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Abstract 
Purpose: Given the critical role of banks in the economy and financial interactions of society, their sustainable and effective performance 
depends on internal cohesion and employee commitment. Organizational culture, as a set of shared values, beliefs, and norms, guides 
employee behavior and shapes decision-making processes and workplace interactions. In this context, identifying the current status of 
organizational culture and its key components in banks provides a foundation for enhancing performance, fostering motivation and 
commitment, and increasing alignment with strategic objectives. This study aims to examine the organizational culture of Sepah Bank and 
propose strategies for its effective management. The study aims to examine the key components of organizational culture and provide 

practical recommendations to enhance performance and align employees with the bank's strategic objectives. 

Methodology: The research employed a quantitative survey method. The survey instrument used was the Ethics, Values, and Culture 
(EVC) questionnaire. The collected data were analyzed using Excel and SPSS software. 

Findings: The results indicated that the organizational culture of the bank is at a moderate level across all seven components of the EVC 
model, highlighting the need for developmental and improvement initiatives. The lowest mean score was related to the Structure 
component, indicating it as a priority for development programs. Additionally, the ranking of component importance from the employees' 
perspective showed that Strategy, Employees, and Shared Values were of the highest priority, whereas Skills and Systems were of the lowest 
priority. Demographic analysis revealed that employees' perceptions of organizational culture were influenced by age, work experience, 
education, contract type, job position, and organizational unit. Younger, more educated, and headquarters staff provided lower evaluations, 
whereas more experienced employees and branch staff offered higher evaluations. 

Originality/Value: This study provides a comprehensive assessment of Sepah Bank's organizational culture using the EVC model to 
identify strengths, gaps, and development priorities. It presents a practical framework for enhancing organizational culture and ensuring 
alignment with the bank's strategic objectives.  
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 مقدمه  -1

ران  یگسترده پژوهشگران و مد  موردتوجهها  سازمان  یت و رهبری ریدر مد  ید یاز عناصر کل  یکیعنوان  به   سازمانیفرهنگ ها و  ر، ارزش یاخ  یهادر دهه
ت  یو موفق   یدر بقا، انسجام داخل  یدهند، بلکه نقش مهمی سازمان را شکل م  یاعضا  یفرد   یرفتارها  تنهانه   یسازمان  یهاقرار گرفته است. ارزش 

ابلندمدت سازمان میها  را  یکنند. شایفا  بن  ییالگو  عنوانبه ن فرهنگ  تعری ادیاز مفروضات  می ن  که گروهیف  برا  یکند  با    یخاص    مسایلمقابله 
ت کرده ی را تقو یسازمانتی هوان، سازم یان اعضاین عناصر مشترک می کنند. ایجاد میا ایدر سازمان ابداع، کشف  یجاد انسجام داخلیو ا یطیمح

 

1 Ethics, Values and Culture (EVC) 
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 کیده چ

  ی سازمان فرهنگو تعهد کارکنان است.    یها وابسته به انسجام داخلآن  موثر دار و  یجامعه، عملکرد پا  یها در اقتصاد و تعاملات مال بانک  یاتیبا توجه به نقش ح  هدف:
نه،  ین زمیدهد. در ا یرا شکل م  یکار  و تعاملات  ی ر ی گمیر تصمیت کرده و مسیمشترک، رفتار کارکنان را هدا   یها، باورها و هنجارهااز ارزش  یا عنوان مجموعهبه

با اهداف    ییش همسوی زش و تعهد کارکنان و افزا یجاد انگ یساز بهبود عملکرد، ا نهیها، زمآن در بانک  یدیکل  یهاو مولفه  یسازمانفرهنگ  یت فعلیوضع   ییشناسا
بوده است. مطالعه حاضر   یسازمانفرهنگت  ی ر یمد  یبرا   یکارهاراه  ارایهسپه و    در بانک  یسازمانفرهنگت  یوضع   ین پژوهش بررسیک خواهد بود. هدف ا ی استراتژ 

 . دهد  ارایهک بانک ی کارکنان با اهداف استراتژ  ییبهبود عملکرد و همسو یبرا   یعمل ییکارها، راهیسازمانفرهنگ یدی کل یهال مولفهیکند تا با تحل ی تلاش م

پژوهش:روش پژوهش    شناسی  ا   مورداستفادهروش  کمیدر  روش  فصل،  پیمایپ- ین  ابزار  است.  ا ی مایش  در  اخلاق،یش  مدل  پرسشنامه  پژوهش  و    ارزش  ن 
 . ل شده استیتحل SPSS  و Excel افزارنرمبا  شدهیآور جمع هایدادهبوده است.  1ی سازمان فرهنگ

ازمند  یدر سطح متوسط قرار دارد و ن  یسازمانفرهنگمولفه مدل اخلاق، ارزش و    ۷  یبانک در تمام  یسازمان فرهنگت  یج پژوهش نشان داد که وضع ینتا  :ها یافته
ت  یاهم  یبندن، رتبهیکند. همچنیرا مشخص م  یا توسعه  یهات برنامهین مربوط به مولفه ساختار بود که اولویانگی ن می تر نییو بهبود است. پا  یا اقدامات توسعه

د مولفه از  ترتی ها  به  کارکنان  استراتژ ید  ارزشیب  و  کارکنان  ب   یها،  اولوی شتر یمشترک  س ی ن  و  مهارت  و  کمتر یت  اولوی ستم  تحلین  داشت.  را  متغیت   یرهایل 
از    یشناختتیجمع  کارکنان  برداشت  داد  تحص  تاثیر تحت    یسازمانفرهنگنشان  سابقه،  سازمان یسن،  قرارداد، پست  نوع  محل  یلات،  واحد  است،    و  خدمت 

 . کردند ارایه ی تر مطلوب یابیداشتند و کارکنان باسابقه و شعب ارز  ی تر نییپا یابیارز یکرده و ستاد لیکارکنان جوان، تحص   کهیطوربه

علمی: افزوده  ارز یا   اصالت/ارزش  با  پژوهش  و    سازمانیفرهنگجامع    یابین  ارزش  اخلاق،  مدل  اساس  بر  قوت، شکافسازمانیفرهنگبانک  نقاط  و ،  ها 
 . دهدیم ارایه یآن با اهداف سازمان ییو همسو سازمانیفرهنگبهبود  یبرا   یعمل یرا مشخص کرده و چارچوب یا توسعه یهاتیاولو

 . سازمانیفرهنگ، یسازمانفرهنگو  ارزش اخلاق، ، عملکرد، مدل هاارزشاخلاق،   ها:کلیدواژه
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ها و فرهنگ حاکم بر  ها وابسته به ارزش ا شکست سازمانیت  ین، موفق ی بنابرا؛  شوندیدر سازمان م  یو ثبات رفتار  یجاد وفاق، همبستگیو موجب ا
 . [1] ها استآن

کنند تا    تامینسازمان را    یاعضا  یازها ید نیبا  یفرهنگ  یهامتعدد است. نخست، ارزش   یو سازمان  یاتیدر سطح عمل  نیسازمافرهنگ   یکارکردها
شود و ارتباطات یر میپذمشترک امکان  یهاق ارزش ی از طر  یط خارج یسازمان با مح  یت و مرزبندی جاد هویند. دوم، این نمایخود را تضم  یبقا

ها  یژگ ی ن ویا.  [2]  را بر عهده دارند  یت انسجام سازمانی جاد تعهد و تقوی کننده رفتار اعضا، ا تین نقش هدایها همچنگردد. ارزش ی ل میتسه   یسازمان
عملکرد   ی، برایارو هنج یشناخت یهازم یجاد مکانیو ا یکردار-یق توسعه ضوابط رفتاری ها، از طرارزش  یسازنهی ت و نهادی ریدهد که مدی نشان م

 است. یمطلوب سازمان ضرور

 تاثیرها اغلب نامحسوس است، اما  کننده سازمان هستند. وجود آننییتع   حالنیدرع و    یی ها بخش نامر، اخلاق و ارزش یو کاربرد  یاز منظر نظر
ق  یسازمان تطب  یهاشود کارکنان خود را با ارزش یموجب م  یار قابل توجه است. فرهنگ قوی بس  یورو بهره   ی، تعهد، وفاداریها بر عملکرد سازمانآن

ر  ییجاد و تغ یدر ا  یو رهبران سازمان نقش محور  گذارانانیبن.  [3]  از خود نشان دهند  یهماهنگ و ثابت  ی، رفتارهایاز به مقررات رسمیدهند و بدون ن 
کارکناارزش  و  دارند  نین جدها  مید  پو  مروربه توانند  یز  نهاد  یو سازگار  ییایموجب  و ارزش   یسازنهیسازمان شوند.  از طراخلاق    ی ق کدهای ها 
 . [5]، [4]شود یمحسوب م سازمانیفرهنگ از توسعه  یرهبران، بخش مهم یرفتار یهاعملکرد، آموزش و مدل  ی، استانداردهایرفتار

 ییهااند که شرکتشود. مطالعات نشان داده یآشکار م  شیازپش یب  یموفق جهان  یهادر سازمان   یعمل  یهابا نمونه   سازمانیفرهنگ ضرورت توجه به  
مشترک،   یهاز و ارزش یمتما  سازمانیفرهنگ از    یریگ، با بهره یسنت   یرقابت  یایاز مزا  یدونالد، بدون برخورداروست و مک مارت، سوتمانند وال 

موفق توانسته  پایاند  کنند دیت  کارکنان، هو  تیها، علاوه بر هدان شرکتیا  سازمانیفرهنگ .  [7]،  [6]  ار کسب  و تصوی رفتار  برای ت  را    ی ر سازمان 
 جاد تعهد کارکنان دارد. یو ا  یدر نوآور یکند و نقش مهمیت می تقو ینفعان خارج یذ

 ی جاد هماهنگیرفتار کارکنان و ا  ی دهت عملکرد، شکلیدر هدا  یمحور  ینقش  سازمانیفرهنگ ،  یو عملکرد سازمان یت منابع انسانی ریاز منظر مد
ت  ی مانند تعهد، رضا  یج سازمانیتواند نتایکارکنان م  یهایژگ ی و و  سازمانیفرهنگ ان  یاند که تناسب مدارد. مطالعات نشان داده  یزمانبا اهداف سا

