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  چكيده
طوركه شناخت شخصيت يك فرد همان. سازد سازمان را ميفرهنگ سازماني، شخصيت يك 

تواند در هدايت، رهبري  كمك شاياني در تحليل رفتار وي دارد، شناخت فرهنگ سازماني هم مي
به علاوه، تدوين فرهنگ مطلوب سازماني كمك . و انجام تغيير و تحولات سازماني مؤثر واقع شود
بر اين اساس براي تدوين فرهنگ سازماني . ندكمؤثري در جهت توسعه و تعالي سازمان مي

هاي مورد تأكيد مديران و  ، به شناسايي باورها، اعتقادات و ارزشآفرين ارزشمطلوب بانك 
هاي فرهنگ سازماني، پنج بعد پس از بررسي پيشينه و مطالعه نمونه. رهبران اين بانك پرداخته شد

 محيطي و ارزشي اي عوامل زمينه  ،انساني منابع ،روكارهاي انجام كا ساختار يا ساز ،مقصد و مسير
به عبارت ديگر، از طريق . ابعاد اصلي چارچوب نظري پژوهش در نظر گرفته شدندبه عنوان 
گانه فرهنگ سازماني هاي مربوط به ابعاد پنج ساختاريافته با مديران سازمان، مؤلفههاي نيمه مصاحبه

گيري غيراحتماليِ قضاوتي و با استفاده از روش نمونه. هاي معرف آنها شناسايي شدند و شاخص
ها با استفاده از هاي حاصل از مصاحبه داده. ها تا حد اشباع نظري ادامه يافت برفي، مصاحبه گلوله

تم  فرعي و  23ها  در نتيجه تحليل داده. تحليل شد QSR Nvivoروش كيفي تحليل تم و نرم افزار 
  . م اصلي فرهنگ سازماني مطلوب بانك شناسايي شدمفهوم در رابطه با پنج ت 124

  

  .QSR Nvivoنرم افزار  ؛مفروضات اساسي ؛كاوي ذهن ؛تحليل تم ؛فرهنگ سازماني: كليدواژه
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  مقدمه
هـاي متنـوع،    شناسـي بـا ديـدگاه   نظر علوم اجتماعي، مديريت و روانفرهنگ از نقطهبراي واژه 

فرهنـگ را   شـناختي، شـناختي و جامعـه  ي مـردم رويكردهـا . متعددي ارائـه شـده اسـت    هايريفتع
دانند كه در ميان اعضاي يـك   هايي مي ها و فعاليت ، ارزشهانتس ها، باورها، اي از نگرشمجموعه

ريشـه در   مفهـوم فرهنـگ سـازماني نيـز    ). 115: 2013، 1جـاكوبز و همكـاران  ( گروه مشترك است
هـا و   آن را تحت عنوان ارزش) 1992( 3شاين). 2013، 2هوگان و كوت(شناسي فرهنگي دارد مردم

كند كه مبناي هنجارهايي براي رفتار مورد انتظار از سـوي كاركنـان بـه شـمار      تعريف مي اعتقاداتي
عملكـرد و   يارائه چنين تعريفي از فرهنگ سازماني آن را به ابزاري قدرتمند بـراي ارتقـا  . روند مي

  ).90: 2009، 4آلاسابيوس و (سازد  اثربخشي بلندمدت سازمان بدل مي
بايسـت قابـل توجـه مـديران      اي كـه مـي  گاه و تعريـف فرهنـگ سـازماني، نكتـه    با توجه به جاي

تواننـد   و باورهاي فرهنگي تا چه انـدازه مـي   ها اين است كه اساساً اعتقادات، ارزش ،ها باشد سازمان
اي مثبت و حمايت سازماني داراي كاركرده هايدر راستاي تحقق مأموريت سازمان و اصلاح نظام

سـازي فرهنـگ   لان نظام اداري به موضوع نهادينههاي ك به علاوه، اولين بند از سياست. كننده باشند
در اين ميان مديران بانك . اجتماعي اختصاص يافته است ةسازماني مبتني بر كرامت انساني و سرماي

اي نظـام بـانكي كـه بـه نحـوي بـه       ه ـ سامانهبودن اين بانك به عنوان يكي از رغم نوپابه آفرين ارزش
مجموعه ارزشي همانند بنياد شهيد و امور ايثارگران وابستگي دارد، با هوشـمندي بـه خـلأ ناشـي از     

ها و مشكلات ناشـي از آن پـي بـرده و بـر ضـرورت تـدوين        عدم تدوين فرهنگ سازماني و آسيب
 بانـك  اينكـه  بـه  توجـه  بـا . انـد داشـته تأكيـد   آفـرين  ارزشالگوي مطلوب فرهنگ سـازماني بانـك   

 يگـر چهار سال از عمر خود را گذرانده است، بـه عبـارت د   دحدو كه بوده نوپا نهادي آفرين ارزش
 چنـد  طـول  در مديريتي تحولات و تغيير طرفي از و برد ميبه سر ) يتطفول( يزندگ يهدر دوران اول

 شـناخت  كـه  اسـت  بـديهي  اسـت،  دنبـال داشـته   بـه  را مـديريت  ثبات تاحدودي عدم گذشته، سال
 يـن حركـت ا  هاي گيري جهت تعيين در اساسيكمك  ،ارشد بانك يرانمد يدكأمورد ت هاي ارزش

                                                                                                                                        
1. Jacobs et al. 
2. Hogan & Coote  
3 .Schein  
4. Übius & Alas  
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در حال  آيا است كه له اصلي در اين تحقيق اينئبنابراين مس. دارد يمجموعه به سمت توسعه و تعال
ن در ذهـن مـديرا   آفرين ارزشبانك  مطلوب ياساس مفروضاتاز  يمشخص و روشن يرحاضر تصو

 نمونــه يمو ترســ پــژوهش، كنكــاش، جســتجو، اســتخراج يــنتــلاش اايــن مجموعــه وجــود دارد؟ 
  .است آنارشد  يرانمد يكاوذهن يقاز طر آفرين ارزشبانك  يفرهنگ سازمان مفروضات اساسي

  
  مرور مباني نظري

ه ها بهـره گرفتـه شـد   اصطلاحاتي كه در اين تحقيق از آندر اين بخش به ارائه تعريف مفاهيم و 
  .پرداخته مي شود

  
  پيشينه و تعريف فرهنگ سازماني

را  يكـه فرهنـگ سـازمان    يابـه گونـه   اسـت  انتزاعـي و چندبعـدي   متغيري ،فرهنگ يكلطوربه
 نظريـه ). 1171: 2014 ،1گـو و همكـاران  ( آورد شمار به آن چندگانه ابعاد از يكي عنوان به توان مي

-مـردم  و اجتمـاعي  شناسيروان سازماني، شناسينظريه هاي روان تركيب از منتج سازماني فرهنگ

 در بـار نخسـتين  سـازماني  فرهنـگ  واژه). 7: 2015 ،2و همكـاران  يـويس د( اسـت  اجتمـاعي  شناسي
 مطرح) 1976( 3پتيگرو توسط اداري علوم فصلنامه در »سازماني  فرهنگ مطالعات« عنوان با اي مقاله
شاياني پيـدا كـرده    غناي و توسعه سازماني نگفره به مربوط مباحث هاي گذشتهدهه طول در و شد

 .است

هـا اكتفـا   ه شـده كـه بـه ذكـر چنـد نمونـه از آن      هاي متعددي براي فرهنگ سازماني ارائ ـتعريف
بـا   كـه افـراد سـازمان در مواجهـه     اسـت  اي از مفروضات اساسي سازماني مجموعه فرهنگ. شود مي

ي، ايجاد وكشف كـرده و توسـعه   نسجام داخلمسائل، براي انطباق با محيط و دستيابي به وحدت و ا
كه سودمند و با ارزش هستند و در نتيجه به عنوان روش صـحيح ادراك،  است اند و ثابت شده داده

فرهنـگ سـازماني متشـكل از    ). 3:  1383شـاين،  ( يابـد   تفكر و احساس به اعضاي جديد انتقال مي

                                                                                                                                        
1. Gu et al.  
2. Davis et al.  
3. Pettigrew 



  1394، زمستان )15شماره پياپي ( 4فصلنامه مطالعات رفتار سازماني، سال چهارم، شماره 

34  

هـاي   ، مأموريت، محصـولات و فعاليـت  كاركنان، مشتريان :مفروضات اساسي درباره مواردي چون
مرور زمان به هنجارهاي رفتاري، انتظـارات  مفروضات در گذشته ايجاد شده و بهاين . سازمان است

، 1بونـو و همكـاران  (انـد  وب تفكر و عمل تبديل و ترجمه شدههاي مطل در مورد مشروعيت و روش
يرگـذاري بـر نگـرش و رفتـار     موجوديـت در سـطوح مختلـف، تأث    اشتراك ميان اعضـا،  ).2: 2014

: 2011، 2هارتنـل و همكـاران  (هاي فرهنگ سازماني برشـمرده شـده انـد     كاركنان به عنوان ويژگي
پـروژه از فرهنـگ سـازماني مجموعـه اي اسـت از اعتقـادات،        گـروه در اين تحقيق تعريـف  ). 677

بـي مشـتركي كـه    اسـلامي و انقلا  ها، هنجارهـا، الگوهـاي رفتـاري و نمادهـاي ملـي،      باورها، ارزش
هـاي نظـام اسـلامي     هاي مديران و كاركنـان دسـتگاه   ها، ادراكات وكنش دهنده افكار، نگرش شكل

بخش بـراي  شده و منبعي انرژيپذيري بيروني سازمان موجب انسجام بخشي دروني و انطباقبوده و 
  .شود ها محسوب مي تحول، پويايي و كارآمدي سازمان

  
  مانيهاي فرهنگ ساز سطوح و لايه

ن اسـت   ها و ابعـاد آ  سازماني، مستلزم شناسايي همه جنبه مطالعات دقيق و عميق پيرامون فرهنگ
بـردن بـه   فرهنگـي هـر سـازمان متصـور اسـت، پـي       هـاي  و بدون فهم ابعاد و سطوحي كه بـر مؤلفـه  

