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 مقدمه

کشور شاهد  يصنعت بانکدار، رياخ يهادر سال

بوده  ياديز يدهايها و تهدد توام با فرصتيرقابت شد

شرو در يپهاي  (. بانک1389، 14، شيستا) است

 يازهايق و به روز نيبا شناخت دق، شرفتهيپ يکشورها

 ياند به خوبلازم توانسته يبسترها يبازار و فراهم ساز

ن بازار ياز ا ياازها پاسخ و سهم قابل ملاحظهين نيبه ا

رود  يعيو شف يموسو، نوربخش) را از آن خود کنند

جهان در  يها(. امروزه تمام کشور1394، 117، يپشت

 وري بهرهنه يدر زمهايي  شرفتيبدست آوردن پ يپ

شود يها موجب مدر سازمان وري بهرههستند. بهبود 

، نديافريب، شدينديب، بتواند بهتر فکر کند يانسان يروين

هنگ فر .دا کنديک پيستماتيکند و نگرش س ينوآور

 يهااز جمله مقوله يانسان يروين يورو بهره يسازمان

از صاحبنظران  ياريرتوجه بسياخ يهاه در سالهستندک

ت را به خود جلب کرده است. يريو مد يعلوم رفتار

مطلوب در سازمان  يجاد فرهنگ سازمانيشناخت و ا

در سازمان و  يانسان يرويت رفتار نيبه منظور هدا

جذاب و آراسته از ، روشن يريخلق و انعکاس تصو

 يکي شه جامعهيت درفکر و انديريسازمان و مد

 يامروز يهادر سازمان يو اساس ياصل يازراهبردها

از باورها و  يامجموعه يفرهنگ سازمان .باشديم

شه و يو مشترک است که بر اند يهمگان يهاارزش

د توجه يبا يگذارد. وليک سازمان اثر ميرفتاراعضاء 

 ياديبن يان آرزوها و باورهايداشت که دست کم م

که  ياروزانه يجارهاو باورها وهن يت عاليريمد

ش دارند فاصله يوند وگراين سازمان با آنها پيسطوح پائ

ن ياول يبرا يفرهنگ سازمان، وجود دارند يداريمعن

 يکين مطرح و به سرعت به يبار توسط ادگار شا

ک فرهنگ ي .ديل گرديت تبديريدر مد يازمباحث اصل

-يا مواجه ميط پويک محيکه با  يو نوآور موقع يقو

 يروهايد نيکند و لذا بايدا ميپ يا آن سازگارشود ب

با اهداف  يداخل سازمان رابتواند در جهت همراه

م که يانتظار داشته باش يستين بايابربنا، ت کنديهدا

ش داده و يکارکنان را افزا يوربهره، يفرهنگ قو

مقاومت  يرات سازمانيينکه آنها در برابر تغياحتمال ا

زبالعکس يف نيفرهنگ ضع دهد ويکنند را کاهش م

براي واژه  (.1395، 37، يصالح) عمل خواهد کرد

مديريت و ، فرهنگ از نقطه نظر علوم اجتماعي

هاي  تعريف، متنـوعهاي  روانشناسـي بـا ديـدگاه

رويكردهـاي مـردم ، متعددي ارائـه شـده اسـت

فرهنـگ را مجموعه اي ، شـناختي و جامعـه شـناختي

هايي  ها و فعاليت ارزش، ها سنت، هااورب، ها از نگرش

 كه در ميان اعضاي يـك گروه مشترك است دانند مي

بر  يفرهنگ سازمان(. 2010، 411، 1و همکاران يچو)

وارتنگ ) ر گذاشته استيسازمانها تأث ياتيعملکرد عمل

ر قابل ين اصل غيامروزه ا(. 2018، 323، 2و همکاران

ند يرخش فرادر کل چ يانکار است که توسعه سازمان

، ر ممکن استيغ يفرهنگ يتوسعه بدون گسترش مبان

 ييعقلا يها به عنوان ابزارها تا دو دهه قبل به سازمان

اهداف  يو کنترل افراد برا يجاد هماهنگيا يبرا

 يف سازمانيژرف تر بر تعار ينگاه، شد يسته مينگر

 يکند که فرهنگ سازمان يت را روشن مين واقعيا

است از  يا ا مجموعهيمشترک است  ياز معان يستميس

ل يرا تشک يسازمان يها که ارزش يديکل ياجزا

علوم  يقات بر رويش تمرکز تحقيدهد. امروزه افزا يم

به  يدر مورد فرهنگ سازمان ييک همگرايبه  يسازمان

ک يک سازمان و ياز عملکرد  ياصل ي ک جنبهيعنوان 

، 3لن و هانگريو) ده استيموثر رس يمحرک بحران

( 1398) و حسن پور ينيحس، يموسو. (2010، 121

بر  ير فرهنگ سازمانيتاث يبه بررس يدر پژوهش

 يدولتهاي  در شعب بانک يعملکرد سازمان تجربه ا

ن نقش يين پژوهش تبيران پرداخته اند. هدف ايا

ن يل به اين يدر عملکرد است. را يفرهنگ سازمان

از مدل  يدر جهت سنجش فرهنگ سازمان، هدف

شامل ، ن مدلياهاي  سون استفاده شد. مولفهيدن

 يو رسالت است. برا يسازگار، ثبات، مشارکت

سازمان  يز از مدل سرآمديعملکرد ن يابيارز يبررس
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ج پژوهش نشان دهنده آن است که از ياستفاده شد. نتا

 يتنها دو مولفه سازگار يفرهنگ سازمان يرهايان متغيم

هاي  ر مولفهيت. سار گذار اسيو مشارکت بر عملکرد تاث

دارند. ها  م بر عملکرد بانکيرمستقير غيفرهنگ تاث

تحت عنوان  ي( در مقاله ا1397) صراف و روخ چکار

 يفرهنگ سازمان، يتحول يرهبرهاي  ن رابطه سبکييتع

دار يعملکرد پا يبرا ييازهايش نيپ) و عملکرد

نشان دادند سبک  يو خصوص يبخش دولتهاي  سازمان

و عملکرد  يبر فرهنگ سازمان يتحول يو رهبر يرهبر

ق روابط ين تحقين سه مولفه ايگذارند و ب مي ريتاث

 رنژاديو ام يمشخص و معنادار موجود است. جعفر

ر فرهنگ يتاث يتحت عنوان بررس ي( در مقاله ا1397)