  ی ن فرد یها و تعاملات ب یریگمی ، تصمیاخلاق  یها و رفتارهابر نگرش   سازمانیفرهنگ ،  علاوه به.  [8]  کند  ینیبش یو کاهش ترک خدمت را پ  یشغل 
 . [9] کندین مییرا تع  یسازمان یق اثربخش ی ن طریگذار است و از اتاثیر

مح سازمان یامروزه  تغ ط  با  سرییها  تکنولوژی رات  اقتصادیع  تحولات  پ   ی،  چن  یاجتماع  یهایدگ یچیو  در  است.  شرایمواجه  مدیطین  ت ی ری، 
دار به شمار  یپا  یت رقابتی جاد مزیا   یبرا  یاست، بلکه ابزار اصل  یضرور  یط خارج یق با محیو تطب  یحفظ انسجام داخل  یبرا  تنهانه   سازمانیفرهنگ 

 یتوانند عملکرد بهتریدارند، م  ی، قابل انطباق و قوفرد منحصربه  سازمانیرهنگ فکه    ییهااند که سازمانها نشان دادهپژوهش.  [10]،  [1]د  یآیم
 . [12]، [11] ت کنندی ریمد یشتریرا با انعطاف ب یطیرات محییداشته باشند و تغ 

دار، مطالعه  یت پایبه موفق   یابیش تعهد کارکنان و دستیها، افزایریگم یت تصمیرفتار، هدا  یدهدر شکل   سازمانیفرهنگ ت  یت، با توجه به اهمیدر نها
  ی برا  ییتواند راهکارهایآن، م  یم و کارکردهاین مفاهیی، علاوه بر تبسازمانیفرهنگ دارد. پژوهش در حوزه    یو کاربرد   ین موضوع ضرورت نظریا

ها با خطر کاهش  ن عنصر نامشهود، سازمانیدهد. بدون توجه به ا  ارایهدار  یپا  یت رقابتی جاد مزیها، بهبود عملکرد و ااخلاق و ارزش   یسازنهی نهاد
 به اهداف مواجه خواهند شد. یابیدر دست یو ناکام ی، ضعف در هماهنگی، تضاد داخلیوربهره 

  ی مشترک، هنجارها و باورها  یهاارزش   چراکهشود،  ی شناخته م  یسازمان  یداریعملکرد و پا  یدیاز عوامل کل  یکیعنوان  ها به در بانک   سازمانیفرهنگ 
ش عملکرد  یمثبت با افزا  سازمانیفرهنگ   اند کهها نشان دادهکند. پژوهشین میین مؤسسات را تع یدر ا  یو تعاملات کار  یریگمیر تصمیکارکنان، مس

زش یحفظ تعهد و انگ  یتنها براها نه ت فرهنگ در بانک ی ریدهد که مدین نشان م یا.  [14]،  [13]  دارد   یها همبستگها در بانک زش آنیکارکنان و انگ
ها  ت فرهنگ در بانک ی ریباشد. علاوه بر آن، مد  یدر صنعت بانکدار  یر یپذت و رقابت یکننده موفق ن ییتواند عامل تع ی ت دارد بلکه میکارکنان اهم

ت ی ریق مدی تواند از طری ها مدر بانک   یقات، فرهنگ اخلاقیکند. طبق تحق ی فا میا  یط کاریمح  یسازاخلاق و سالم   یسازنهی هاددر ن  یاتیح  ینقش
گزارش ی نحوه  صداقت،  ارزش   یدهکپارچه  افزا  یگذارو  به  درست،  مشتریرفتار  اعتماد  ری ش  کاهش  و  شود  یاتیعمل  یهاسک ی ان  . [15]  منجر 
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 ...  ارزیابی و مدیریت فرهنگ سازمانی بانک سپه  / همکارانرسولی و  

  موثر   یانسان  یروین  یداریو پا  یاحرفه  یتواند در بهبود رفتارهای جه می بر مشارکت کارکنان دارد و در نت  یتوجه قابل   تاثیر  سازمانیرهنگ فن،  یهمچن
 .[17]، [16] باشد

و آموزش مستمر است که    ی، کد رفتاریاخلاق  یهاسم یدر مکان  یگذارهیسرما  یمعنابه   سازمانیفرهنگ ت  یریبر مد  یران بانکین، تمرکز مدیبنابرا
ت  یاهم سازمانیفرهنگ ت ی ری، شناخت و مدشدهمطرح ن کند. با توجه به موارد ی و اعتبار در بازار را تضم  یتواند عملکرد بلندمدت، ثبات سازمانیم
  ارایهو    سازمانیفرهنگ نقاط بهبود در    یی، به دنبال شناساسپه  بانک   سازمانیفرهنگ ت  یوضع   یز محققان با بررس یق حاضر نیدارد. در تحق   یادی ز
بانک   سازمانیفرهنگ ت  ین است که وضع ین پژوهش ایا  ین مهم، سوال اصلیاند. با توجه به ابانک بوده   سازمانیفرهنگ ت  ی ریمد  ی برا  یشنهاداتیپ

 موثر هستند؟  سازمانیفرهنگ ت ی ریمد یبانک در راستا  یبرا یچگونه است و چه اقدامات

 نه پژوهشیشیو پ ینظر یمبان -2

 سازمانیفرهنگ   -2-1

جاد کند یا  یت رقابتی تواند مزیت م ی ریابزار مد  عنوانبه است و   یران و مشاوران سازمانیمحققان، مد  موردعلاقهاز موضوعات    یکی  سازمانیفرهنگ 
تر ده یچیرا پی کند، شناخت آن دشوار است زیها کمک منکه به درک سازمان ین مفهوم علاوه بر ایت محسوب شود. ای ریا شکست مدیت  یل موفق یو دل 

است که رفتار  یتی ریمد یهاها و سبک ها، نگرش از مفروضات، ارزش  یامجموعه  سازمانیفرهنگ . [10] متداول است یل فرهنگیتحل یهااز طرح 
از مصنوعات   یشامل سطوح مختلف   سازمانیفرهنگ .  [2]  دهدیسازمان را شکل م  یو خارج   یط داخلیکند و نحوه تعامل با محیت م یکارکنان را هدا

ا یمانند مصاحبه    یاستنباط  یهاازمند روش یل آن نیدهند و تحلیکه رفتار و نگرش اعضا را شکل م  ن استی ادی ها و مفروضات بن، ارزش مشاهدهقابل 
 . [18] مستندات است یبررس 

مشترک،    یهارد و شامل ارزش یگ یشکل م  یاست که از باورها و تعاملات اجتماع  یده جمع یک پدی  سازمانیفرهنگ دهد که  ی ق نشان میات تحق یادب 
ها داند که سازمان ی ن می ادیاز مفروضات بن یین فرهنگ را الگویشا.  [9]سازد ی که انسجام سازمان را ممکن ماست    ی درک متقابل و انتظارات رفتار

گاه تبد  جی تدربه ها  کنند و ارزش یا کشف میجاد  یا  یو انسجام درون  یرونیانطباق ب  مسایلدر حل    ی دهاکری رو.  [18]  شوندیل میبه مفروضات ناخودآ
 یتلق   جانبههمه مستقل و    یمفهوم  عنوانبه آن را    یدانند و برخ یر مییو تغ   یریگاندازهقابل   یا یژگ ی فرهنگ را و  یبه فرهنگ وجود دارد؛ برخ   یمختلف 

 . [7] دهدی قرار م تاثیررا تحت  یسازمان یهاده یکنند که تمام پدیم

  است  یفات سازمانی ها و تشرمشترک، نمادها، داستان  یهامورد انتظار، ارزش   یات شامل باورها و رفتارهای در ادب   سازمانیفرهنگ ف متعدد  ی تعار
تر ق یاست که سطح آشکار آن قابل مشاهده است و سطوح عم  یسطوح   یاز دارای ل شود و مانند پیتحل  یاه یتواند لایم  سازمانیفرهنگ   .[11]،  [2]

بنآن شامل ارزش  ا  سازمانیفرهنگ ات  یدر ادب   ینظر  یکردهای ها و رودگاهی ن است. تنوع دی ادیها و مفروضات  که  به ین پدیموجب شده است  ده 
 . [11] ر باشدین فرهنگ متغ یا تاثیرت ران تح یان اعضا و مدی ل شود و تعاملات میتبد یده و چندوجه یچیپ یاحوزه 

 ی جو سازمان -2-2

 یامدهای بوده و با پ  یده و چندبعدیچیک شوند. هر دو پیهم تفکد از  ین دو بایشود، اما ایاشتباه گرفته م  سازمانیفرهنگ با    یگاه  یمفهوم جو سازمان
دار و مقاوم در  یتر، پافرهنگ جامع  کهیدرحالع است،  ی ر سرییو تغ   یر یگاندازه قابل دارد و    یشناختروان شه  ی ر   یجو سازمان، اما  اندمرتبط  یسازمان
ن، مفروضات و  ی ادیبن  یهافرهنگ شامل ارزش   کهی درحالها، احساسات و ادراکات موقت اشاره دارد،  جو به نگرش .  [19]،  [7]  ر استییبرابر تغ 

ت  ی است که انسجام و هو   یمحور  یژگ ی ک وی  سازمانیفرهنگ .  [7]  دهدی را شکل م  هایریگم یانتظارات مشترک است که رفتار، تعاملات و تصم
 .  [11]کندیت میهدا  یو خارج  یط داخلیتعامل با محکند و رفتار اعضا را در ی سازمان را حفظ م

بر    تاثیر غالب،    ی، ثبات الگوهای اخلاق  یداردهاها و استان، ارزش یرفتار انسان  یکپارچگیشامل دوام در طول زمان،    سازمانیفرهنگ   یهایژگ ی و
 یف مشخص، لازم است ابعاد اصلی فرهنگ، علاوه بر تعر  مطالعه  یبرا.  [11]  نامطلوب استمطلوب و    ین رفتارهاییو تع   انتظارات و تعاملات اعضا