نظران حوزة علوم رفتـاري، بـراي فرهنـگ هـر     محققين و صاحب .استآن دشوار  سازماني فرهنگ
  . استن، سطوحي قائل هستند كه از دو تا چهار سطح متغير سازما

بندي كه از فرهنگ سازمان انجام گرفته است، مربوط به انديشمند  ترين سطح معروفترين و مهم
  ). 77:  1992شاين، ( كه براي فرهنگ هر سازمان سه سطح قائل است است اين رشته ادگار شاين 

رفتاري  اين سطح شامل مخلوقات، مصنوعات، الگوهاي :مشاهده و مظاهر فرهنگسطح قابل. 1
  .استهاي عيني  كلي همة پديدهطورهو ب فناوريقابل مشاهده، هنر، 

هاي قابل بررسي در محيط فيزيكـي   در اين لايه، ارزش: هاي حمايتي و هنجارها سطح ارزش .2
  .رندهاي سازماني قرار دا بر اساس توافق اجتماعي، راهبردها، اهداف و فلسفه

اين سطح شامل ارتباط بـا محـيط، ماهيـت زمـان و مكـان، ماهيـت       : سطح مفروضات اساسي .3
                                                                                                                                        
1 .Bono et al.  
2. Hartnell et al. 
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 .فطرت انساني، ماهيت فعاليت انساني و ماهيت روابط انساني است

اي كه هر گونهة عيني و ذهني تشكيل شده است، بهفرهنگ از دو لاي بر مبناي ديدگاه ديگري،
لايه ظاهري يا عيني، بخش بيروني و . باشد آگاه ميگاه و ناخودة خودآيك از اين دو لايه شامل لاي
سـازماني اسـت    ذهني، بخش ناملموس فرهنگ ةاما لاي استقابل مشاهده  ملموس فرهنگ است كه

  . نيستيت ؤكه به آساني قابل ر
هاي فرهنگ  وح ولايهنظران، سطهاي مختلف صاحب بر نتايج ديدگاه بندي مبتني در يك جمع

  :بندي كلي نمودتوان دسته طوركلي در دو سطح ميا بهسازمان ر
محـيط فيزيكـي، نـوع     :مشـاهده شـامل  هاي محسوس و قابـل  پديده :سطح رويين و بالايي )الف

 ساختار وها، شعارها و سرودها،  داستانها، قهرمانان،  ها، رفتار ها، مراسم و جشن پوشاك، آداب و سنت
 .فرايندها

روبنـايي فرهنـگ را تحـت     ييت كه اجـزا ؤرقابلنامحسوس و غير هاي پديده: سطح زيرين )ب
، عواطـف و احساسـات،   قواعـد و هنجارهـا  ، هـا  هـا و بيـنش   نگـرش : دهنـد و عبارتنـد از   تأثير قرار مي

  ). 1389سلطاني، (باورها  اعتقادات وها،  ارزش
  

  هاي آنها ها و شاخصانواع فرهنگ سازماني و مؤلفه
فرهنگ حاكم است و بر آن اسـاس   ةرويكردهاي مختلفي به مقول ها و در يك سازمان، نگرش

كـار رفتـه   ههاي فرهنگي يك سـازمان ب ـ  گوناگوني براي تعيين و تشريح مؤلفههاي  ها، و مدلهنظري
هايي است كه انواع فرهنگ سازمان را  سازماني، شناخت الگوها و مدل ارزش مطالعه فرهنگ. است

هـا و   هاي مستخرج از مـرور مبـاني نظـري كـه مؤلفـه      دي از مدلتعدا )1(در جدول . دهند شكل مي
انـد نشـان   ئـه داده هاي خاصي را براي شناخت، سنجش و اندازه گيري فرهنگ سازماني ارا شاخص

بندي نهايي براي تدوين ابعـاد  ها و نيز در جمع هاي كلي مصاحبهپرسشبراي طرح . ستداده شده ا
  .ها كمك گرفته شده است دلاصلي فرهنگ مطلوب سازماني از اين م
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  هاي آن ها و شاخص لفهؤنظران در خصوص نوع فرهنگ و مبندي ديدگاه صاحبجمع. 1جدول 

  هاي فرهنگي شاخصه  نوع فرهنگ  نظرصاحب  رديف

1  Denison 
(1990) 

  پذير انعطاف
ــر فراينــدهاي اداري منعطــف  واكــنش ســريع و ، تأكيــد ب

ــر تحــولات محيطــي  ــه ، صــحيح در براب نيازهــاي توجــه ب
 مشتريان

  مأموريتي
تأكيد بر حفظ وضـعيت  ، توجه به نيازهاي محيط خارجي

تبيـين حركـت   ، ايجاد ديدگاه مشترك در سـازمان ، فعلي
  سازمان بوسيله مديران براي كاركنان

  مشاركتي
توجـه بـه   ، كاركنـان در امـور    جلب مشاركت و درگيري
ــارجي  ــئوليت و  ، تحــولات محــيط خ ــزايش حــس مس اف

  يت در افرادمالك

  مبتني بر تداوم
تلاش براي حفـظ  ، توجه اكيد به روند انجام امور سازمان

، هـاي مرسـوم   تيتر به سنت، نبود مشاركت كاركنان، ثبات
  همكاري و اشتراك مساعي

2  Quinn & 
Rohrbaugh 

(1983) 

  عقلايي
ــر هــدف ــا، هــاي ســازمانيتأكيــد ب هــاي  شاخصــهيارتق

 سازمانسالاري در  شايسته، عملكرد

  ايدئولوژيك

تسلط و رهبري بر خارج ، پيگيري اهداف كلان و رسالتي
ــان ، مــداري ارزش، از ســازمان ــه نيازهــاي كاركن  توجــه ب

گيـري   تصـميم ، رهبـري كاريزمـا  ، جهـت ايجـاد انگيـزش   
  جديت رفتار، قضاوتي

  توافق و مشاركت
ــروه    ــجام گ ــاق و انس ــر اتف ــد ب ــي ، تأكي ــب گروه ، تعص

روابـط  ، رهبري حمايتي مـديران ، كتيگيري مشار تصميم
  كاري در سازمان سالم

  مراتبيسلسله
مسـتقيم   واپايشميزان، تأكيد بر اجراي قوانين و مصوبات

، مراتبـي گيري متمركـز و سلسـله   تصميم، بر رفتار ديگران
  هاي رسمي كارگيري ملاكهب، كارانه رهبري محافظه

3  Sonnenfield 
  علمي  (1981)

تأكيــد ، مســتعد جــوان و دانشــگاهي  جــذب نيروهــاي  
تقويت شخصيت علمـي و  ، يادگيري و پرورش استعدادها

 تخصص
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  باشگاهي
ميــزان وفــاداري كاركنــان بــه ، توجــه بــه روحيــات افــراد

توجـه بـه سـن و    ، مراتب سـازماني توجه به سلسله، سازمان
  سنوات خدمت افراد

  عمل ديآزا،پذيري خطرأكيد بر ، تآفرينيتأكيد بر نو تيمي
  ثبات شرايط كاري متزلزل و بي،نبود امنيت سنگري

4  Deal & 
Kennedy 
(1982)  

  فرهنگ كار و بازي
ــازماني   ــه س همكــاري ، جــديت در انجــام وظــايف محول

 ،تأكيد بر جذابيت شغلي، گروهي افراد در راستاي هدف
 العمل سريع نسبت به محيط عكس، پذيري كم خطر

فرهنگ شرط بر
  سازمان

ــارت  تأ ــر مه ــد ب ــي  كي ــاي فن ــك، ه ــاد ريس ــذيري زي ، پ
  العمل كند نسبت به محيط عكس

  فرهنگ فرايندي
، پـــذيري كـــم ريســـك، فراينـــدهاي اداري كارآمـــد 

تأكيـد بـر جزئيـات    ، العمـل كنـد نسـبت بـه محـيط      عكس
  عمليات و عملكرد

  فرهنگ ماكو
، العمل سريع نسبت بـه محـيط   عكس، پذيري زيادريسك

 تأكيد بر هدف، هاي فردي ء تواناييتأكيد بر ارتقا

5  Handy 
(1991)  

  تعريف دقيق وظايفسالاري، ديوانتأكيد بر ساختار نقشي

  اي وظيفه
تـلاش بسـيار بـراي تحقـق     ، تأكيد بر معيارهاي عملكردي

  اهداف

  قدرتي
ــه صــاحبان قــدرت در ســازمان  ، وفــاداري بــيش از حــد ب

  حركت براساس قانون

  شخصي
وجــود اســتقلال ،اي و تخصصــي فــراد حرفــهحمايــت از ا

  اي حرفه

6  Hellrigel & 
Slocum 
(1996)  

  بوروكراتيك
تقيـد  ، توان انطباق بـا محـيط كـم   ، يكپارچگي داخلي كم

كم تعامـل  /تعامل فعاليت بي، جزءنگري، خشك به اصول
 توجهي كافي و وافي به يادگيري بي، با ساير بخشها

  رقابتي
روابط ، ان انطباق با محيط زيادتو، يكپارچگي داخلي كم

تأكيـد  ، وفاداري كم نسبت به سازمان، قراردادي بين افراد
  بازار محوري، بر اهداف كمي
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  مشاركتي
تعهـد  ، توان انطباق با محيط كـم ، يكپارچگي داخلي زياد

  پذيري گسترده جامعه، علاقه به كار تيمي، شخصي زياد

  يادگيرنده
، ن انطبــاق بــا محــيط زيــادتــوا، يكپــارچگي داخلــي زيــاد

ــه يــادگيري  ، تســلط ســازمان بــر محــيط ، ترغيــب افــراد ب
 تنوع زياد، گرايي آينده، سازماني فوق فعال

7  Peters & 
Waterman  

(1982)  

  تعصب عملي
تأكيـد بـر عمـل    ،پيشگاميخطر، گيري سريع و پر تصميم
 رقابت طلبي، آني

  مداري مشتري
ارتقـاء سـطح كيفـي     ،نگـري بـازار   آينـده ،مـداريمشتري
  ها ستاره

