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Abstract 

This mixed-methods research was conducted to identify and design the dimensions, 

components and factors of an excellence organizational climate and validate it. The 

qualitative phase of the study was based on the grounded theory and MAXQDA 

software while the quantitative stage was conducted using SPSS software. The research 

population comprised Iranian private banks from which a convenient sample was 

selected based on theoretical adequacy and availability during the qualitative phase. 

Interviews were run with the sample to reach the theoretical saturation. Further, the 

quantitative phase of the study started with a sample of 318 participants who had been 

selected based on a multi-stage cluster sampling procedure from 1815 employees using 

the Cochran formula. The reliability and validity of the qualitative and quantitative 

phases of the research were checked through Lincoln and Guba evaluation and 

Cronbach's alpha, respectively. The collected data were analyzed to explain the 

paradigmatic model of the excellent organizational climate that was then validated via 

Wilcoxon test. The findings indicated that the main dimensions of the excellence 

organizational climate include "employee credibility", "employee and management 

mutual respect" and "employees’ honoring the job and the organization" and that this 

model can promote organizational efficiency and profits, productivity, quality of 

professional life and organizational culture, branding and more willingness to work in a 

competitive environment. 
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 ی خصوصی ایرانهابانکطراحی و اعتبارسنجی الگوی جوسازمانی متعالی در 
 

 4بیژن عبدالهی ،3پورحسناکبر  ،*2حسن رنگریز،1علیرضا مرادی صالح

 (11/13/1411پذیرش نهایی: -21/11/1311)دریافت:   

 
 چکیده
و اعتبارسنجی  یجوسازمانی متعال یهاشاخصو  هامؤلفه، ابعاد نییو تب ییشناسا جهت پژوهش نیا

و  Maxqda رافزانرمروش این تحقیق، آمیخته )ابتدا کیفی با استفاده از گرندد تئوری و . انجام شد آنها
در بخش ی خصوصی ایران است. هابانک( است. جامعه آماری، Spss افزارنرمسپس کمّی با استفاده از 

ها دسترس بودن انتخاب شد و مصاحبهو در  ینظر تیکفاگزینش تدریجی،  هیبر پا ینمونه آمار ،یفیک
 یاچندمرحله یاخوشه یریگاز روش نمونه ،یدر بخش کم .افتیادامه  یبه اشباع نظر دنیرس یبرا

 و روایی تأمین . برایکارمند انتخاب شدند 1311نمونه از  313استفاده شد و با استفاده از فرمول کوکران 
کرونباخ  یاز روش محاسبه آلفاگوبا و در بخش کمّی،  و نکلنیل ارزیابی روش از بخش کیفی پایایی

گردید. برای  نییتب یجوسازمانی متعال مییو مدل پارادا لیتحلی مرحله کیفی هاافتهی استفاده شد.
دارای ابعاد  ینشان داد که جوسازمانی متعال هاافتهی د.استفاده ش Wilcoxon از آزموناعتبارسنجی الگو 

افتخار کارکنان به شغل و " و "تیریو مد احترام متقابل کارکنان"، "کارکنان نزد ریاعتبار مد"اصلی 
 ،یکاریزندگ تیفیک یارتقا ،یوربهره یسود سازمان، ارتقا شیافزا ،ییکارا شیاست. افزا "سازمان

در  تیسازمان جهت فعال شتریب ی( و آمادگیسازوجهه سازمان )برند یارتقا ،سازمانیفرهنگ یارتقا
 شدند. انیب یجوسازمانی متعال یامدهایعنوان پبه یبترقا یفضا

 یمتعال ،جوسازمانیی خصوصی، هابانکاعتبارسنجی، الگو،  های کلیدی: واژه
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 مقدمه

ی سازمان توصیف کرد که آن را از سایر هامشخصهی از امجموعهتوان یمجوسازمانی را 
(. جوسازمانی به دنبال شناسایی 1312فاروقی،)دارد ها مجزا کرده و بر رفتار کارکنان آن تأثیر سازمان

و رفتارهای  هانگرشگذارد و به دلیل اهمیت آن در تعیین یممحیطی است که بر رفتار کارکنان اثر 
کارکنان، در ادبیات تحقیق، توجه زیادی به انجام تحقیقات رفتار سازمانی شده است )هالووی، 

 3تحت  یاطور گستردهبه تواندیم یجوسازمان طیاشر( 2113)کاندو،  بر اساس مطالعات(. 2112
 شود: یبندطبقه یاصل کردیرو

 (MMOAA) یمشخصه سازمان کردیرو: چندگانه یریگروش اندازه -
 (PMOAA) یمشخصه سازمان کردیروی: روش سنجش ادراک -
 (PMIAA) یمشخص فرد کردیروی: روش سنجش ادراک -
 یجو طیدوم، شرا کردیختار استوار است. روسا ی وبندطبقه ،یاول بر مدل سازمان کردیرو

که سازمان با درک عضو چه  پردازدیپرسش م نیو به ا نامدیم هایژگیاز و یاسازمان را مجموعه
مفهوم،  نیا ،یت. درنهاکندیتوجه م یسازمان طیدر مح یسوم، به ادراکات فرد کردیو رو کندیم

 ،یمانند تکنولوژ عواملی راتیتأث نیو همچن ردگذایکار به اشتراک م طیرا از مح یتصورات فرد
 .گیردیرا در نظر م رهیو غ شناسییتجمع

هوش  ری، تأثیجوسازمان یانقش واسطهدر نظر گرفتن با ( 2111القاضو و همکاران، ) یقتحق
 مانعدر  یدانشگاه خصوص 1در  یکارمند ادار 314ها از . دادهکرد یرا بررس یبر رفتارکار یجانیه
 یسازمدل یهاچندگانه و روش ونیرگرس لیتحل قیاز طر قیتحق هاییهفرض و یآورجمع ،(اردن)