ات مشترک اعضا است  یبه ثبات و تجرب  وابسته  یو نوع فرهنگ است. قدرت فرهنگ  یفرهنگ  ی، همگن یز مشخص شود که شامل قدرت فرهنگیآن ن
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متنوع و متناقض   یهافرهنگ ست. فرهنگ سازمان ممکن است شامل خردهیسازمان همبسته ن  یباشد، اما لزوما با اثربخشف  یا ضع ی  یتواند قویو م
 . [18] ،[7] ها متفاوت استفرهنگ آن بسته به شباهت خرده یا ناهمگنی یرد و همگنیگیاعضا نشأت م یانه حرفه یشیباشد که از پ

 ازمانیسفرهنگ خچه مطالعات یتار -2-3

 یرا معرف   یسازمان  ین باس مفهوم روانشناس ی ت و بری که روانشناسان مانند هال لو  یآغاز شد، زمان  1960ل دهه  یاز اوا  سازمانیفرهنگ مطالعات  
بر فرد و رفتارهایکردند و ب تا واقع   یانتزاع  یشتر  به بخششنروانشناسان و جامعه.  [1]ن  روزمره سازما  یهات یاو تمرکز داشتند  از    یاسان هر کدام 

، مشترک و  یضمن  یهااز روش   یامجموعه   عنوانبه نشد و فرهنگ    ارایه  یاچند رشته   یهادگاهی جامع از د  یب یتوجه داشتند، اما ترک   سازمانیفرهنگ 
 .[1] گذار بر سازمان استتاثیرن عامل ی تردن و واکنش نشان دادن شناخته شد که مهمیشیاند یه یبد

که با فرهنگ خاص   یژاپن یهات شرکتیبا موفق  ژه ی وبه ران قرار گرفت و یان و مدی دانشگاه موردتوجه شدتبه  سازمانیفرهنگ به بعد،   1980از سال 
ان فرهنگ  ی ترز و واترمن مطرح شد که رابطه میتوسط پ   سازمانیفرهنگ به    یکرد علمی ن رویاول  .[2]ل شد  یتبد  یتی ریک مدل مدیشد، به  ین مییخود تب

شود و چگونه  یآشکار ما متکثر، چگونه  یکپارچه است  یک سازه  ین داشتند که فرهنگ  یها تمرکز بر اکردند. پژوهش  یرا بررس   یسازمانتوسعهو  
 . [12] است یریگاندازهقابل 

دند که  ی دیم  یرفتار  یاز الگوها  یستمیو س   ینفک اجتماعیلا  یژگ ی ک وی  عنوانبه فرهنگ را    یو روانشناسان اجتماعشناسان  شناسان، انسانجامعه 
ن  ی ادیمطالعه مفروضات بن یبرا یمنطق  یازمند چارچوبیل فرهنگ نیتحل .[11]کندیک مرتبط می اکولوژ یهاط یرا به مح یها و جوامع انسانسازمان
، سطح  بیترت نیابه شوند.    ییشناسا  هاآن  ییربنای ز  یفرهنگ  یاهم یکند که پارادایدا میمعنا پ  یها تنها زمانان سازمانی م  یرفتار  یهارا تفاوتی است، ز

 . [18]ستین درکقابل ل نشود، ین تحلی ادیکه مفروضات بن یانگر ظاهر فرهنگ است و جوهر فرهنگ تا زمانیها تنها نمامصنوعات و ارزش 

 سازمانیفرهنگت یر یو مد  یشناسب یآسمدل  -2-4

ن مدل در جدول یا   یاستفاده شده است. اجزا  سازمانیفرهنگ ها و  بانک سپه، از مدل اخلاق، ارزش   سازمانیفرهنگ   یشناس بیآس و    یبررس   منظوربه 
ه  یسه لا   ین دارایمدل شا باشد.یم  یمکنز  17S  ن و ی، بر اساس مدل ادگار شاسازمانیفرهنگ ها و  ر نشان داده شده است. مدل اخلاق، ارزش ی ز
که  یم بن  اندعبارت باشد  فرهنگ  یهان(، ارزش ی ادیاز: اخلاق )مفروضات  نامرئ و ارزش . اخلاق  یمشترک و مصنوعات  و مصنوعات    یها  هستند 

به کار مسازمان  ی شناس بیآس   ی برا  یدهند. هفت اس مکنزیرا شکل م  ینسبتا مرئ   یفرهنگ برایرود که اولیها  بر    تاثیر  ییشناسا  ی ن بار  فرهنگ 
پ توسط  ب یعملکرد  واترمن  و  داراه ترز  و  شد  که    یکار گرفته  است  بعد  استراتژ  اندعبارتهفت  س ی از:  ساختار،  سبک،  ی،  مهارت،  کارکنان،  ستم، 

 مشترک.  یهاارزش 

 

 

 

 

 

1 McKinsey 7S framework (Strategy, Structure, 

Systems, Shared Values, Style, Staff, Skills) 
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 . بانک سپه سازمانیفرهنگ یشناسبیآس، مدل سازمانیفرهنگها و مدل اخلاق، ارزش -1جدول 
Table 1. Ethics, Values, and Culture Model and Sepah Bank Organizational Culture Pathology Model. 

SoftS’s HardS’s S7 

 

EVC  

 ی استراتژ ساختار  ستم یس کارکنان مهارت سبک مشترک یهاارزش

  ی هادها، ارزشیبا
  یها، ارزشیمحور
ت  یها، هو، سنتیتیحما

،  یر ذهنیو تصو
 ، اعتماد یدوستنوع

ار،  یض اختیتفو
ت تضاد،  یریمد

 مراتبسلسله

، یمداریمشتر
،  یسازمان یریادگ ی

،  یریپذ انعطافر و ییتغ
 ی ریپذسکیرو  ینوآور

،  یمی و کار ت یهمکار
،  یتوانمندسازارتباطات،  
و ارتقا،   یستگیتوسعه شا

کنترل، سبک پوشش،  
 ی کار یاسترس، فضا

ت یریت، مدیفیک
دانش، عملکرد،  

ند  یپاداش، فرا
،  یم جمعیتصم

 ی ک یزیف یطراح

و   ی هماهنگ
انسجام،  

، یریگم یتصم
 تیرسم

اهداف،  ت، یمامور
 ی ش زمانیگرا

 فرهنگ

 ها ارزش یمدار یمشتر ی همدل رشد همت و توکل  ینوآور احترام  اصالت 

ت رابطه  یماه ی ت فعل انسانیماه
 ی انسان 

ت زمان و  یماه تیت واقعیماه سرشت انسان ی ت انسانیت فعالیماه
 فضا

مفروضات اخلاق ) ط ی رابطه با مح 
 ن( یادیبن

 ق پژوهشیتحق یشناسروش -3

 یدارد که در آن محققان نوع  یپژوهش  ییهاه یروش اشاره به  یمای. روش پباشدیم  یشیمایپ-یروش کمق،  ین تحقیدر ا  مورداستفادهق  یتحق روش  
ه، محققان ی ن رویف کند. در ایجامعه را توص   یهاصه یخصا  ی، افکار، رفتارها  هانگرش تا    کندیمت جامعه اجرا  یا کلیک نمونه  ی  یش بر رویمایپ
از پرسشنامه گردآور  یو عدد  یکم  یهاداده ش  یمایپ با استفاده  آمار  کنندیم  یرا  فنون  از  با استفاده  توص سؤال  یهاپاسخ  یروندها  یو  را  ف  یها 
  ی هاپاسخ،  دهندگانپاسخدارد که   شدهن ی تدواز قبل    یهاسؤالق، پرسشنامه بود. پرسشنامه به مجموعه  ین تحق یداده در ا  یگردآور  یابزارهاکنند. یم

ن مدل یپرسشنامه ااستخراج شده است.    مورداستفاده  یشناسبیآس از مدل    پرسشنامه.  کنندی من انتخاب  یمع  یهانهی گزاز    یادامنه خود را درون  
  زمانیسافرهنگ ها و  اخلاق، ارزش ر مدل  یمتغ   ۷  یسوال به بررس   6۵و    یت شناختیجمع   یرهایسوال مرتبط به متغ   ۷باشد که  ی سوال م  ۷۵  یدارا

 بانک منجر شده است.  سازمانیفرهنگ ن مرحله به استخراج نقاط قوت و ضعف یجه اینت پردازد.یم

ران بانک  یکارکنان و مده  یان از کلیو هدفمند از م  ایخوشه روش  به    ینمونه آمارباشند.  یران بانک سپه میق حاضر کارکنان و مدیتحق   یجامعه آمار
 . اندشدهسپه انتخاب 

، یت فراوانیوضع   یعنی ؛  ردیگیقرار م  موردنظرها  داده  یریتک متغ   یع فراوانی ، معمولا مشخص کردن توزیشیمایق پیدر تحق   یکم  هایدادهل  یدر تحل
 یرهای( با توجه به متغ ی شناس بیآس عامل مدل    ۷ق،  ین تحق یق )در ایتحق   یرهایت متغ ین وضع یشوند. همچنیم  ی رها بررس ین و ... در متغ یانگیم

 شده است.  یبررس   ارایهن موارد یز ایق نین تحق یرد. در ایگی قرار م یموردبررس  یشناختت یجمع 

 پژوهش  ی هاافتهی -4

 سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و  یها ت بانک در مولفه یوضع -4-1

 ت یوضع که مشخص شده است،    طورهماندهد.  یبعد نشان م  ۷را در    سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و    یهات بانک در مولفهیوضع   2جدول  
ن( مرتبط به مولفه  یانگین درصد می بالاتر)  تیوضع ن  ی دهد که بهتر یج نشان میباشد. نتایشتر میب  ۵0%  مدل از  یهان( همه مولفهیانگیدرصد م)

 باشد. یم( ۷۷/۵1ساختار )ن( مرتبط با مولفه یانگین درصد می ترنییت )پاین وضع ی ترنییباشد و پایم( 0۵/62)% یاستراتژ
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 .سازمانیفرهنگمدل اخلاق، ارزش و  یهات مولفهیوضع  -2جدول 
Table 2. Status of the Components of the Ethics, Values, and Culture Model. 