خودمختاري و
  كارآفريني

، ترغيب به نوآوري در واحدها، تأكيد بر استقلال واحدها
  عدم تمركز اداري

  وري انساني بهره
تكريم و تمجيد ،محوريانسان، هاي افرادتأكيد بر توانايي

 هاانسان

  دسترسي به مديريت
ر در هـر كجـاي   بودن مديدر دسترس، فرهنگ درهاي باز

 سازمان

  مداري تخصص
تأكيـد بـر تخصـص و    ، سالاري در انجـام وظـايف  شايسته

  ها افزايش مهارت
  نقش كمرنگ هيئت رئيسه، سطوح سازماني كم شكل ساده
ثبات همراه با
  ناپايداري

سـادگي قـوانين و   ، ها انديشي كاركنان نسبت به ارزشهم
  واپايشيدخو، پذيري كاركنان، خطرضوابط اداري

8  Cook & 
Lafferty 
(1987)  

  هاي سازنده فرهنگ
ــت ــدف (موفقيـ ــب هـ ــود  )كسـ ــكوفايي، خـ ــود شـ ، خـ

 ) انسان دوستانه( برانگيختگي

  هاي منفعلانه فرهنگ
، )متعـارف (هاي قراردادي ، نرم)تصويبي(هاي تأييدينرم
 ) اجتنابي(هاي پرهيزي هاي وابستگي، نرمنرم

  هاي تهاجمي فرهنگ
هـاي  هـاي قـدرت، نـرم   ، نـرم )تعارضـي (هاي مخالفتينرم

  هاي كمال رقابتي، نرم
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 زارعي متين  9

)1374(  

تقواي الهي، امر به معروف و نهي از منكر، احساس مسئوليت، نظم، وفاي به عهد، 
عدالت و انصاف، صداقت و راستگويي، توكل به خدا، تعهد به اهداف، اخلاص، 

سخت ، برگزاري و شركت در نماز جمعه، نظارتي، تعامل و همكاري، خود
كارداني و تخصص، خلاقيت و نوآوري، حسن خلق، نظام پاداش در برابر 

عملكرد، شور و مشورت، سعه صدر، روابط صميمي و دوستانه، هدايت و حمايت 
مديريت، احترام به قانون، تعظيم شعائر اسلامي، تلاش براي بهبود كيفيت و ارائه 

  خدمات

10  
و  نيكوكار
  همكاران

)1392(  

  فرهنگ مكتبي
-سـتيزي، شـهادت  مـداري، دشـمن  گرايي، ولايتتكليف

  طلبي
 محوري، نوشوندگي، خطرپذيريآفريني، داناييمزيت گرافرهنگ تحول

  گرافرهنگ تعالي
گرايي، رهبري الهام بخش، پويـايي  كرامت انساني، كمال

  اجتماعي

  گرافرهنگ آرمان
-محوري، هدفمحوري، راهبردندازمداري، چشم اارزش

  مداري

  گرافرهنگ قانون
يكپارچگي، ضابطه گرايي، فراينـدهاي منطقـي، نظامـات    

  مدون

11  
 فرهي

)1384(  

  سازگاري با محيط
، پذيري ، خطرتعاملات محيطي ، آگاهي و شناخت محيط

  مديريت محيط

  بودناي حرفه

ارائـــه ، هـــاي تخصصـــي هـــا و توانـــاييتوســـعه مهـــارت
مهـارت اسـتفاده از   ، هـاي كـاربردي ـ تخصصـي     آمـوزش 

اي  ترويج دانش حرفه، گزيني شايسته، ابزارهاي تخصصي
  ـ تخصصي

  انصاف عدالت و
احساس رعايت ،احساس عدالت در نظام تشويق و پاداش

رعايت برابـري و عـدالت   ، شغلي يرشد و ارتقا، ها ضابطه
  و انصاف

نظم و انضباط 
  سازماني

مراتـب   رعايت قوانين و سلسـله ، ري توسط افراد مداقانون
آراسـتگي  ، التزام عملـي بـه قـوانين و مقـررات    ، سازماني 
  يرعايت استانداردهاي كار، ظاهري
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  خلاقيت و نوآوري

تشويق و ترغيب به ، استقلال و آزادي براي بروز خلاقيت 
خودشــكوفايي  بسترســازي بــراي ،كــارآفريني، نــوآوري 

توجـه بـه رأي و نظـر    ، وحيـة پرسشـگري  ر يارتقـا  ،افراد
  انتقادپذيري  ،ديگران

  وجدان كاري

تعــالي و ، هــاي آنخــدمت بــه نظــام و صــيانت از آرمــان 
  ،ها ها و مشقت تحمل سختي، خواهي پيشرفت

روحيـة  ، دقت در انجـام كارهـا    و سرعت ،كوشي سخت 
-پاسـخگو  وپذيري  مسئوليت، و خودنظارتي واپايشيخود

  وري كاري  در جهت افزايش بهرهتلاش ، بودن 

  هاي اخلاقي ارزش
، توكـل و اعتقـاد بـه خـدا    ، رعايت اصول و فرايض دينـي 

، رعايت اصول اخلاقي و انساني، هاي ديني تعظيم مناسبت
  پرهيز از فساد 

يت و عزت احم
  سازماني

احسـاس تعلـق و   ،احساس غرور به عضـويت در سـازمان  
، عهد نسـبت بـه سـازمان   احساس ت، وابستگي براي سازمان

، عزت و احتـرام ، ايجاد وجهه مقدس از سازمان در جامعه
  مندي  احساس رضايت

  همبستگي سازمان
ــار گروهــي  ــارچگي، مشــاركت و انجــام ك ــط ، يكپ رواب

  ها وحدت اهداف و رويه، انساني
  تعهدات اجتماعي، تأمين رضايت مردم،ارتباط با مردم گراييعام

  امنيت

تــأمين امنيــت و مــردم، اقتصــادي ونيــت جــاني تــأمين ام
حفـظ دسـتاوردهاي انقـلاب و    ، آرامش اجتماعي سياسي

موفقيـت در  ، هاي اجتماعي سازماني ايجاد سرمايه، جنگ
  ايجاد امنيت

  
  پژوهشمدل مفهومي چارچوب نظري و 

محـور اساسـي مقصـد و     مختلـف، پـنج   هايها و نظر آمده نسبت به مدلدستپس از آشنايي به
بـه عنـوان    محيطي و ارزشي اي انساني و عوامل زمينه منابع ،كارهاي انجام كاروساختار يا ساز ،مسير
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 . چارچوب نظري پژوهش براي مطالعه فرهنگ سازماني در نظر گرفته شدند ةعوامل محدود كنند

هاي فرهنگ مطلوب سازماني در قالب  ها و شاخص به عبارت ديگر، سعي بر آن بوده كه مؤلفه
   :شودتحقيق به شرح زير احصاء  هايپرسشكاوي مديران و طرح از طريق ذهنين پنج بعد ا

 محور چيست؟از بعد فرهنگ ارزش آفرين ارزشبانك  مفروضات اساسي .1

   يست؟چ راهبردمحورفرهنگ از بعد  آفرين ارزشبانك  يمفروضات اساس .2
   ت؟يسچ محورقانونفرهنگ از بعد  آفرين ارزشبانك  يمفروضات اساس .3
   يست؟چ محورانسانفرهنگ  از بعد آفرين ارزشبانك  يمفروضات اساس .4
   يست؟چ محورمحيطفرهنگ از بعد  آفرين ارزشبانك  يمفروضات اساس .5

  دهنـد در   پـژوهش را تشـكيل مـي    گانـه فرهنـگ سـازماني كـه مـدل مفهـومي      ابعاد اصـلي پـنج  
  .نشان داده شده است )1(شكل 
  

   
  
  

  فرهنگ سازماني مدل مفهومي پژوهش .1شكل 
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 روش پژوهش
بـه عـلاوه،   . داردگيري پژوهشي در زمره تحقيقات كاربردي قرار تحقيق حاضر از لحاظ جهت

ساختاريافته بـا تأكيـد   هاي نيمه في و مصاحبهبا توجه به هدف كلي پژوهش، روش تحقيق از نوع كي
بـراي گـردآوري داده،    سـاختاريافته نيـز  هـاي نيمـه   در مصـاحبه  .شـد بر رويكـرد اكتشـافي اسـتفاده    

با توجه به مـرور گسـترده ادبيـات تحقيـق تعيـين شـده و سـپس اقـدام بـه           هاپرسشچارچوب كلي 
بـراي انتخــاب افـراد خبـره جهـت برگــزاري     . برگـزاري مصـاحبه بـا مطلعـين كليــدي سـازمان شـد      

در ايـن   .قضاوتي و گلوله برفي اسـتفاده شـد   هدفمندو هاي غيراحتمالي  ها از تركيب روش مصاحبه
مـرتبط، از معيارهـاي لازم    روش، مصاحبه با يكي از خبرگان سازمان كه به جهـت تجـارب كـاري   

ضمن انجام مصاحبه از نفـر اول و هريـك از افـراد    . برخوردار بود بنا به قضاوت محققين شروع شد
  . نظر در اين زمينه را معرفي نمايندبعدي خواسته شد تا ساير افراد صاحب

در (ت مـديره  ئشونده كه به اين ترتيب انتخاب شدند، يك نفر عضو هينفر مصاحبه 10از تعداد 
الـي   30از اين تعداد سه نفـر بـين   . و مابقي معاون و يا مدير كل بانك بوده اند) زمان انجام مصاحبه

از نظر تحصيلات شش . داشته اند سال سن 51سال، و چهار نفر بالاي  50تا  41سال، سه نفر بين  40
از نظر سـابقه كـار نيـز    . اندفوق ليسانس و دو نفر ليسانس بودهر داراي تحصيلات دكتري، دو نفر نف

 15-11سـال، يـك نفـر بـين      10-6سال، يك نفر بين  20 -16سال ، دو نفر بين  30چهار نفر بالاي 
يـب  بدين ترت. اندسال سابقه خدمت داشته 25-21بين  سال و يك نفر نيز 30-25سال، يك نفر بين 