 ریتأث ید که جوسازمانانشان د وتحلیلیهتجز جیقرار گرفت. نتا شیمورد آزما یمعادلات ساختار
 و رفتار کار دارد. یجانیههوش نیبر رابطه ب دارییمعن

رابطه  ،و سبک کار یکه جوسازمان ( نشان داد2111پور و همکاران، مصلح) یقتحق هاییافته
که با ی طیمناسب در شرا ی. سبک رهبرکندیم لیرا تکم یشغل تیو رضا یسبک رهبر نیب

 سبمنا ی، جوسازماننیو سبک کار کارکنان مطابقت داشته باشد، مؤثرتر است. علاوه بر ا یجوسازمان
، سبک ردیکارکنان موردتوجه قرار گ ی. اگر سبک کارشودیم یشغل تیسطح رضا شیباعث افزا

 کند. دایپ یشغل تیرضا یراه خود را برا تواندیم یرهبر
 جو رابطه از مدلی آزمون و طراحی ( پژوهشی با1311هاشمی و همکاران ) اسماعیل سید

 تعهد گرییانجیم با کار محیط در ضد تولید رفتار و سازمانی شهروندی رفتارهای با اخلاقی
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 ابتدا اخلاقی جو که بود آن از حاکی دادند. نتایج انجام صنعتی شرکت یک رکنانکا در سازمانی

شهروندی  رفتار تقویت موجبات سپس و شودیم شغلی اشتیاق و سازمانی تعهد تقویت باعث
 صدکی روی بر (2113پژوهش )لیمن،  سازد. نتایجیم فراهم را تولید ضد رفتار تضعیف و سازمانی
 افتخار عدالت، احترام، اعتبار، متغیر پنج متعالی، جوسازمانی جادکنندهیا ، عواملداد نشان برتر شرکت

 .باشندمی صمیمیت و
و روحیه  زهیباانگوجود جوسازمانی متعالی باعث پدیدار شدن مدیریتی کارآمد و لایق و کارکنانی 

صنعت بانکداری و پیشرو و شکوفا خواهد شد که رسیدن به این موقعیت در  بالا و درنهایت سازمانی
تفاوتی نسبت خواهد شد. عدم توجه و بی هابانکی خصوصی موجب اعتلا و رشد این هابانکویژه به

به ایجاد جوسازمانی متعالی در صنعت بانکداری موجبات دلسردی و ناامیدی کارکنان نسبت به اهداف 
ی مادی و معنوی هاحوزهدر  تبع آن اشاعه انواع مشکلات و اتفاقات ناگوارو مقاصد سازمانی و به

 خواهد شد.
و  مسائلی همخوانی نداشته باشد منجر به بروز سازمانفرهنگکه با یدرصورتجوسازمانی 

مشکلات خواهد شد. بویژه اینکه بانکداری خصوصی در ایران، در ابتدای راه است و ایجاد جوسازمانی 
ی اخیر مسائل و مشکلات سیستم هاسالتواند راهگشای نظام بانکداری باشد. در یممتعالی 

، هابانککشور گردیده و لطمات زیادی بر پیکره ر بانکداری باعث ایجاد حواشی و حوادث بسیاری د
وارد ساخته است. یکی از عوامل اصلی این مسئله نبود جوسازمانی متناسب با  اقتصاد و حیثیت کشور

و کارکنان را موجب شده و از طرف دیگر جو ی صنعت بانکداری است که سوءاستفاده افراد هاتیفعال
یزی و مفاسد کلان مالی و ارزی گرقانوننامطلوب سازمانی در این صنعت باعث رشد و اشاعه 

 گردیده است.
 نوع شروع شد. آنها شش کرافت و هالپین مطالعات با جوسازمانی پیرامون پژوهش

 عنوانبه شناسایی و بر جو باز را بسته( و پدرانه آشنا، شده،کنترل خودگردان، )باز، جوسازمانی

(. جوسازمانی، 2113، 1هوی و میسکلنمودند )تأکید  سازمان یک اثربخشی برای معیار بهترین
ای پیچیده، چند سطحی و چندبعدی است که از ادراک کارکنان از تجارب خود در سازمان یدهپد

شود در واحد سازمانی پخش میای صورت گستردهنشأت گرفته، در طی زمان ثابت بوده و به
جوسازمانی، »است:  شدهارائه( 2113وسیله )موران، (. تعریف نسبتاً جامعی به2113، 2داوسون)

 «.شودها میمشخصه نسبتاً پایدار سازمانی است که موجب تمایز آن از سایر سازمان

                                                           
1. Hoy & Miskel 

2. Dawson 



 و همکاران حسن رنگریز                                                                        ...سازمانی طراحی و اعتبارسنجی الگوی جو 

 
 

(361) 

 

در  ینقش مهم یندر مطالعه خود اظهار داشتند که جوسازما( 2111) 1راماچاندران و همکاران
 تیو رضا هیبر روح یقو اریبس یرتأث ی. جوسازمانکندیم فایهر سازمان ا تیعملکرد کارکنان و موفق
بالقوه  سمیمکان یی، به دنبال شناساخوددر مطالعه  (2111وازنیج و دیگران )کارکنان سازمان دارد. 