ت با هدف يبر اساس مدل هافستد( بر خلاق) يسازمان

نشان  ديجدهاي  کشف عناصر ناشناخته ارائه راه حل

 ير معناداريت تاثيبر خلاق يدادند که فرهنگ سازمان

ق يت از طريهمزمان خلاق ينيش بيدارد و در پ

/ زن ييهافستد شامل مردگرا يفرهنگ يها شاخص

فاصله ، يزيابهام گر، يي/ گروه گراييفرد گرا، ييگرا

ت يها بر خلاق قدرت مشخص شد که همه شاخص

تجارب انجام شده در ادمه به  دارند. ير معناداريتاث

و  يقاسم، يزديليلا ا شود. مي مرتبط با پژوهش اشاره

 يب شناسي" آس يبه بررس ي( در پژوهش1397)ي اهيگ

و نقش آن در عملکرد کارکنان شرکت  يفرهنگ سازمان

پردازد.  مي برق جنوب استان کرمان" يرويع نيتوز

و نقش  يفرهنگ سازمان يب شناسيهدف پژوهش آس

برق  يرويع نيارکنان در شرکت توزآن در عملکرد ک

از  يشيمايق پيک تحقيجنوب استان کرمان است که 

ج سطح فرهنگ يباشد. بر اساس نتايم ينوع همبستگ

رسون ين شد؛ به کمک آزمون پييهر شهرستان تع يبرا

و عملکرد  ين فرهنگ سازمانيوجود رابطه مثبت ب

 نيد. هم چنيد گرديتائ 99/0نان يکارکنان در سطح اطم

 Tukey يهاانس و آزمونيل و واريبه کمک تحل

Duncan  وDunnett لات و يتحص، سمتهاي  ر ردهيتأث

و عملکرد کارکنان  يسنوات خدمت بر فرهنگ سازمان

شد. سنوات خدمت بر عملکرد و سمت بر  يبررس

 ير دارند. کرميو عملکرد کارکنان تأث يفرهنگ سازمان

و عملکرد  يزمانن فرهنگ ساين رابطه بيي( به تع1396)

ست پرداخته است. يط زيدر دانشگاه مح يانسان يروين

ن فرهنگ ين رابطه بييتع، ن پژوهشيهدف از انجام ا

ست بر اساس مدل يط زيدر دانشگاه مح يسازمان

ن ييتع، اثر آن بر عملکرد کارکنان يسون و بررسيدن

در  يانسان يرويو عملکرد ن ين سازگاريرابطه ب

 يرين رابطه بين انطباق پذييتع، ستيط زيدانشگاه مح

، ستيط زيدر دانشگاه مح يانسان يرويو عملکرد ن

 يروير شدن در کار و عملکرد نين درگين رابطه بييتع

ن ين رابطه بييتع، ستيط زيدر دانشگاه مح يانسان

ط يدر دانشگاه مح يانسان يرويرسالت و عملکرد ن

دهد يق نشان مين تحقيا يجه کليباشد. که نت مي ستيز

د ييتا يه اصليبه همراه فرض يکه هر سه فرضيه فرع

ان يمير دارند. عظيشده است و بر عملکرد کارکنان تاث

و عملکرد  يفرهنگ سازمان ي( به بررس1395) زواره

وابسته به نهاد ) سيپرد يکارکنان در پارک فناور

ن يج حاصل از اي( پرداخته اند. نتاياست جهورير

با عملکرد کارکنان  ين فرهنگ سازمانيپروژه ب

و عملکرد کارکنان در  يکپارچگيثبات و  يسازگار

ن يوجود دارد و ب يس رابطه معناداريپرد يپارک فناور

و  يرير شدن در کار و عملکرد کارکنان انطباق پذيدرگ

 يس رابطه معنيپرد يعملکرد کارکنان در پارک فناور

( در 2021) 4هاردکوپ و همکاراندار وجود ندارد. 

د و يبر تول ير فرهنگ سازمانيتحت عنوان تاث ياله امق

نشان دادند که فرهنگ توسعه  ياتيعملکرد عمل

ن عملکرد يت را از فرهنگ ناب دارد. اين حمايشتريب

ن يکند و همچنيبهتر عمل م يفرد يهار فرهنگياز سا

ک فرهنگ يمانند  يتردهيچيپ يفرهنگ يهابيترت

داشتن فرهنگ  يک شرکت براي ييا تواناي يبيترک

-ک فرهنگ توسعه با انعطافيمتنوع است. از آنجا که 

پس ، شودير مشخص مييرش تغيپذ ييو توانا يريپذ

شرفته داشته يپ يک اجرايد يبا يسازمان يهايژگيو
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ماتا يبرتر شود. ک ياتيباشته باشد تا منجربه عملکرد عمل

ر يتحت عنوان تاث ي( در مقاله ا2021) 5تاکورايو ا

و عملکرد در  ييتوانا، ين فرهنگ سازمانيت بتعاملا

در صنعت  يقات تجربيجامعه: تحق يکيجنبه تکنولوژ

عت و جامعه ين طبيژاپن نشان دادند که انسان تعادل ب

رود که يها انتظار مرا از دست داده است و از شرکت

ب يکمک کنند که آس يارهيبه طور فعالانه به اقتصاد دا

-( در مقاله2020) 6تويبرسانند. وبه جهان را به حداقل 

و  يدر فرهنگ سازمان يديرات کلييتحت عنوان تغ يا

ن يرات قابل توجه بيينشان دادند که تغ ينفوذ رهبر

ها؛ ساختار ارزش، اندازچشم، تيها به مأمورآژانس

؛ ارتباط و اشتراک اطلاعات يمني؛ اعتماد و ايسازمان

رد و نظم و ت عملکيريکارکنان؛ مد يشناخت و سلامت

رات يبه عنوان تأث يو خارج يداخل يانضباط. فشارها

رهبران در  يبرا يعمل يامدهايذکر شده اند. پ يمتن

شود: يخدمات کودکان برجسته م يهاسازمان

جاد يها در عمل؛ اارزش، اندازچشم، ت زندهيمامور

ر پرورش اعتماد و يانعطاف پذ يسازمان يساختارها

 يهاتيو ارتباطات آزاد؛ فعال اشتراک اطلاعات يمنيا

عملکرد  يابي؛ و ارزيمعنادار شناخت کارکنان و سلامت

( در 2012) آمادهسازگار است. ، بر قدرت يمبتن

 يبر اثربخش ير فرهنگ سازمانيبا عنوان تاث يپژوهش

بانک کشور  24ن موضوع در يا يبه بررس يسازمان

ر از نف 388، قيتحق يه پرداخته است. نمونه آماريجرين

ن پژوهش يمذکور بوده اند. در ا يهاران بانکيمد

سون يبر اساس مدل دن يفرهنگ سازمانهاي  ريمتغ

با سه  يسازمان ين اثربخشيانتخاب شده اند. همچن

شود.  مي دهيو سهم بازار سنج وري بهره، ير سوددهيمتغ

، هيک فرضيپژوهش نشان داد که به جز در  يهاافتهي

رها وجود دارد. ين متغيب ير مثبتيها تاثهيفرض يدر باق

( رابطه 2009) و همکاران يگوريگر گريد يدر پژوهش

سازمان  99را در  يسازمان يو اثربخش يفرهنگ سازمان

-الات متحده مورد سنجش قرار دادهيبخش بهداشت ا

از رابطه  ينکه حاکيپژوهش علاوه بر ا يهاافتهياند. 

