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طراحی الگوی مطلو   باهدفدر بانک دی  شده انجامپووهش حاضر، نتایج طرح تحقيقاتی 

ت. برای انجام پووهش، رویکرد آميیته )کيفی فرهنگ سازمانی و سنجش وضعيت موجود آن اس
و کمی( در نظر گرفته شد. در گام نیست با مطالعه گستردۀ مبانی نظری، مطالعات تطبيقی، مبانی 

ی مدیران و مشاهدۀ مشارکتی، الگوی مطلو  فرهنگ سازمانی کاو ذهندینی، اسناد بالادستی، 
ین شد. روایی سازۀ مدل فرهنگ سازمانی شاخو تدو 011مؤلفه و  06بانک متشکل از پنج بعد، 

مورد بررسی  Lisrel افزار نرمگيری مدل معادلات ساختاری و  مطلو  با استفاده از بیش اندازه
به الگوی  قرار گرفت. در گام بعد با رویکرد کمی، وضعيت موجود فرهنگ سازمانی باتوجه

 نگين، رگرسيون و تکرار مجددهای مقایسه ميا سنجش شد. بدین منظور از آزمون شده استیراج

از پيمایش ميدانی حاکی از آن بود که فرهنگ سازمانی بانک در  آمده دست بهاستفاده شد. نتایج 
تری نسبت به سایر ابعاد  در وضعيت مطلو  محور قبولی قرار دارد. فرهنگ ارزش وضعيت قابل

بيشتری بودند.  توجه بذلند محور نيازم محور و محي  فرهنگ سازمانی قرار داشت و فرهنگ انسان
 .داد نشان میمحور بيشترین تأثير را بر فرهنگ سازمانی بانک  ، فرهنگ انسانعلاوه به
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 مقدمه
ارائه  موج  ،شناسى فرهنگ و فرهنگ مفاهيم به يلسوفانشناسان و ف جامعه ،شناسان وجه انسانت

آن را تحتت عنتوان    استت. برختی از اندیشتمندان    مهم انسانى شده ۀگوناگونى از این مقول تعاریف

 ورستوم  آدا هتا و   ها، نشانه کنند و نمود عينی آن را در ارزش تعریف می« ریزی جمعی ذهن برنامه»

هتا و   ( فرهنتگ ستازمانی را تحتت عنتوان ارزش    1990) 0شتاین (. 0551، 1شوند )هافستد متصور می

شتمار   ار از ستوی کارکنتان بته   انتظت مبنای هنجارهایی برای رفتار موردکند که  تعریف می اعتقاداتی

ابزاری قدرتمنتد بترای ارتقتای عملکترد و اثربیشتی بلندمتدت ستازمان         نی،فرهنگ سازما رود. می

نشتان   های متعتدد  پووهش ،م ال کند. برای نيز این ادعا را تأیيد می های تحقيقات میتلف است. یافته

ارتقتای عملکترد    :دهد که فرهنتگ ستازمانی مناست  و متدیریت صتحي  آن، پيامتدهایی نظيتر        می

)ویویرا، تریگونارسيا، مورفی  (، افزایش تمایل به تسهيم دانش0513، 3سازمان )جاکوبز و همکاران

تعهتد کارکنتان   ، بهبتود  (0510، 0یت شغلی )تانتگ، تتاک و وانتگ   افزایش رضا ،(0513، 4و کافی

مسئوليت اجتمتاعی   ی( و ارتقا0513، 7و بالکين )بوشگنز، بوش نوآوریتشویی به (، 0513، 6)مِسنر

 ( را به همراه خواهد داشت.  1319اعی، و خليلی شج اصفهانیسازمان )مشبکی 

ز عمتر پربرکتت   شدن بيش از سته دهته ا   ررم سپری بهآنچه مشهود است این است که  ،عملدر

بتته تأکيتتدات مکتترر حضتترت امتتام خمينتتی )ره( و مقتتام معظتتم رهبتتری  انقتتلا  استتلامی و باتوجتته

هتای   هتا و دستتگاه   نهنوز هتم ستازما   متأسفانهخصوص توجه به موضوع فرهنگ، در( یالعال مدظله)

انتد.   اهتمام لازم را مبذول نداشته و توجه کافی ننموده ،اجرایی جمهوری اسلامی ایران به این مقوله

فرهنتگ   مفروضتات ه الگتوی  کت  که این تحقيی در پی پاسیگویی به آن است اصلی سؤالبنابراین 

ا ایتن فرهنتگ   وضتعيت فرهنتگ ستازمانی موجتود در مقایسته بت      نيتز  دی و بانک  مطلو سازمانی 

 مطلو   گونه است؟

                                                                                                                                        

1. Hofstede 

2. Schein  

3. Jacobs et al. 

4. Wiewiora, Trigunarsyah, Murphy & Coffey 

5. Tong, Tak & Wong 

6. Messner 

7. Büschgens, Bausch & Balkin 
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هتای   گویی به این سؤال و با تتدوین فرهنتگ ستازمانی مطلتو  و قتوی و ارزش      از طریی پاسخ

ها و رفتار کارکنان را در یک جهت متمرکتز   ها، کنش توان افکار، اندیشه می ،بیش متعالی و انر ی

بتر موضتوع فرهنتگ ستازمانی و     ، بتا تمرکتز   عتلاوه  بهافزایی سازمانی را فراهم کرد.  و موجبات هم

حاصتل شتود:    دستت  نیت ازاتوان انتظار داشتت کته نتتایج و پيامتدهایی      ارتقای آن در بانک دی می

افزایش هماهنگی و انسجام بين واحدهای سازمانی؛ ایجاد تصتویری از فرهنتگ ستازمانی مطلتو      

معاونتت یتا   با عنوان  نکبادر  مستقل گاهیو جا لاتيتشکمي اق مشترک و نقطه اتکا؛ ایجاد  عنوان به

ی؛ ارتقای رابطه مبتنی بر اعتماد، صميميت، دوستی و برادری بين مدیران و فرهنگ سازمانمدیریت 

 تأمين انتظارات خانواده شهدا و ای ارگران.درنهایت کارکنان؛ بهبود رابطه بين صف و ستاد و 

بانک دی و ستپس   طراحی الگوی مطلو  فرهنگ سازمانی ،بنابراین هدف اصلی این پووهش

. در راستای نيتل بته هتدف اصتلی، اهتداف فرعتی زیتر پيگيتری         استسنجش وضعيت موجود آن 

 شوند: می

استاس مترور مبتانی    های مدل مطلو  فرهنگ ستازمانی بر  و شاخو ها مؤلفهتعيين ابعاد،  .1

کتاوی تجربيتات    رهبری، مرور مبانی نظری و بهينهدینی و بيانات امام)ره( و مقام معظم 

کتاوی و استتیراج    الادستی، مشاهده مظاهر و نيتز ذهتن  های موفی جهانی، اسناد ب بانک

 انتظارات مدیران عالی سازمان؛

 اعتبارسنجی مدل مفهومی تحقيی؛ .0

رخ  و ترستيم نتيم   شتده  یطراحت استاس متدل   ی برسنجش وضعيت موجود فرهنگ سازمان .3

 فرهنگ سازمانی؛

های فرهنگ سازمانی  و تحول مؤلفه یساز نهيبهجهت در شده یبند دستهارائه راهکارهای  .4

 موجود.