 ها. آنبودند، کردندیاقبت کار مکه در مراکز مر یدر پرستاران یعملکرد سازمانو  جوسازمانیرابطه 
 تیفیپرستاران از ک یهاو رتبه سازمانیجو پرستاران، نیدر ب یتعهد عاطف زانیم نیکه ب ندافتیدر

 است. مستقیم برقراررابطه  ،شدهارائه یهامراقبت
کارمندان  یگردش شغل و ینوآور سازمانیجو ریتأث یبه بررس( 2111) 2دمیرچقلو و برمن 

و  بیکارکنان را ترغ تیقمشارکت و خلا ی،نوآور سازمانیکه جو شدمطرح  فرضیه نیا. ختندپردا
 3تحقیق زوریخ و کلی. شودیم یشغلو باعث کاهش گردش کردهتر ها را جالبشغل بیترت نیبد

نشان  جینتا .بود یسازمان یو نوآور ینوآور یگرا، جوسازمانتحول یرهبر نیرابطه ب یبررس( 2111)
 نیا یدارد. هدف اصل یسازمان یبر نوآور یمیمستق ریتأث، ریمداز سوی گرا تحول اررفتد که اد

 یعامل شرکت و نوآورریمد نیعنوان واسطه ببه ینوآور یپژوهش برجسته کردن نقش جوسازمان
 .بود یسازمان

 تایرا با توجه به ادب یتیریمد یامدهایاز پ یبرخ( 2113) 4تحقیق واسودوان و ایقبال هاییافته
 مپانیس یفوق، مقامات ارشد بانک ملتحقیق  جید. با توجه به نتاانشان د یموجود درباره جوسازمان

کارمندان خود فراهم  یهدف را برا یریگو جهت تقلالاس تاند شتدا یمثبت یجوسازمان جادیبه ا ازین
به دنبال  دیبا ،یسازمان یرفتار شهروند شیافزا یها براد که همه بانکرک هیتوص قیتحق نید. انکن

 ند.باشکارکنان  نیمثبت در ب یجوسازمانیری گشکل
 یو بررس یادراک کارکنان بهداشت و درمان از جوسازمان یابیارز( 2113تحقیق بربرگلو )هدف 

با  ینشان داد که جوسازمان جینتا .بود ی،سازمان و عملکرد یبر تعهدسازمان یجوسازمان ریتأث
 میترس( به این نتیجه رسید که 2113بود. تحقیق )ژئو، مرتبط  اریبس یو عملکردسازمان یتعهدسازمان

تعامل متقابل است که باعث  قیدر کار خود از طر میت یاعضا تینشان از اهم ،اقدامات مثبت قیدق
 بهتر تواند باعث تعامل و عملکردیم جوسازمانیمثبت بودن شود. یم نانیاعتماد، احترام و اطم جادیا

 و احترام دارد. دیی، تأیکه نشان از قدردان شود میت یاعضا

                                                           
1. Ramachandran et.al 

2. Demircioglu & Berman 

3. Zuraik & Kelly 

4. Vasudevan & Iqbal 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Abdelrahman%20Zuraik
https://www.emerald.com/insight/search?q=Louise%20Kelly
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برای تقویت  ایینهزم جوسازمانیکه  عنوان نمودنددر مطالعه خود ( 2113) 1و شووتا تیجاریب
بر جوسازمانی تأثیر  است.ها و انگیزه دادن به کارکنان برای انجام کارهای غیرمنتظره شایستگی

 ،مدیریت پاداش مؤثر تمکارکنان و سیسدانش توسعه  راهکارهای تمرکز برتواند با عملکرد شغلی می
منظور شناسایی ادراک پرستاران از دو سال اول فعالیت خود در به (2112) نیجافزایش یابد. مطالعه 

یافته )روابط سازمان سلامت نیوزیلند بود. هدف این مطالعه تعیین رابطه بین سه بعد جو سازمان
سازمان کارکنان( بر ادراک پرستاران بود. نتایج نشان داد که روابط پرستاری، رهبری مدیر پرستاری و 

دهی مناسب کارکنان با رضایت شغلی رابطه مثبت وسخت، مدیران حمایتی و سازمانپرستاری سفت
 و با فرسودگی همبستگی منفی داشتند.

را  انکارکن خلاقیت بر جوسازمانی تأثیر ایران ملی کتابخانهدر  (1311همکاران ) و نشاط
خود  خلاقیت حامی و مشوق را سازمان جو کارکنان، داد نشان نتایجدادند.  قرار ارزیابی مورد
 پزشکی علوم دانشگاه هاییمارستانب جوسازمانی( 1311در پژوهش درگاهی و دیگران ) دیدند.نمی

 تغییر و سازمانی هاییهرو کردن شفاف، کارآمد پاداش نظام ایجاد نتایج طبق شد. ارزیابی تهران

 .دهد تغییر مطلوب حالت به را هاسازمان این جوسازمانیتواند می کارکنان، دیدگاه
 و جوسازمانی بودن متعالی میزان بررسی ( با عنوان1311ایرانی و همکاران، )نژاد تحقیق در

 بهبود که شدملاحظه  غربی آذربایجان استان دولتی یهاسازماندر  سازمانی یادگیری با آن رابطه

 هایمهارت افزایش و کارکنان مدیران و در سازمانی یادگیری افزایش باعث تواندیم جوسازمانی

 گردد. آنان یادگیری
از ابعاد و  یخود تعداد هاییبررس با ندتوانست نیاز محقق یکم اریو تعداد بس منیگرچه ل

وجود دارد  یادیهای زفهو مؤل هایژگیهنوز هم و کنیرا احصا کنند، ل یمتعال یهای جوسازمانمؤلفه
علاوه بر این طراحی جوسازمانی متعالی در  .شودیها مبه آن یابیدر دست یسع قیتحق نیکه در ا

صنعت بانکداری تاکنون مغفول افتاده و به آن پرداخته نشده است. موضوعی که با در نظر گرفتن 
گیر آنها شده است، ایجاب یبانگری اخیر هاسالو مشکلات زیادی که در  هابانکاوضاع فعلی 

یری جوسازمانی گشکلنماید تا موردبررسی و تحقیق قرار گیرد و یک مدل و الگوی نظری جهت یم
 متعالی طراحی شود.