، بود يمانساز يو اثربخش يان فرهنگ سازمانيمثبت م

 يهانکه ارزشيگر در بر داشت و آن ايجه ديک نتي

و  يان رابطه فرهنگ سازمانيم يانجيکارکنان نقش م

( 2008) لماز و ارگانيد. بينمايفا ميا يسازمان ياثربخش

سون را بر عملکرد يدن ير ابعاد مدل فرهنگ سازمانيتاث

ق ين تحقيها مورد مطالعه قرار دادند. در اسازمان

از ين امتيشتريب يريبعد انطباق پذ يشد که برامشخص 

از به دست آمده است. ين امتيکمتر يو بعد سازگار

د که بعد رسالت يآيق بر مين تحقيج اياز نتا، نيهمچن

 يديتول يهاش عملکرد شرکتير را بر افزاين تاثيشتريب

د محصولات يشرکت در تول ييتوانا، نيدارد. همچن

و  يريعاد انطباق پذر ابيد به شدت تحت تاثيجد

بر  ين مقاله پس از مروريباشد. لذا در ا مي يسازگار

ن موضوع يا ينه پژوهش به دنبال بررسيشيات و پيادب

بر عملکرد کارکنان  يا مدل فرهنگ سازمانيم که آيهست

 ر دارد؟يتاث بانک توسعه و تعاون

 

 فرهنگ

 علوم حوزه در فرهنگ اندازه به يمفهوم ترکم

 بوده گوناگون يرهايتعب و رهايتفس معرض در ياجتماع

 فيتعار نيب از است. آن شده ييمعنا تنوع سبب و

 300 به 8و کروبر فيتعر 250 به 7تسيفرهنگ هرسکو

 400 گاه رقم و دينمايم اشاره آن رامونيپ فيتعر

 به ما که اندکرده ذکر فرهنگ يبرا زين را فيتعر

،  9هولتون نظر م. بهيينمايم بسنده آن فيتعار نيمهمتر

 ييهاعادت و اعمال يحاو است يابزار جعبه فرهنگ

علم  مانند) کرده درک را جهان تا کننديم ياري را ما که

 زين و (يفنآور مانند) ميکن عمل آن يرو بر و ن(يد و

 و (يمل تيهو مانند) ياحساس ينهادها منبع کي

 آنها واسطه به که ( و عدالت يآزاد مانند) هاارزش

 و ميدهيم جهت خود اعمال به و ميکنيم کسب تيهو

 (.2017، 291، هولتون) ميده مي جهت آن به
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 فرهنگ سازماني

ن وهمکارانش يکرت لو، 1940دهه  يدر ابتدا

ها  در رابطه با اثربخش کردن سازمان ياديمطالعات ز

ز ين يقات مؤثر مکنزيتحق، يل و کنديآغاز نموده اند. د

دانشگاه هاروارد صورت  يبا همکار 1982در سال 

 يمتعددهاي  ن زمان به بعد است که مقالهيگرفت. از ا

هاي  نوشته شده و به زبان يدر رابطه با فرهنگ سازمان

، رانين مديابد و بحث فرهنگ بي يترجمه م يياروپا

به خود  يقات گسترده ايمشاوران و صاحب نظران تحق

که امروزه در  يا به گونه، دهد ياختصاص م

ار شناخته شده است. اگرچه يت بسيريمدهاي  يتئور

که ، 1970توان در مکتوبات دهه  ين بحث را ميا نهيشيپ

نوشته شده  يو حرفه ا يسازمان يريدرباره جامعه پذ

د متذکر شد که عمده تلاش ياما با، افتياست 

رات فرهنگ موجود بر يسندگان آن عصر بر تأثينو

آنان  يريجامعه پذ يندهايسازمان و فرآ ياعضا

وه يفرهنگ و ش يريشکل گ ياما چگونگ، متمرکز بود

ن ير آن کمتر مورد توج ه قرار گرفته است. اولييتغ

 يجامع و منسجم در رابطه با فرهنگ سازمانهاي  نوشته

به سال ، استوار است يقو ينظر يکه بر اساس مبان

به عنوان  يفرهنگ سازمانگردد.  يبر م 1985و  1984

ک سازمان در نظر يهاي  تيه فعاليلک يک راهنما براي

، چشم انداز ، اهداف ، شود که به موجب آن  مي گرفته

 توسعه سازمان را منعکسهاي  ت و برنامهيمأمور

از آنجا  (.2018، 64، 10وارتنگ و همکاران) کند مي

رشد ، يکيتکنولوژ، يبا مسائل اقتصاد، ها ران بانکيمد

از يار مورد نک يرويعرضه نامناسب ن، اطلاعات يفناور

زان دانش يم، يمشاغل دانش يمناسب براهاي  با مهارت

-ش سطح تخصصيافزا، ياهيپا يهاکارکنان در مهارت

ش يان و بانک و افزاين مشتريگسترش تعامل ب، ها

ن اساس يبر ا، رو برو هستند يديان کليت مشترياهم

به اهداف خود  يابيدست ياثربخش است که برا يبانک

مستعد  يمنابع انسان، مناسب ينگ سازمانبتواند با فره

، رديبه کار گ يحيکند و به طور صح ييخود را شناسا

شان را توسعه يهايکند و توانمند يها را نگهدارآن

-هسته (.1396، 97، و همکاران يمحمدپور زرند) دهد

يم ليتشک ييهاارزش را يسازمان فرهنگ ياصل ي

 مشترک آن در هم با يهمگ سازمان ياعضا که دهند

 درون يرفتارها، هاارزش نيا اساس بر و هستند

 (.1393، 17، يميحاج کر) رنديگيم شکل يسازمان

 در نانوشته و نامحسوس يهابخش يرو بر گريد يبرخ

 يزيچ همان را فرهنگ لذا اند؛شده متمرکز سازمان

 ياعضا به، درست يدهيپد کيعنوان  به که دانند مي

 بخش يدهنده نشان و شوديم داده آموزش وارد تازه

زاده مقدم و  ياد) است سازمان نامحسوس و نانوشته

نز چهارنوع فرهنگ يد رابياز د(. 1397، 74، ينيحس

 وجود دارد: 