 

 

 

 

 سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و   یهامولفه  یبندرتبه  -4-2

ن رتبه  ی که مشخص است بالاتر  طور هماننشان داده شده است.    3  جدولج در  ید که نتای گرد   یبندمدل رتبه  یهادمن، مولفهی با توجه به آزمون فر 
 باشد. یستم مین رتبه مرتبط به س ی ترنیین پای است. همچن یمرتبط به مولفه استراتژ

 .در بانک سازمانیفرهنگمدل اخلاق، ارزش و  یهامولفه بندیرتبه -3جدول 
Table 3- Ranking of components of the ethics, value, and organizational culture model in the bank. 

 

 

 

 

 ی ت شناختیجمع یرها یمتغ  اساس بر سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و   یهامولفه  -4-3

ا س ی )استراتژ  مولفه مدل  ۷ت  ین بخش وضع یدر  کارکنان، مهارت، سبک، ارزش ی، ساختار،  متغ   بر اساسمشترک(    یهاستم،  ت  یر جمع یهفت 
 رد.یگیل قرار میو تحل یموردبررس ( یفعل ی، پست سازمانیلات، واحد سازمانیزان تحصیت، نوع قرارداد، سابقه کار، میسن، جنس) یشناخت

 سن بر اساس سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و  یهامولفه  -4-3-1

ج  ین جدول، نتایبا توجه ادهد.  یل پرسشنامه نشان میدر تکم  کنندگانمشارکتمدل را با توجه به سن    یهان( مولفهی انگیت )درصد میوضع   4  جدول
 دهد:ینشان م

ن( در گروه  یانگی)درصد م   تیوضع  نی ترنییپا  ( و 66د %)حدو  سال  ۴۵ش از  یب  یدر گروه سن  ین( در مولفه استراتژیانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .1
 قرار دارد. ( ۵8)% سال ۳۵-۳1 یسن

  ین( در گروه سنیانگی)درصد م   تین وضعی ترنیی( و پا۵۷د %سال )حدو  ۳0-26  ین( در مولفه ساختار در گروه سنیانگیت )درصد م ین وضعیبالاتر .2
 قرار دارد.( ۵0)% سال ۳1-۳۵

-۳1  ی ن( در گروه سنیانگیدرصد م )  تیوضعن  ی تر نییو پا(  ۵۷)%سال    ۳0-26  یستم در گروه سنین( در مولفه سیانگیت )درصد م ین وضعیبالاتر .۳
 قرار دارد. ( ۵0)% سال ۳۵

ن( در گروه  یانگیدرصد م )  تیوضعن  ی ترنیی( و پا60د %سال )حدو  ۴۵ش از  یب  ین( در مولفه کارکنان در گروه سنیانگیت )درصد م ین وضعیبالاتر .۴
 قرار دارد. (۵2د %سال )حدو  ۳0-26 یسن

 ین( در گروه سنیانگی)درصد م   تین وضعی ترنییو پا  (۵۵)%  سال  ۴۵ش از  یب  ین( در مولفه مهارت در گروه سنیانگیت )درصد م ین وضعیبالاتر .۵
 قرار دارد. (۵1)% سال ۴0-۳6سال و  ۳1-۳۵

 ن یانگیدرصد م نیانگیم هامولفه ف یرد
 62.05 3.10 ی استراتژ 1

 51.77 2.59 ساختار  2

 52.22 2.61 ستمیس 3

 58.24 2.91 کارکنان 4

 52.04 2.60 مهارت  5

 53.74 2.69 سبک  6

 57.56 2.88 مشترک یهاارزش 7

 هامولفه نیانگیرتبه م رتبه

 ی استراتژ 5.26 1

 ساختار  3.35 5

 ستمیس 3.31 7

 کارکنان 4.65 2

 مهارت  3.33 6

 سبک  3.57 4

 مشترک یهاارزش 4.53 3
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 ...  ارزیابی و مدیریت فرهنگ سازمانی بانک سپه  / همکارانرسولی و  

ن( در گروه  یانگیدرصد م ) تیوضعن ی ترنیی( و پا۵۴د %سال به بالا )حدو ۴1 یسن  یهان( در مولفه سبک در گروه یانگی)درصد م ت ین وضعیبالاتر .6
 ( قرار دارد.۵0د %سال )حدو  ۳0-26 یسن

ن( یانگیت )درصد م یوضعن  یترنیی( و پا61د %سال )حدو  ۴۵ش از  یب  یمشترک در گروه سن  یهان( در مولفه ارزش یانگیت )درصد م ین وضعیبالاتر .۷
 ( قرار دارد. ۵۳د %حدوسال ) ۳0-26 یدر گروه سن

درصد )   تیوضعن  یترنیی ( و پا66د %سال )حدو   ۴۵ش از  یب  یگروه سن   یو برا  ین( در مولفه استراتژ یانگیت )درصد م ین وضعی بالاتر   یطورکلبه .8
 قرار دارد. ( ۳۷د %حدو) ۳0-26 یگروه سن یو برا ین( در مولفه استراتژیانگیم 

 .سن بر اساسمولفه مدل  ۷ت یوضع  -4 ل جدو 
Table 4- Status of the 7 model components based on age. 

 رها    یمتغ    
 

 هانهیگز 

 مشترک یهاارزش سبک مهارت کارکنان  ستمیس ساختار  یاستراتژ

26-30 36.88 56.67 57.50 51.67 44.58 49.69 52.86 
31-35 58.38 51.05 50.43 56.66 50.62 53.64 54.94 
36-40 59.89 51.65 50.89 57.10 50.91 53.64 56.50 
41-45 63.36 52.22 52.77 59.14 51.87 53.79 57.89 

 60.56 53.79 55.46 59.88 54.84 51.70 65.87 ۴۵ش از یب

 تی جنس بر اساس سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و  یهامولفه  -4-3-2

ن جدول،  یبا توجه ادهد. یل پرسشنامه نشان میدر تکم کنندگانمشارکتت یمدل را با توجه به جنس یهان( مولفهیانگیدرصد م) تیوضع   5جدول 
 دهد:یج نشان مینتا

 (. 62)% مردان است یبرا  ین( در مولفه استراتژ یانگیدرصد م )  تیوضعن یبالاتر .1
 (. ۵2د %)حدو کسان استیز، یار ناچیمردان و زنان، با اختلاف بس یبران( یانگیدرصد م ) تیوضعدر مولفه ساختار  .2

 (. ۵2)% ستم مرتبط به مردان استین( در مولفه سیانگیدرصد م )  تیوضعن یبالاتر .۳

 (. ۵8)% ن( در مولفه کارکنان مرتبط به مردان استیانگیدرصد م )  تیوضعن یبالاتر .۴

 (.۵2)% مهارت مرتبط به مردان استن( در مولفه یانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .۵

 (. ۵۴د %حدو است )ن( در مولفه سبک مرتبط به زنان یانگیدرصد م )  تیوضعن یبالاتر .6

 (. ۵8د %حدواست )مشترک مرتبط به مردان  یهان( در مولفه ارزش یانگیدرصد م )  تیوضعن یبالاتر .۷

ستم  یمولفه س   ین( برایانگ یدرصد م)  تیوضع ن  ی ترنییو پا(  62)%مردان    یو برا  ین( در مولفه استراتژیانگیدرصد م )  تیوضع ن  ی بالاتر  یطورکلبه 
 است.  (۵0)% زنان  یو برا

 . تیجنس  بر اساسمولفه مدل  ۷ت یوضع  -۵جدول 
Table 5- Status of the 7 model components by gender. 

 رها    یمتغ    

 
 هانهیگز 

 مشترک یهاارزش سبک مهارت کارکنان  ستمیس ساختار  یاستراتژ

 54.85 54.29 50.90 56.35 50.23 51.58 58.11 زن
 57.86 53.68 52.16 58.45 52.44 51.79 62.49 مرد

 نوع قرارداد  بر اساس سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و  یهامولفه  -4- 3-3

جدول  با توجه  دهد.  یل پرسشنامه نشان میدر تکم  کنندگانمشارکتمدل را با توجه به نوع قرارداد    یهان( مولفهی انگی)درصد م  تیوضع   ۶جدول  
 دهد:یج نشان می، نتا۶
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 (.6۷)% است یمرتبط با نوع قرارداد ین( در مولفه استراتژ یانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .1
 (.60)% است یقرارداد ن( در مولفه ساختار مرتبط با نوع یانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .2

 (. ۵6)حدود % است یستم مرتبط با نوع قرارداد ین( در مولفه سیانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .۳

 (.۵۷)% است ین( در مولفه کارکنان مرتبط با نوع قرارداد یانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .۴

 (.6۷)% است ین( در مولفه مهارت مرتبط با نوع قراردادیانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .۵

 (.۵۴)%  است ین( در مولفه سبک مرتبط با نوع قرارداد یانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .6

 (. ۵۷)% دارند یکسان یت یوضع یو قرارداد ین( کارکنان رسمیانگیدرصد م ) تیوضعمشترک،  یهادر مولفه ارزش  .۷

م)  ت یوضع ن  ی بالاتر  یطورکلبه  استراتژیانگیدرصد  مولفه  در  برا  ین(  پا(  6۷)%  یقراردادکارکنان    ی و  وضع ی ترنییو  م  تین  در  یانگی )درصد  ن( 
 است.( ۵2)حدود % یکارکنان رسم یساختار و مهارت و برا یهامولفه

 . نوع قرارداد بر اساسمولفه مدل  ۷وضعیت  -6جدول 
Table 6- Status of the 7 model components based on contract type. 