رود که بر تمام امور یمجوسازمانی یکی از عوامل بسیار مهم در تحقق اهداف سازمان به شمار 
درک و  ،در نیل به موفقیت سازمانی جوسازمانیرغم اهمیت فزاینده علی سازمان تأثیرگذار است.

در صورت گرفته است.  آنسازمانی مؤثر بر شناخت علمی کمتری از تأثیرگذاری عوامل درون و برون

                                                           
1. Birajit & Shweta 
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لحاظ نمودن  ی خصوصی باهابانکاین پژوهش محقق به دنبال مدلی از جوسازمانی متعالی برای 
صد در صد، بلکه  طوربهجو حاکم )البته نه که ضمن اصلاح  است هاآنشرایط و اقتضائات خاص 

ی نزدیک گردد. استفاده از اندهیآدر  هاآنرشد و شکوفایی  نسبی(، با ایجاد جو مطلوب و متعالی باعث
پژوهش  افزاید.یمکیفی و کمیَ( در طراحی مدل بر نوآوری تحقیق ) یاکتشافروش تحقیق آمیخته 

ی خصوصی هابانکالگوی جوسازمانی متعالی در  :ستابه دنبال پاسخگویی به این سؤال اساسی 
 گردد؟ایران چگونه طراحی و اعتبارسنجی می

 

 
 پژوهش ی: مدل مفهوم5شکل 

Figure 1: Conceptual model of research 
 

 ابزار و روش
و ازنظر استقرائی بوده  کردیبا رو آمیخته )ترکیبی(حاضر ازنظر فلسفه پژوهش،  قیتحق

محسوب  ادیی، پژوهشی بنبود یابعاد جوسازمانی متعال نییو تب ییچون به دنبال شناسا ،گیریجهت
اند، قرار گرفته مورداستفادهبا توجه به اینکه در این تحقیق هم روش کیفی و هم روش کمیّ شود. می
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گرایی های تفسیری و اثباتیمپاراداها انجام پذیرفته، ها و مبانی فلسفی که پژوهش تحت آنیمپارادا
ی الگوی طراحی شده با روش هامؤلفهاستفاده شد و سپس ابعاد و  ادیداده بن هیاز نظرباشند. ابتدا یم

 کمیّ مورد اعتبارسنجی قرار گرفت.
نیمه  باز و یهامصاحبهاسنادی،  شد: مطالعات آوریجمع طریق سه به موردنیاز اطلاعات

 افزارنرمی کیفی با کمک هادادهی، کدبندی و تحلیل آورجمعساخته. یافته، پرسشنامه محقق ساخت
Maxqda  افزارنرمو در بخش کمیّ با استفاده از Spss  بخش در  یریگنمونهانجام گرفت. روش

 یبرا یمتعال یجوسازمانباید اذعان کرد که . ی تصادفی بوداخوشهو در بخش کمیّ،  هدفمند، کیفی
سال بوده و از تجربه و دانش لازم  11 یآنها بالا یود دارد که سنوات خدمتآن دسته از کارکنان نم

و کمتر  ی و ادراک آن توجه دارندبه جوسازمان شتریسال خدمت ب 11 ری. کارکنان زاندیدهبرخوردار گرد
 شدن آن تمرکز دارند. یبه متعال

ها، روسای یرپرستسمدیران و معاونین در  شامل که مصاحبه شد ،منبع 31 قسمت کیفی بادر 
 یلیرشته تحص ،یبودند که حوزه مطالعات خصوصی یهابانککسوت یشپشعب و تعدادی از کارکنان 

ها به ها، تا زمانی که مقولهداشت. مصاحبه یبا مباحث جوسازمان یقیآنان، ارتباط وث یشغل تیمسئول ای
ارائه  2و  1جداول  طبق شوندگانمصاحبهمشخصات آماری  .افتینظری برسند ادامه  تیکفا

 گردد.یم
 

 شوندگان بر اساس مدرک تحصیلی: آمار مصاحبه5جدول 
Table 1: Statistics of interviewees by degree of education 

 معیار

Criterion 
 مدیریت و حسابداری ارشدکارشناس

Master of Management and 

Accounting 

 و حسابداریدکترای مدیریت 
PhD in Management and Accounting 

 جمع
Total 

 دانشگاه نوع

type of 

university 

 دولتی

Governmental 

 آزاد
Azad 

 نورپیام

Payame 

nur 

 دولتی

Governmental 

 آزاد

Azad 

 نورپیام

Payame 

nur 

 تعداد

Number 

 

10 

 

5 

 

2 

 

8 

 

4 

 

1 30 

 درصد

Percentage 

 

33.33 

 

16.67 

 

6.67 

 

26.67 

 

13.33 

 

3.33 

100

% 

 

 شوندگان بر اساس سنوات خدمت: آمار مصاحبه2جدول 

Table 2: Statistics of interviewees based on years of service 
 سن خدمتی

years of service 

 51تا 
Up to 10 

51 - 51 
10-15 

21 - 51 

15-20 
21 - 21 

20-25 
31 - 21 

25-30 
 به بالا 31

30 and up 
 جمع

Total 
 Number 2 5 7 6 9 1 30  تعداد

 درصد

Percentage 

 
6.67% 

 
16.67% 

 
23.33% 

 
20% 

 
30% 

 
3.33% 

 
100% 
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 1کشور به  یهااستان بود. یاچندمرحله یاخوشه یتصادف یریگنمونه در بخش کمیّ، روش 
 انتخاب شد. 3شماره شهر به شرح جدول  کیو از هر خوشه  میخوشه عمده تقس

 