 

 پژوهش ۀو پیشین مبانی نظری
 تعریف فرهنگ سازمانی

هتای   نظریته مفتاهيم انتدکی در    استت.  ی ندبعتد مفهومی پيچيده، انتزاعی و  ،فرهنگ سازمانی

هتا  اریف متعدد و حتی متضادی بترای آن مفهوم فرهنگ سازمانی تع ۀانداز بهسازمان وجود دارند که 
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شتود. شتاین    (. در اینجا به ذکر  ند نمونه از ایتن تعتاریف اکتفتا متی    1916، 1ئه شده باشد )بارنیارا

دانتد کته یتک گتروه مشتیو آن را       ( فرهنگ سازمانی را الگویی از مفروضات اساسی می1913)

دهتد تتا بتوانتد از طریتی آن بتر مشتکلات ناشتی از انطبتاق ختارجی و           اختراع، کشف و توسعه می

و  شتده  گرفتته نظتر  عمل کنند، معتبر در اخلی فائی آید.  نانچه این مفروضات درستیکپار گی د

فرهنتگ   شتوند.  صحي  ادراک، تفکر و احساس به اعضای جدید سازمان آموخته می ۀشيو عنوان به

های متمتایز   ی از شایستگییک هویت و منبع عنوان به سبی است که مجموعه سازمان را  ،سازمانی

ان توس  یک سازم گذاران انيبن(. این  س  سازمانی توس  1991، 0دارد )باس هم نگه میدر کنار

، 3شتود )بتاس و آووليتو    که در ذهن آنان وجود دارد، ایجتاد متی   شده نييتع از پيش« طرح فرهنگی»

1993.) 

ای بتر ستازمان دارد؛ زیترا تعریتف فرهنتگ       تأثير گستترده  ،(، فرهنگ1913) 4به اعتقاد لویيس

تعامتل   ۀبلکته نحتو   ،شود کنندگان و رقبای آن محدود نمی کارکنان، مشتریان، تأمين سازمان تنها به

 گيرد. بر میبا این بازیگران کليدی را نيز درسازمان 

 

 بندی مطالعات فرهنگ سازمانی دسته

استت. در   ییشناستا  قابتل های فرهنگ سازمانی  با مطالعه ادبيات تحقيی، سه رویکرد در پووهش

هتای متفتاوتی از    بنتدی  شتود و دستته   های سازمانی پرداخته می فرهنگ رسی خردهرویکرد اول به بر

در متدل فرهنتگ    م تال  عنوان بهآید.  های رال  به دست می فرهنگ اساس خردهفرهنگ سازمانی بر

یی شناستا  قابتل مراتبتی   یی، ایدئولو یک، مشارکت و سلسلهسازمانی کوئين  هار نوع فرهنگ عقلا

(  هتار نتوع فرهنتگ کتارآفرینی،     1996) 6(. هلریگل و اسکولم1910 0)کوئين و مک گرث است

شتامل  هتار نتوع فرهنتگ      7اند. مدل فرهنگ هندی ای و بروکراتيک را معرفی کرده بازاری، قبيله

                                                                                                                                        

1. Barney  

2. Bass 

3. Bass & Avolio 

4. Louis 

5. Quinn, R. E., & McGrath 

6. Hellrigel, D. and Slocum 

7. Handy 
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( 1917) 1(. کوک و لافرتتی 1991گرایی و اصالت فرد است )هندی،  باشگاهی، ایفای نقش، وظيفه

 3(. رابينتز 0555، 0هتاجمی را معرفتی کردنتد )کتوک و ستومال     سه نوع فرهنگ سازنده، تدافعی و ت

 بندی فرهنگ ستازمانی علمتی، باشتگاهی، تيمتی و تتدافعی را ارائته کترده استت         ( نيز دسته0551)

 .(0551، 4)رابينز و نانسی

کته بته تحقتی اهتداف      ییهتا  مؤلفته  وهیت و بههای فرهنگ سازمانی  دسته دوم مطالعات به ویوگی

اساس های ملی را بر فرهنگ (0554شوند، اشاره دارند. هافستد ) مانع آن می سازمان کمک کرده یا

پنج بعتد فاصتله قتدرت، فردگرایتی، مردانگتی، اجتنتا  از عتدم قطعيتت و رویکترد بلندمتدت از           

گانه استانداردها، مسئوليت، تشویی  9ابعاد  ( به1916) 0یکدیگر تفکيک نمود. ليت وین و استرینگر

نتتد کتته در ی، حمایتتت، رفتتتار، صتتميميت، ستتاختار و هویتتت اشتتاره کردپتتذیر و ترريتت ، ریستتک

 ند. های میتلف متفاوت فرهنگ

ابتتدا   کته  یطور بهسوم از مطالعات فرهنگ سازمانی، تلفيی مطالعات نوع اول و دوم است ۀ دست

های  فرهنگ ها به خرده گيرد و سپس این ویوگی های فرهنگ سازمانی مورد مطالعه قرار می ویوگی

 هار ویوگی اصلی ستازمانی )درگيرشتدن    ۀرنديدربرگ( 1995) 6یابد. مدل دنيسون مایز تقليل میمت

شوند. متدل   گيری می شاخو اندازه 3پذیری، ثبات و مأموریت( است که هریک با  در کار، انطباق

گترا و   گترا، نتيجته   گترا، تتيم   ( نيتز  هتار نتوع فرهنتگ ستازمانی )توستعه      1999) 7کامرون و کوئين

 نماید. معرفی می« بيرون -توجه به درون»و « ثبات -انعطاف»اساس دو بعد را بر گرا(  مرات

 

 چارچوب نظری پژوهش برای تعیین ابعاد فرهنگ سازمانی مطلوب

تهيه  ار وبی  برایفرهنگ سازمانی،  ۀهای میتلف در حوز ها و  ار و  پس از مطالعه مدل

  قرار گرفتند. توجهمورد  زیر هارگانه محورهای مطلو ، برای مطالعه فرهنگ سازمانی 

ستازمان و متدیریت شتامل:     یهتا  هینظر هار نوع پارادایم حاکم در های پشتيبان:  الف( پارادایم

                                                                                                                                        

1. Cooke & Lafferty 

2. Cooke & Szumal 

3. Robbins 
4. Robbins & Nancy 
5. Litwin & Stringer 

6. Denison 

7. Cameron & Quinn 

http://www.humansynergistics.com/AboutUs/OurPeople/RobertACooke
http://www.humansynergistics.com/AboutUs/OurPeople/JClaytonLafferty
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عوامل راهبردی، عقلایی، رواب  انسانی و سيستم باز هتر یتک مبنتا و پشتتيبان  هتار نتوع فرهنتگ        

 :1310ستت )فرهتی و زارع اشتکذری،    محتور ا  محتور و محتي    محور، انستان  محور، قانون مأموریت

10-33.)  

سازمان و مدیریت برای تحليل هر سازمان افزار تحليلی  نظران صاح  ( ابعاد اساسی سازمان: 
هر  ای است که این ابعاد شامل بعد معنایی، ساختاری، رفتاری و زمينه .اند دادهرا پيشنهاد  ی هاربعد
  (.9-1: 1395نماید )فرهی،  را تبيين میترتي  یکی از انواع فرهنگ سازمانی  یک به

هتای فرهنتگ ستازمانی ادگتار شتاین       ستطوح و لایته   یبند دستههای فرهنگ:  ج( سطوح و لایه
ظرف اصلی و قالت    عنوان بهمظاهر و مصنوعات که  ،های حمایتی شامل مفروضات اساسی، ارزش

  (.1390مدل تحقيی مبنای عمل قرار گرفت )شاین، 

محتتور،  محتتور، انستتان محتتور، قتتانون ستتازمانی: پتتنج نتتوع فرهنتتگ مأموریتتتد( انتتواع فرهنتتگ 
استت.   آمده دست بههای تطبيقی و مرور مبانی نظری  محور که از انجام بررسی محور و ارزش محي 

محور بر هتر   گيرد. یعنی فرهنگ ارزش گ قرار میمحور در قل  این  هار نوع فرهن فرهنگ ارزش
هتای متنتاظر هتر نتوع فرهنتگ را متنعکس        و ارزش گتذارد  یمت  اثتر  موردبحت   هار نوع فرهنتگ  