 يفرهنگ علم يداراهاي  : سازماني( فرهنگ علم1

هاي  تيت شخصيپرورش وتقو، يريادگيشتر به يب

افراد د دارند. لذا به استخدام يتأک يو تخصص يعلم

: در ي( فرهنگ باشگاه2دهند. مي ـل نشـانيجوان تما

ه افراد به يد بر تناسب داشتن روحين سازمانها تأکيا

ن يو تعهد نسبت به سازمان است. درا يوفـادار

، در سـازمان، سـنوات خـدمت، تيفرهنگ ارشد

 ت وارزش افراد است.يارعمده اهميمع

فرهنگ  يداراهاي  : سازمانيمي( فرهنگ ت3 

 ـد دارند.يعمـل تأک يو آزاد يبـر نـوآور، يمـيت

که به  يمي: برعکس فرهنگ تي( فرهنگ تدافع4 

 يفرهنگ تدافع، و اکتشاف توجه دارند ينوآور، اختراع

ت ين فرهنگ امنيسازمان توجه دارد درا يبرحفظ و بقا

 (.1388، 16، انيعسگر) ت استيحـائز اهم يشـغل

، عملکرد هک معتقدند محققان و نظران صاحب

. است يسازمانهاي  ليتحل و هيتجز تمام در يموضوع

 و يميت، يفرد سطح سه در را يسازمان عملکرد

 اساس نيا بر .کرد فيتعر و تصور توان مي يسازمان

 در فرد هر سهم زانيم است از عبارت يفرد عملکرد

 زين يسازمان عملکرد ..يسازمان اهداف به يابيدست

 از .باشديم جينتاهاي  ندهکن نييتع و جينتا مجموع
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 تمام در که آنچه ولي، شده ارائه تعاريف مختلفي عملکرد

 و فعاليت انجام چگونگي، است مشترک تعاريف اين

 انساني نيروي اي عملکردعده .است محوله هايمسئوليت

 که داشت توجه بايد ولي، اندکرده اطلاق کار وريبهره را

)مورهد و  دارد ستاده و داده از فراتر مفهومي عملکرد

 و اهداف به نيل براي هاسازمان(. 2016، 17، گريفين

، مادي هايسرمايه کسب بر علاوه، نظر مورد هافعاليت

 جهت در تا الشرايط هستند واجد انساني نيروي نيازمند

 و سازمان رابطه يقينا .دهند ياري را سازمان اهداف پيشبرد

 سازمان معني که دينب .است سويه دو رابطه يک آن افراد

 ميزان و افراد به مستقيم طور به، آن شرايط و ابعاد و

 اثر، سازمان اهداف تحقق براي آنان انگيزه و تلاش

-بي، افراد بدون سازمان ديگر طرفي از و خواهد گذاشت

تحليل و ، با توجه به اهميت اين موضوع .است معني

اي بررسي فرهنگ سازماني و ارائه مدلي کاربردي بر

ها نقش کليدي هاي راهبردي سازمانارتقاء آن در برنامه

دارد. لذا در اين پژوهش سعي بر آن است تا مدلي براي 

 ديدگاه مبناي آن در بخش دولتي طراحي گردد. بر

 سازش ايجاد حال در دايما  هاسازمان، رقابتي هايارزش

 حاكم فرهنگ و سازمان كه هستند نيروهاي متضادي ميان

، دهندسوق مي متضادي و متفاوت هايجهت به را آن بر

 شاين ادگار تعريف در توانمي را تضادها اين از مورد دو

-سازمان آن مبناي بر كه مشاهده نمود سازماني فرهنگ از

 دروني انسجام و يكپارچگي به نياز بين بايد سو يك از ها

 به نياز، ديگر سوي از و بيروني محيط انطباق با نيز و

توازن  و سازش، تغيير ايجاد در آمادگي به نياز و ثبات

هدف اصلي تحقيق كنند. حال با توجه به اينکه  برقرار

حاضر بررسي شناساسايي ابعاد مدل فرهنگ سازماني بر 

عملکرد کارکنان در بانک توسعه و تعاون استان 

بر اين اساس نگارنده در اين تحقيق به مازندران بود. 

هاي  ن سوالات است؛ زمينهدنبال پاسخگويي به اي

بخش دولتي ايران هاي  فرهنگ سازماني در سازمان

شناسايي ابعاد مدل فرهنگ سازماني بر و اينکه ، چيست

 عملکرد کارکنان بانک توسعه و تعاون چگونه است؟

 روش پژوهش

و از  ياديپژوهش حاضر از نظر هدف از نوع بن

 (يکم -يفيک) ختهيآم، ها داده ينظر روش گردآور

ن مطالعه با توجه به اهداف يشود. در ا مي محسوب

مورد توجه  يق کميق لزوم استفاده از روش تحقيتحق

 يين پژوهش به دنبال شناسايقرار گرفت و از آنجا که ا

بر عملکرد کارکنان بانک  يابعاد مدل فرهنگ سازمان

که  يکوشد تا در حوزه ا مي توسعه و تعاون است و

رت نگرفته است اقدام به صو يتاکنون پژوهش چندان

ن پژوهش يا ي. جامعه آمار، بزند ينياکتشاف نو

ران و کارکنان بانک توسعه و تعاون استان مازندران يمد

ران و کارکنان بانک توسعه يبود. نمونه مورد نظر را مد

در بخش  يريوه نمونه گيدهند. ش مي ليو تعاون تشک

 يريگ و يا نمونه 1هدفمند يرينمونه گ، مطالعه يفيک

که خاص  يريوه نمونه گيبود. در اين ش ينظر

 افتهي ساختار مهين مصاحبه، است يفيقات کيتحق

به ، که با طراحي سؤالات اساسي، باشد يم11فردي

شود و با استفاده از  خبرگان يا متون مرتبط مراجعه مي

پژوهش  يشود و استراتژ يتكنيك گلوله برفي انجام م

 اديداده بن يورروش تئ، پژوهش يفيدر قسمت ک

12(يگراندد تئور)
است که پژوهشگر در سه مرحله  

باز متن  يکد گذار ييعن ياين استراتژ ياصل

 يکد گذار، انجام شده با خبرگان سازمانهاهاي  مصاحبه

ر فرهنگ ييمدل تغ، يمحور يو کدگذار يانتخاب

ها  داده يابزار گردآور .نمود يرا طراح يسازمان

پژوهش پرسشنامه  يخش کمدر بباشد.  مي پرسشنامه

گويه بود که از پاسخ دهندگان  47از سه بخش شامل 

 5اس يبا استفاده از مق درخواست شد تا نظر خود را

هاي  يم و بخش اول مربوط به ويژگيکرت تنظيل ييتا

بخش دوم پرسشنامه به اثر هر يك ، يت شناختيجمع

ها  با توجه به ابعاد و مؤلفهها  و شاخصها  از مولفه

، ه يگو 9 ينه ايعوامل زم، هيگو11 يط عليامل شراش

 6امديپ، هيگو 12راهبردها ، هيگو9عوامل مداخله گر 

ن يافتن به به ايدست  يبرا ه پرداخته شده است.يگو
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( AVE) ن شدهييانس تبين واريانگيهدف از شاخص م

، نه استين زميدر اها  ن شاخصيدترياز مف يکي

پرسشنامه با  ييايب پايده است و ضرياستفاده گرد

ها  کرونباخ به دست آمد. داده ياستفاده از آزمون آلفا

هاي  با استفاده از شاخص، يفيدر دو سطح توص

با استفاده ، يار و بخش استنباطين و انحراف معيانگيم

له نرم يبه وس يمعادلات ساختار يابياز آزمون مدل 

ل قرار يه و تحليال اس مورد تجز يافزار اسمارت پ

  گرفت.