سني بالا و سابقه كـاري بـالا   ، با ميانگين )درصد 60معادل (بيشترين افراد داراي تحصيلات دكتري 
  . اندبوده

در ادامه اين روش مختصـراً  . انجام شد 1ها به روش تحليل تمهاي حاصل از مصاحبهتحليل داده
  .شود تشريح مي

  
  تم  تحليل

اسـت   راهكنشـي رويكـرد   ايـن  .اي كيفي استه براي تحليل داده مندنظامتحليل تم رويكردي 

                                                                                                                                        
1. Thematic analysis  
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دادن زمينـه و بسـتر موضـوع،    هـا بـدون از دسـت    جـم وسـيعي از داده  كاهش و مديريت ح برايكه 
خـيص و تمركـز بـر تفسـير     دهي، تلهـا، سـازمان   در داده 1)كردنرغـو ( ورشدنشدن يا غوطهنزديك

يـا الگوهـاي معـاني،     3هـا  يي تـم ، شناسـا 2فرآيند تحليل تم شـامل كدگـذاري  . رود كار ميها به داده
شـده بـر اسـاس    منـتج  4نهايـت تفسـير سـاختارهاي تماتيـك    درهـا و   ها بر اسـاس تـم   بندي داده طبقه

، 6ميلـز و همكـاران  ( اسـت يا اصول تشـريحي   نظريهاي  ، سازه5ها، روابط، الگوهاي فراگير شباهت
2010.(  

م هـاي خـا   تـرين بخـش داده  ساسـي آنهـا ا . دها واحدهاي اصلي معني هستنددر اين رويكرد، ك
يـك بخـش واحـد    . دار در رابطه با يك پديده ارزيابي شوندياي معنتوانند به شيوه باشند كه مي مي

امـا   ؛تواند بيش از يك كد داشته باشد، بنابراين ممكن است تعداد كدها بسيار زياد باشند از متن مي
كند و معاني مستتر در مجوعه كدها را  مي زماني كه پژوهشگر به الگوهاي موجود ميان كدها توجه

سـت از الگـويي از اطلاعـات كـه درحـداقل      ا تم عبـارت . شوند ها پديدار مي نمايد، تم شناسايي مي
هاي مختلـف يـك    سطح ممكن، مشاهدات را تشريح و سازماندهي كرده و دربالاترين سطح، جنبه

از اطلاعـات خـام ايجـاد     7صـورت اسـتقرايي  ها ممكن است از ابتدا بـه   تم. نمايد پديده را تفسير مي
 ).1998، 9بوياتزيس( شونديا تحقيقات قبلي منتج  نظريهاز  8شوند و يا با رويكرد قياسي

ايـن مراحـل   . كننـد تشـريح مـي  گـام  فرآيند تحليل تم را طي شش ) 2006( 10براون و كلارك
  :عبارتند از

  .هاي اوليه ها، نوشتن ايده ن مجدد دادهها، خواندن و خواند نگارش داده: ها آشنايي با داده. 1
منـد در كليـه   هـا بـه روشـي نظـام     توجـه داده هاي جالب كدگذاري جنبه: اي اوليهايجاد كده. 2
  .هاي مرتبط با هر كد نمودن دادهكردن و مرتبطها، مرتب وعه دادهمجم

                                                                                                                                        
1. Immersing  
2. Coding  
3. Themes  
4 .Thematic structures  
5 .Overarching patterns  
6. Mills et al.  
7 .Inductive approach  
8 .Deductive approach  
9. Boyatzis 
10. Braun & Clarke 
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اي مـرتبط بـا   ه ـ آوري كليـه داده هـاي بـالقوه، جمـع    كردن كدها با تممرتبط: ها جستجوي تم. 3
  .هاي بالقوه هريك از تم

 بررسيها در ارتباط با كدهاي استخراج شده باشند و  كه تمكردن اينبررسي: ها بازنگري تم. 4
  .از تحليل را ايجاد نمايند 1هاي داده، يك نقشه تماتيك كه تمامي مجموعهناي

هـا و كليـت تحليـل،     تـم هـاي   پالايش ويژگـي  برايتحليل مداوم : ها گذاري تمتعريف و نام. 5
  .ها هاي واضح براي هريك از تم ايجاد تعاريف و نام

هـاي واضـح، تحليـل نهـايي كـدها و       فرصت نهايي براي تحليل، انتخاب مثـال : تهيه گزارش. 6
پـژوهش و پيشـينه، تهيـه يـك گـزارش       پرسـش نمودن تحليل بـا  ها، مرتبط هاي مستخرج از داده تم

  .علمي از تحليل
هـاي تحقيـق كيفـي بـوده و لزومـاً منحصـر بـه         هاي اين تحليـل مشـابه سـاير روش   گامبرخي از 

شـود كـه تحليلگـر شـروع بـه توجـه و        فرآيند تحليل تم زماني آغـاز مـي  . نيسترويكرد تحليل تم 
آوري اين امر ممكن است طـي جمـع  . نمايد جستجوي الگوي معاني و موارد بالقوه جالب توجه مي

آيند تحليل تم نيز زماني است كه پژوهشگر به ارائـه گـزارش در مـورد    پايان فر. داده صورت گيرد
  . پردازد مي) ها تم(محتوا و معاني الگوها 

بخـش   ،كـه، نگـارش  نخست اين. ه به دو نكته ضروي استدر استفاده از رويكرد تحليل تم توج
ن نگـارش  بنـابراي . بايسـت انجـام شـود    لاينفك تحليل تم است نه بخشـي كـه در پايـان فرآينـد مـي     

كه بايد توجه نكته دوم اين. نخست تحليل آغاز شده و در تمامي فرآيند ادامه يابد گامبايست در  مي
. بعـدي نيسـت   مرحلـة به  مرحلهشامل گذار از يك  2داشت كه فرآيند تحليل تم يك فرآيند خطي

از هـا، كـدهاي مسـتخرج     داده ةدر عوض، اين فرآيند شامل رفت و برگشت مسـتمر ميـان مجموع ـ  
 3به عبارت ديگر، فرآيند تحليل تـم فرآينـدي بازگشـتي   . هاي توليد شده است ها و تحليل داده داده

براون و كـلارك  ( استمختلف تحليل  مراحلعقب ميان بها روجلو يبهاست كه مستلزم حركت رو
)2006.(  

                                                                                                                                        
1. Thematic map  
2. Linear process 
3. Recursive process  
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جـام  ان پـس از . ها به شكل صوتي ضبط شـد  ها، جريان مصاحبه ثبت داده برايدر تحقيق حاضر 
و جهت انجام  شد QSR Nvivoافزار وارد نرم wordشده در قالب هاي گردآوري هر مصاحبه، داده

هـا انجـام شـده و در صـورت وجـود       چنين كاري براي هركدام از مصـاحبه . تحليل، كدگذاري شد
 پـس از انجـام  . شـد استفاده  ،شدهاز همان كدهاي قبلي اختصاص داده هايي با مضامين مشابه، بخش

 10در مـتن حاصـل از   . هـا متوقـف شـدند    مصاحبه، كدها به حد اشباع نظري رسيده و مصـاحبه  10
). QSR Nvivoدر نرم افزار  1ها مجموع تعداد گره(كدگذاري صورت گرفت  909مصاحبه، تعداد 

بدين معنا كه ابتدا با بررسـي ادبيـات موضـوع، مفـاهيم     . فرآيند شناسايي كدها رفت و برگشتي بود
شدن مفـاهيم  ا و مطرحهسپس با انجام مصاحبه. استخراج شد و كلي پيرامون فرهنگ سازماني اوليه

هـا، در   شـده در مصـاحبه  هـاي مطـرح   معادل بحثتر، مجدداً به ادبيات مراجعه شد تا  جديد و جزئي
چنـدين فراوانـي    هاي شناسايي شـده داراي  ها برخي از كد در متن مصاحبه. ادبيات نيز جستجو شود

 909از مجمـوع  بـه عبـارت ديگـر     ).شـوند مـي نشـان داده   2افزار در قالـب مراجـع  كه در نرم(دند بو
مجمـوع تعـداد   (انـد  فرد بودهبهكد منحصر 586تعداد ) مجموع تعداد مراجع(كدگذاري انجام شده 

  ). ها گره
 در. م اسـت گام بعدي پس از كدگذاري متون، تحليل، تركيب و تلفيق كـدها در قالـب مفـاهي   

 124بنـدي و تركيـب شـده و    دسـته  ،شده بر اساس ميـزان تشـابه مفهـومي   اين گام كدهاي شناسايي
يكـي ديگـر از امكانـاتي    . شوند مشخص مي 3دافزار در قالب گره آزارمكه در ن شدمفهوم استخراج 

اري بـر حسـب   دنمـو گـذارد، امكـان اسـتخراج     در اختيار پژوهشگر مـي  QSR Nvivoكه نرم افزار 
اين نمودار براي دو مفهـومي كـه بيشـترين    . شوندگان به مفهوم مورد نظر استاره مصاحبهنسبت اش

  .نشان داده شده است )2(ها داشته اند در شكل  ميزان تكرار را در متون مصاحبه

                                                                                                                                        
1. Nodes  
2. References  
3. Free Node  
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  شوندگان به دو مفهومِ داراي بيشترين فراوانينسبت اشاره مصاحبه. 2شكل 
 

بــر اســاس شــهود و درك  »اي حاكميــت تفكــر برنامــه« ماننــدشــده مفــاهيم شناســايي درنهايــت
ها يا برحسب نياز  گر از موضوع مورد بررسي و با توجه به وجه اشتراك مفاهيم، در قالب تمپژوهش

 »راهبـرد محـور   -بعـد معنـايي  «هـا ماننـد    و سـپس تـم  » هـدف محـور  «هاي فرعي ماننـد   در قالب تم
هـاي مربوطـه تخصـيص     يابد كه تمامي مفاهيم بـه تـم   ياين فرايند تا زماني ادامه م. بندي شدند دسته
هـاي   بنـدي تـم  سپس دستههاي فرعي و  در پژوهش حاضر پس از تخصيص كليه مفاهيم به تم. يابند