 سازد. می
و( طيف توجه به درون سازمان و یا توجه به بيرون ستازمان: ایتن طيتف بته ميتزان تتوجهی کته        

.  نانچه سازمان توجته بته امتور داخلتی     کند میسازمان به امور داخلی یا خارجی خود دارد، اشاره 
ورزد و  نانچته   محتور تأکيتد متی    محتور یتا فرهنتگ قتانون     یتت ود داشته باشد، بر فرهنگ مأمورخ

محور تأکيد  و فرهنگ محي  محور انسانسازمان به امور بيرونی توجه داشته باشد، بيشتر بر فرهنگ 
 دارد.
نتوآوری را در  که در پی تغيير استت تتا    طور ( طيف تأکيد بر ثبات یا تغيير: هر سازمانی همانته

نماید. این طيتف بته ميزانتی کته محتي        نيتضمثبات است تا بقای خود را  دنبال به ،خود ایجاد کند
ایتن طيتف بته ميتزان تأکيتدی کته        گتر ید عبتارت  بهاشاره دارد.  ،رقابتی باید تغيير کند یا ثابت بماند

بته ایتن طيتف  نانچته      کنتد. باتوجته   میسازمان بر انجام تغييرات یا ثبات وضعيت خود دارد، اشاره 
کنتد و  نانچته    محور رلبه پيدا می ي تغيير داشته باشد، فرهنگ راهبردمحور و مح سازمان تأکيد بر

 ۀگيترد. مجموعت   مورد تأکيد قترار متی   محور انسانمحور و  بر ثبات داشته باشد، فرهنگ قانونتأکيد 
 به تصویر کشيده شده است.( 1) این نکات در  ار و  مفهومی شکل



 به الگوی فرهنگ مطلوب: کاربرد رویکرد آمیخته سنجش وضعیت موجود فرهنگ سازمانی باتوجه

2 

 
 

 

 . چارچوب نظری پژوهش9شکل 

 

 پژوهش یاسشن روش

هتای   روش متؤثر به کاربرد  باتوجهاست. کاربردی -ای این پووهش از حي  هدف از نوع توسعه

پووهش کمّی و کيفی به شيوه ترکيبی در تبيين و تفسير پدیده فرهنگ سازمانی، در این پووهش از 

 ، در گام نیستت از یتک پتووهش کيفتی    گرید عبارت بهروش آميیته اکتشافی استفاده شده است؛ 

برای تدوین مدل مطلو  فرهنگ سازمانی استفاده شد و سپس از پتووهش کمّتی بترای ستنجش و     

ینتد  افربهتره گرفتته شتده استت.      موردمطالعهفرهنگ سازمانی سازمان  رخ مينو ترسيم  یريگ اندازه

و  (0)شتکل  شناختی هریک از دو فاز اصلی پووهش )کيفی و کمی( در  مشیصات روشتحقيی و 

 داده شده است. نشان( 1)جدول 



 9316 تابستان(، 22)شماره پیاپی  2فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، سال ششم، شماره 

8 

 
 

 یند پژوهشا. فر2شکل 

  

� 

  

  

 مرحله اول: پژوهش کیفی

 طراحی و تبیین مدل فرهنگ سازمانی مطلوب:

 . مطالعات کتابیانه ای: 1

 مرور مبانی دینی و بيانات امام و رهبری 

 مرور ادبيات نظری 

 بررسی اسناد بالادستی 

 بهينه کاوی تجربيات بانک های موفی جهانی 

 تیمظاهر فرهنگی از طریی مشاهده مشارک . مشاهده0

 . مصاحبه اکتشافی با مدیران عالی سازمان3

 گردآوری داده های کيفی

 تحليل داده های کيفی

ها و شاخو های ابعاد  یافته های کيفی )مؤلفه
 پنجگانه فرهنگ سازمانی مطلو  بانک(

 مرحله دوم: پژوهش کمیّ 

 تحليل داده های کمّی 

های کمّی )تحليل وضعيت موجود فرهنگ  یافته
 نی( سازما

سنجش وضعیت موجود و ترسیم نیمرخ فرهنگ 

 سازمانی:

 و ساخت ابزارسنجش )پرسشنامه( مدل طراحی. 1

 . اعتبار یابی و پایایی سنجی ابزار سنجش0

 . انجام پيمایش ميدانی و تکميل پرسشنامه ها3

 . گردآوری، تلیيو و تحليل داده ها4

 های تحقيی. نتيجه گيری و ارائه پيشنهاد0

  

  

 های کمّی دآوری دادهگر
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 مراحل مختلف تحقیق یشناخت روشهای  . ویژگی9جدول 

 مرحله 

 یشناس روش

 پژوهش کمی پژوهش کیفی )تدوین مدل فرهنگ سازمانی مطلوب(

)سننننجش وضنننعیت 

فرهننننگ سنننازمانی 

 موجود(
 یکاو ذهنحبه مصا مشاهده مشارکتی ای مطالعات کتابیانه

 - جامعه آماری
، شعبات  دفتر مرکزی

 و مرکز آموزش
 کليه مدیران ارشد بانک 

کليه کارکنتان بانتک در   

مجموعتته ستتتاد و شتتع   

استانی و تهران بتا حجتم   

 نفر  955 حدوداً

 - نمونه آماری

درصد از  40

واحدها، شع  و 

 های بانک شرکت

 مدیران ستادی نفر از 15

یتتک  پسننت سننازمانی:)

متدیره و   اتيت حفر عضتو  ن

؛ رکلیمتد بقيه معاون و یتا  

سال،  45تا  35نفر  3 سن:

 4ستتال، و  05تتتا  41نفتتر  3

ستتتتال؛  01نفتتتتر بتتتتالای  

نفتتتتتر  6 تحصنننننی ت:

 سانسيل فوقنفر  0دکتری، 

 نفر ليسانس؛  0و 

نفتر بتالای    4 سابقه کنار: 

 05تتتا 16نفتتر  0 ،ستتال 35

 1ستال،   15تا 6نفر  1سال، 

نفتر   1ستال،   10تتا   11نفر 

 01نفتر   1ستال و   35تا  00

 سال(  00تا 

نفتتتتر از کارکنتتتتان  069

براستتتتتتتاس فرمتتتتتتتول 

ی کتوکران بتا   ريت گ نمونه

احتستتتا  ميتتتزان دقتتتت 

 ؛5050براورد 

ميتتتزان نمونتتته در ستتتتاد 

نفتتر، شتتع    155بانتتک 

نفتتر و شتتع   115تهتران  

 نفر 95ها  شهرستان

 ای خوشه مند قضاوتی هدف تصادفی - گیری روش نمونه

دآوری ابزار گر

 ها داده

متترور مبتتانی دینتتی و    -

 بيانات امام و رهبری

 مرور ادبيات نظری -

 بررسی اسناد بالادستی -

بهينه کتاوی تجربيتات    -

 های موفی جهانی بانک

بر استاس   ستيل  ک

مظتتاهر  ستتتيل  تتک

فرهنگتتتتتی شتتتتتاین  

(1313) 

 

مصاحبه  ستيل  ک

 براساس پروتکل مصاحبه

ساخته  پرسشنامه محقی

)با  لسؤا 107دارای 

محاسبه روایی و پایایی 

 به شرح سطر زیر(
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 مراحل مختلف تحقیق یشناخت روشهای  . ویژگی9جدول )ادامه(    

