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 دیدگاه کارکنان بانک در خصوص عوامل سازمانی مؤثر بر انگیزش کارکنان-3-1-4
گویه در قالب  31عوامل سازمانی مؤثر بر کاهش انگیزش کارکنان از  بانک در خصوصبه منظور شناخت دیدگاه کارکنان 

( کمترین و بیشترین امتیاز برای هر پاسخگو به ترتیب 3( و زیاد )9طیف لیکرت استفاده شده است. با توجه به امتیاز خیلی زیاد )
 31-31شدند، به گونه ای که امتیازهای می باشد. از اینرو همه گویه ها با هم جمع و مجدداً کدبندی   31×9=91و  31×3= 31

)خیلی زیاد( طبقه بندی شدند. یافته های تحقیق حاکی از آن  89-91)زیاد( و  17-88)متوسط(،  11-19)کم(،  39-17)خیلی کم(، 
ؤثر درصد(، معتقدند که عوامل سازمانی در حد متوسط بر کاهش انگیزش کارکنان م 9/98است که اکثریت افراد مورد مطالعه )

 9/1درصد در حد زیاد و  9/11درصد در حد کم،  8/31درصد از کارکنان معتقدند که عوامل سازمانی در حد خیلی کم،  1/1است. 
 درصد در حد خیلی کم بر کاهش انگیزش کارکنان مؤثر است.

 
  کارکنان بانک در خصوص عوامل سازمانی مؤثر بر انگیزش کارکنان: دیدگاه 3جدول 

راوانیف طیف ارزیابی ردرصد معتب درصد   درصد تجمعی 

(31-31خیلی کم )  1 1 1/1  1/1  

(39-17کم )  11 7/33  8/31  1/37  

(11-19متوسط )  319 7/91  9/98  1/19  

(17-88زیاد )  91 9/13  9/11  9/88  

(89-91خیلی زیاد )  3 8/1  9/1  311 

8/8 11 بدون پاسخ  - - 

 - 311 311 111 جمع

 میانه: متوسط               نما: متوسط                                                   
 

 مؤثر بر انگیزش کارکنان شناختیرواندیدگاه کارکنان بانک در خصوص عوامل -3-1-5
گویه در قالب  8مؤثر بر کاهش انگیزش کارکنان از  شناختیروانعوامل  کارکنان بانک در خصوصبه منظور شناخت دیدگاه 

= 8( کمترین و بیشترین امتیاز برای هر پاسخگو به ترتیب 3( و زیاد )9یف لیکرت استفاده شده است. با توجه به امتیاز خیلی زیاد )ط
)خیلی کم(،  8-39می باشد. از اینرو همه گویه ها با هم جمع و مجدداً کدبندی  شدند، به گونه ای که امتیازهای  8×9=89و  8×3

)خیلی زیاد( طبقه بندی شدند. یافته های تحقیق حاکی از آن است که  81-81)زیاد( و  11-18توسط(، )م 18-13)کم(،  11-37
در حد متوسط بر کاهش انگیزش کارکنان مؤثر است.  شناختیرواندرصد(، معتقدند که عوامل  7/89اکثریت افراد مورد مطالعه )

 1/1درصد در حد زیاد و  8/13درصد در حد کم،  8/31یلی کم، در حد خ شناختیرواندرصد از کارکنان معتقدند که عوامل  9/1
 درصد در حد خیلی زیاد بر کاهش انگیزش کارکنان مؤثر است.

 

  مؤثر بر انگیزش کارکنان شناختیرواندر خصوص عوامل  کارکنان بانک: دیدگاه 4جدول 

ردرصد معتب درصد فراوانی طیف ارزیابی  درصد تجمعی 

(8-39خیلی کم )  9 8/1  9/1  9/1  

(37-11کم )  11 7/33  8/31  1/37  

(18-13متوسط )  311 9/81  7/89  1/79  

(11-18زیاد )  77 1/19  8/13  1/87  

(81-81خیلی زیاد )  1 1 1/1  311 

8/8 11 بدون پاسخ  - - 

 - 311 311 111 جمع

 میانه: متوسط               نما: متوسط                                                  
 

دیدگاه کارکنان بانک در خصوص عوامل دانشی، تخصص و مهارتهای شغلی مؤثر بر انگیزش -3-1-6