 رها    یمتغ    
 

 هاگزینه 

 مشترک هایارزش سبک مهارت کارکنان  ستمیس ساختار  یاستراتژ

 57.57 53.71 51.98 58.22 52.18 51.68 62.00 ی رسم
 57.14 54.17 57.50 60.94 55.83 60.00 67.50 ی قرارداد

 سابقه کار بر اساس سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و  یهامولفه  -4-3-4

  جدولبا توجه به دهد. یل پرسشنامه نشان میدر تکم کنندگانمشارکتمدل را با توجه به سابقه کار  یهان( مولفهیانگیدرصد م) تیوضع  ۷جدول 
 دهد:یج نشان می، نتا۷

با   مرتبطن( یانگیدرصد م ) تیوضعن ی ترنییو پا (6۵)% سال 20ش از  یمرتبط با سابقه کار ب ین( در مولفه استراتژ یانگیدرصد م ) تیوضعن یبالاتر .1
 باشد. یم ( ۳۷)حدود %سال  ۵سابقه کار کمتر از 

درصد  )  تیوضعن  یترنییو پا(  ۵۴)%سال    20ش از  یسال و ب  ۵ن( در مولفه ساختار مرتبط با سابقه کار کمتر از  یانگیدرصد م )  تیوضعن  یبالاتر .2
 باشد. یم ( ۴8د %سال )حدو 10-۵با سابقه کار  ن( مرتبطیانگیم 

درصد  )  تیوضعن  یترنیی و پا(  ۵۴)%سال    20ش از  ی سال و ب  ۵ستم مرتبط با سابقه کار کمتر از  ین( در مولفه سیانگیدرصد م )  تیوضعن  یبالاتر .۳
 باشد. ی( م ۴8د %سال )حدو 10-۵با سابقه کار  ن( مرتبطیانگیم 

با    ن( مرتبطیانگی)درصد م   تین وضعیترنییو پا(  ۵9)%  سال به بالا  16ن( در مولفه کارکنان مرتبط با سابقه کار  یانگیدرصد م )  تیوضعن  یبالاتر .۴
 باشد. یم  (۵0د %سال )حدو ۵سابقه کار کمتر از 

با    ن( مرتبطیانگیدرصد م )  تیوضعن  ی ترنییو پا  (۵۳)%  سال  20ش از  ین( در مولفه مهارت مرتبط با سابقه کار بیانگیدرصد م )  تیوضعن  یبالاتر .۵
 باشد. یم  (۳9)% سال ۵سابقه کار کمتر از 

با    ن( مرتبطیانگی)درصد م   تین وضعی ترنییو پا  (۵۴)%  سال  20ش از  ین( در مولفه سبک مرتبط با سابقه کار بیانگیدرصد م )  تیوضعن  یبالاتر .6
 باشد. یم  (۴2د %سال )حدو ۵سابقه کار کمتر از 

درصد )   تیوضعن  یترنیی( و پا60د %سال )حدو  20ش از  یمشترک مرتبط به سابقه کار ب  یهان( در مولفه ارزش یانگیدرصد م )   تیوضعن  یبالاتر .۷
 باشد. یم  (۴۳د %سال )حدو ۵به سابقه کار کمتر از  ن( مرتبطیانگیم 

ن( یانگیدرصد م ) تیوضعن ی ترنییو پا (6۵)% سال 20ش از یسابقه کار ب یو برا ین( در مولفه استراتژیانگیدرصد م ) تیوضعن یبالاتر یطورکلبه .8
 باشد. یم ( ۳9)% سال ۵سابقه کار کمتر از  یساختار و مهارت و برا یهادر مولفه
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 ...  ارزیابی و مدیریت فرهنگ سازمانی بانک سپه  / همکارانرسولی و  

 .سابقه کار بر اساسمولفه مدل  ۷ت یوضع  -۷جدول 
Table 7- Status of the 7 components of the model based on work history. 

 رها    یمتغ      

 
 هاگزینه 

 مشترک یهاارزش سبک مهارت کارکنان  ستمیس ساختار  یاستراتژ

 42.53 41.67 39.38 49.69 54.17 39.17 36.67 سال   ۵کمتر از 
 53.44 52.45 48.67 55.45 47.77 49.68 56.47 سال  ۵-۱۰

 56.87 53.77 51.49 57.66 51.15 52.00 60.18 سال  ۱۱-۱۵
 57.77 53.53 52.84 59.06 53.07 52.80 63.38 سال  ۱۶-۲۰

 59.68 54.49 53.31 59.28 54.06 51.78 65.11 سال  ۲۰ش از یب

 لات یزان تحص یم بر اساس سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و  یهامولفه  -4-3-5

به  با توجه دهد.  یل پرسشنامه نشان میدر تکم  کنندگانمشارکت لات  یزان تحص یمدل را با توجه به م  یهان( مولفهیانگیدرصد م)  تیوضع   ۸جدول  
 دهد:یج نشان می، نتا۸جدول 

ارشد  یکارشناس ین( برایانگی)درصد م  تین وضعی ترنییو پا (۷6)% پلمی لات دیتحص یبرا ین( در مولفه استراتژ یانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .1
 است.  (۵9)% و بالاتر

ارشد و   یکارشناس ین( برایانگی)درصد م  تین وضعیترنییو پا( ۷0)% پلمی لات دیتحص ین( در مولفه ساختار برایانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .2
 است.  (۴8)% بالاتر

ارشد و    ی کارشناس  ین( برایانگی)درصد م   تین وضعی تر نییو پا(  62)%پلم  ی لات دیتحص  یستم براین( در مولفه سیانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .۳
 ( است. ۵0د %بالاتر )حدو

ارشد و   یکارشناس ین( برایانگی)درصد م  تین وضعیترنییو پا ( 6۵)% پلمی لات دیتحص ین( در مولفه کارکنان برایانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .۴
 است.  (۵6)% بالاتر

ارشد و  یکارشناس  ین( برایانگی)درصد م  تین وضعی ترنییو پا( 66)%پلم ی لات دیتحص ین( در مولفه مهارت برایانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .۵
 است.  (۴9)حدود % بالاتر

 ی کارشناس  ین( برایانگی)درصد م   تین وضعیترنییو پا(  ۵8)حدود %  پلمی لات دیتحص  ین( در مولفه سبک برا یانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .6
 است.  (۵2)% ارشد و بالاتر

وضعیبالاتر .۷ م   تین  در  یانگی)درصد  ارزش ن(  برا  یهامولفه  دیتحص  یمشترک  پا  (6۴)%  پلمی لات  وضعی ترنییو  م   ت ین  برایانگی)درصد   ی ن( 
 است. ( ۵۵)%ارشد و بالاتر  یکارشناس

ن( در مولفه ساختار و یانگی)درصد م   ت یو وضع(  ۷0)%پلم  ی لات دیتحص  یو برا  ی ن( در مولفه استراتژیانگی)درصد م   تین وضعی بالاتر   یطورکلبه .8
 است.  (۴8)%  ارشد و بالاتر یلات کارشناسیتحص یبرا

 . لاتیزان تحص یم بر اساسمولفه مدل  ۷ت یوضع  -۸جدول 
Table 8- Status of the 7 components of the model based on education level. 

 رها    یمتغ    
 

 هاگزینه 

 مشترک یهاارزش سبک مهارت کارکنان  ستمیس ساختار  یاستراتژ

 64.42 57.58 66.14 65.55 62.42 70.00 76.36 پلمید
 59.12 54.64 55.76 61.09 56.67 58.12 62.46 ی کاردان

 60.82 56.25 56.31 60.91 55.82 56.15 65.95 ی کارشناس
 55.32 52.06 48.87 56.27 49.52 48.28 59.27 ارشد و بالاتر  یکارشناس
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 ی واحد سازمان  بر اساس سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و  یهامولفه  -4-3-6

کنند،  یت میل پرسشنامه، در آن فعالیدر تکم  کنندگانمشارکت که    یمدل را با توجه به واحد سازمان  یهان( مولفهیانگ یدرصد م)  ت یوضع   ۹جدول  
 دهد:یج نشان مین جدول، نتایبا توجه ادهد. ینشان م

 یمرکز واحد ستاد    ین( برایانگی)درصد م   تین وضعی ترنییو پا  (62)%  واحد شعب  یبرا  ین( در مولفه استراتژ یانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .1
 باشد. ی( م ۵8د %حدو)

  ی واحد ستاد مرکز  ین( برایانگی)درصد م   تین وضعی ترنیی( و پا۵2د %واحد شعب )حدو  ین( در مولفه ساختار برایانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .2
 باشد. یم ( ۴۳)%

د  حدو)  یمرکزواحد ستاد    ین( برایانگی)درصد م   تین وضعیترنییو پا  (۵2)%  واحد شعب  یستم براین( در مولفه سیانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .۳
 باشد. ی( م %۴۷

م   تین وضعیبالاتر .۴ برا یانگی)درصد  کارکنان  مولفه  پا(  ۵8)%واحد شعب    ین( در  م   تیوضعن  ی تر نییو  برایانگی)درصد  مرکز  ین(    ی واحد ستاد 
 باشد. یم ( ۵۴)%

د  حدو)  یمرکز واحد ستاد    ین( برایانگی)درصد م   تین وضعیترنییو پا(  ۵2)%واحد شعب    ین( در مولفه مهارت برایانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .۵
 باشد. ی( م %۴6

  ی واحد ستاد مرکز ین( برایانگی)درصد م  تین وضعی ترنیی( و پا۵۴د %واحد شعب )حدو ین( در مولفه سبک برایانگی)درصد م  تین وضعیبالاتر .6
 باشد. یم ( ۵1)%

ن( یانگی)درصد م   تین وضعیترنیی( و پا۵8د %واحد شعب و ستاد منطقه )حدو  یمشترک برا  یهان( در مولفه ارزش یانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .۷
 باشد. ی( م ۵۵د %حدو) یمرکز واحد ستاد  یبرا

واحد    ین( در مولفه مهارت و برایانگی)درصد م   تین وضعیترنییو واحد شعب و پا  ین( در مولفه استراتژیانگ ی)درصد م   تین وضعیبالاتر  یطورکلبه .8
 باشد. یم ( ۴6د %)حدو  یستاد مرکز 

 . یواحد سازمان بر اساسمولفه مدل  ۷ت یوضع -۹جدول شماره 
Table 9- Status of the 7 model components based on organizational unit. 