 مرحله 

 یشناس روش

 پژوهش کمی پژوهش کیفی )تدوین مدل فرهنگ سازمانی مطلوب(

)سنجش وضعیت فرهننگ   

 یکاو ذهنمصاحبه  مشاهده مشارکتی ای مطالعات کتابیانه سازمانی موجود(

 - روایی

روایی محتوا و صتوری بتا تأیيتد    

نفتتتر از استتتاتيد دانشتتتگاه و   16

 خبرگان صنعت بانکداری

 - پایایی

نفتر از   35توزیع پرسشنامه ميتان  

و محاسبه ضری   دهندگان پاسخ

آلفتتتای کرونبتتتاخ بتتترای ابعتتتاد 

محتتتتور،  محتتتتور، قتتتتانون ارزش

محتتتور و  راهبردمحتتتور، انستتتان

، 50140محتور بته ترتيت      محي 

50153 ،50950 ،5011 ،50790 

روش تحلیل 

 داده
- 

تحليتتتتل تتتتتم بتتتتا 

استتتتتتتتتتتتتتفاده از 

 QSRافتتزار نتترم

Nvivo 

تحليتتتل واریتتتانس، رگرستتتيون، 

 آزمون تکرار مجدد

 

 های پژوهش یافته

 پژوهش کیفی )تدوین مدل فرهنگ سازمانی مطلوب(

اد اصتلی  ( ابعت 1استاس  تار و  نظتری پتووهش )شتکل      تر اشتاره شتد، بر   که پيش گونه همان

 نظر گرفته شدند:نوع فرهنگ به شرح زیر در 0قال   های اصلی( فرهنگ سازمانی مطلو  در )تم

این نوع فرهنگ که به ساحت درونی ستازمان )بانتک( اشتاره دارد، بتر     محور:  فرهنگ ارزش

 دارد.   ديتأکهای محوری/جوهری و اساسی بانک که منبع  از مبانی دینی و اسلامی است،  ارزش

 ديت تأکهتای اساستی بانتک     گيتری  بتر جهتت   عمتدتاً : این نتوع فرهنتگ   محور گ راهبردفرهن

رایت و جهت مشیو و راه و مسير روشن بترای دستتيابی    داشتن برورزد و به ميزانی که بانک  می

 به اهداف تمرکز دارد، اشاره دارد.  

اینتدها و  کيلات، فراین فرهنگ بته ميزانتی کته بانتک بتر ستاختار و تشت       محور:  فرهنگ قانون

 اشاره دارد. ،ورزد می ديتأکشده و مدون  های تعریف روش
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 قائتل ميزان ارزشی کته بانتک بترای کارکنتان ختود       این نوع فرهنگ بر: محور انسانفرهنگ 

 ورزد. می ديتأک ،است

، متؤثر این نوع فرهنگ به ميزانی که بانتک بتر داشتتن تعتاملات محيطتی       محور: فرهنگ محیط

 ورزد، اشاره دارد. می ديتأکآفرینی در جامعه  تماعی، سرآمدی و مزیتمسئوليت اج ایفای نقش

هتایی   هتای فرعتی( و شتاخو    هتا )تتم   های اصتلی(، مؤلفته   برای هریک از پنج نوع فرهنگ )تم

استتفاده   1تحليل تم و قال  مضامين فنتعيين شد. برای این منظور از  (0))مفاهيمی( به شرح جدول 

هتا   از متتن داده  شده استیراجدر ادبيات نظری و یا  شده شناختههای  مشد. در این روش فهرستی از ت

، زاده خيشت وند )عابدی جعفری، تسليمی، فقيهی و ش مراتبی نشان داده می درختی و سلسله صورت به

هتایی   هتای فرعتی( در قالت  خوشته     تتر )مفتاهيم و تتم    هتای ستطوح پتایين    (. بدین منظور تتم 1395

های اصلی( جای گرفتند. بترای   های فرعی و تم های سط  بالاتر )تم تمبندی شدند و در قال   گروه

 .0این بیش از پووهش از منابع زیر بهره گرفته شد

(، 1913) 3(، کویين و راربتاق 1995هایی نظير مدل فرهنگ دنيسون ) مبانی نظری)مطالعه مدل -

(، 1917) 7وک و لافرتتی (، کت 1910) 6(، پيترز و واترمن1910) 0(، دیل و کندی1911) 4سونن فيلد

 .((1314( و فرهی )1390(، نيکوکار، سلطانی و نياوند )1374زارعی متين )

های داخل و خارج کشور  های حاکم بر بانک مطالعات تطبيقی )مطالعه مبانی، اصول و ارزش -

، هالائمت  ثتامن صادرات، رفاه کارگران، اقتصاد نتوین،   ۀهای مسکن، پارسيان، ملی، توسع بانک :نظير

پاسارگاد، آینده، سينا، انصار، ملت، کارآفرین، صادرات، سی تتی بانتک، اهلتی یونایتتد، اس. اس.     

بی. سی.، ام.یو. اف. جی  اپن، الاینس بانک مالزی، نشنال بانتک پاکستتان، کيتو. آی. بتی قطتر و      

 .معاملات بانک اندونزی(
                                                                                                                                        

1. Template analysis 

( ارائه شتده استت. در   1394ی )صورت تفصيلی در مقاله فرهی، فضائلی و ابراهيم های این بیش از پووهش به شناسی و یافته . روش0

نظتر   شده صرف شاخو شناسایی 011سازی از ذکر  ها اکتفا شده است. به سب  خلاصه نگری به بيان یافته این مقاله به سب  جامع

 ند.ا ها عنوان شده هایی از شاخو شده و نمونه
3. Quinn & Rohrbaugh 

4. Sonnenfield 

5. Deal & Kennedy 

6. Peters & Waterman 

7. Cook & Lafferty 
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 ری(مبانی دینی )آیات قرآن، روایات معصومين، سینان امام و رهب -

 اسناد بالادستی نظام و بانک -

 کاوی مدیران ارشد و خبرگان بانک  ذهن -

، شتتيوه دکوراستتيون ادرای، ای منشتتور اختتلاق حرفتته :)مظاهرستتنجی نظيتترمشتتاهده مشارکتی -

ها و  و نظایر آن در دفتر مرکزی، شعبات، شرکت ها ها و نشانه سمبل، عکس و تابلوها لم،يفپوشش، 

 .مرکز آموزش بانک(
 

 های فرهنگ سازمانی مطلوب بانک دی ها و شاخص . ابعاد، مؤلفه2دول ج

 ابعاد فرهنگ ها مؤلفه ها هایی از شاخص نمونه

بر انجام معاملات و امور بانکداری بدون ربا، مطابقت با  ديتأک
ی فرهنتتگ ستتاز نتتهینهاداصتتول اقتصتتاد استتلامی، تتترویج و   

 و بانکداری اسلامی ... الحسنه قرض

بتر انجتام    ديت تأکسن می:  بانکداری ا 
معتتاملات و امتتور بانکتتداری ختتود طبتتی   

 اصول و ضواب  اسلامی  

فرهنگ 
 ارزش محور

به برند اخلاق اسلامی، التزام کارکنتان بته اختلاق     شدن لیتبد
 ی بانکداری، تقيد کارکنان نسبت به رعایت مظاهر ...ا حرفه

التزام  یی: گرا تیمعنوی و مدار نید
ر معتاملات یتا   به رعایت مستائل شترعی د  

 های اجتماعی  کنش

ی، عتدالت در نظتام   سالار ستهیشاگماری،  یابی، شایسته شایسته
تشویی و پاداش، توزیع عادلانه اطلاعات و دانتش در سراستر   
 بانک...

بتر توستعه    ديت تأک محنوری:  عدالت
ای، تتوزیعی، تعتاملاتی و    عتدالت رویته  
 اطلاعاتی

، تتتولی و هيتتفق تیتتولابتتاور و اعتقتتاد قلبتتی کارکنتتان بتته اصتتل 
 تبری...