 هااستانی اخوشهبندی یمتقس: 3جدول 

Table 3: Division of clusters of provinces 

 خوشه

Cluster 
 هااستان

Provinces 
 شهر

city 

1 
 قم - مازندران - گلستان - سمنان - نیقزو - تهران -البرز 

Alborz -Tehran -Qazvin -Semnan -Golestan -Mazandaran - Qom 
 تهران

Tehran 

2 
 راحمدیو بو هیلویکهگ - هرمزگان -ی اریچهارمحال و بخت -وشهرب -فارس -اصفهان

Isfahan - Fars - Bushehr - Chaharmahal and Bakhtiari - Hormozgan 

- Kohgiluyeh and Boyerahmad 

 اصفهان
Esfahan 

3 
 کردستان - لانیگ - زنجان - لیاردب -ی غرب جانیآذربا -ی شرق جانیآذربا

East Azerbaijan - West Azerbaijan - Ardabil - Zanjan - Gilan - 

Kurdistan 

 زیتبر
Tabriz 

4 
 خوزستان -ی مرکز - همدان - لرستان - لامیا - کرمانشاه

Kermanshah - Ilam - Lorestan - Hamedan - Markazi - Khuzestan 
 کرمانشاه

Kermanshah 

5 
 و بلوچستان ستانیس -زدی -کرمان -یشمال ی وجنوب ی،خراسان رضو

Razavi, South and North Khorasan - Kerman - Yazd - Sistan and 

Baluchestan 

 مشهد
Mashhad 

 

ازلحاظ تعداد کارکنان، شعب، سال  یخصوص یهابا توجه به تنوع بانکبرای انتخاب نمونه، 
 ن،ینو اقتصاد یهابانک ی،بر اساس روش تصادف ق،یتحق یریسوگ منظور عدم... و بهو یستأس

بانک در  3. آمار کارکنان این دندیانتخاب گرد یبانک خصوص 21حدود  نیو سامان از ب انیپارس
و استفاده  11/1نفر اخذ گردید. با درنظر گرفتن مقدار خطای  1311شهرهای منتخب به تعداد حدوداً 

بین آنها  هابانکنمونه آماری انتخاب شد و به نسبت کارکنان  عنوانبه نفر 313از فرمول کوکران، 
 تقسیم گردید.

 باورپذیری(،اعتبار ) و بودن موثق چهار معیار، ،1لینکلن و گوبا ارزیابی روش پایه بر

 گرفته در نظر بخش کیفی پایایی و روایی ارزیابی جهت تأییدذیری و پذیریاطمینان پذیری،انتقال

 کارهای زیر انجام گرفت. معیارها، این از هریک به دستیابی یبرا شد.
 شونده.ی مصاحبه توسط مصاحبههادادهاعتبار: صرف زمان کافی برای مصاحبه، تأیید 

 چند مدیر که در پژوهش مشارکت نداشتند. کسب نظریری: پذانتقال
 مراحل.برداری تمامی جزییات در تمامی پذیری: ثبت و ضبط و یادداشتیناناطم

                                                           
1. Lincoln & Guba 
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 و مستندات در فرایند پژوهش. هاگامییدپذیری: مستندسازی و حفظ تمامی تأ
یید قرار تأدر بخش کمیّ، روایی محتوایی پرسشنامه توسط افراد متخصص و استادان مورد 
 گرفت. برای بررسی پایایی متغیرهای پژوهش از روش محاسبه آلفای کرونباخ استفاده شد:

 

 ییایپا یشده براخلاصه اطلاعات پردازش: 0جدول 

Table 4: Summary of information for reliability 

 معیار
 Criterion 

 تعداد

Number 

 درصد

Percentage 

 معتبر

a valid 
318 98.8 

 نامعتبر
Invalid 

 

4 

 

1.2 

 جمع

Total 

 

322 

 

100 

 

 (ییای)پا ننایاطم تی: قابل1جدول 

Table 5: Reliability 

 آلفای کرونباخ
Cronbach's alpha 

 

.897 

 سؤالتعداد 
Number of questions 

48 

 

( نشان 311/1بیشتر باشد که عدد به دست آمده ) 1/1این میزان برای تمامی مقادیر باید از 
 .استدهنده پایایی تمامی متغیرهای پژوهش 

 

 هایافته
 الف. بخش کیفی:

 ،وع کدگذاری بازنشامل سه  لیتحل ندیفرا. کدگذاری است اد،یبن داده هیاساسی در نظر رکن
 .کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی است
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 :بازی کدگذار
و نسبت به  شدهبررسی  کیها از نزد، دادهآندر طول  است که لییتحل ندیکدگذاری باز فرآ

 32پژوهش تعداد این در  (.1113وس و کوربین، شوند )استرایم سهیمقاباهم ها ها و تفاوتشباهت
 هااز آن یافقط نمونه ادیز لیتفص لیکه به دل دیگرد یگذارو نشانه ییکد باز توسط پژوهشگر شناسا

 .شودیآورده م 2در جدول 
 

 : کدگذاری باز6جدول 

 Table 6: Open coding 
 ردیف

Row 
 هامصاحبهنکات کلیدی 

Key points of the interviews 
 مؤلفهکد اولیه/ 

Component 
 شناسه

ID 

1 
مدیر در قبال سازمان و کارکنان احساس مسئولیت داشته باشد و بتواند برنامه عملیاتی خوبی 

 برای بانک تعریف و آن را هدایت کند.
 

 های مدیرمهارت
Manager skills 

 

 
A1 

 2 
خوبی و در راستای اهداف سازمان عالی به کار ... را بهالی واید بتواند منابع انسانی، ممدیر ب
 گیرد.

 های کار با کارکنان را بلد باشد.ها و تاکتیکمدیر باید تکنیک 3

4 
مدارانه و رفتار اخلاقاعتماد باشد. یعنی درستی و راستی در کردار مدیر برای کارکنان قابل

 .باشد داشته
 صداقت مدیر
Honesty of 

manager 

 
A2 

 گویی و صداقت در اعمال و کردار مدیر برای کارکنان به اثبات رسیده است.راست 5

 ارتباطات دوجانبه کارکنان ارتباطات رسمی و غیررسمی مناسبی با یکدیگر دارند. مدیر و 6
Bilateral 

communication 

 
A3 

7 
لزوم ارتباطات غیررسمی سعی  نحوه ارتباط بین مدیریت و کارکنان مطلوب و مدیر با علم به

 در استفاده بهینه از آن در جهت دستیابی به اهداف سازمانی دارد.