 کارکنان
ر خصوص عوامل دانشی، تخصص و مهارتهای شغلی مؤثر بر کاهش انگیزش د به منظور شناخت دیدگاه کارکنان بانک   

( کمترین و بیشترین امتیاز 3( و زیاد )9گویه در قالب طیف لیکرت استفاده شده است. با توجه به امتیاز خیلی زیاد ) 1کارکنان از 
جمع و مجدداً کدبندی  شدند، به گونه ای  می باشد. از اینرو همه گویه ها با هم 1×9=19و  1×3= 1برای هر پاسخگو به ترتیب 
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)خیلی زیاد( طبقه بندی شدند. یافته  18-81)زیاد( و  11-11)متوسط(،  11-17)کم(،  31-38)خیلی کم(،  1-31که امتیازهای 
لی در درصد(، معتقدند که عوامل دانشی، تخصص و مهارتهای شغ 91های تحقیق حاکی از آن است که اکثریت افراد مورد مطالعه )

درصد از کارکنان معتقدند که عوامل دانشی، تخصص و مهارتهای شغلی در  9/1حد متوسط بر کاهش انگیزش کارکنان مؤثر است. 
 درصد در حد زیاد بر کاهش انگیزش کارکنان مؤثر است. 9/37درصد در حد کم و  1/17حد خیلی کم، 

 
  نانو مهارتهای شغلی مؤثر بر انگیزش کارک عوامل دانشی، تخصص بانک در خصوصکارکنان دیدگاه  :5جدول 

 درصد تجمعی درصد معتبر درصد فراوانی طیف ارزیابی

(1-31خیلی کم )  1 1 9/1  9/1  

(31-38کم )  98 1/11  1/17  1/11  

(11-17متوسط )  311 8/89  91 1/91  

(11-11زیاد )  18 7/38  9/37  311 

1/31 13 بدون پاسخ  - - 

 - 311 311 111 جمع

 میانه: متوسط               نما: متوسط                
 

 دیدگاه کارکنان بانک در خصوص عوامل مدیریتی مؤثر بر انگیزش کارکنان-3-1-7
گویه در قالب طیف  9به منظور شناخت دیدگاه کارکنان بانک در خصوص عوامل مدیریتی مؤثر بر کاهش انگیزش کارکنان از 

 9×3= 9( کمترین و بیشترین امتیاز برای هر پاسخگو به ترتیب 3( و زیاد )9توجه به امتیاز خیلی زیاد ) لیکرت استفاده شده است. با
-11)خیلی کم(،  9-31می باشد. از اینرو همه گویه ها با هم جمع و مجدداً کدبندی  شدند، به گونه ای که امتیازهای  9×9=81و 

)خیلی زیاد( طبقه بندی شدند. یافته های تحقیق حاکی از آن است که  19-83)زیاد( و  19-18)متوسط(،  13-11)کم(،  38
درصد  9/1درصد(، معتقدند که عوامل مدیریتی در حد زیاد بر کاهش انگیزش کارکنان مؤثر است.  7/81اکثریت افراد مورد مطالعه )

درصد در حد  1/1صد در حد متوسط و در 1/18درصد در حد کم،  9/31از کارکنان معتقدند که عوامل مدیریتی در حد خیلی کم، 
 خیلی زیاد بر کاهش انگیزش کارکنان مؤثر است.

 
  کارکنان بانک در خصوص عوامل مدیریتی مؤثر بر کاهش انگیزش کارکنان: دیدگاه 6جدول 

ردرصد معتب درصد فراوانی طیف ارزیابی  درصد تجمعی 

(9-31خیلی کم )  3 8/1  9/1  9/1  

(38-11کم )  11 8/8  9/31  33 

(13-11متوسط )  91 1/19  1/18  1/91  

(19-18زیاد )  98 1/19  7/81  9/81  

(19-83خیلی زیاد )  39 8/7  1/1  311 

1/31 18 بدون پاسخ  - - 

 - 311 311 111 جمع

 میانه: متوسط               نما: زیاد                                                  
 

 بانک در خصوص عوامل تجربیات سازمانی مؤثر بر انگیزش کارکناندیدگاه کارکنان -3-1-8
گویه در  9به منظور شناخت دیدگاه کارکنان بانک در خصوص عوامل تجربیات سازمانی مؤثر بر کاهش انگیزش کارکنان از    