و  هيت فق تیولاتبعيت از محوری:  ولایت
 امام معصوم 

برخورداری از تفکر و فرهنگ جهادی، وجود روحيه ای ار در 
هتا )عکتس،    هتا و نشتانه   ی از ستمبل ريت گ بهتره آحاد کارکنان، 
 جات مربوط به شهدا و ای ارگران(... تماثيل، و نوشته

 بتتتتتر ای تتتتتار، ديتتتتتتأکایثنننننارگری: 
ی و کوشتتتت ستتتتیتی و ازخودگذشتتتتتگ

 گری تلاش
بتتودن  ی بانتتک بتترای کارکنتتان، شتتفاف هتتا تیتتمأمورتبيتتين 
ی هتا  تیت مأمورهای فعاليت بانک، اعتقتاد کارکنتان بته     عرصه
 بانک...

بتتتودن  شتتفاف  محننوری:  تینن مأمور
 ها و فعاليت ها تیمأمور

حور
گ راهبرد م

فرهن
فتتی ایجتتاد درک مشتتترک کارکنتتان از افتتی آینتتده، ترستتيم ا   

انگيتتز بتترای کارکنتتان، ستترعت ختتدمات،  و نشتتاط دبیشيتتام
 متدار  نیدکرامت مشتری، محصول برتر، برند اخلاق اسلامی، 

 و اخلاق محور...

بتر داشتتن    ديت تأک محنوری:  انداز چشم
 شفاف و متعالی و مورد توافتی  انداز  شم

 کليه کارکنان 

 بودن اجماع کارکنان به تحقی اهداف سازمان، روشن و شفاف
اهتتداف بانتتک، ارائتته ختتدمت هوشتتمندانه بتتا حفتت  کرامتتت  

 خانواده شهدا و ای ارگران...

بتر اجمتاع نظتر     ديت تأکمحوری:  هدف
 کارکنان بر اهداف مشیو  

بر ثبات جایگاه مدیریت، تمرکز بر بانکداری استلامی،   ديتأک
 تمرکز بر سرمایه انسانی متعهد و متیصو ...

بتتر مشتتیو و  ديتتتأکمقصنندمحوری: 
 ی اساسی بانکها یريگ جهتبودن  نمعي
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 های فرهنگ سازمانی مطلوب بانک دی ها و شاخص . ابعاد، مؤلفه2جدول )ادامه(    

 ابعاد فرهنگ ها مؤلفه ها هایی از شاخص نمونه

ستتازمانی، مراعتتات قتتوانين و    مراتتت  سلستتلهمراعتتات 
 بر نظم و انضباط کاری ... ديتأکمقررات بانکداری، 

 یهتا  تيت فعالبر انجتام   ديتأکمداری:  ضابطه
 بانکداری در بانک، براساس قوانين و مقررات

حور
ن م

گ قانو
فرهن

 

طراحتتی ستتاختارهای  ابتتک و پویتتا، توستتعه ستتاختاری 
های اطلاعاتی و ارتباطتاتی   امور شع ، ایجاد زیرساخت

 منسجم و یکپار ه ...

بتتتتر  ديتتتتتأکانسننننجام و یکگننننارچگی: 
/ هتتتتای اطلاعتتتتاتی/ ارتباطتتتتاتی  زیرستتتتاخت

 های اطلاعاتی و هماهنگی بين واحدها پایگاه

بودن رواب  و مناسبات سازمانی، پرهيتز از   شفاف و روان
ی شتفاف  رسان اطلاعی بين واحدی، بند بیشمرزبندی و 

 قوانين بانکی به کارکنان ... موقع بهو 

تأکيتد بتر وجتود    روابط سنازمانی مندون:   
 ریپذ انعطافرواب  سازمانی مشیو و 

هتای کتاری،    ها و رویته  دسی و بهبود مستمر فرایندبازمهن
گيری از ابزارهای نتوین متالی و اعتبتاری، توجته بته       بهره

 ایجاد واحد مدیریت ریسک ...

بتر   ديت تأکنظامات و فراینندهای کناری:   
هتتتتای کتتتتاری متتتتدون و   فراینتتتتدها و روش

 شده فیتعر

برخورداری از معيارهتا و استتانداردهای نظتارتی متتقن،     
 ديتأک، ارزیابی و سنجش مستمر عملکرد، روز بهدقيی و 

 ها ... بر رصد و ارزیابی مستمر اهداف و برنامه

بانتک بتر    ديت تأکنظارت، ارزیابی و پایش: 
انجام نظارت و ارزیتابی و دریافتت بتازخورد و    

 انجام اصلاحات در فرایندهای کاری 

ی بتتين واحتتدها و زبتتان هتتمایجتتاد همتتاهنگی، همتتدلی و 
تلف بانک، شنيدن حترف کارکنتان و بهتا    های می بیش

دادن به نظرات و پيشنهادهای آنان، ایجتاد ميتل بته ختود     
 شکوفایی در کارکنان ...

بتر ایجتاد    ديت تأکی: گنر  تیهدارهبری و 
انگيزه به کار و تتلاش، مشتارکت کارکنتان در    
امور و تصتميمات ستازمانی، داشتتن ارتباطتات     

 دوسویه بين مدیران و کارکنان

گ 
فرهن

ان
ن
سا

 
حور

م
 

روانتی کارکنتان در    -توجه به شرای  احساسی و روحی
هتتا، نظترات میتتالف و   محتي  کتار، استتتقبال از دیتدگاه   

انتقتتادات ستتازنده، وجتتود جتتوی سرشتتار از اعتمتتاد و    
 اطمينان در محي  کار ...

بتتر داشتتتن روابتت    ديتتتأکروابننط انسننانی: 
صميمی و دوستتانه بتين کارکنتان و متدیران بتا      

 یکدیگر

 
هتمام بانتک در رشتد و شتکوفایی استتعداد کارکنتان،      ا

تلاش بانک در جهت شناسایی استتعدادهای کارکنتان،   
 های کارکنان ... اهتمام بانک نسبت به توسعه مهارت

توسعه و توانمندسازی سنرمایه انسنانی:   
بتتر آمتتوزش، تربيتتت و توانمندستتازی    ديتتتأک

 ی ا حرفهکارکنان بانک از بعد 

ی هتا  تیت مأموروظتایف و   موقتع  بته و  انجام دقيی، سریع
شغلی توس  کارکنان، برخورداری کارکنان از وجتدان  

بودن کارکنتان در قبتال عملکترد ختود      کاری، پاسیگو
 نفعان ... نسبت به مشتریان و ذی

بتر   ديت تأکی و پاسخگویی: ریپذ تیمسئول
داشتن وجتدان کتاری، پاستیگویی و پتذیرش     

 پيامدهای عملکرد توس  کارکنان

تیار به خدمت در بانک، احساس تعلتی و  ستبندگی   اف
 سازمانی، تعهد و وفاداری کارکنان به بانک ...

احستاس رترور و    احساس عزت و افتخنار: 
 افتیار کارکنان از عضویت در بانک 

های علميته، همکتاری    تعامل با مراکز دانشگاهی و حوزه
با مراکز علمی و پووهشتی، تعامتل بتا نیبگتان اقتصتادی      

 های اقتصادی و نظارتی کشور ... ی، تعامل با نهادبانک

بتر داشتتن همکتاری و     ديت تأک: مؤثرتعام ت 
هتتای اقتصتتادی و مراکتتز    تعامتتل بتتا ستتازمان  

 علمی/تحقيقاتی/ حوزوی

گ 
فرهن

ط 
حی
م

حور
م
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 های فرهنگ سازمانی مطلوب بانک دی ها و شاخص . ابعاد، مؤلفه2جدول )ادامه(    

 ابعاد فرهنگ ها مؤلفه ها هایی از شاخص نمونه

ی کارکنان، ترري  ریپذ سکیرتشویی مدیران بانک به 
هتتای پتتيش روی  کارکنتتان بانتتک بتته استتتقبال از  تتالش
 هتا  یناکتام هتا و   محي ، تلقی کارکنان بانک از شکستت 

 پل پيروزی ... عنوان به

ميزانتتتی کتتته کارکنتتتان از    خطرپنننذیری:
 کنند های محيطی استقبال می  الش

 

ی و نگتتر نتتدهیآفراینتتدهای متتدیریت دانتتش،  بتتر ديتتتأک
ی از تجربيتتات ريتتگ بهتترهی در امتتور بتانکی،  پووهتت نتده یآ

 موفی سایرین در صنعت بانکداری ...