8 
های لازم جهت رشد و ترقی آنان وجود شود و زمینهدر شرایط مختلف از کارکنان حمایت می

 دارد.
 حمایت از کارکنان

Employee 
support 

 
A4 

با  مساعیتشریک شوند.می نظرات کارکنان را در مورد کارها جویا 9
 کارکنان

Collaborating 

with staff 

 

 
A5 10 

ها در مورد مسائل مختلف سازمان اهمیت داده و انتقادات آن پیشنهادهابه نظرات کارکنان و 
 شود.می

 های آنان محترم شمرده شوند.علایق کارکنان و سلیقه 11

 حقوق و مزایا برابری ها باشد.و کارکنان آن هاسازمانحقوق و مزایای کارکنان حداقل برابر پرداختی سایر  12
Equality of 

rights and 
benefits 

 
A6 

13 
گرچه برای ایجاد جو متعالی باید از پرداخت حقوق و مزایای بیشتری برای ایجاد انگیزش 

 مشابه باشد. هایسازمانسایر  طرازهمید حداقل بهره گرفت، لیکن پرداختی به کارکنان با

 ی محوری:کدگذار
 رندهیدربرگ 1جدول  سازند.را می میمفاه گریکدیدر کنار دارند،  شابهمفهومی م کهکدهای باز 

 و مقوله)ارتباطات دوجانبه( و  های مدیریتی(، )صداقت()مهارت میمفاه شامل "اعتبار" مقولهدو 
 است. مساعی()تشریک و)حمایت(  میمفاه شامل "احترام"
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 : کدگذاری محوری7جدول 
Table 7: Axial coding 

 ردیف

Row 
 هامصاحبهنکات کلیدی 

Key points of the interviews 
 مؤلفهکد اولیه/ 

Component 
 شناسه

ID 
 کد محوری

Axial 

code سه
شنا

 
ID 

 ساس مسئولیت کند.مدیر در قبال سازمان و کارکنان اح 1

 های مدیرمهارت
Manager 

skills 
A1 

ان
کن

کار
زد 

ر ن
دی

ر م
تبا

اع
 

M
an

ag
er

 c
re

d
ib

il
it

y
 a

m
o

n
g

 e
m

p
lo

y
ee

s
 

B
1

 

2 
خوبی و در مدیر باید بتواند منابع انسانی، مالی و ... را به

 راستای اهداف سازمان عالی به کار گیرد.

3 
ا کارکنان را بلد های کار بها و تاکتیکمدیر باید تکنیک

 باشد.

 صداقت مدیر اعتماد باشد.مدیر برای کارکنان قابل 4
Honesty of 

manager 
A2 

5 
گویی و صداقت در اعمال و کردار مدیر برای راست

 کارکنان به اثبات رسیده است.

6 
کارکنان ارتباطات رسمی و غیررسمی مناسبی  مدیر و

 ارتباطات دوجانبه دارند.
Bilateral 

communication 
A3 

7 
مدیر با علم به لزوم ارتباطات غیررسمی سعی در استفاده 

 بهینه از آن در جهت دستیابی به اهداف سازمانی دارد.

8 
شود و در شرایط مختلف از کارکنان حمایت می

 های لازم جهت رشد و ترقی آنان وجود دارد.زمینه

 حمایت از کارکنان
employee 

support 
A4 

ت
یری

مد
 و 

ان
کن

کار
ل 

قاب
 مت

رام
حت

ا
 

M
u

tu
al

 r
es

p
ec

t 

b
et

w
ee

n
 e

m
p

lo
y

ee
s 

an
d

 m
an

ag
em

en
t

 

B
2

 

با  مساعیتشریک شوند.نظرات کارکنان را در مورد کارها جویا می 9
 کارکنان

Collaborating 

with staff 

A5 10 
ها در مورد به نظرات کارکنان و پیشنهادها و انتقادات آن

 شودتلف سازمان توجه میمسائل مخ

 های آنان محترم شمرده شوند.علایق کارکنان و سلیقه 11

 

 (پردازییهنظر )مرحله یانتخابی کدگذار

بوده و سطحی  تریانتزاع میبا مفاه سهیها در مقاهاست. مقولهمرحله سوم، ساخت مقوله
 م دریهامف نیمفهوم ساخته شد که ا 43داد تع ه،یکد باز اول 32 عاز مجمو .دهندیبالاتری را نشان م

 .استبخشی از کدگذاری انتخابی  3. جدول دندشبندی مقوله دسته 12
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 : کدگذاری انتخابی8جدول 
Table 8: Selective coding 

 مؤلفهکد اولیه/ 
Component سه

شنا
ID 

 کد محوری
Axial code سه

شنا
ID 

 زیرکد انتخابی
Selected subcode سه

شنا
ID 

 کد انتخابی
Selected code سه

شنا
ID 

 بودن کارکنان بانشاط
Cheerful staff A

1
4

 

ان
کن

کار
ن 

 بی
ت

می
می

ص
 In

ti
m

ac
y

 b
et

w
ee

n
 

em
p
lo

y
ee

s
 

B
7

ی  
عل

ط 
رای

ش
هی

رو
گ

 
G

ro
u
p

 c
au

sa
l 

co
n
d
it

io
n

s
 

C
1

 

لی
 ع

ط
رای

ش
 

ca
u
sa

l 
co

n
d
it

io
n

s
 

C 

 گریکدیکارکنان از  تیمراقبت و حما
Employees support each other A

1
5

 