هاي  در واقع تم. هاي اصلي، فرآيند مذكور چندين بار مورد بازنگري قرار گرفت فرعي در قالب تم
. ر مواردي تفكيـك، تركيـب، حـذف و اضـافه شـدند     هاي اصلي بارها پالايش شده و د فرعي و تم

ايـن  . ها به دست آمـد  كننده از دادهيك نقشه تماتيك راضي نهايتدرفرآيند مذكور ادامه يافت تا 
هـايي از   حـاوي مثـال   )2(جدول . تم اصلي است 5تم فرعي و  23مفهوم،  124نقشه تماتيك شامل 

  .اند بندي شدهاصلي دسته الب تمشده است كه در قشناساييهاي فرعي و تممفاهيم 
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  هاي مرتبط  قولو مثالي از نقل هاي فرعي و اصلي مفاهيم، تم. 2جدول 
  تم اصلي  تم فرعي  مفهوم  مثالي از نقل قول مرتبط

بعضي از مديران ما فكـر  . كارمند نياز دارد كه شنيده شود«
مي كنند كه براي برقراري ارتباط بايد به او پـاداش بدهنـد   

  ». الي كه انسان فقط در مسائل پولي نياز ندارددر ح
هـيچ وقـت در   . شكايت داشته باشند وقت مـي گـذارم  ... «

جمع داد نمي زنـم و اگـر مـديري اشـتباه داشـته باشـد، بـه        
  ».صورت تكي با او صحبت مي شود

ــه صــورت چهــره « ــان ب ــهكاركن ــره از رهنمــود هــاي  ب چه
ــد  ــتفاده كنن ــتر انگيزشــي ... مديرانشــان اس ــوجيهي بيش و ت

 ».است

شدن كاركنان و ديده
هاي آنها  شنيدن حرف

توسط مديران، درك 
هاي آنان و بها  دغدغه

 دادن به نظرات آنان

رهبري و 
  هدايتگري

ري
رفتا

عد 
ب

 - 
حور

ن م
نسا
ا

  

كه نيروي باهوشي باشه هـوش اجتمـاعي بـالايي داشـته     ...«
  ».كرده باشهتحصيل. باشه

اي اني، تخصـص، حرفـه  نكاتي از جمله توسعه سرماية انس«
  ».شدن، رفتار و فرهنگ سازماني بتوانيم توسعه دهيم

حال اگر اين نيروهـاي خـدماتي اگـر جايگـاه و اسـتعداد      «
آفـرين  توانـد نقـش  خودش را در اين مجموعه بفهمد، مـي 

 ».باشد

اهتمام بانك در جهت 
شناسايي، رشد و 

شكوفايي استعداد و 
 قابليت كاركنان

 

توسعه و 
زي توانمندسا

  سرمايه انساني

كردنـد صـبح   كاري كرده بود كه كاركنان بانك فكر مـي 
ــي    ــك رو م ــره بان ــان كرك ــه مي ــال   زود ك ــن م ــند اي كش

خودشونه؛ اين احساس تعلق رو در درواقع در اونها ايجـاد  
. درخشـه كرده بـود بـراي همـين تـو ايـن دوره بانـك مـي       

  احساس وفاداري بسيار بالاست
سـت، در اكثـر   اقـة سـازماني   يكي عدم چسبندگي و علا...

اين فرهنگ بايـد بتوانـد   . بينيمها اين چسبندگي را نميبچه
منـد كنـد و بانـك را خانـه دوم خـود بداننـد        افراد را علاقه

  .واينجا را محل ارتزاق و محل رشد خود بدانند
تـوانيم در واقـع   با توجه به نگاهي كه به فرهنگ داريم مـي 

 .ديمها را عمق بعشق و علاقه بچه

احساس تعلق و 
 چسبندگي سازماني

 

احساس عزت و 
 افتخار
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  هاي پژوهش يافته
بعـد معنـايي   : عنوان ابعـاد عمـده فرهنـگ در نظـر گرفتـه شـدند عبارتنـد از       پنج تم اصلي كه به

، )محـور قـانون فرهنـگ  (، بعد سـاختاري  )محورانسانفرهنگ (، بعد رفتاري )فرهنگ راهبردمحور(
در ادامه هريـك از ايـن   ). محورارزشفرهنگ (و بعد فرهنگي ) گ محيط محورفرهن(اي بعد زمينه

  .شوند هاي فرعي و مفاهيم تشكيل دهنده هريك تشريح مي پنج تم اصلي و تم
هاي اساسي بانك  گيري بر جهت اًاين نوع فرهنگ عمدت ):فرهنگ راهبردمحور(بعد معنايي 

انك بر داشتن غايت و جهت مشخص و راه و مسـير  به عبارت ديگر، به ميزاني كه ب. ورزد كيد ميأت
تم فرعـي و   4ها،  پس از تحليل مصاحبه. كند روشن براي دستيابي به اهداف تمركز دارد، اشاره مي

   .براي اين تم اصلي شناسايي شد )3(مفهوم به شرح جدول  23
  

  »)ورفرهنگ راهبردمح(بعد معنايي « هاي فرعي و مفاهيم براي تم اصلي  تم. 3جدول 
فراواني 

  تكرار بدون
(Sources)  

فراواني با
 تكرار

(References) 
عنوان تم   عنوان مفهوم

  فرعي
عنوان 
  تم اصلي

مأموريت  بودن اهداف بانك در نزد كاركنانروشن و شفاف 1  1
 محور

يي 
معنا

عد 
ب

)
حور

ردم
راهب

گ 
رهن

ف
(  

 هاي بانكبودن مأموريتشفاف و روشن 1  1

 هاي شهدا و ايثارگرانن براي خانوادهگاهي مطمئتكيه 11  7

چشم انداز 
 محور

 رتبه اول در بانكداري شركتي و اختصاصي 8  4

 پيشرو و ممتاز در صنعت بانكداري 6  4

1  4  
هـاي   انداز و آرمـان نظر كاركنان بر تحقق چشمتوافق و اجماع

 بانك

 بانك ارزش آفرين 3  3

 الملليسطح منطقه اي و بيننمونه در سطح ملي و مطرح در 3  2

 ترين بانك ايران در ارائه خدمت و محصولكيفي 2  2

 محورمدار و اخلاقبانك دين 2  2

 آفرين ارزشبودن افق آينده بانكانگيزاميدبخش و نشاط 1  1

 آفرين ارزشدرك مشترك كاركنان از افق آينده بانك 1  1
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فراواني 
  تكرار بدون

(Sources)  

فراواني با
 تكرار

(References) 
عنوان تم   عنوان مفهوم

  فرعي
عنوان 
  تم اصلي

 ساني متعهد و متخصصانةسرمايةتأكيد بر توسع 21  8

 محورمقصد

6  14  
وسـعه بانكـداري   ت(بانكـداري الكترونيـكتـيآيتمركـز بـر
 )الكترونيك

 حضور هوشمندانه در بازارهاي هدف 8  3

 توسعه بانكداري شركتي و اختصاصي 8  4

2  3  
برداشتن در سـطح  جهاني فكركردن و قدم(داشتننگاه فراملي

 )جهان

 ثبات مديريتتأكيد بر 2  2

 اي در بانكحاكميت تفكر برنامه 3  2

 محورهدف

 المللياندازي بانكداري ارزي و بينراه 3  3

 هاي اقتصادي ايفاي نقش كليدي و واسط بين مردم و مجموعه 2  2

 شناسايي، جذب و حمايت از فعالان اقتصادي كشور 1  1

 اركنانبودن اهداف بانك در نزد كروشن و شفاف 1  1

  
 آفـرين  ارزشاين نوع فرهنگ بر ميزان ارزشي كه بانك  ):نسان محورفرهنگ ا( بعد رفتاري

مفهوم به  30تم فرعي و  5ها،  پس از تحليل مصاحبه. ورزد تاكيد مي ،ل استئبراي كاركنان خود قا
  .براي اين تم اصلي شناسايي شد )4(شرح جدول 

  
  »)محورانسانفرهنگ (بعد رفتاري «تم اصلي هاي فرعي و مفاهيم براي  تم. 4جدول 

 بدونفراواني 
  تكرار

(Sources)  

فراواني با
  تكرار

(Referenced) 
عنوان تم   عنوان مفهوم

  فرعي
عنوان تم 
  اصلي

7  17  
اهتمام بانك در جهت شناسايي، رشد و شكوفايي 

 استعداد و قابليت كاركنان
توسعه و 

توانمندسازي 
سرمايه 
 انساني

ري
رفتا

عد 
ب

 )
گ 

رهن
ف حور
ن م

نسا
ا

(  4  10  
اهتمام بانك به آموزش و تربيت نيروي انساني نخبه، 

 سرآمد و با هوش اجتماعي بالا
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 بدونفراواني 
  تكرار

(Sources)  

فراواني با
  تكرار

(Referenced) 
عنوان تم   عنوان مفهوم

  فرعي
عنوان تم 
  اصلي

5  8  
سازي ها و توانمنداهتمام بانك به توسعه شايستگي

 كاركنان

توسعه و 
توانمندسازي 

سرمايه 
 انساني

ي 
فتار

د ر
بع

)
حور

ن م
نسا
گ ا

رهن
ف

(  

 هاي كاركنانعه مهارتاهتمام بانك نسبت به توس 5  3

3  3  
اهتمام بانك نسبت به آموزش و تربيت نيروي انساني با 

 رويكرد جهادي، ايثارگري

 آفرين ارزشايجاد ديدگاه بلندپروازي در كاركنان بانك  2  1

1  1  
اهتمام بانك به آموزش و تربيت نيروي انساني خودراهبر 

 واپايشو خود

5  11  
كاري صميمي، سالم، دوستانه، تأكيد بر وجود محيط

 ايمن و به دور از ريا، تظاهر و دورويي

روابط انساني

 وجود جوي سرشار از اعتماد و اطمينان در محيط بانك 6  5

5  6  
تكريم و حفظ كرامت كاركنان بانك در واگذاري 

 ها ها، مشاغل و استحقاقي مسئوليت

3  3  
نتقادات سازنده ها، نظرات مخالف و ااستقبال از ديدگاه

 كاركنان

1  2  
تعامل مبتني بر ادب، نزاكت و خوشرويي كاركنان بانك 

 با ارباب رجوع آفرين ارزش

1  1  
رواني كاركنان در -توجه به شرايط احساسي و روحي

 بانك

 قدرداني از زحمات افراد پرتلاش و شايسته 1  1

7  13  
سط هاي آنها توشدن كاركنان و شنيدن حرفديده

 دادن به نظرات آنانهاي آنان و بها مديران، درك دغدغه

رهبري و 
  5  3  هدايتگري

ايجاد هماهنگي، همدلي و همزباني بين واحدها و 
 هاي مختلف بانك بخش

3  3  
جهادي و  ةايجاد انگيزه و ميل به تلاش مضاعف با روحي

 ايثارگري در كاركنان توسط مديران
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 بدونفراواني 
  تكرار