بته ميزانتی کته ستازمان بته      محنوری:   دانایی
پذیری کارکنان خود توجته   یادگيری و معرفت

 کند می

ی و آموزشی در امتور بانکتداری   ا مشاورهارائه خدمات 
هتای   دادن به اشتغال فرزندان خانواده تریان، اولویتبه مش

و شیصتيت   شتأن شهدا و ای ارگران، تکریم و توجته بته   
 ... رجوع اربا مشتریان و 

ميتتزان ی: دار مننردممننداری و  مشننتری
اهميتتتی کتته بانتتک بتترای ختتانواده شتتهدا و      

ی و کتلان  جزئهای  ای ارگران، صاحبان حسا 
 است قائل راندا سهامهای کارکنان و  و خانواده

هتتای نتتوین بانکتتداری، استتتقبال   بتتر ابتتداع روش ديتتتأک
های  پذیری در فعاليت بر انعطاف ديتأک ،کارکنان از تغيير
 بانکداری ...

بانک بتر   ديتأکميزان  :تحول و نوشوندگی
هتای   ی در فعاليتت ریپتذ  انعطافتغيير، تحول و 

 خود
م بتر  آفرینتی بترای بانتک، اهتمتا     نسبت به سترمایه  ديتأک

های صنعت بانکداری،  ی و پرکردن کاستینیآفر فرصت
 های کارآفرینانه ... ایجاد فرصت

آفرینننی مننالی و   سننرآمدی و مزیننت 
ی بتتر ارتقتتا بانتتک  ديتتتأکميتتزان اعتبنناری: 

ی و مزیتتت نتتیآفر نقتتشوجاهتتت اجتمتتاعی،  
 آفرینی

و صتنعت   وکتار  کس مراعات اصول اخلاقی در توسعه 
و  المنفعتته عتتامهتتای  يتتتبانکتتداری، مشتتارکت در فعال 
 ستت یز  يمحت حفت    هتای  بشردوستانه، حمایت از طرح

 )بانکداری سبز( ...

هنای   های اجتماعی )حماینت  مسئولیت
 ديت تأک ک ن اجتماعی(/ )بانکداری سبز(:

و محتي    ستت یز  يمحی ساز سالمهای  بر طرح
 اجتماعی و رعایت حقوق اجتماعی مردم

 

 وب سازمانیتأیید روایی سازه مدل فرهنگ مطل

گيتری متدل معتادلات     روایی سازه مدل فرهنگ سازمانی مطلتو  بتا استتفاده از بیتش انتدازه     

ی معادلات ساختاری برای هریتک  ها مورد بررسی قرار گرفت. آزمون Lisrel افزار نرمساختاری و 

هتای بترازش نستبت کتای      پنج نوع فرهنگ سازمانی انجتام شتد. شتاخو    ۀدهند ليتشکسازه  06از 

 ئر به درجه آزادیاسکو
df

x2

ها از  در تمام مدل (RMSEA)و ریشه ميانگين مربعات خطای برآورد  

مقدار استاندارد برخوردار بودند )مقدار مجاز برای شتاخو  
df

x2

و مقتدار مجتاز بترای     3کمتتر از   

  (3)  استتاندارد کته در شتکل    هتای ضترای   (. نتایج خروجیاست 5051کمتر از  RMSEAشاخو 
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 504نمایتد )کليته ضترای  بتالای      ها را تأیيد می نشان داده شده است، روایی سازه تمامی مدل (4)و 

 هستند(.

 

 
 

  دییتأ یبرا یاستاندارد مدل معادلات ساختار بیضرا ی. خروج3شکل 

 مطلوب یسازه مدل فرهنگ سازمان ییروا
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 فرهنگ سازمانی بانک دیگیری  مدل اندازه. 4ل شک

 

 کتتا مجتتذور مقتتادیرو  فرهنتتگ ستتازمانی بانتتک دیگيتتری  متتدل انتتدازهدر  (4) شتتکلمطتتابی 

 شتتدهشتتاخو بتترازش تطبيتتی( 50996) هنجارشتتده بتترازش شتتاخو ،(0) آزادی درجتته ،(40350)

 مناستبی  بترازش  از متدل  ،( 50570) بترآورد  یخطتا  مربعات نيانگيم دوم شهیر شاخو و( 50991)

 مناستبی  مقدار که است 00101آزادی در این مدل برابر  درجه بر کا مجذور نسبت. است برخوردار

 .است شدهنشان داده ( 3)دول ج دربرازش مدل  جینتا. است

 
 فرهنگ سازمانی بانک دیگیری  نتایج نیکویی برازش مدل اندازه .3دول ج

 وضعیت قبول قابلمقدار  مقدار های برازش شاخص ردیف

 مناس  3کمتر از  00101 نسبت مجذور کا بر درجه آزادی 1

 مناس  509بيشتر از  50996 شاخو برازش هنجارشده 0

 مناس  509بيشتر از  50991 شده شاخو برازش تطبيی 3

 مناس  51/5کمتر از  50570 ریشه دوم ميانگين مربعات خطای برآورد 4
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  یضترا  همته  فرهنگ سازمانی بانتک دی، گيری  مدل اندازهدهد در  نشان می( 4) نتایج جدول

 یآمتار   یضترا  یدار یمعن. اند داری آماری رسيده یدرصد به معن 99با سط  اطمينان بيش از  مدل

رهنتگ راهبردمحتور،   محتور، ف  ابعاد فرهنگ ارزشاز فرهنگ سازمانی بانک دی  که دهدیم نشان

نيتز   جینتتا  ریسا. است شده ليتشکمحور  نگ محي محور و فره ، فرهنگ انسانمحور فرهنگ قانون

 نستبت  را نيتي تب نیشتريب 50956 استاندارد  یضر با حاکی از آن است که بُعد فرهنگ راهبردمحور

بُعتد   در اريت مع انحتراف  کیت  انتدازه  بته  یرييت تغ ،گرید عبارت به. داردفرهنگ سازمانی بانک دی  به

فرهنگ سازمانی بانک  در اريعم انحراف 50956 دازهان به یرييتغ جادیا موج فرهنگ راهبردمحور 

 .شد خواهد دی
 

 فرهنگ سازمانی بانک دی گیری اندازههای مدل  نتایج حاصل از یافته .4جدول 

 ها شاخص

 روابط

انحراف  وزن رگرسیونی)بتا(

 استاندارد

 مقدار
t 

 سطح

 معناداری
 نتیجه

 استاندارد غیراستاندارد

ف. 

 سازمانی
 356/10 510/5 151/5 555/1 محور رزشف. ا --->

کمتر از 

50551 

 دأیيت

 رابطه

ف. 

 سازمانی
 955/10 516/5 956/5 365/1 ف. راهبردمحور --->

کمتر از 

50551 

 دیيتأ

 رابطه

ف. 

 سازمانی
 359/10 511/5 111/5 043/1 ف. قانون محور --->

کمتر از 

50551 

 دیيتأ

 رابطه

ف. 

 سازمانی
 056/10 511/5 170/5 340/1 محور ف. انسان --->

کمتر از 

50551 

 دیيتأ

 رابطه

ف. 