 عضویت در سازمان مثل خانواده

Join as a family A
1

6
 

 احساس رفاقت بین کارکنان

Friendship between 

employees 

A
1

7
 

ان
کن

کار
ن 

 بی
ت

دال
 ع

ت
عای

ر
 O

b
se

rv
an

ce
 o

f 
ju

st
ic

e 

b
et

w
ee

n
 e

m
p
lo

y
ee

s
 

B
3

 

نی
زما

سا
ی 

عل
ط 

رای
ش

 
O

rg
an

iz
at

io
n

al
 c

au
sa

l 
co

n
d

it
io

n
s

 

C
2

 

 حقوق و مزایا در شرایط مشابه برابری
Equality of rights in similar 

circumstances 

A
6

 

 عدم تبعیض بین کارکنان
No discrimination between 

employees 

A
7

 

 سالاریشایسته
Meritocracy A

8
 

ی 
صاد

اقت
ط 

رای
ش

سه
وس

م
 

E
co

n
o

m
ic

 c
o
n

d
it

io
n

s 
o

f 
th

e 

in
st

it
u
ti

o
n

 

B
1

2
 

 وضعیت جذب منابع مالی
The amount of funds raised A

3
2

 

 میزان سود و زیان
Amount of profit and loss A

3
3

 

 گذاریمیزان سرمایه

amount of Investment A
3

4
 

 
 افزارنرمبا  یجوسازمانی متعالی الگوی طراح

الگوی جوسازمانی  Maxqda افزارنرمبه کمک  ،هاشاخصها و با مشخص شدن ابعاد، مؤلفه
 متعالی به شرح ذیل ارائه گردید:
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 مدل جوسازمانی متعالی maxqda افزارنرم: خروجی 2شکل 

Figure 2: Maxqda software output of the excellent organizational climate model 

 

 

 شرایط آن، پیامدهای و علل پدیده، یک میان وابطر شدن روشن به پارادایمی، مدل
 شده، در کدگذاری پارادایم این کند.یمکمک  دارند، حضور آن در که هایییاستراتژو  یامداخله
که در ذیل قسمتی  است مفاهیم و هامقوله ها،یدهپد میان روابط ساخت و تسهیل، کشف خدمت
 گردد.یمها ارائه از آن

 
 علیّ: شرایط

 شود.می پدیده یک توسعه یا وقوع به منجر که دارد اشاره اتفاقاتی و رویدادها وادث،ح به
 مؤلفه تشکیل یافته است: 3: این شاخص از نزد کارکنان ریاعتبار مدشاخص اول: 
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 نزد کارکنان ریاعتبار مدهای : مؤلفه3شکل 

Figure 3: Components of manager credibility with employees 
      

  
منابع بتواند و  کرده تیدر قبال سازمان و کارکنان احساس مسئول ریمد: ریمد یهاو مهارت هایتقابل

 .یردبه کار گ اهداف سازمان یدر راستاو خوبی را به

 اعتماد باشد.کارکنان قابل یبرا ریمد: ریصداقت در رفتار و کردار مد 
 نهیدر استفاده به یبا علم به لزوم ارتباطات غیررسمی سع ریمد: و کارکنان انریارتباطات دوجانبه مد 

 .بکندبه اهداف سازمان  یابیاز آن در جهت دست

 
 ای:ینهزم شرایط

 : سه عامل در این شاخص به شرح ذیل جای دارندکار تیماهشاخص اول: 
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 کار تیماههای : مؤلفه0شکل 

Figure 4: Components of the nature of work 
      

استفاده از با  دیبا که است یروزمرگ و هاتیبودن فعال یکار در بانک تکرار تیماه: بودن کار یچالش
 .با آن مقابله کرد سازی مشاغلتوسعه و غنی ایگردش مشاغل 

مور با تصمیمات مقامات : مدیران شعبات اختیار چندانی در اداره شعبه نداشته و اکثر ااریاخت ضیتفو 
 گیرد. این رویه باید اصلاح گردد.یمبالادستی صورت 

: انعطاف بسیار پایینی در برابر تغییرات وجود دارد که لازم است با توسعه دانش پذیریانعطاف زانیم 
 و مهارت مدیران و کارکنان نسبت به ارتقای این بحث اقدام نمود.

 مییمدل پارادا بر مبنای یجوسازمانی متعالالگوی 
های باز، محوری و انتخابی، الگوی پارادایمی جوسازمانی متعالی به شرح یکدگذاربا توجه به 
 ذیل ارائه گردید:
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 : الگوی پارادایمی جوسازمانی متعالی1شکل 

Figure 5: Paradigm model of the excellent organizational climate 
 

 اعتبارسنجی الگوی: ب. بخش کمّ
از روش کیفی  آمدهدستبهی هامؤلفهو  هاشاخصاینکه بدانیم آیا نمونه آماری با  برای

به شرح  1Hو  0Hهای یهفرض سؤالاستفاده شد. برای هر  Wilcoxonیا خیر، از آزمون  اندموافق
 میانه M = ذیل تعریف شد:

H0 M = 3 

H1 M = 1,2,4,5 

باشد به  11/1کنیم. اگر کمتر از عدد یمنگاه  p valueداری یا یمعن در پاسخ آزمون، به سطح
شود. در این صورت ما با دو رویکرد مواجه یمرد  0Hاین معنی است که در این سطح فرض 

یا بزرگتر  3نیست. یعنی میانه یا کوچکتر از  3شویم. تا اینجا فقط معلوم شده که میانه برابر عدد یم
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موافقت یا مخالفت مشخص نیست. بنابراین برای تشخیص اینکه آیا جواب از آن است و جنبه 
، از میانه استفاده اندکرده)ابراز موافقت( را انتخاب  1و  4)ابراز مخالفت( یا  2و  1دهندگان اعداد 