 رها   یمتغ    
 

 هانهیگز 

 مشترک هایارزش سبک مهارت کارکنان  ستمیس ساختار  یاستراتژ

 55.11 51.28 45.89 54.36 46.95 43.38 57.94 ی ستاد مرکز
 57.84 52.75 51.17 57.69 51.57 49.87 62.81 ستاد منطقه 

 57.56 53.74 52.04 58.24 52.22 51.77 62.05 شعب 

 ی فعل یپست سازمان  بر اساس سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و  یهامولفه  -4-3-۷

با دهد.  یل پرسشنامه نشان میدر تکم  کنندگانمشارکت  یفعل  یمدل را با توجه به پست سازمان  یهان( مولفهیانگیدرصد م)  تیوضع   10جدول  
 دهد:یج نشان میجدول، نتان  یتوجه ا

 یاتیکارمند عمل  ین( برایانگی)درصد م   تین وضعیترنییو پا  (۷8)%  یپست خدمات  یبرا   ین( در مولفه استراتژیانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .1
 باشد. یم ( ۵8)%

پست کارشناس/راهبر    ی ن( برایانگی)درصد م   تین وضعیترنییو پا  ( ۷0)%  ی پست خدمات  ین( در مولفه ساختار برایانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .2
 باشد. ی( م ۴9د %)حدو

وضعیبالاتر .۳ م   تین  سیانگی)درصد  مولفه  در  براین(  خدمات  یستم  پا62%)حدود    یپست  و  وضعی ترنیی(  م   تین  برایانگی)درصد  پست   ین( 
 باشد. ی( م ۵0د %کارشناس/راهبر )حدو

وضعیبالاتر .۴ م   تین  مولفه  یانگی)درصد  در  بران(  خدمات  یکارکنان  %)حدو  یپست  پا  (6۵د  وضعیترنییو  م   تین  برایانگی)درصد  پست    ین( 
 باشد. ی( م ۵6د %کارشناس/راهبر )حدو
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 پست کارشناس/راهبر  ی ن( برایانگی)درصد م   تین وضعیترنییو پا  (68)%  یپست خدمات  ین( در مولفه مهارت برایانگی)درصد م   تین وضعیبالاتر .۵
 باشد. یم  (۴9)%

وضعیبالاتر .6 م   تین  برایانگی)درصد  سبک  مولفه  در  خدمات  ین(  %)حدو   یپست  پا66د  و  وضعیترنیی(  م   تین  برایانگی)درصد  پست   ین( 
 باشد. یم  (۵2)% کارشناس/راهبر

م   تین وضعیبالاتر .۷ برا   یهان( در مولفه ارزش یانگی)درصد  پا(  6۳)%  یپست خدمات  یمشترک  م   تین وضعی تر نییو  پست   یبران(  یانگی)درصد 
 باشد. ی( م ۵6د %)حدو یاتیکارشناس/راهبر و پست کارمند عمل

ن( در مولفه یانگی)درصد م   تین وضعی ترنییو پا(  ۷8)%  یپست خدمات  یو برا   ین( در مولفه استراتژیانگیدرصد م )  تیوضعن  یبالاتر  یطورکلبه .8
 باشد. ی( م ۴9د %کارشناس/راهبر )حدو یپست سازمان یساختار و برا

 . یفعل یزان پست سازمان یم بر اساسمولفه مدل  ۷ت  یوضع -1۰جدول 
Table 10- Status of the 7 components of the model based on the current organizational position. 

 رها    یمتغ                 
 

 هاگزینه 

 مشترک یهاارزش سبک مهارت کارکنان  ستمیس ساختار  یاستراتژ

 62.20 52.84 54.88 62.66 55.22 53.98 68.21 ر یمد /سییر
 58.35 55.04 51.33 59.67 53.79 50.57 63.05 معاون 

 57.50 54.75 53.62 58.21 52.30 52.79 63.59 ره یمعاون دا/سییر
 55.75 52.13 49.38 55.79 49.73 48.56 59.53 راهبر /کارشناس

 55.92 54.11 51.44 57.24 51.86 53.27 58.07 (ییاجرا )  یاتیعملکارمند 
 66.43 65.56 68.33 64.58 61.67 70.00 78.33 ی خدمات

 ی ت شناختیجمع  یرهایمتغ  بر اساسبانک  سازمانیفرهنگاز ین امتیانگیم -4-4

 شود. یم یبررس  یت شناختیر جمع یمتغ  ۷بانک در  سازمانیفرهنگ از ین بخش، امتیدر ا

 سن بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ از ین امتیانگیم -4-4-1

مینتا نشان  بالاتریج  که  م)  تیوضع ن  ی دهد  سن  سازمانیفرهنگ   ن(یانگیدرصد  در گروه  ازیب  یبانک  پا  ۴۵  ش  و  )درصد   تین وضع ی ترنییسال 
 سال قرار دارد.  ۳0-26 یبانک در گروه سن  سازمانیفرهنگ  ن(یانگیم

 .سن بر اساسبانک  سازمانیفرهنگاز ین امتیانگ یم -11جدول  
Table 11- Average score of bank organizational culture based on age. 

 

 

  

 ت یجنس بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ از ین امتیانگیم -4- 4-2

 (. ۵6)% مردان است یبانک برا سازمانیفرهنگ  ن(یانگیدرصد م) تیوضع ن  ی دهد که بالاتریج نشان مینتا

 . تیجنس  بر اساسبانک  سازمانیفرهنگاز ین امتیانگ یم -12جدول 
Table 12- Average score of bank organizational culture by gender. 

 درصد نیانگیم هانهیگز
 53.76 2.69 زن
 55.55 2.78 مرد

 درصد میانگین هاگزینه
26-30 2.50 49.98 
31-35 2.68 53.69 
36-40 2.72 54.37 
41-45 2.79 55.86 

 57.43 2.87 ۴۵ش از یب
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 نوع قرارداد  بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ از ین امتیانگیم -4- 4-3

 باشد. یم( ۵9)% یکارکنان قرارداد یبانک برا سازمانیفرهنگ ن( یانگیدرصد م) تیوضع ن  ی دهد که بالاتریج نشان مینتا

 . نوع قرارداد بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ ازیامت نیانگ یم -13جدول 
Table 13- Average score of bank organizational culture based on contract type. 

 

 

 

 نوع سابقه کار بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ از ین امتیانگیم -4- 4-4

ن  ی ترنییو پا  (۵۷)%  سال  20ش از  یکارکنان با سابقه کار ب  یبانک برا  سازمانیفرهنگ ن(  یانگیدرصد م)  تی وضع ن  ی دهد که بالاتریج نشان مینتا
 باشد. یم (۴۳)% سال ۵ان کارکنان با سابقه کار کمتر از ی بانک در م سازمانیفرهنگ ن(  یانگیدرصد م) تیوضع 

 .سابقه کار بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ ازیامت نیانگ یم -14جدول 
Table 14- Average score of the bank's organizational culture based on work experience. 

 درصد نیانگیم هانهیگز
 43.32 2.17 سال   ۵کمتر از 

 51.99 2.60 سال  ۵-۱۰
 54.74 2.74 سال  ۱۱-۱۵
 56.06 2.80 سال  ۱۶-۲۰

 56.81 2.84 سال  ۲۰ش از یب

 لات یزان تحص یم بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ از ین امتیانگیم -4- 4-5

  تیوضع ن  ی ترنییو پا  (66)%  پلمی لات دیکارکنان با تحص  یبانک برا  سازمانیفرهنگ ن(  یانگیدرصد م)  تی وضع ن  ی دهد که بالاتریج نشان مینتا
 باشد. یم (۴۳ر )%ارشد و بالات  یلات کارشناس یان کارکنان با تحصیبانک در م سازمانیفرهنگ ن( یانگیدرصد م)

 .لات یتحص زانیم بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ ازیامت نیانگ یم -1۵جدول 
Table 15- Average score of bank organizational culture based on education level. 

 درصد نیانگیم هانهیگز
 66.07 3.30 پلمید

 58.26 2.91 ی کاردان
 58.88 2.94 ی کارشناس
 52.80 2.64 ارشد و بالاتر  یکارشناس

 ی واحد سازمان بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ از ین امتیانگیم -4-4-6

)درصد    تیوضع ن  ی ترنیی و پا(  ۵6)%شعب    یبانک در واحد سازمان  سازمانیفرهنگ ن(  ی انگیدرصد م)  تیوضع ن  ی دهد که بالاتریج نشان مینتا
 باشد. ی( م۵1د %)حدو یستاد مرکز یبانک در واحد سازمان  سازمانیفرهنگ ن( یانگیم

 

 

 درصد میانگین هاگزینه
 55.33 2.77 رسمی 

 59.01 2.95 قراردادی 



13 

 

 ...  ارزیابی و مدیریت فرهنگ سازمانی بانک سپه  / همکارانرسولی و  

 . یواحد سازمان  بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ ازیامت نیانگ یم -16جدول 
Table 16- Average score of bank organizational culture by organizational unit. 

 درصد نیانگیم هانهیگز
 50.70 2.54 ی ستاد مرکز

 54.81 2.74 ستاد منطقه 
 56.36 2.82 شعب 

 ی فعل یپست سازمان  بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ از ین امتیانگیم -4-4-۷

  تیوضع ن  ی ترنیی( و پا69د %)حدو  یخدمات  یپست سازمان  یبانک برا  سازمانیفرهنگ ن(  یانگیدرصد م)  تیوضع ن  ی دهد که بالاتریج نشان مینتا
 باشد.ی( م۵۳د %کارشناس/راهبر )حدو یپست سازمان یبانک برا سازمانیفرهنگ ن( یانگیدرصد م)

 .یفعل یپست سازمان بر اساسبانک  سازمانیفرهنگ ازیامت نیانگ یم -1۷جدول 
Table 17- Average bank organizational culture score based on current organizational position. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 سوالات هر مولفه ک یبه تفک سازمانیفرهنگ مدل اخلاق، ارزش و   یهال مولفه یتحل -4-۵

 . گیرد می ل قرار یو تحل موردبررسیا سوالات مرتبط، یها هی گو بر اساسمدل  یهاک از مولفهین بخش، هر یدر ا

ه  ی ن و گوی انگین می دهد بالاتریج نشان م یقرار گرفته است. نتا  موردبررسین  یانگیبا توجه به م  یمولفه استراتژ  یهاهیت گوی، وضع 1۸جدول  در  
ا به سوال  یموثرتر در  و    یریگجهت)  1ن مولفه مرتبط  ما مشخص است  بانک  بلندمدت  برا  ی ک استراتژیو اهداف  و  یآ  ی روشن  دارد(  نده وجود 

 باشد.یدهد( میجان میزه و هیبانک سپه به کارکنان، انگ اندازچشم ) 6ن مرتبط به سوال یانگیم نی ترن ییپا

 .یسوالات استراتژ تیوضع -1۸جدول 
Table 18- Status of strategy questions. 