 ي پژوهشهاافتهي

روش  يل اطلاعات در اين گام برمبنايتجزيه و تحل

 يروش ينظر يکدگذار، انجام شد ينظر يکدگذار

که به منظور تدوين يك هايي  ل دادهيتحل ياست برا

 ياد گردآوريبن -داده ينظريه به روش نظريه پرداز

ق يمورد استفاده در اين تحق يمراحل کدگذار، شده اند

و  يمحور يکدگذار، باز يکدگذار عبارتند از:

 .يانتخاب يکدگذار

 

 مؤلفه و مقوله ها، .ابعاد1جدول

 مولفه زير مولفه مقوله ها

 دهد. مي نحوه شکل گيري قوانين داخل هر سازمان به فرهنگ آن سازمان شکل
قوانين درون 

 سازماني

شرايط 

 علي

 ن در خصوص جذب و استخدام نيرو است.فرهنگ يک سازمان تا حد زيادي تحت تاثير قوانين آن سازما

 نحوه پاداش دادن و تنبيه کردن در يک سازمان اثر غير قابل انکاري بر فرهنگ آن سازمان دارد.

 هر چه اعتاد ميان افراد در سازمان بيشتر باشد فرهنک آن سازمان سازنده تر است.
روابط درون 

 يسازمان
 د باعث کارايي بيشتر يک سازمان شود.توان مي نزديکي ميان مدير و کارمند

 احساس مسئوليت پذيري در سازمان به جاي حس وظيفه مولود نزديک بودن رابطه افراد در درون سازمان است.

 کنند. مي يک سازمان با فرهنگ درست سازماني است که مديران آن از سبک رهبري مشارکتي استفاده

 سبک رهبري
 مديران ديکتاتور و خودراي باشيم به احتمال زياد نبايد جو مثبتي را در آن سازمان ببينيم.اگر در يک اداره شاهد 

هر چه تصميم گيري از جانب مديران بيشتر بر پايه تحقيقات کارمندان باشد فرهنگ نوآوري و تحقيق جايگاه 

 ابد. بالاتري مي

 سازماني دارد. نسبت جنسيتي ميان کارکنان نقش بسزايي در شکل گيري فرهنگ
 ماهيت کار

 تواند در شکل دهي به فرهنگ سازماني نقش مهمي ايفا کند. مي نسبت سني ميان کارکنان

 تواند باعث انسجام بيشتر آن سازمان شود. مي داشتن چشم انداز در يک سازمان

چشم انداز 

 سازماني

عوامل 

 زمينه اي

 وان انتظار تلاش بيشتري از جانب کارمندان را داشت.ت مي هر چه چشم انداز يک سازمان عملي تر باشد

و کارمندان مختلف ها  چشم اندازسازي در يک سازمان به صورت مشارکتي باعث تقويت عزت نفس بخش

 شود. مي سازمان

 شود. مي باعث تقويت فرهنگ نوآوري در سازمانها  پاسداشت کارمندان نوآور و ارتقاي آن
هاي  ارزش

 سازماني
 ازماني که به دنبال کارآفريني است قاعدتا بايد در فرآيند استخدام به دنبال افراد خلاق باشد.س

 شود. مي انتصابات سياسي در يک سازمان باعث دلسردي کارکنان خدوم و زحمت کش

 شود. مي توجه به به روز سازي دانش کارکنان سازماني باعث افزايش توان آن سازمان
هاي  ظرفيت

 سازماني
 مهم در بهبود فرهنگ سازماني است.هاي  توانمندسازي مديران مياني يکي از مولفه

 سازمان است.هاي  فرهنگ کار در يک سازمان مستقيما تحت تاثير کيفيت زيرساخت

 اينکه مردم چه حسي نسبت به سازمان ما دارند در نوع رفتار کارکنان اثرگذار است.

 وجهه سازمان
عوامل 

 داخله گرم

 هر چه پريستيژ بيروني سازمان بيشتر باشد بايد انتظار رفتار موثرتري از کارکنان در درون سازمان داشت.

 شود. مي باعث افزايش دقت کارها  و روزنامهها  انتظارات بيروني نظير توجه رسانه

 فزايش کارايي سازماني دارد.در نظر گرفتن پاداش براي حسن انجام کار در درون سازمان نقش موثري بر ا
 عايدات مالي

 در سازمان اين است که کارکنان موثر تشويق شوند. وري بهرهايجاد هاي  يکي از راه
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 مولفه زير مولفه مقوله ها

 در نظر گرفتن تشويقات مالي نقش بسزايي در افزايش انگيزه سازماني دارد.

فراد نسبت به امور بيرون از محيط يکي از عوامل شکل دهي به کيفيت کار کارمندان ميزان دغدغه مندي اين ا

 کار است.
خدمات 

 سازماني
 هر چه يک سازمان بتواند خدمات بيشتري را به کارکنان خود ارائه بدهد ميتوان انتظار فرهنگ کاري منسجم تري داشت.

زايي تواند در بهبود روحيه کاري کارمندان نقش بس ارائه خدمات تفريحي نظير خدمات ورزشي و مسافرتي مي

 داشته باشد.

 اصلاح رابطه ميان مدير و کارمند است.ها  نخستين گام در بهبود وضعيت فرهنگي سازمان

 اصلاح روابط

 راهبردها

 هر اندازه مديران فاصله بيشتري با کارمندان داشته باشند جو اعتماد در کار کمرنگ تر است.

 وظيفه هستيم از وضعيت فرهنگي خوبي برخوردار نيست. سازماني که در آن به جاي اساس مسئوليت شاهد احساس

 به کيفيت نيز توجه کنند.، مديران بايد بجاي در نظر گرفتن عوامل صرفا کميها  براي بهبود وضعيت فرهنگي سازمان

 کيفيت گرايي
راي صرفا اقتصادي براي سنجش عملکرد يک کارمند نمي تواند شاخص مناسبي بهاي  در نظر گرفتن مولفه

 قضاوت باشد.