ین امتیاز برای هر پاسخگو به ( کمترین و بیشتر3( و زیاد )9قالب طیف لیکرت استفاده شده است. با توجه به امتیاز خیلی زیاد )
 9-9می باشد. از اینرو همه گویه ها با هم جمع و مجدداً کدبندی  شدند، به گونه ای که امتیازهای  9×9=19و  9×3= 9ترتیب 

)خیلی زیاد( طبقه بندی شدند. یافته های تحقیق حاکی از آن  18-19)زیاد( و  38-11)متوسط(،  38-39)کم(،  8-31)خیلی کم(، 
درصد(، معتقدند که عوامل تجربیات سازمانی در حد متوسط بر کاهش انگیزش کارکنان  9/88ت که اکثریت افراد مورد مطالعه )اس

درصد در  8/31درصد در حد کم و  1/18درصد از کارکنان معتقدند که عوامل تجربیات سازمانی در حد خیلی کم،  3/1مؤثر است. 
 ثر است.حد زیاد بر کاهش انگیزش کارکنان مؤ
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  خصوص عوامل تجربیات سازمانی مؤثر بر انگیزش کارکناندر  کارکنان بانک: دیدگاه 7جدول 

ردرصد معتب درصد فراوانی طیف ارزیابی  درصد تجمعی 

(9-9خیلی کم )  8 1/3  3/1  3/1  

(8-31کم )  17 7/11  1/18  1/83  

(38-39متوسط )  91 1/11  9/88  3/97  

(38-11زیاد )  11 7/33  8/31  311 

1/37 18 بدون پاسخ  - - 

 - 311 311 111 جمع

 میانه: متوسط               نما: متوسط                                            
 

 حلیلیيافته های ت -3-2
 به منظور تعیین رابطه بین متغیرهای مستقل و وابسته از ضریب همبستگی پیرسون و اسپیرمن استفاده گردیده است.

، عوامل دانش، تخصص و مهارتهای شغلی و شناختیرواننتایج تحقیق نشان می دهند که؛ متغیرهای عوامل سازمانی، عوامل 
سازمانی، عوامل مدیریتی، تربیتی و تجربیات سازمانی با بی انگیزگی کارکنان رابطه معنی  هایقضاوتعوامل القائات اجتماعی، 

 غیرها نیز همبستگی معنی داری را از خود نشان نداده اند. دارند. سایر مت %88داری مثبت در سطح 
 

بانک کارکنان زشانگیهمبستگی بین متغیرهای تحقیق با   :8جدول   

 r p متغیر ملاک متغیر های پیش بین ردیف

 113/1 181/1**  عوامل سازمانی 3

 113/1 118/1**  شناختیروانعوامل  1

 111/1 191/1**  عوامل دانش، تخصص و مهارتهای شغلی 1

 111/1 171/1** بی انگیزگی کارکنان سازمانی هایقضاوتعوامل القائات اجتماعی و  8

 113/1 188/1**  عوامل تربیتی 9

 111/1 139/1**  عوامل مدیریتی 7

 111/1 119/1**  عوامل تجربیات سازمانی 1

 937/1 -137/1  سن 9

 893/1 -191/1  سابقه کار 8

 919/1 139/1  تحصیلیوضعیت  31
 13/1در سطح  داریمعنی=  **        19/1در سطح  داریمعنی= *
 

 من ویتنینتایج حاصل از این آزمون -3-2-1

وجود ندارد  داریمعنیتفاوت  انگیزه کارکنان شعب بانک در تهرانو و  جنسداده های تحقیق حاکی از آن است که بین 

(113/1 sig = به عبارت دیگر جنس مستقل از انگیزه کارکنان شعب بانک در تهران . )باشدمی. 
 

بانک کارکنانش انگیزمن ویتنی بین جنس و نتایج حاصل از آزمون : 9جدول   

 N Mean Rank Sum of Ranks جنس

88/89 311 مرد  33931 

98/317 311 زن  8399 

 - - 111 کل

 
Mann-Whitney U Wilcoxon W Z Asymp. Sig. (2-tailed) 

8738 33931 311/3-  113/1  
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وجود  داریمعنیتفاوت  انگیزه کارکنان شعب بانک در تهرانو و  وضعیت تأهلداده های تحقیق حاکی از آن است که بین 

 .باشدمیکارکنان شعب بانک در تهران  ( . به عبارت دیگر وضعیت تأهل مستقل از انگیزه= sig 891/1ندارد )
 