(Sources)  

فراواني با
  تكرار

(Referenced) 
عنوان تم   عنوان مفهوم

  فرعي
عنوان تم 
  اصلي

3  3  
فايي و بروز استعدادها در ايجاد ميل به خودشكو
 كاركنان توسط مديران

رهبري و 
  هدايتگري

ي 
فتار

د ر
بع

)
حور

ن م
نسا
گ ا

رهن
ف

(  

 هاي كار گروهيسازي و تأكيد بر ارزشگروه 2  2

1 1 
گيري به كاركنان در امور تفويض اختيارات تصميم

 مربوط به وظايف حوزه مأموريتي خود

 هاگيريمدادن كاركنان در تصميمشاركت 1 1

1  4  
منشور (اي بانكداريالتزام كاركنان به اخلاق حرفه

 )آفرين ارزشاخلاقي بانك 

مسئوليت 
پذيري و 
 پاسخگويي

 برخورداري كاركنان از وجدان كاري 2  1

1 1 
هاي بانكي عدم تعرض به اطلاعات شخصي حساب

 نفعانمشتريان و ذي

1 1 
كرد خود نسبت به بودن كاركنان در قبال عملپاسخگو

 نفعان و بانكمشتريان، ذي

1 1 
پذيرش نتايج و پيامدهاي عملكرد خود توسط مديران و 

 كاركنان

 استقبال كاركنان از پذيرش مسئوليت در بانك 1 1

 احساس تعلق و چسبندگي سازماني 10  5
احساس 
عزت و 
 افتخار

3  3  
 احساس عزت و افتخار از عضويت و خدمت در بانك

 آفرين ارزش

 آفرينارزشتعهد و وفاداري كاركنان به بانك 1  1

  
اين نوع فرهنگ به ميزاني كه بانك بر داشتن تعـاملات   ):محورمحيطفرهنگ (اي  بعد زمينه

ورزد،  آفريني در جامعه تاكيـد مـي  مسئوليت اجتماعي، سرآمدي و مزيت محيطي مؤثر، ايفاي نقش
بـراي ايـن تـم     )5(مفهوم به شرح جـدول   41تم فرعي و  7ها،  صاحبهپس از تحليل م. شود گفته مي

  .اصلي شناسايي شد
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  »)محورمحيطفرهنگ (اي بعد زمينه«هاي فرعي و مفاهيم براي تم اصلي  تم. 5جدول 
فراواني 

  تكرار بدون
(Sources)  

فراواني با
  تكرار

(Referenced) 
عنوان تم   عنوان مفهوم

  فرعي
عنوان 
 تم اصلي

6  10  
در امور  )مشاوره اي و آموزشي(تمنارائه خدمت بي

 نفعان بانكبانكداري به مشتريان، مردم و ذي

مشتري 
مداري و 
 مردم مداري

مينه
د ز

بع
 

ي 
ا

)
يط
مح

گ 
رهن

ف
حور

م
(  

5  9  
نظـرات و  دادن به نقطههاي مشتريان و بهاشنيدن حرف
 هانانتقادات آ

4  8  
امداران و شــناخت نيازهــا و انتظــارات مشــتريان و ســه

 )ژههاي وي ارائه سرويس(پاسخگويي به مطالبات آنان 

2  4  
هـاي شـهدا و   دادن به اشتغال فرزندان خـانوادهاولويت

 ايثارگران

2  2  
ــردم و    ــذت در م ــت، ارامــش و ل ايجــاد احســاس امني

 مشتريان بانك

 موقع به مشتريان بانكاطلاع رساني سريع، دقيق و به 1  1

1  1  
-توجه به شأن و شخصيت مشـتريان و اربـاب  تكريم و

 رجوع

1  1  
ارائه خدمات هوشمند بانكداري بـا حفـظ كرامـت بـه     

 خانواده معظم شهدا و ايثارگران

1  1  
بودن محيط بانك بـراي كاركنـان، مشـتريان و    با نشاط

 نفعانذي

3  3  
هـا در   همكاري نزديك با بانك مركزي و ساير بانـك 

 شبكه بانكي
تعاملات 
 مؤثر

 هاي علميهتعامل با مراكز دانشگاهي و حوزه 1  1

 تعامل با نخبگان اقتصادي در امور بانكي 1  1

 تعامل با نهادهاي اقتصادي و نظارتي كشور 1  1

4  7  
بـا ابـداع    آفرينارزشتعالي و پيشرفت سازماني بانك

هاي نوين بانكداري با رويكرد علمـي مبتنـي بـر     روش
 فناوري

و تحول 
  نوشوندگي
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فراواني 
  تكرار بدون

(Sources)  

فراواني با
  تكرار

(Referenced) 
عنوان تم   عنوان مفهوم

  فرعي
عنوان 
 تم اصلي

 استقبال از تغيير و تحول سازماني در بانك 2  2

تحول و 
  نوشوندگي

مينه
د ز

بع
 

ي 
ا

)
يط
مح

گ 
رهن

ف
حور

م
(  

 هاي بانكداريپذيري در فعاليتانعطاف 2  1

شناسايي و واكنش مناسب بانك به تحـولات محيطـي     1  1
 در صنعت بانكداري

 ترغيب و تشويق خلاقيت و نوآوري در بانك 1  1

 دوستانهالمنفعه و بشرهاي عاممشاركت در فعاليت 3  2

هاي  مسئوليت
  اجتماعي

وكــار در مراعــات اصــول اخلاقــي در توســعه كســب   1  1
 صنعت بانكداري

ــرض  1  1 ــگ ق ــرويج فرهن ــت  ت ــلاش در جه ــنه و ت الحس
 سازي آننهادينه

ــرح  1  1 ــت از ط ــالمحماي ــاي س ــازي محــيط زيســت ه  س
 )بانكداري سبز(

حمايت از بخش توليد جهت عـدم اتكـا بـه خـارج از       1  1
 كشور در راستاي توسعه و پيشرفت رفاه اقتصادي

ايجاد باشگاه مشتريان ويـژه جهـت ارائـه خـدمات بـه        1  1
 خانواده شهدا و ايثارگران

 و تحليل شرايط محيطي بانكخطرتوجه به مديريت 2  2

 خطرپذيري

 پذيري كاركنانطرختشويق مديران بانك به 1  1

هـاي   ترغيب كاركنان به مواجهه هوشمندانه بـا چـالش    1  1
 محيطي

شهامت توأم با تـدبير و علـم در انجـام كارهـا توسـط        1  1
 كاركنان

آفرينـي و خلـق ارزش افـزوده    تأكيد نسبت به سـرمايه  9  5
سرآمدي و  براي بانك

آفريني مزيت
مالي و 
 اعتباري

هـاي   گـذاري كشـور از طريـق سـرمايه   آفريني درنقش  6  3
 معقول در اقتصاد ملي

آفرينــي بــراي بانــك از طريــق كــاهش قيمــت، مزيــت  5  3
 فناوريافزايش كيفيت و توسعه
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فراواني 
  تكرار بدون

(Sources)  

فراواني با
  تكرار

(Referenced) 
عنوان تم   عنوان مفهوم

  فرعي
عنوان 
 تم اصلي

4  4  
در جامعه  آفرينارزشوجاهت اجتماعي بانكيارتقا

 بودن و رعايت حلال و حراماز جهت پاك

سرآمدي و 
آفريني مزيت

مالي و 
  اعتباري

د ز
بع

 مينه
ي 
ا

)
يط
مح

گ 
رهن

ف
حور

م
(  

2  2  
هـــاي صـــنعت آفرينـــي و پركـــردن كاســـتيفرصـــت
 بانكداري

2  2  
ــهايجــاد مزيــت راهبــردي منحصــر ــرد و متمــايز در ب ف

 صنعت بانكداري

1  1  
هـــاي كارآفرينانـــه و حمايـــت از   ايجـــاد فرصـــت
 كارآفرينان ارزشي

3  6  
ــاده    ــژوهش و پي ــق و پ ــام تحقي ــر انج ــد ب ــازي تأكي س

 وردهاي آن در بانكدستا

دانايي 
 محوري

3  6  
ترغيــب و حمايــت از يــادگيري فــردي و ســازماني در 

 اي بانكداريبانك با تأكيد بر دانش حرفه

2  4  
هـاي   نمودن مديريت دانـش و فنـاوري  تأكيد بر جاري
 نوين در بانك

1  2  
روز جهت غنـاي بيشـتر   فناوريگيري از دانش وبهره

 ارتباط با محيط

2  2  
هـا و   برخورداري از اتاق فكـر جهـت طراحـي صـحنه    

 هاي جديد اقتصادي ساحت

1  1  
ــره ــايرين در صــنعت   به ــق س ــات موف ــري از تجربي گي

 اي و جهانيبانكداري در سطح ملي، منطقه

  
ايـن فرهنـگ بـه ميزانـي كـه بانـك بـر سـاختار و          ):محـور قـانون فرهنـگ  (بعد سـاختاري  

ورزد و انجـام امـور در بانـك را بـر      شده و مدون تاكيد ميتعريف هاي كيلات، فرايندها و روشتش
پـس از  . شـود  نمايـد، تعريـف مـي    ها تجـويز مـي   نامه ها و آيين دستورالعمل اساس ضوابط، مقررات،