را  1و  4اعداد  دهندگانپاسخگیریم اکثر یمبود نتیجه  3کنیم. چنانچه میانه مشاهدات بیشتر از یم
بود یعنی اکثر  3و چنانچه میانه مشاهدات کمتر از  اندموافق، یعنی با آن سؤال اندکردهاب انتخ

. برای نمونه، خروجی اندمخالف، یعنی با آن سؤال اندکردهرا انتخاب  2و  1اعداد  دهندگانپاسخ
 در ذیل آمده است: 11آزمون و میانه مشاهدات برای سؤال 

جوسازمانی  جادیها در اهای کارکنان بر رفتار آندر خانواده تیبازتاب نوع ترب : آیا11سؤال 
 ؟تأثیر دارد یمتعال

 خانواده کارکنان ی شاخصبرا Wilcoxonتست : 9جدول 

 Table 9: Wilcoxon test for employee family 
 z آماره 

Z Statistics 

 

-15.361 

 Wilcoxon نتیجه تست

Wilcoxon test result 
 

0.0000 

 میانه

Middle 
 

5.0000 

 

 0H، در این سطح فرض است 11/1به دلیل اینکه عدد به دست آمده صفر بوده و کمتر از عدد 
یکی از  عنوانبه( خانواده کارکنانگردد )یم(، مشخص 4شود. و با توجه به عدد میانه )یمرد 

 .است شدهواقعی جو سازمانی متعالی مورد قبول هاشاخص
 

 گیری و پیشنهادهانتیجه
 یبود. جامعه آمار ی و اعتبارسنجی آنجوسازمانی متعال یالگو نییپژوهش، تب نیهدف ا

روش تحقیق، ترکیبی )ابتدا کیفی و سپس کمیّ( بود. در بخش . بودندکشور  یخصوص یهابانک
و در بخش  نبوددر دسترس  و ینظر تیکفا ی،جیانتخاب تدر اریبر اساس مع ینمونه آمارکیفی، 
 های کیفیی انجام شد. یافتهاچندمرحلهی اخوشهیری، با استفاده از روش تصادفی گنمونه کمّی،

های یافته شد. لیتحل Spss افزارنرمیله وسبههای کمیّ و یافته Maxqdaافزار وسیله نرمبه
احترام متقابل "، "ارکناننزد ک ریاعتبار مد"دارای ابعاد اصلی  ینشان داد که جوسازمانی متعال تحقیق

 ،تأکید نیشتریابعاد فوق، ب انی. در مبود "افتخار کارکنان به شغل و سازمان"و  "تیریو مد کارکنان
 تیرعا"و  "موسسه یاقتصاد طیشرا"، "کارکنان نیب تیمیصم"نزد کارکنان بود.  ریبر اعتبار مد
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ای در از شروط زمینه "کارکنان یحرو تیوضع"و  "کار تیماه" و یعل طی، شرا"کارکنان نیعدالت ب
 تیکشور و وضع یو فرهنگ یاجتماع ،یاسیس ،ی. اوضاع اقتصادبودند یجوسازمانی متعال جادیا

 درگر مداخله طی، شرا"و امکانات سازمان زاتیتجه زانیم"و  "یکیزیف طیشرا"در کنار  ،المللیبین
 یزندگ تیفیک ی،وربهره یسازمان، ارتقا سودیی و کارا شی. افزابودند یجوسازمانی متعال یریگشکل

 یدر فضا تیسازمان جهت فعال شتریب ی( و آمادگیوجهه سازمان )برند ساز و سازمانیفرهنگ ،یکار
 ،یجوسازمانی متعال یترین راهبردهاشدند. عمده انیب یجوسازمانی متعال یامدهایعنوان پبه یرقابت
 .دیعنوان گرد یپذیری سازمانو تأکید بر مسئولیت یمانساز اراصلاح ساخت ران،یکارکنان و مد تیتقو

سانی،  لیمن، ولمارانز، شین، ازجمله )داوسون، موران،های سایر پژوهشگران این نتایج با یافته
ی جوسازمانی متعالی که در این هاشاخصها و درگاهی، ناظم و ...( همخوانی دارد، گرچه ابعاد، مؤلفه

، Wilcoxonآزمون  جیبر اساس نتا. استاز تحقیقات قبلی  ترجامعو  ترکامل، آمدهدستبهپژوهش 
 یید گردید.تأ و الگوی اولیه هامؤلفه، ابعاد اعتبار

 یشنهادها و راهکارهای ایجاد جوسازمانی متعالی مطرح گردیدند:پعنوان موارد ذیل به
بودن، رفتار  . )راستگوداشتن صداقت کافی مدیران و رؤسای شعب در رفتار با کارکنان (1

 بودن مدیر( اعتمادقابلو  مدارانهاخلاق

و لحاظ کردن تخصص، لیاقت و  شدهانجامهای یابیارزها و یبازرسدر نظر گرفتن نتایج  (2
 .شایستگی در انتصاب و ارتقای کارکنان

مستقیم به فعالیت  طوربهمشارکت دادن کارکنان در تصمیمات سازمانی بخصوص مواردی که  (3
 .است آنان مربوط

 آن. تیکارکنان و تقو یارتباط یهامهارت شیافزا هایوهیتمرکز بر ش (4

 در انجام امور. یاز خودمحور یریو جلوگ یبه کارگروه یتوجه کاف (1

 ی.های بانکبر فعالیت هایمتحر یکاهش تأثیر منف یبراتوسعه رویکرد جهادی  (2

 .کارکنانیابی به نتایج بازرسی و ارز موقعبهو انعکاس صحیح و  یخودکنترل قیتشو (1

 

 منافع تعارض

 ندارند. اعلام برای منافعی تعارض گونهیچه نویسندگان
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