بانک کارکنان شانگیزمن ویتنی بین وضعیت تأهل و نتایج حاصل از آزمون  :11جدول   

 N Mean Rank Sum of Ranks جنس

99/313 379 مرد  38871 

17/311 79 زن  7188 

 - - 111 کل

 

Mann-Whitney U Wilcoxon W Z Asymp. Sig. (2-tailed) 
88118 38871 171/1-  891/1  

 

 نتایج حاصل از آزمون کروسکال والیس-3-2-2
 داریمعنیتفاوت  کارکنان شعب بانک در تهرانش انگیزداده های تحقیق حاکی از آن است که بین وضعیت استخدامی و و 

 .باشدمیدر تهران ( . به عبارت دیگر وضعیت استخدامی مستقل از انگیزه کارکنان شعب بانک = sig 918/1وجود ندارد )
 

 بانک کارکنان شانگیزکروسکال والیس بین وضعیت استخدامی و نتایج حاصل از آزمون  :11جدول

 میانگین فراوانی رشته تحصیلی

 13/313 111 رسمی

 339 1 پیمانی

 393 1 19مهر 

 8/317 18 قراردادی

 9/81 3 سایر موارد

 - 111 جمع

 
111/1 Chi-Square 

8 df 

918/1 sig 

 

 نتیجه گیری

وجود ندارد. به  داریمعنیتفاوت  انگیزه کارکنان شعب بانک در تهرانو و  جنسداده های تحقیق حاکی از آن است که بین 

 .باشدمیعبارت دیگر جنس مستقل از انگیزه کارکنان 

Carayon et al.,  (2003)   را بدست آورد. داریمعنیدر این زمینه رابطه 

وجود ندارد. به عبارت  داریمعنیتفاوت انگیزه کارکنان بانک و و  وضعیت تأهلداده های تحقیق حاکی از آن است که بین 

. این نتیجه در راستای نتایج حاصل از تحقیق مسعود باشدمیدیگر وضعیت تأهل مستقل از انگیزه کارکنان شعب بانک در تهران 
 .باشدمی( 3199اصل و دیگران )

 داریمعنیتفاوت  انگیزه کارکنان شعب بانک در تهرانو و  وضعیت استخدامیهای تحقیق حاکی از آن است که بین داده 

. این نتیجه در راستای نتایج باشدمیوجود ندارد. به عبارت دیگر وضعیت استخدامی مستقل از انگیزه کارکنان شعب بانک در تهران 
 .باشدمی ( 3199حاصل از تحقیق مسعود اصل و دیگران )

وجود دارد. به عبارت  داریمعنیداده های تحقیق حاکی از آن است که بین عوامل سازمانی و انگیزه کارکنان رابطه مثبت و  -
و هرچه عوامل سازمانی کاهش یابد، انگیزه کارکنان  شودمیدیگر هرچه عوامل سازمانی  بیشتر شود انگیزش کارکنان بانک بیشتر 

  (1118( و سلیکوز)1119شوانینگر)(،  3198یی و صمدی )نتیجه در راستای نتایج حاصل از تحقیق هزاوه کاهش می یابد.این
 .باشدمی
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رابطه مثبت و  انگیزه کارکنان شعب بانک در تهرانو  شناختیروانداده های تحقیق حاکی از آن است که بین عوامل  -
و هرچه عوامل  شودمیبیشتر شود انگیزش کارکنان بانک بیشتر  شناختیروانوجود دارد . به عبارت دیگر هرچه عوامل  داریمعنی
ختیار نصرآبادی و همکاران بکاهش یابد، انگیزه کارکنان کاهش می یابد. این یافته در راستای نتایج حاصل از تحقیق  شناختیروان

 .باشدمی  (1131)2( ، فیلینگن1118)1،یانگ,(1118( و سلیکوز)1119شوانینگر) (،3199)

انگیزه کارکنان شعب بانک در داده های تحقیق حاکی از آن است که بین عوامل دانش، تخصص و مهارت های شغلی و  -
وجود دارد.  به عبارت دیگر هرچه عوامل دانش، تخصص و مهارت های شغلی بیشتر شود انگیزش  داریمعنیرابطه مثبت و  تهران

عوامل دانش، تخصص و مهارت های شغلی کاهش یابد، انگیزه کارکنان کاهش می یابد. این و هرچه  شودمیکارکنان بانک بیشتر 
 .باشدمی  (3198یی و صمدی )یافته در راستای نتایج حاصل از تحقیق هزاوه