  .براي اين تم اصلي شناسايي شد )6(مفهوم به شرح جدول  15تم فرعي و  3ها،  تحليل مصاحبه
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  »)محورقانونفرهنگ (بعد ساختاري «براي تم اصلي  هاي فرعي و مفاهيم تم. 6جدول 
فراواني 

  تكرار بدون
(Sources)  

فراواني با
  تكرار

(Referenced) 
عنوان تم   عنوان مفهوم

  فرعي
عنوان تم 
  اصلي

3  6  
هــاي اطلاعــاتي و ارتباطــاتي برخــورداري از زيرســاخت

 مناسب

انسجام و 
 يكپارچگي

ي 
ختار

 سا
بعد

)
حور

ن م
قانو

گ 
رهن

ف
(  

 برخورداري از ساختارهاي منسجم، يكپارچه و هماهنگ 5  5

2  4  
هــاي نـوين بانكـداري در ســطح   برخـورداري از فنـاوري
 استانداردهاي جهاني

1  2  
ــاتي جــامع و  برخــورداري بانــك از پايگــاه ــاي اطلاع ه

 شفاف

 هاي مختلف بانكهماهنگي بين واحدها و بخش 2  2

 امع و يكپارچه بانكداريبرخورداري بانك از نظامات ج 1  1

1  2  
ــدها و روش ــك از فرآين ــن،  برخــورداري بان ــاي روش ه

 )فرآيندمحوري(مشخص و تعريف شده 
نظامات و 

فرآيندهاي 
 كاري

1  1  
تأكيد بر بازمهندسي و بهبود مستمر ساختار، تشـكيلات،  

 هاي كاري نظامات، فرآيندها و رويه

1  1  
ــريفات ــد تشـ ــات و فرآينـ ــي از نظامـ ــاري زدايـ  هاي كـ
 غير ضرور

 مراتب از سوي كاركنانرعايت سلسله 2  2

ضابطه 
 مداري

 تأكيد بر نظم و انضباط كاري 2  2

2  2  
هـاي   هـا و دسـتورالعمل  نامـهرعايت كامل مقررات، آيين

 الملليبانكي، مالي و اعتباري داخلي و بين

2  2  
ــا اهــداف و  اجــراي دقيــق سياســت هــاي پــولي منطبــق ب

 هاي اقتصادي بانك مركزي هبرنام

2  2  
ــط رســمي و تعريــف ــين واحــدها و  وجــود رواب ــده ب ش

 ها بخش

1  1  
-وجود روابط كاري مشخص و مـدون در قالـب سلسـله   

 مراتب اداري
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بانـك  (اين نوع فرهنگ كه به سـاحت درونـي سـازمان     ):محورفرهنگ ارزش(بعد فرهنگي 
كـه منبعـث    آفرين ارزشجوهري و اساسي بانك /حوريهاي م بر ارزش اشاره دارد و) آفرين ارزش

مفهوم به  15تم فرعي و  4ها،  پس از تحليل مصاحبه. ورزد كيد ميأاز مباني ديني و اسلامي است، ت
  .براي اين تم اصلي شناسايي شد )7(شرح جدول 

  
  »)محورارزشفرهنگ (بعد فرهنگي «هاي فرعي و مفاهيم براي تم اصلي  تم. 7جدول 

ي فراوان
  تكرار بدون

(Sources)  

فراواني با
  تكرار

(Referenced) 
عنوان   عنوان مفهوم

  تم فرعي
عنوان 
  تم اصلي

5  13  
، اخلاقـي ، هاي اعتقـادي ارزشياهتمام بانك به ارتقا

 عبادي

معنويت 
 گرايي

شي 
ارز

عد 
ب

)
حور

ش م
ارز

گ 
رهن

ف
(  

 تقيد كاركنان نسبت به رعايت مظاهر اسلامي 5  4

 ركنان به انجام واجبات و ترك محرماتپايبندي كا 3  3

 پايبندي كاركنان به رعايت فضائل اخلاقي 3  3

 تعظيم شعائر و مناسك ديني و اسلامي در محيط كار  2  2

 هاي شهداپاسداشت آرمان 3  2

 ايثارگري
2  2  

ــر و    ــك از تفك ــان بان ــديران و كاركن ــورداري م برخ
 فرهنگ جهادي و انقلابي

1  2  
گذشـتگي در آحـاد   حيه ايثارگري و ازخـودوجود رو

 آفرين ارزشكاركنان بانك 

 تأكيد بر انجام معاملات و امور بانكداري بدون ربا 12  5

بانكداري 
 اسلامي

3  4  
رعايت موازين و عقود اسلامي در معـاملات و انجـام   

 امور بانكي

1  1  
ــرض ــگ ق ــرويج فرهن ــت  ت ــلاش در جه ــنه و ت الحس

 سازي آننهادينه

1  1  
تأكيــد بــر اجــراي فتــاوا، تــدابير و منويــات حضــرت  

در امـور   )مدظله العالي(مقام معظم رهبري  و) ره(امام
 بانكداري
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ي فراوان
  تكرار بدون

(Sources)  

فراواني با
  تكرار

(Referenced) 
عنوان   عنوان مفهوم

  تم فرعي
عنوان 
  تم اصلي

4  6  
امـام  (ي هـاي رهبـران انقـلاب اسـلام    پاسداشت آرمان

 )خميني و مقام معظم رهبري

ولايت 
 محوري

شي 
ارز

عد 
ب

)
حور

ش م
ارز

گ 
رهن

ف
(  

1  1  
ير و منويـات حضـرت امـام    تأكيد بر اجراي فتاوا، تداب

در امــور  )مدظلــه العــالي(ي مقـام معظــم رهبــر  و) ره(
 بانكداري

1  1  
باور و اعتقاد قلبي و عملي كاركنـان بـه اصـل ولايـت     

 فقيه

  
  گيري و پيشنهادها نتيجه

ــه   ــتاي پاســخ ب ــك    اصــلي پرســشدر راس ــين الگــوي مفروضــات اساســي بان ــژوهش و تعي پ
  گرفتـه بـا آنهـا   ي صورتها مديران ارشد بانك و تحليل تم مصاحبه از كنكاش اذهان ،آفرين ارزش

اي وضـع   مفروضـات پايـه   ،كـاوي مـديران  طريق ذهنكه در نظر بود تا از با توجه به اين. استفاده شد
هـاي اساسـي    اي تنظيم شده بود كـه مطلوبيـت  گونهها بهپرسش، عمده شودمطلوب بانك استخراج 

فرهنـگ راهبـرد   (شده از ادبيات تحقيق استخراجها در پنج عرصه اخصها و شدر قالب مؤلفه بانك
) محـور محـور و فرهنـگ ارزش  محـور، فرهنـگ محـيط   محور، فرهنگ قانونمحور، فرهنگ انسان

هـا و مفـاهيم    هاي هريك از اين پنج بعد فرهنگي كه معادل زير تـم  ها و شاخص مؤلفه. شود حاصل
بـه  . هـاي پـژوهش بـه تفكيـك ارائـه شـدند       د، در بخش يافتهباشن مستخرج از رويكرد تحليل تم مي

  .ها نتايج مهم زير حاصل شد علاوه، از تحليل مصاحبه
ترين مفروض اساسي از ديدگاه مديران شود، كليدي مشاهده مي )2(كه در شكل  گونههمان. 1

عـد  ايـن مفهـوم ذيـل ب    .انساني متعهد و متخصص است ةسرماي ةتأكيد بر توسعارشد بانك، 
اتفاق مديران بر اين بهاكثريت قريب. محوري قرار داردمحور و مؤلفه مقصدفرهنگ راهبرد

بخواهد سرآمد باشد و به عبـارتي جـزء چنـد     آفرين ارزشنكته تأكيد داشتند كه اگر بانك 
شـدن كاركنـان خـود    شـدن و متخصـص  ور به حساب آيد، بايد براي متعهـد بانك برتر كش

ا دارد و اسـاس  ظر به اينكه صنعت بانكـداري الزامـات خـاص خـود ر    ن. گذاري كندسرمايه
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ي كشـور در  هـا  اي بودن است، لـذا كسـب رتبـه برتـر در ميـان بانـك      كار اين صنعت حرفه
 .مودن كاركنان استناي مرحله اول مستلزم حرفه

موجب برتري اين بانك نسبت به سـاير   آفرين ارزشدومين موردي كه از ديد مديران بانك . 2
مفهوم نيز ذيل  اين. شود، تمركز بر آي تي و توسعه بانكداري الكترونيك است ها مي بانك

اعتقـاد غالـب   بـه  . بنـدي شـده اسـت   دسـته محوري ة مقصدمحور و مؤلفبعد فرهنگ راهبرد
گـذاري در جهـت توسـعه بانكـداري الكترونيكـي مزيـت راهبـردي        مديران بانك، سـرمايه 

كه به اعتقـاد معـاون محتـرم    كما اين. آورد به ارمغان مي فرينآ ارزشرا براي بانك ) رقابتي(
هم اكنون با تمركز بـر حـوزه آي تـي ارجحيـت      آفرين ارزشبانكداري الكترونيك، بانك 

  .ها دارد نسبتاً خوبي نسبت به ساير بانك
محور، يكي ديگر از مهمترين مفروضات اساسي كه دغدغه ذهنـي و بـاور   بعد فرهنگ انسان. 3

اين مفهوم اعتقاد به داشـتن روابـط   . دهد قرار دارد را تشكيل مي آفرين ارزشبانك  مديران
به اعتقاد مديران بانك آن . مبتني بر صميميت و دوستانه بين مديران و كاركنان بانك است

شود، همبستگي و تعهد عـاطفي كاركنـان    چيزي كه موجب انسجام و يكپارچگي بانك مي
داشـتن روابـط صـميمي موجـب ايجـاد محبـت، عشـق و        . ستو مديران نسبت به يكديگر ا

آن چيزي كه سرچشمه كل هستي اسـت و از خداونـد تبـارك و    . شود دوستي بين افراد مي
داشـتن  اسـت، همـين عشـق و مهـرورزي و دوسـت      تعالي بر بندگانش دائماً ساري و جاري