 

 

 

 

 

ه موثرتر ی ن و گویانگین می دهد بالاتریج نشان می قرار گرفته است. نتا  موردبررسین  ی انگیمولفه ساختار با توجه به م  یهاهی ت گوی، وضع 1۹جدول  در  
ن مرتبط به سوال  یانگین می ترنییشود( و پای ق می تشو  هاآن ت از  یو مقررات متعدد وجود دارد و تبع   هادستورالعمل)  11ن مولفه مرتبط به سوال  یدر ا

 باشد. یمختلف بانک آسان است( م یها و کارها، در واحدهاپروژه  یهماهنگ) 8

 

 درصد میانگین هاگزینه
 58.57 2.93 ر یمد /سییر

 55.97 2.80 معاون 
 56.11 2.81 ره یمعاون دا/سییر

 52.99 2.65 راهبر /کارشناس
 54.55 2.73 (ییاجرا ) یاتیعملکارمند 

 67.84 3.39 ی خدمات

شماره 
 ه/سوال یگو

 نیانگیم ه/سوال یگو

 3.39 نده وجود دارد. یآ  یروشن برا ی ک استراتژی و اهداف بلندمدت بانک ما مشخص است و  یر یگجهت 1

 3.37 دهد. یو جهت م  یدر سازمان ما وجود دارد که به کار ما معن یت روشنی رسالت و مامور 2

 3.01 کنند. ین میمع نانه یبواقعران ارشد بانک، اهداف بلند پروازانه، اما یمد  3

 2.98 اند. کارکنان روشن ساخته یرا برا بلندمدتت یموفق یارها یران ارشد، اهداف و معیمد  4

 3.25 م. ینده بانک سپه داریمشترک از آ اندازچشمو  بلندمدت دگاه یما د 5

 2.59 دهد. یجان میزه و هیبانک سپه به کارکنان، انگ  اندازچشم 6
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 . سوالات ساختار تیوضع -1۹جدول 
Table 19- Status of structure questions. 

 

 

 

  
 
ه موثرتر ین و گویانگین می دهد بالاتریج نشان میقرار گرفته است. نتا  موردبررسین  یانگیستم با توجه به میمولفه س   یهاهیت گوی، وضع 20جدول  در  

شود( و  یجلسات دستور جلسه دارد و موضوع و زمان جلسات از قبل مشخص است و در ساعت مقرر شروع م)  21ن مولفه مرتبط به سوال  یدر ا
وقت  )  1۷گران( وجود دارد( و  ی داشتن د ا وابسته نگهیل وجود جو عدم اعتماد  یاطلاعات )به دل   یسازپنهان)  16ن مرتبط به سوال  یانگیم  نی ترن ییپا

 باشد. یعملکرد وجود دارد( م یجابه نه بازده(  یوجه به پر کردن ساعت کار)ت یخدمت

 . ستمیسوالات س تیوضع -2۰جدول 
Table 20- System question status. 

 نیانگیم ه/سوال یگو ه/سوال یشماره گو
 2.43 ت. ی شود تا کمی م تاکید ت یفیبه ک هایریگمیتصمدر  13

 2.94 است.  تاکید ار مورد یت بسیف یدر برابر ک ییو پاسخگو یر یپذ تیمسئول 14

 2.85 م دانش و اطلاعات وجود دارد.یه تسهیروح 15

 2.07 گران( وجود دارد. ی داشتن دا وابسته نگهی ل وجود جو عدم اعتماد یاطلاعات )به دل یسازپنهان 16

 2.07 عملکرد وجود دارد.   یجابهنه بازده(  ی)توجه به پر کردن ساعت کار یوقت خدمت 17

 2.72 کارها دارند.  یبرا  سنجشقابلعملکرد روشن و مشخص و  ی ارهایکارکنان، مع 18

 2.16 است.م شده  یافراد تنظ  یازهایها متناسب با نلات مناسب به همکاران رواج دارد و پاداشیو تسه  یماد  یهاپاداش  ارایه 19

 2.11 از همکاران مناسب است.  ی ن سپاسگزار ییاقت مرسوم است و آیر و نشان لی مانند لوح تقد  یمعنو یها پاداش 20

 3.24 شود. ی جلسات دستور جلسه دارد و موضوع و زمان جلسات از قبل مشخص است و در ساعت مقرر شروع م 21

 3.02 گذرد. یوقت جلسه به دستور جلسه م  8۰ز %ش اینه است و بیبه ت زمان در جلسات،ی ریمد  22

 2.91 مناسب برخوردار است.  یه مطبوع و هوای، تهوییاز سکوت، نور و روشنا یط کار یمح  23

 2.81 افراد مناسب است.  یکار برا  یزان فضایشده است و م یطراح یط کاری دمان کار متناسب با شرایچ 24

ه موثرتر ی ن و گویانگین می دهد بالاتریج نشان می قرار گرفته است. نتا  موردبررسین  یانگ یمولفه کارکنان با توجه به م  یهاهی ت گوی، وضع 21جدول  در  
ن مرتبط به  یانگیم  نی ترن ییپاشود( و  یح داده میترج   ین مذهبیپوشش متناسب با عرف جامعه و بر اساس مضام)  ۳۵ن مولفه مرتبط به سوال  یدر ا

 باشد. یرد( میگیمنصفانه صورت م یارهایند ارتقا شفاف است و بر اساس مع یبوده، فرا یستگیساس شاارتقا بر ا) ۳2سوال 

 . سوالات کارکنان تیوضع -21جدول 
Table 21- Status of employee questions. 

 نیانگیم ه/سوال یگو ه/سوال یشماره گو
 2.35 رد. یگیق قرار میمورد تشو یا ستهیمختلف بانک، به نحو شا یدر واحدها یهمکار 25

 2.59 . یو سلسله مراتب ی شود تا کار فردیاستفاده م یمیشتر از کار تیانجام کارها ب یبرا 26

 2.91 شود. یق می ار تشوی ( بسیمیو صم یررسمی)نه غ یو سلسله مراتب یارتباطات رسم 27

 3.1 . شودیمح داده یترج یبر ارتباطات کتب ی همکاران دوستانه است و ارتباطات شفاهن ی ارتباطات ب 28

 2.89 شان مشارکت داشته و فعال هستند. ی در کارها یادی زان زیشتر کارکنان به میب 29

 2.92 ند مشارکت دارد. ین فرایدر ا یامستمر است و هرکس تا اندازه ی، امر وکارکسب ی برا ی زیربرنامه 30

 2.73 در حال توسعه است.  یگرینگ و مربیآموزش، منتورمداوم با   طوربهافراد  یکار یها تیها و قابلمهارت 31

 1.85 رد. یگیمنصفانه صورت م یارهایند ارتقا شفاف است و بر اساس معیبوده، فرا یستگ یارتقا بر اساس شا 32

 2.61 باشد. یران میمد  تاییدمورد  ینیمانند خبرچ ییدر بانک سپه رفتارها 33

شماره 
 ه/سوال یگو

 نیانگیم ه/سوال یگو

 2.34 انجام کار دارند.  یها ها و روشهی درباره رو یدگاه و تفکر مشترکی مختلف بانک سپه، د یها افراد واحد  7

 2.17 مختلف بانک آسان است.  یها و کارها، در واحدهاپروژه یهماهنگ  8

 2.62 شود.ین اطلاعات موجود است، گرفته میکه بهتر یدر سطح  طورمعمولبهمات  یتصم 9

 2.62 ابد. ی تواند به آن دست یاز میار همه قرار دارد، لذا هرکس در موقع نیع در اختیوس طوربهاطلاعات  10

 3 . شود یمق ی تشو ها آنت از یو مقررات متعدد وجود دارد و تبع ها دستورالعمل 11

 2.79 وجود ندارد.  یفیارات، ابهام و بلاتکلیف و اختی ق و مشخص است و در وظایها، دقتیارات و مسئولیحدود اخت 12
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 ادامه. -21جدول 
Table 21- Continued. 

 میانگین گویه/سوال  شماره گویه/سوال 

 2.97 کنند. ینم  ی گر کنجکاویهمد   یاست و کارکنان درباره اطلاعات شخص  مورداحترامکارکنان    ی م خصوصیت حریرعا 34

 3.94 شود. یح داده میترج یمذهبن یپوشش متناسب با عرف جامعه و بر اساس مضام 35

 3.01 به پوشش آزاد و راحت علاقه دارند.  و کارکنانقه افراد است یپوشش بر اساس سل 36

 2.94 م.ین همکاران و ... مواجه هستیهمکاران، عدم درک متقابل ب یمانند حجم کار، عدم همکار یروان یبا فشارها  37

 3.58 ن همکاران وجود دارد. یب رمحترمانهیغر، سرزنش و دادن القاب یتحقد، یز مانند تهدیآمخشونت  یرفتارها 38

 3.49 شود. یم یذهن ی ریدر زمان حضور در منزل موجب درگ یدغدغه کار، حت 39

 2.72 بخش است. کار لذت یکنند و جو بانک و فضا یراحت و با شور و شعف در کنار هم کار م کارکنان 40

ه موثرتر ین و گوی انگی ن می دهد بالاتریج نشان میقرار گرفته است. نتا  موردبررسین  ی انگی مولفه مهارت با توجه به م  یهاهیت گوی، وضع 22جدول  در  
نسبت به رقبا و    یخوببه ما  )  ۴6ن مرتبط به سوال یانگیم  نی ترن ییپااز کار روزمره ماست( و    یبخش مهم  یریادگ ی)  ۴۳ن مولفه مرتبط به سوال  یدر ا
 باشد.یم( میدهیمان پاسخ موکارکسب  یرونیط بیرات در محییر تغ یسا

 . سوالات مهارت تیوضع -22جدول 
Table 22- Status of skill questions. 