 اقتصادي پاس داشتهاي  اجتماعي و زيست محيطي را بايد در سازمان در کنار ارزشهاي  ارزش

 اگر افراد بر اساس شايستگي خود در سازمان ترقي بيابند مطمئنا ان سازمان وضعيت فرهنگي خوبي خواهد داشت.

عدالت 

 سازماني

 رژي افراد در سازمان جلويگري کند.تواند از پرت رفتن ان مي شايسته سالاري

با آن مواجه اند اين است که به اندازه ها  اصلي ترين مشکلي که کارکنان تحصيل کرده در برخي سازمان

 شايستگي خود توجه نمي بينند.

 اصلاح فرهنگ سازماني در نظر گرفتن ضابطه به جاي رابطه است.هاي  يکي از راه

 قانون مداري
 تواند منجر به کاهش زد و بندهاي پشت پرده و اصلاح فرهنگ سازماني شود. مي فرآيندها در سازمانسيتمي شدن 

توان شاهد کاهش فساد در  مي کليدي در سازمان کم شودهاي  هر اندازه که نقش فرد در تصميم گيري

 بود.ها  سازمان

 شتري دارند.در يک فرهنگ کارامد سازماني افراد احساس منزلت و ارزشمندي بي

 فردي

 پيامد

 شود. مي اصلاح فرهنگ سازماني منجر به مسئوليت پذيري بيشتر کارکنان

 شود. مي فردي در يک فرهنگ سازماني صحيح بيشتر شکوفاهاي  خلاقيت

 شود. مي شود و امور مراجعين سريع تر رتق و فتق مي فرهنگ درست سازماني منجر به افزايش چابکي سازمان

 شوند. مي بسياري از فرآيندهاي دروني سازماني در صورت اصلاح فرهنگ سازماني بهتر انجام يسازمان

 شود. مي فرهنگ صحيح سازماني باعث افزايش رضايت مشتريان آن سازمان

 

 يبخش کم

 يرهايمتغ يبا استفاده از رويکرد معادلات ساختار

ام خهاي  شد و داده يق بررسيتحق يق و مدل اصليتحق

با استفاده از نرم افزار  يبدست آمده از جامعه آمار

ن يل قرار گرفت و در ايه و تحليزرل مورد تجزيل

در  يمدل ساختار ياعتبارسنج يارهايز معيقسمت ن

 آورده شده است. 2جدول 

 

 يمدل ساختار ياعتبارسنج يارهاي: مع2جدول

 تفسير شاخص شاخص نوع اعتبار

 اعتبار مدل

ضريب 
 13تعيين

(R2) 

زا را واريانس توضيحي يک متغير درون
نسبت به واريانس کل آن توسط 

کند.  گيري مي زا اندازهمتغيرهاي برون
/. 670براي اين شاخص مقادير بزرگتر از 

/. متوسط و کمتر از 333بزرگتر از ، قوي
 شود. /. ضعيف تلقي مي190

 اعتبار مدل
ضرايب 

 14مسير

د ضرايب مسير بين متغيرهاي مکنون باي
مقدار و ، بر اساس علامت جبري
 معناداري آنها بررسي شوند.

|t|>1.96 Significant at P<0.05, |t|>2.58 Significant at P<0.01 
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 قيب استاندارد مدل تحقين ضرايدر حالت تخم ي: مدل معادلات ساختار1نمودار 

 

 

 
 قيمدل تحق يبررس ي( براt-valueي )در حالت قدرمطلق معنادار ي: مدل معادلات ساختار2نمودار 

 

ق را در حالت قدر مطلق ي( مدل تحق2) نمودار

ن مدل در يدهد. ا ي( نشان مt-value) بيضرا يمعنادار

را با  يه اصليفرض يمعادلات ساختار يواقع تمام

، ن مدليکند. بر طبق ا يآزمون م، tاستفاده از آماره 

% 95نان يدر سطح اطم ير و بار عامليب مسيضر

+ 96/1شتر از يب يباشد اگر مقدار آماره ت ينادار ممع

 باشد.

 يرا برا ييايپايي، روا يها ( شاخص4) جدول

 يدهد. رواي يق نشان ميتحق يرهايمتغ يتمام

ز مورد نظر است به اين يدر تحقيق حاضر ن 15يتشخيص

 يهر سازه در نهايت تفکيک مناسب يها معنا که نشانگر

ديگر مدل  يها به سازهنسب  يگيررا به لحاظ اندازه

تر هر نشانگر فقط سازه  فراهم آورند. به عبارت ساده

 يا گونه ها به کند و ترکيب آن يخود را اندازه گير

يکديگر تفکيک  از يبه خوب يها باشد که تمام سازه

شوند. با کمک شاخص ميانگين واريانس استخراج 

 يمورد مطالعه داراي ها شده مشخص شد که تمام سازه

 .هستند5/0بالاتر از  نگين واريانس استخراج شدهميا
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 قيمدل تحق ييايپا، ييروا يها : شاخص4جدول

 AVE آلفاي کرونباخ AVE CR R2 متغيرهاي پنهان

2R 

GOF 

 0.799 0.569 علي شرايط
 

0.732 

0.792 0.749 0.593 

 0.740 0.441 0.818 0.579 پديده محوري

 0.715 0.842 0.841 0.639 پيامدهاي فردي

 0.800 0.915 0.872 0.635 پيامدهاي سازماني

 0.709 0.577 0.835 0.718 چشم انداز سازماني

 0.748 0.501 0.725 0.570 اهداف سازماني

 0.870 0.736 0.939 0.885 سازمانيهاي  ظرفيت

 0.746 0.246 0.831 0.715 سازمانيهاي  ارزش

 0.780 0.519 0.781 0.543 شرايط مداخله گرا

 0.753 0.400 0.841 0.571 عوامل زمينه اي

 0.724 0.431 0.826 0.544 راهبردها

 0.867 0.565 0.899 0.562 پيامدها

 

کرونباخ  ي( و آلفاCRي )بيترک ييايپا يها شاخص

شوند و  ينامه استفاده مپرسش ييايپا يجهت بررس

ها از مقدار  ن شاخصيبودن ابالاتر  ييايد پاييلازمه تا 

باشند  يم 7/0ب بالاتر از ين ضرايا يتمام، باشد يم 7/0

 باشند.  يم يريا بودن ابزار اندازه گيو نشان از پا

سازش بين کيفيت مدل ساختاري و  GOFشاخص 

 دهد و برابر است با: يگيري شده را نشان ممدل اندازه

2GOF AVE R 

 

 