 سازمانی
 104/10 511/5 194/5 095/1 محور ف. محي  --->

کمتر از 

50551 

 دیيتأ

 رابطه

 

 )سنجش وضعیت فرهنگ سازمانی موجود(پژوهش کمی 

 های زیر انجام شد. فرهنگ سازمانی مطلو  و موجود بانک آزمون برای مقایسه وضعيت
 

 رخ فرهنگی تعیین اخت ف یا شکاف فرهنگ موجود و مطلوب و ترسیم نیمبرای  t نآزمو

نتتایج   (0)در جتدول  ليکترت بتود.    یا نته یگز گيری و محاسبه ميانگين، طيف پنجمقياس اندازه
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مستاوی   تتر  بزرگ)ميانگين  حاصل از اختلاف ميانگين )شکاف( بين دو وضعيت موجود و مطلو 

 گانه فرهنگ سازمانی نشان داده شده است. 06های  مورد مؤلفه در برای وضعيت مطلو ( 4

 
 . شکاف فرهنگ موجود و مطلوب سازمانی1جدول 

 شکاف مؤلفه ردیف شکاف مؤلفه ردیف

 3/5 نظارت، ارزیابی و پایش 14 34/5 بانکداری اسلامی 1

 77/5 یگر تیهدارهبری و  10 5 ییگرا تیمعنو 0

 61/5 انسانیرواب   16 3/5 محوری عدالت 3

 0/5 توسعه و توانمندسازی سرمایه انسانی 17 10/5 محوری ولایت 4

 -59/5 ییگو پاسخی و ریپذ تيمسئول 11 10/5 ای ارگری 0

 56/5 احساس عزت و افتیار 19 11/5 محور تیمأمور 6

 6/5 مؤثرتعاملات  05 06/5 اندازمحور  شم 7

 09/5 خطرپذیری 01 03/5 محور هدف 1

 01/5 محوری دانایی 00 37/5 محور مقصد 9

 3/5 مداری و مردم مداری مشتری 03 -57/5 مداری ضابطه 15

 0/5 تحول و نوشوندگی 04 0/5 انسجام و یکپار گی 11

آفرینی مالی و  سرآمدی و مزیت 00 1/5 رواب  سازمانی مدون 10

 اعتباری

01/5 

نظامات و فرایندهای  13

 کاری

های  تماعی )حمایتهای اج مسئوليت 06 43/5

 کلان اجتماعی(/ )بانکداری سبز(

73/5 

 

پتذیری و پاستیگویی    مستئوليت  ۀمؤلفت های تحقيتی مربتوط بته     بالاترین ميانگين حاصل از داده

 ( بود.03/3گری )ميانگين رهبری و هدایت ۀمؤلفميانگين مربوط به  ترین ( و پایين59/4)ميانگين 

 

 فرهنگ سازمانی بانک دی رخ مین

بهره گرفتته شتد.    رخ فرهنگی يمنبررسی کلان وضعيت فرهنگ سازمانی بانک دی از  نظورم به

بعتد کتلان متدل تحقيتی      0های فرهنگی مورد بررسی در  وضعيت هر یک از شاخو (0)در شکل 

 مورد ارزیابی و بررسی قرار گرفته است. 
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 دی رخ فرهنگی بانک یمن. 1شکل 

 

های تحقيتی مربتوط    شده، بالاترین ميانگين حاصل از دادهنشان داده  (0)که در شکل طور همان

ۀ رهبری مؤلفترین ميانگين مربوط به  ( و پایين4059پذیری و پاسیگویی )ميانگين  يتمسئولۀ مؤلفبه 

 .است( 3003گری )ميانگين یتهداو 
 

 های آن مؤلفه وفرهنگ سازمانی  آزمون رگرسیون برای تعیین رابطۀ علّی میان

 استفاده شد، بدین معنی که نمره کتل فرهنتگ   گام به گام راهبرديل رگرسيون از تحل در آزمون

نظتر  متغيرهای عامل )واردشتونده( در  عنوان بههای فرهنگی  متغير وابسته و نمره مؤلفه عنوان بهبانک 

ضری  همبستگی بیشی یا تفکيکی در تحليل وارد شدند. پتس از ورود هتر    برحس گرفته شده و 

متورد   ،انتد  شتده  واردهایی کته قتبلاً در معادلته     ری  همبستگی تفکيکی تمام مؤلفهمتغير جدید، ض

داری از بين رفته باشد، متغير از معادله خارج  بازبينی قرار گرفته و  نانچه با ورود متغير جدید معنی

نشتان   (6)های فرهنگی در جدول  بانک و نمره مؤلفه شود. ضرای  همبستگی نمره کل فرهنگ می

 شده است.  داده 
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 فرهنگ و فرهنگ کل سازمان یها مؤلفهضریب همبستگی  .6 جدول

 ترتیب ورود متغیرها
ضریب 

همبستگی 
R 

ضرایب 

 توان

 Rدوم 

توان دوم 

  شده لیتعد

خطای 

استاندارد 

 نشده ینیب شیپ

 141/5 705/5 711/5 39641/5محور قانون

 950/5 114/5 110/5 30451/5محور ، محي محور قانون

 01917/5 149/5 101/5 903/5 محور محور، ارزش محور، محي  ونقان

محتور،   محتور، ارزش  محور، محي  قانون

محور انسان
937/5 177/5 170/5 06403/5 

محتور،   محتور، ارزش  محور، محي  قانون

، راهبردمحورمحور انسان
944/5 190/5 119/5 04140/5 

 

گ ، فرهنت 110/5محتور   ی فرهنتگ ارزش حاصل از آزمون برا B، ضرای  رگرسيون درنهایت

محتور   ، فرهنگ محي 061/5محور انسان، فرهنگ 007/5محور  ، فرهنگ قانون017/5راهبردمحور 

فرهنتگ   مربتوط بته   یرگتذار يتأثشتود بيشتترین ضتری      کته ملاحظته متی   طور همانبودند.  115/5

 .است محور ی مربوط به فرهنگ محي رگذاريتأثو کمترین  محور انسان

 

 های فرهنگ سازمانی تکرار مجدد برای تعیین اهمیت مؤلفه آزمون

مستتقل از   و تصتادفی  طتور  بته  و گتروه آزمتودنی   عنوان بهفرهنگی  ۀگان آزمون ابعاد پنج این در

که ممکن است از ترتي  متغيرهتای آزمایشتی بته     بودهدف حذف اثرهایی  آزمون شدند.یکدیگر 

گانه فرهنگ سازمانی را نشان  06های  جدد برای مؤلفهنتایج آزمون تکرار م (7) جدول وجود آیند.

فرهنگتی   مؤلفته  متعلتی بته  پاسیگو، بيشترین اهميت  افرادبيانگر آن است از دیدگاه  دهد. نتایج می

 .  است گری رهبری و هدایت مربوط به مؤلفهو کمترین اهميت  و پاسیگویی یریپذ تيمسئول
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  ساس آزمون تکرار مجددبر ا فرهنگی یها مؤلفه یبند رتبه. 2جدول 

 اولویت میانگین مؤلفه اولویت میانگین مؤلفه

ی و ریپذ تيمسئول

 پاسیگویی
51/4  

1 
63/3 محوری مقصد  

14 

57/4 مداری ضابطه 07/3 نظامات و فرایندهای کاری 0   10 

54/4 احساس عزت و افتیار  
ی سرمایه توانمندسازتوسعه و  3

 انسانی
0/3  

16 

19/3 ییگرا تیمعنو 0/3 انسجام و یکپار گی 4   17 

19/3 رواب  سازمانی مدون 49/3 تحول و نوشوندگی 0   11 

11/3 ای ارگری 41/3 محوری دانایی 6   19 

11/3 محوری تیمأمور 46/3 محوری هدف 7   05 

14/3 محوری ولایت 40/3 آفرینی سرآمدی و مزیت 1   01 

74/3 محوری انداز  شم 41/3 یریخطرپذ 9   00 

7/3 یدار مردمی و مدار مشتری 39/3 مؤثرتعاملات  1   03 

69/3 نظارت، ارزیابی و پایش 31/3 رواب  انسانی 11   04 

69/3 محوری عدالت 07/3 مسئوليت اجتماعی 10   00 

60/3 بانکداری اسلامی 03/3 یگر تیهدارهبری و  13   06 

 