 .است
ه بانـك در تعـاملات   نگـا محور يك از مفاهيم اساسي ايـن اسـت كـه    رهنگ محيطدر بعد ف. 4

بايست نگاه شـريك و ذينفـع و همكـاري     ها و بانك مركزي مي محيطي خود با ساير بانك
به عبارت ديگر مفروض اساسي مديران بانك در تعاملات محيطي بـا سـاير مجـامع و    . باشد

بـدين معنـا    ست؛بلكه نگاه همكاري، ذينفع و شريك دانستن آنها ،مراكز نگاه رقابتي نيست
هاي جديد اقتصادي و حضور فعال  به دنبال كشف ساحت بايست مي آفرين ارزشك كه بان

  .هاي اقتصادي كشور باشد ها با همكاري ساير بنگاه در آن عرصه
رسالت و فلسفه وجودي خود را اثرگذاري  آفرين ارزشدر بعد فرهنگ ارزش محور، بانك . 5

به عبارت ديگر تمـامي كارهـاي   . داند مثبت بر اقتصاد ملي با تأكيد بر بانكداري اسلامي مي
بايد در راستاي كمك به شكوفايي اقتصاد ملي با توجه به تأكيدات مقام  آفرين ارزشبانك 
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بايـد   آفـرين  ارزشبانـك  به علاوه،  .معظم رهبري و رعايت ضوابط بانكداري اسلامي باشد
نفعان و ذي ةسرماي ةخانواده شهدا و ايثارگران را ذينفع اصلي خود دانسته و كمك به توسع

اين مطلـب نيـز يكـي از مفروضـات اساسـي      . سهامداران را وظيفه اصلي خود به شمار آورد
  .باشد كه مورد تأكيد مديران بانك بوده است مي آفرين ارزشبانك 

هاي مستخرج از پنج بعد اصلي فرهنگ مطلوب سازماني و فراواني  ها وشاخص با توجه به مؤلفه
تـوان وضـعيت فرهنـگ     شـوندگان اسـت، مـي   ة اهميتشان از ديـد مصـاحبه  دهندكه نشانتكرار آنها 

از نتـايج ايـن   . تشـريح نمـود   )8(صورت خلاصه بـه شـرح جـدول     را به آفرين ارزشمطلوب بانك 
تـوان   جدول براي استخراج پيشنهادهايي در جهت حركت به سمت فرهنگ مطلـوب سـازماني مـي   

  .استفاده نمود
  آفرين ارزشب فرهنگ سازماني بانك تحليل وضع مطلو. 8جدول 

 وضعيت ابعاد

اهداف و (بعد معنايي . 1
 )هاي راهبردي گيريجهت

 به عنوان مزيت رقابتي) ايحرفه(انساني متعهد و متخصص  ةتمركز بر سرماي

 تمركز بر فناوري اطلاعات و بانكداري الكترونيك به عنوان مزيت رقابتي
آميز با مشتريان و ائه خدمت، برخورد كرامتسرعت در ار(ترين بانك ايران كيفي

 )ارائه محصولات برتر به صورت پكيج

 )ساختاري(بعد كالبدي . 2
 در سراسر ايران) VIPدر سطح (شعبه با شرايط ايده آل  150-200بيني بانكي با پيش

 بانكي چابك، كوچك و منعطف

 )بانكداريافزار جامع نرم(توسعة بانكداري الكترونيك در سراسر ايران 

 )رفتاري(بعد محتوايي . 3

 تمركز بر منابع انساني به عنوان منبع مزيت آفرين

 بودن منابع انساني و نه ابزارتأكيد بر سرمايه
 )افراد متخصص و متعهد(ها  تأكيد بر جذب بهترين

 هاي سرمايه انساني كيد بر آموزش و توسعه قابليتأت
 مناسبات اسلامي با كاركنانكيد بر داشتن روابط صميمي مبتني بر أت

كارگيري شناخت استعداد، توانايي، تخصص و تجربه و به(تأكيد بر شايسته سالاري 
 )در منصب مناسب

 هاي كاري و تصميم گيري مشاركت افراد در فرايند
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 وضعيت ابعاد

بعد . 4
اي زمينه

 هايارزش. الف
 محيطي

 شناخت ذي نفعان اصلي سازمان و فهم انتظارات آنها

 هاي بانكداري متمايز هاي بانكداري و انجام فعاليت اي فعاليترفهشناخت ساحت ح
 )مشتري مداري(مشتريان بانك در آرامش و امنيت ايجاد حس 

 ها روابط همكاري و تعاملات مثبت با ساير بانك

هاي ارزش. ب
 محوري

 كاركنان بانك متخلق به اخلاق اسلامي باشند:تعهد

 اي باشندلاق حرفهكاركنان بانك متخلق به اخ: تخصص

 هاي اسلامي كيد بر ارزشأرشد اقتصاد ملي با ت
 كيد بر فرهنگ سازماني قوي و منسجمأت

 بودنايجاد حس غرور و افتخار در كاركنان و تشويق به خوب

 
ارائـه  ) 3(در شـكل  آفـرين  ارزشنتايج حاصله در قالب مدل شماتيك مفروضات اساسي بانك 

  . شده است
از ديـدگاه مـديران ارشـد،     ترين مفـروض اساسـي بانـك   دهد كه كليديمينتايج تحقيق نشان 

اكثر مديران بر اين نكته تأكيد داشـتند كـه اگـر    . بودن كاركنان بانك استهدگرايي و متعايحرفه
يـد،  بخواهد سرآمد باشد و به عبارتي جزء چند بانك برتـر كشـور بـه حسـاب آ     آفرين ارزشبانك 

نظـر بـه اينكـه صـنعت     . گـذاري كنـد  شدن كاركنـان خـود سـرمايه   خصصبايد در زمينه متعهد و مت
اي بودن است، لـذا كسـب   طلبد و اساس كار اين صنعت حرفه يبانكداري الزامات خاص خود را م

  .اي نمودن كاركنان استه اول مستلزم حرفههاي كشور در مرحل رتبه برتر در ميان بانك
منتسب به بنيـاد شـهيد و خـانواده شـهدا و      آفرين شارزاز طرف ديگر، با توجه به اين كه بانك 

هـاي اسـلامي و پاسداشـت     هـا، ارزش  ، وجه تمايز اين بانك نسـبت بـه سـاير بانـك    استايثارگران 
يـان كاركنـان بانـك    بـه عبـارت ديگـر، تفـاوت م    . هاي ايثارگري و شهادت اسـت  فرهنگ و ارزش

  .هاي اسلامي است ه مباني ديني و ارزشها در ميزان تعهد و پايبندي بو ساير بانك آفرين ارزش
شود، تمركز بـر   ها مي مورد ديگري كه از ديد مديران بانك موجب برتري نسبت به ساير بانك

گـذاري در  اعتقـاد غالـب مـديران بانـك، سـرمايه     بـه  . آي تي و توسعه بانكداري الكترونيك است
  . آورد به ارمغان ميجهت توسعه بانكداري الكترونيكي مزيت راهبردي را براي بانك 
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  هاي عمقي با مديرانازمصاحبه مستخرجآفرين  ارزشمدل مفروضات اساسي بانك . 3شكل 
  

يكي ديگر از مفروضات اساسي، اعتقاد بـه داشـتن روابـط مبتنـي بـر صـميميت و دوسـتي بـين         
بسـتگي و تعهـد عـاطفي كاركنـان و     بـه اعتقـاد مـديران بانـك، هم    . مديران و كاركنان بانك اسـت 

داشـتن روابـط صـميمي موجـب     . شـود  مديران نسبت به يكديگر موجب انسجام و يكپـارچگي مـي  
  . شودايجاد محبت، عشق و دوستي بين افراد مي

بايست نگاه ميها و بانك مركزي  در نهايت، نگاه بانك در تعاملات محيطي خود با ساير بانك

 
 مفروضات پايه

  
  

سرمايه انساني موجـب سـرآمدي   
 .شودمي آفرين ارزشبانك 

  
ــعه   ــي و توسـ ــر آي تـ ــز بـ تمركـ

الكترونيــك موجــب  بانكــداري
 آفـــرين ارزشســـرآمدي بانـــك 

 .شود مي

  
گرايي و تعهـد كاركنـان   ايحرفه

ــرآمدي بانـــــك   موجـــــب ســـ
 .شودمي آفرين ارزش

  
 آفــــرين شارزرســــالت بانــــك 

اثرگذاري مثبت بـر اقتصـاد ملـي    
ــت ــداري  . (اسـ ــر بانكـ ــد بـ تأكيـ

 )اسلامي مبتني براقتصاد مقاومتي

اصـلي بانـك    نفعذيايثارگران  -
 .هستند آفرين ارزش

بــه توســعه  آفــرين ارزشبانــك  -
داران نفعـان و سـهام  سرمايه ذي

 .كندخود كمك مي

 
به بانـك   آفرين ارزشنگاه بانك 

ها به عنـوان   مركزي و ساير بانك
 .باشدشريك، ذينفع و همكار مي

  
روابط مبتني بر صميميت موجـب  

 آفـــرين ارزشرآمدي بانـــك ســـ
 .شود مي
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بـه عبـارت ديگـر مفـروض اساسـي مـديران بانـك در تعـاملات         . شدشريك و ذينفع و همكاري با
دانسـتن  بلكـه نگـاه همكـاري، ذينفـع و شـريك      محيطي با ساير مجامع و مراكز، نگاه رقـابتي نبـوده  

هاي جديد اقتصادي و حضور فعال در آن  بايست به دنبال كشف ساحتميبنابراين بانك . ستهاآن
قتصـادي كشـور باشـد و رسـالت و فلسـفه وجـودي خـود را        هـاي ا  ها با همكاري ساير بنگـاه  عرصه

  . اثرگذاري مثبت بر اقتصاد ملي با تأكيد بر بانكداري اسلامي و اقتصاد مقاومتي بداند



  كاوي مديران معرفي الگوي مطلوب فرهنگ سازماني با رويكرد كيفي و ذهن
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