د. باش يم R2و  AVEميانگين  2Rو AVEکه در آن 

برازش مدل را  4/0از  GOFبالا بودن شاخص مقدار 

دهد و بزرگ تر بودن مقدار شاخص برازش  ينشان م

ان ينشان از برازش مناسب مدل دارد. به ب 4/0از مقدار 

 يها داده 4/0از  GOFتر در صورت بزرگتر بودن  ساده

تحقيق  ينظر يو زيربنا ياين پژوهش با ساختار عامل

و اين بيانگر همسو بودن سؤالات دارد  يبرازش مناسب

توان يموارد بالا م يابيبا ارز است. ينظر يها با سازه

انگر ابعاد مدل فرهنگ يب يد که به خوبير رسيبه مدل ز

 ران است.يدر ا يدر ادارات دولت يسازمان

 
 رانيا يدر بخش دولت ي: مدل فرهنگ سازمان3نمودار
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 بحث و نتيجه گيري

ت است ين واقعيانگر ايب، يت فرهنگ سازمانيريمد

تواند به طور کامل و همه  يموجود نم يکه الگوها

جانبه فرهنگ سازمان مورد مطالعه را مورد سنجش 

ر پژوهشگر يشده توسط سا يبررسهاي  مدل، قرار دهد

پرداخته ها  سازمان يت فرهنگيف وضعيعموما به توص

 يشه ايدر نظر گرفتن ر ياند و تلاش کردند تا به جا

هم و غم هاي  ييبه چرا ييپاسخگو يائل و به جامس

قرار دهند.  يفرهنگ سازمان يستيچ يخود را بر رو

 يو عل ينه ايد بر ابعاد زميحال آنکه در پژوهش ما تاک

 ياست برا يتلاش يفرهنگ سازمان يريشکل گ

 يريکه باعث شکل گ يعوامل درون سازمان ييشناسا

مثال اگر در  شود. به عنوان مي از فرهنگ يگونه خاص

( مشخص شده است که فرهنگ 2006) نيپژوهش کوئ

، کيدئولوژيا، ييتواند به صورت عقلا مي ک سازماني

م يديما کوش، باشد يا سلسله مراتبيتوافق و مشارکت و 

فرهنگ  يريشکل گ يط عليشرا يتا ضمن بررس

با توجه به چه  يک سازمان دولتيم که يمشخص کن

 به خود ييا عقلايک و يلوژدئويا يرنگ و بو ييروهاين

هاي  روها از کجا و توسط چه بخشين نيا، رديگ مي

 يفرهنگ يشوند و شکل کل مي وارد يبه سازمان يدرون

ن در ين مساله همچنيسازند.ا مي سازمان را دگرگون

ن پژوهش با پژوهش کرک و يز ايخصوص وجه تما

است چرا که  يان و قابل بررسيز عي( ن2017ي )لافرت

ا ي يدارند که فرهنگ سازمان مي پژوهشگر اذعان ن دويا

کرد يا در برابر مسائل رويسازنده است و 

/ يکرد تهاجميا رويرد و يگ مي شيدر پ ي/تدافعيانفعال

 ين بررسيحال آنکه همانطور که گفته شد ا يتدافع

سازمان است در  يفعلهاي  هيف رويه به توصيشتر شبيب

ما  ينگ سازمانک مدل فرهي يکه در مقام طراحيحال

 يف و مشاهده فرهنگ غالب سازمانيتوص يبه جا

م يم تا با مصاحبه با خبرگان به عمق مسئله برويديکوش

مولود  يمختلف فرهنگ سازمانهاي  م که شکلينيو بب

 يدهد اصل يما نشان مهاي  يهستند.بررسها  کدام مولفه

از  ينوع خاص يريکه باعث شکل گ ين علليتر

شود يدرون بانک توسعه تعاون م در يفرهنگ سازمان

، يروابط درون سازمان، ين درون سازمانيشامل قوان

 يکه به خوب يت کار است. مسائليو ماه يسبک رهبر

در  يشکل دهنده به فرهنگ سازمان يروهايانگر نيب

بانک توسعه تعاون است.لازم به ذکر است که کار 

 ه به پژوهش انجاميشب ي( از جهات2018) ليو د يکند

ز در پژوهش ين دو پژوهشگر نيشده است. چرا که ا

شکل هاي  تلاش کردند که مولفه يخود تا حدود

قرار دهند. به عنوان  يدهنده به سازمان را مورد بررس

دارند که فرهنگ کار و  مي انين دو پژوهشگر بيمثال ا

و  ينديفرهنگ فرآ، فرهنگ شرط بر سازمان، يباز

ط يل دهنده به محفرهنگ ما که از جمله عوامل شک

است در نظر  يز از آن خالين پژوهش نياست اما آنچه ا

است.  يفرهنگ سازمان يريگشکل يهانهيگرفتن زم

 يروهايو ن يشتر اشاره به بعد فرديکه ب ييهانهيزم

انداز ن پژوهش شامل چشميسازمان است و در ا يکار

 يسازمان يهاتيظرف و يسازمان يهاارزش، يسازمان

و  يهاتيشتر ناظر بر ظرفيکه ب ييهالفهاست. مو

 يرويچه نيبانک توسعه تعاون از در يهاليپتانس

از فرهنگ  يديليل نفياست. تحل يکيزيو منابع ف يانسان

باز گردد  يشه ايک نگاه ريش از آنچه يز بيسازمان ن

مورد هاي  ت سازمانيف او از وضعياز توص يحاک

 يميت، يگاهباش، يعلم ياست. فرهنگ سازمان يبررس

بر اساس ها  است که سازمانهايي  هيرو يو سنگر

ف يا به تعرينند يگز مي خود بر يرونيو ب يط داخليشرا

وارده از داخل و خارج از  يروهايند نيبرآ، يکيزيف

ي چارلز هندر يش در بررسيسازمان هستند که کما ب

 ير فرهنگ مبتنينظهايي  شود. او مولفه مي دهي( د2017)

و  يو قدرت يفه ايوظ يا فرهنگ سازماني و يبر نقش

 ييروهايم اشاره بر نيشمرد که مستق مي را بر يشخص

روابط قدرت در درون سازمان و ، ير منابع انسانينظ

ف دارد اما خلاء پژوهش يو وظاها  ف نقشيتعر

مداخله گر و  يهانقش مولفه يريعدم بکارگ يهندر



 یآقاجان یپوريان ـ حسنعل یجواد تقـ محمد یکاوه ـ داود کيا کجور یعل/  174

و 
ل 

چه
ره 

ما
 ش

م/
ده

واز
ل د

سا
ار

چه
م/ 

ان
ست

زم
 

14
00

 