 انگیزه کارکنان شعب بانک درسازمانی و  هایقضاوتداده های تحقیق حاکی از آن است که بین عوامل القائات اجتماعی و  -
سازمانی بیشتر شود  هایقضاوتوجود دارد. به عبارت دیگر هرچه عوامل القائات اجتماعی و  داریمعنیرابطه مثبت و  تهران

سازمانی کاهش یابد، انگیزه کارکنان کاهش  هایقضاوتو هرچه عوامل القائات اجتماعی و  شودمی بانک بیشترانگیزش کارکنان 
 می یابد.

 .باشدمی( 1119شوانینگر)ایج حاصل از تحقیق این نتیجه در راستای نت
 داریمعنیرابطه مثبت و  انگیزه کارکنان شعب بانک در تهرانداده های تحقیق حاکی از آن است که بین عوامل مدیریتی و  -

تی کاهش و هرچه عوامل مدیری شودمیوجود دارد. به عبارت دیگر هرچه عوامل مدیریتی شتر شود انگیزش کارکنان بانک بیشتر 
 یابد، انگیزه کارکنان کاهش می یابد.

 .باشدمی (1118)3پترسون (،3198یی و صمدی )این نتیجه در راستای نتایج حاصل از تحقیق هزاوه

 شنهادهایپ
 :گرددمیارائه  ریبه شرح ز یشنهاداتیپ قیاخذ شده از تحق جیبه دست آمده و نتا یها افتهیتوجه به  با

 ریکارکنان بانک تقد یاز زحمات و تلاشها رانیکه مد یدر صورت باشدمیو خسته کننده  ادیز اریکار بانک بس نکهیبا توجه به ا .3
بهتر  یبرا یکاف زهیکه کارکنان بانک انگ شودمیو باعث  گرددمیدر افراد  یکار یو خستگ یموجب سرخوردگ اورندیبه عمل ن

 .دیبه عمل آ یکارکنان قدردان یمات و تلاشهااز زح یستیبا نیابراکار کردن را نداشته باشند بن
 تیخاطر به فعال شینگردد و کارکنان با آسا جادیوجود داشته باشد تا تعارض ا یسازگار یو سازمان یفرد یارزشها انیم .1

 بپردازند
 .ندینمود تا با علاقه در کلاسها شرکت نما قیضمن خدمت تشو یآموزش یرا به شرکت در کلاسها رانیکارکنان و مد .1
 یکاف زهیکارکنان، انگ نیاعتماد به نفس در ب ،یشغل فیضمن خدمت استقلال در انجام وظا یآموزش یدوره ها یبا برگزار .8

 گردد. تیکارکنان تقو نیانجام کار، علاقه و خشنودی شغلی و عزت نفس در ب یبرا
 یاموزش یو کانالها یو به روز و استفاده از روشها نینو یارائه آموزشها قیاز طر ضمن خدمت یآموزش یکلاسها تیفیک .9

 .ابدی شیمناسب افزا
 گردد. میکارکنان تنظ یآموزش ضمن خدمت بر اساس سابقه و تجربه شغل یبرنامه ها یطول مدت اجرا .7
 برخوردارند استفاده گردد. ییبالا لاتیکه از سطح تحص یکارکنان یدانش یاز اندوخته ها .1
 ابندی یآگاه یبانک نینو یها یدانش و اطلاعات کارکنان به روز گردد و از فناور دیبا .9
 شود. یخوددار ستیکه بر عهده کارکنان ن ندهیفزا یها تیاز دادن مسئول .8

 گردد. تیارتقاء کارکنان رعا یبرا یستگیعدالت بر اساس شا .31
 و پاداش ایو منصفانه در پرداخت مزامناسب  یاریوجود مع .33
 یشغل فیعمل و استقلال به کارکنان در انجام وظا یدادن آزاد .31
 همه یبرا شرفتیفراهم نمودن فرصت پ .31
 .گرید هایسازمانسازمان نسبت به  ایعادلانه بودن حقوق و مزا .38
 گرانیبا د سهیدستمزد در مقا افتیعدالت در برابر انجام کار و در یبرقرار .39
 در گروه کاری  یتعاون و همکار تیتقو .37

 

                                                           
1 - Yang  
2 - Phillingane  
3 - Patterson  
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