 گیری و پیشنهادها نتیجه
عيت فرهنگ سازمانی بانک دی و سنجش وضتعيين الگوی مطلو   ،هدف از انجام این تحقيی

به این الگو بتود. بتدین منظتور رویکتردی آميیتته )کيفتی و        موجود فرهنگ سازمانی بانک باتوجه

هتا و   کمی( بترای انجتام پتووهش در نظتر گرفتته شتد. در گتام نیستت بته شناستایی ابعتاد، مؤلفته            

مبانی ظور به مطالعه گسترده های الگوی مطلو  فرهنگ سازمانی پرداخته شد. برای این من شاخو

کتاوی متدیران و مشتاهده     مبتانی دینتی، استناد بالادستتی، ذهتن     نظری تحقيتی، مطالعتات تطبيقتی،    

خلاصته   صتورت  به(. نتایج این گام 1394مشارکتی )مظاهرسنجی( پرداخته شد )فرهی و همکاران، 

ان داده شد. در گتام  نش (0)شاخو در جدول  011فرهنگی و ۀ مؤلف 06در قال  پنج بعد فرهنگی، 

بته الگتوی    تتا وضتعيت موجتود فرهنتگ ستازمانی باتوجته      بعدی از رویکرد کمی بهره گرفتته شتد   
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در کتل  حتاکی از آن بتود کته     ميتدانی از پيمتایش   آمده دست بهسنجش شود. نتایج  ،شده استیراج

 ازل حاضر بانک دی در حا گرید عبارت بهقبولی قرار دارد.  رهنگ سازمانی بانک در وضعيت قابلف

در وضعيت  محور . بُعد فرهنگ ارزشاستقوی یان دارای فرهنگ سازمانی نسبتاً پاسیگو نظر نقطه

در درجته   محتور  فرهنگ راهبترد های سازمانی قرار داشت.  نسبت به سایر ابعاد فرهنگ یتر مطلو 

 اند. وجتود  محور در درجات بعدی قرار گرفته و محي  محور انسانمحور،  بوده و فرهنگ قانون دوم

 گتر ید انيت ب بته . استت  یتتأمل  قابل کتۀمحور در درجه آخر برای بانک، ن و محي  محور انسانفرهنگ 

 .استهای مرتب  از اهميت بسزایی برخوردار  توجه بانک به این دو حوزه و تقویت شاخو

را بتر فرهنتگ ستازمانی     ريتتأث بيشتترین   محتور  انسان، فرهنگ مطابی نتایج آزمون رگرسيون نيز

تغيير در این بُعد فرهنگی منجر به افزایش یا کاهش  شمگيری در فرهنتگ   گرید انيب بهبانک دارد. 

 ريتأثتوان با تقویت آن در بهبود هر ه بهتر فرهنگ سازمانی بانک  سازمانی بانک خواهد شد و می

در  کليد اصتلی سترآمدی بانتک    ،انسانی متعهد و متیصو ۀسرمای ۀتوسع نکهیابه  باتوجهگذاشت. 

کتاوی نيتز پتنج متورد از متواردی کته در اولویتت قترار          های ذهتن  خواهد بود )براساس یافتهآینده 

 ۀانستانی و توستع   ۀسترمای  ۀحتوز  نکته یابته   بودنتد( و باتوجته   محتور  انسانداشتند، مربوط به فرهنگ 

 يترات ستاختاری،  تغي ۀشود، لتذا پيشتنهادهایی در سته حتوز     قل  بانک محسو  می ۀم اب بهمدیریت 

  .دشجهت تحول اساسی در بانک ارائه نگرشی و رفتاری در

بتا   یانستان  ۀیسترما  ۀنظتام جتامع توستع    شتود  یمت  شتنهاد يپدر بعد ستاختاری   :یساختار راتييتغ

 یاستلام  یبر بانکدار ديبا تأک یانسان ۀیسرما ۀنظام آموزش و توسع ،دشو یطراح یراهبرد کردیرو

و  رديت قترار گ  یو استتیدام بانتک متورد بتازنگر     نشیزنظام جذ ، گ ،رديگ رقرا یمورد بازمهندس

 دنظریت تجدمتورد   هتا  بانتک  ریو مشاهده تجربه سا باملاحظهنظام حف  و نگهداشت کارکنان بانک 

 . رديقرار گ

دشتوارترین تغييترات،    حتال  نيدرعت و  نیتتر  مهتم بتتوان گفتت    جرئت بهتغييرات رفتاری: شاید 

و  رانیمتد  یتوستعه و توانمندستاز  ستت صتورت گيترد.    بای رفتتاری متی   ۀتغييراتی است که در حوز

صتبر   ،یمهارت عشی و مهرورز ۀتوسع ،یآموزش رفتار سازمان یها دوره یبرگزارک، بانکارکنان 

استتتعداد و  ،یشتتناخت روان ۀیستترما ،یشناستت شتتتنیخو، نفتتس اعتمادبتتهعفتتو و گذشتتت،  ،یو بردبتتار

 .شود یم یرفتارمنجر به تغييرات  یو نوآور تيبرتر، خلاق یها تيقابل
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انسانی باید ذهنيت منفی کارکنان که مدیران را رفتنی و خود  ۀمعاونت سرمای تغييرات نگرشی:

 زهیتحتت عنتوان جتا    یمنتابع انستان   یسترآمد  یها شیهما یبرگزاردانند، تغيير دهد.  را ماندنی می

، ر ذهتن کارکنتان  م بتت از بانتک د   یرسازیتصو، یسازمان فرهنگ یتعال زهیجا ،یمنابع انسان یتعال

از  یمعنتو  یها تیحما، ها خانوادههمراه با  یحیو تفر یورزش ،یارتیز ،یاحتيس یاردوها یبرگزار

موجت  احستاس ختو  در     یزنتدگ  یهتا  یگرفتتار ، مصتائ  و  هتا  ازدواج، هتا  جشتن کارکنان در 

 یهتا  بانتک  ریبتا ستا   سته یدر مقا یدادن بانتک د  جلتوه  بزرگ، شود یم آنها یها خانوادهکارکنان و 

با  رانیبا حضور کارکنان و مد یینارهاياعم از سم یجلسات آموزش یبرگزارن، کارکنا یبرا  يرق

 .کند یم به تغييرات نگرشی افراد کمک ،یفرهنگ ميمفاه

هتای فرهنگتی در بدنته بانتک، بتا       ارزش یستاز  یجتار ستاری و   منظور بهگروه تحقيی در پایان 

( و نتتایج حاصتل از تتدوین فرهنتگ     1314ظيتر فرهتی )  از تجربيتات تحقيقتات پيشتين ن    یريگ بهره

بته الگتوی    بنتدی رستيد کته باتوجته     مطلو  و سنجش وضعيت موجود فرهنگ سازمان به این جمع

 فرهنگ سازمانی بانک، پنج پيشنهاد اجرایی برتر به شرح زیر در این رابطه ارائه نماید.   یوجه پنج

قط  بانکداری  عنوان بهمعرفی بانک دی  .0. تشکيل کارگروه نمادسازی بانکداری اسلامی، 1

 . تأستيس کلينيتک رفتتاری بانتک،    4. ایجاد مرکز مطالعات و رصتد فرهنتگ ستازمانی،    3اسلامی، 

 آموزش عالی و پووهش بانک. ۀ. تقویت مؤسس0
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