ک ياستراتژهاي  ليکه در تحل يزياست. چ يخارج

ا يو  يرونيبهاي  م و اشاره به مولفهينيب مي شه آنرايهم

که در  يدارد. مسئله ا 17و فرصت ها 16داتيهمان تهد

مداخله هاي  م ضمن عنوان مولفهيدين پژوهش کوشيا

، م و سه مولفه وجهه سازمانيآنها بپرداز يگر به بررس

ارائه شده به  ين خدمات سازمانيو مچن يدات ماليعا

ن يدهد. آخر مي ک توسعه تعاون آنرا شکلکارمندان بان

گر دارد يشده د يبررسهاي  ن مدل با مدليکه ا يتفاوت

 يو راهبردها يفرهنگ سازمان يامدهايبه مسئله پ

گر يدهاي  چ کدام از مدليگردد. ه مي آن باز يارتقا

ن دو مسئله را مورد توجه ين پژوهش ايموجود در ا

ل يچ مدل هلگر وS قرار نداده اند. چه مدل مکعب دو

 يامدهايش از ارائه راهبرد با در نظر گرفتن پيز بين

و ها  وضع موجود سازمان يبرا يده اند چهارچوبيکوش

 ن مسئله باعثيم کنند و اينه وضع مطلوب آنها ترس

 ين پژوهش برايمدل ارائه شده در ا ييشود که کارا مي

( 2016) ليش از آنها باشد. هلگريب يرانياهاي  سازمان

، يرقابت، کياز بروکرات ير پژوهش خود در حالد

زند يرنده بودن پژوهش خود حرف ميادگيو  يمشارکت

هاي  راه، ده است مشخص سازدين پژوهش کوشيا که

رنده يادگي يا ارتقايو  يکردن فرهنگ سازمان يرقابت

ت يفيک، ر اصلاح روابطينظهايي  ست. مولفهيبودن آن چ

 ين قانون مداريو همچن يعدالت سازمان، ييگرا

 يت فرهنگيهستند که باعث بهبود وضعهايي  مولفه

شوند و باعث رشد  مي در بانک توسعه تعاون يسازمان

 يروين يشوند: منزلت بالا مي يو سازمان يفرهنگ فرد

ت ين تقويو همچن يفرد يت و نوآوريخلاق، يانسان

فه از جمله ياحساس وظ يبه جا يريت پذيحس مسئول

 يرويبر ن يصلاح فرهنگ سازماناست که ا يديفوا

-رقابت، يسازمان يريادگيش يبانک دارد و افزا يانسان

ن انطباق يو همچن يسازمان يکپارچگي، يسازمان يريپذ

ن ياست که ا ييامدهايگر پياز د يسازمان يريپذ

 يدولتهاي  ت سازمانيکل يبر رو يفرهنگ يدگرگون

 خواهد داشت.

 پيشنهادات

بر اساس الگوي جمعـي و  اصولا  سازمانها در کار (1

ها و گروهـي سـازماندهي شده اند. بنابراين فعاليت

عمليات بايد توسط كاركنان انجـام شـوند. مـديران 

متناسب با شرايط ، ضـمن رعايت سلسله مراتب

هـاي كـاري هـا از تـيمكاري در برخي بخـش

 استفاده نمايند. 

مشـاركت ، هاي پيچيـدهبراي اثربخشي تصميم (2

هـا و آموختن از بيشـتر كاركنـان در فعاليـت

 استفاده گردد. ها  يكديگر بايد از هم افزايي گروه

فرهنگ  يط علينه شرايدر زم يياجرا يشنهادهايپ (3

هر سازمان متأثر از فرهنگ جامعه است و فرهنگ 

جامعه نيز با ورود افراد تازه وارد به داخل سازمان 

ام استخدام افراد لذا در هنگ، شود انتقال داده مي

تدابيري اتخاذ شود كه فرهنگ با باورهاي ، جديد

ز با يراهبردي سازمان همخواني داشته باشد و ن

 از پنهان كاري پرهيز شود  يانهيتوجه به عوامل زم

ان خود سامانه يهر بانک براي کارکنان و مشتر (4

امکان  يجاد کند وليشنهادها اياي براي نظام پژهيو

ها گر بانکيشنهاد توسط کارکنان ديورود و ارائه پ

هاي ن با بانک صرفا  با استفاده از کارتيو متعامل

ن بانک وجود داشته باشد. يهاي استگاهيدر ا يبانک

هم  ينترنتياهاي  ر درگاهين امکان از مسين ايهمچن

ها اي بانکن سامانهير خواهد بود. با چنيامکان پذ

هاي قرض ردهزي که به سپيتوانند در کنار جوايم

ز به يزي نيجوا، دهنديالحسنه اختصاص م

شنهادهاي برتر و قابل اجرا اختصاص دهند و يپ

د يجدهاي  دهيافتن ايان يلازم براي جرهاي  زهيانگ

 را به سوي سازمان خود به وجود آورند. 

شتر کارکنان در ارائه يب ياست که توانمند يهيبد (5

آنان ت يمنجر به کسب رضا، خدمات به شهروندان

 بانك خواهد بود.  يشتر برايب يو جذب منابع مال

از طريق برقراري ارتباط و ترويج ديدگاه سازماني  (6

توان بر رفتار  مي، به كاركنان و پذيرش اين ديدگاه
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كار تاثيرگذار باشد. هنگامي كه تعامل هاي  و نگرش

خوبي بين رهبر و كاركنان وجود دارد؛ مشاركت در 

و تشويق كاركنان براي انجام برقراري ارتباط تيمي 

ماموريت و اهداف تعيين شده توسط سازمان وجود 

خواهد داشت كه به نوبه خود باعث افزايش 

 شود. مي رضايت شغلي
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Abstract 

Background: In order to achieve the desired goals and activities, in addition to obtaining 

material capital, organizations need qualified human resources to help advance the goals of 

the organization.      

Objective: The main purpose of this study was to identify the dimensions of organizational 

culture model on employee performance in the Development and Cooperation Bank of 

Mazandaran Province.      

 Method: The method of the present study in this study is descriptive-survey in terms of 

fundamental purpose. The statistical population of the present study consists of employees 

and managers of Mazandaran Development and Cooperation Bank. Sampling method In 

the qualitative part of the study, purposive sampling. In the qualitative part, for data 

collection, in-depth and semi-structured interviews have been used, and in the quantitative 

part, a researcher-made questionnaire has been used. Cronbach and finally structural 

equations were used using Smart PLS software.        

Findings: The research findings indicate that the components of organizational culture 

(contextual factors, causal conditions, central phenomena, strategies, consequences, 

intervention conditions) had a positive and significant effect on the performance of 

Development Bank and Cooperative staff.      

Conclusion: The results of this study also showed that the impact of organizational and 

individual outcomes on the organizational culture model was greater than the rest.      

Keywords: Culture, Organizational Culture, Employee Performance, Development Bank 

and Cooperative 
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