 نیانگیم ه/سوال یگو ه/سوال یشماره گو
 2.47 .شودیر مییتغجاد یگذارد و اغلب منجر به ا یمات اثر میان بر تصمی مشتر یها هینظرات و توص 41

 2.83 شود. یم ی توجهیان بیمشتر یازها ی مات ما اغلب به خواسته و نیدر تصم 42

 3.46 از کار روزمره ماست.  یبخش مهم یریادگی 43

 2.82 شود. ی توجه م یطورجدبهمختلف بانک،  ی ن واحدها ی و درک مشترک ب یریادگی به  44

 2.28 ر است. ییقابل تغ یمنعطف بوده و به سادگار یوه انجام کارها، بسیش 45

 2.1 م.یدهی مان پاسخ موکارکسب ی رونیط بیرات در مح ییر تغی نسبت به رقبا و سا یخوببهما  46

 2.31 رد. یگیق و پاداش قرار میمورد تشو یر یپذ سکیو ر ینوآور 47

 2.53 شود.یفراموش مع یست و شکست کارکنان سرین یده، مانع نوآور ی ترس از شکست ا 48

ه موثرتر ی ن و گو یانگ ین می دهد بالاتریج نشان میقرار گرفته است. نتا موردبررسین ی انگی مولفه سبک با توجه به م ی هاهی ت گو ی، وضع 23جدول در 
ن مرتبط به  ی انگیم نی ترن ییپاد است( و یحاکم است و ورود و خروج منظم مورد تاک یو انضباط ادار مراتبسلسله) ۵۴ن مولفه مرتبط به سوال یدر ا

 باشد. ی( م هاستبخشنامه ها و دستورالعمل یعمل در حد اجرا  یشود و آزادیکته می ران دیاز طرف مد زیچهمه ) ۵0سوال 

 . سوالات سبک تیوضع -23جدول 
Table 23- Status of style questions. 

 نیانگیم ه/سوال یگو ه/سوالیشماره گو
 2.13 عمل دارند.   یکارکنان استقلال و آزاد 49

 1.5 . هاست بخشنامهها و دستورالعمل یعمل در حد اجرا یشود و آزادیکته میران دیاز طرف مد  زیچهمه 50

 2.33 ار آسان است. یده، بسیچیپ مسایل بر سر  یدن به اجماع، حتیرس 51

 2.79 در مورد راه درست و نادرست انجام کارها وجود دارد.  یتوافق روشن 52

 3.31 ران صحبت کنند و با هم غذا بخورند. یبا مد  یررسمیغتوانند  یران بانک راحت است و کارکنان می به مد   یدسترس 53

 4.08 د است. یحاکم است و ورود و خروج منظم مورد تاک  یو انضباط ادار مراتب سلسله 54

ن و  یانگ ین می دهد بالاتریج نشان میقرار گرفته است. نتا  موردبررسین  ی انگ یمشترک با توجه به م   یهامولفه ارزش   یهاهی ت گوی، وضع 24جدول  در  
مانند   یمل   یهاسنت)  61ن مرتبط به سوال  یانگین می ترنییاست( و پا  ریموردتقدکمک به همنوعان  )  6۵ن مولفه مرتبط به سوال  یه موثرتر در ای گو
 باشد.یت دارند( میاهم کارکنان بانک  یلدا برایو شب  یسورچهارشنبهن، نوروز و یس دن هفتیچ
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 . مشترک یها سوالات ارزش تیوضع -24جدول 
Table 24 - Status of shared values questions. 

 ی ریگجهینتبحث و  -۵

 بحث  -۵-1

و بررس یج تحلینتا و    بر اساسبانک    سازمانیفرهنگ ت  یوضع   یل  قبل    در  سازمانیفرهنگ مدل ارزش، اخلاق  ایگرد   ارایهبخش  ن بخش ید. در 
 گردد. یم  ارایهج حاصل شده یاز نتا یبندجمع

 سازمانی فرهنگ مولفه مدل اخلاق، ارزش و  ۷ت یل وضعیو تحل یج بررسی نتا -5-1-1

ت  یوضع   یطورکلبه دهد که  یمنشان    سازمانیفرهنگ مولفه مدل اخلاق، ارزش و    ۷ت  یوضع   ید، بررس یکه در بخش قبل مشخص گرد   طورهمان
دهد که در همه  یج نشان میرا نتای باشد، زیو بهبود م  یااقدامات توسعه  منظوربه   یزی رازمند توجه و برنامه یک بوده و نیمدل بهم نزد   یهاهمه مولفه

جه  یها است که در نتان مولفهین در میانگین می کمتر  یخاص، مولفه ساختار دارا  طوربها متوسط است(.  یانه قرار دارند )یت در میها، وضع مولفه
 رد. یقرار گ سازمانیفرهنگ بانک با توجه به مدل اخلاق، ارزش و  سازمانیفرهنگ اقدام در جهت توسعه و بهبود  یهات برنامهی تواند اولویم

 سازمانی فرهنگ مدل اخلاق، ارزش و  یهامولفه  یبندل رتبه یو تحل یج بررسی نتا -5-1-2

رتبهینتا م  یهامولفه  یبندج  نشان  ترت یمدل  که  اهمیدهد  اولویب  و  کارکنان  ت مولفهی ت  نظرات  به  توجه  با  کارکنان، ی استراتژ  از:  اندعبارتها   ،
 ستم.یمشترک، سبک، ساختار، مهارت و س  یهاارزش 

 ی ت شناختیجمع یرهایمتغ بر اساس سازمانیفرهنگ ق، ارزش و مدل اخلا یهال مولفهیو تحل یج بررسی نتا -5-1-3

، بانک در ی ن گروه سنیآن است که از نظر ا  یاز را دارد و به معناین امتی ترنییپا  یسال، استراتژ   ۳0-26  یدهد که در گروه سنیج نشان میسن: نتا
سه با  یسال به بالا در مقا  ۴۵  یاست که از نظر گروه سن  یا ، مولفهین استراتژیموثر عمل نکرده است. همچن  صورتبهک،  ی کرد استراتژی اتخاذ رو

شتر کارکنان  یب  یطورکلبه ک دارد.  ی کرد استراتژی معتقد هستند که بانک رو  هاآن  66عبارتی %ا به  یبانک بوده    موردتوجه شتر  ی، بی سن  یهار گروه یسا
 ی هات مولفهیسال، وضع   ۴۵ش از  یب  یاند و کارکنان با گروه سنکرده  یابی ها ارزر گروه یتر از سانییمدل را پا  یهامولفه  تی، وضع ۳0-26  یبا گروه سن

 اند.کرده یابی ن ارزی ریمدل را بهتر از سا

شماره 
 ه/سوال یگو

 نیانگیم ه/سوال یگو

 3.35 ار رفتارمطلوب و نامطلوب است. یبانک وجود دارد که مع  یرفتار اعضا یراهنما عنوانبه ی ک منشور اخلاقی 55

 3.27 کند.   یدهسازمانوه درست انجام کار ما را یوجود دارد که ش یدار از اصول اخلاق ی روشن و پا یامجموعه 56

 2.58 کنند.یند، عمل میگویآنچه مران ارشد به یمد  57

 2.88 شود. یت می در بانک سپه وجود دارد که در عمل رعا یسازمان  یهابارز از ارزش  یامجموعه 58

 2.68 ران است. ی ل مد یاص یهاارزش و ت و صراحت، جزیات، صداقت، شفافیبه اخلاق  یبند یض، تعهد و پا یاز تبع یدور 59

 2.43 ن وجود ندارد. ییران و کارکنان نگاه از بالا به پا یشود و در روابط مد یم  یران ضد ارزش تلقین مد یدر ب ییخودرأ 60

 1.77 ت دارند. یاهم کارکنان بانک  ی لدا برایو شب   یسور چهارشنبهن، نوروز و  یسدن هفتیمانند چ یمل یهاسنت 61

 3.1 شود. یمه شعبان، روز زن و ... اغلب برگزار مید قربان، نیر، عید غدیمانند تولد ائمه اطهار، ع یمذهب یها جشن 62

 2.93 از بودن در بانک احساس افتخار دارند.  و کارکنانبه کارکنان داده است   یاد یز ی زهایچ بانک سپه  63

 3.34 شوند. ی دوارتر مینده امی در بانک به آ کند و با کاریجاد می ت و افتخار ای کارکنان حس هو  یشهرت بانک برا 64

 3.74 است.  ری موردتقد کمک به همنوعان  65

 3.63 کنند.یمشارکت م...خاص و یها یماریان، بیزندان  یل، آزادیبه زلزله و س  یرسانکمکبشردوستانه مانند  ی هاتی کارکنان در فعال 66

 2.31 کنند. یت می حما ی مال مسایلو  ی هنگام مشکلات زندگها در ران از آنیکارکنان مطمئن هستند که مد  67

 2.25 ها هستند. آن ید کارکنان، در حل مشکلات شخصیپناهگاه و ام عنوانبهران یمد  68
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 ...  ارزیابی و مدیریت فرهنگ سازمانی بانک سپه  / همکارانرسولی و  

نتایجنس بهتر است. از د  ت مولفهیدگاه زنان وضع ی دهد که از دیج نشان میت:  نمونه  یادی دگاه مردان )که تعداد زی سبک  ر یاند( ساها مرد بودهاز 
 دارد. یت بهتر یدگاه مردان وضع ی از د یدارند. مولفه استراتژ  یت بهتریها وضع مولفه

 اند. کرده یابی ارز یبهتر از کارکنان رسم یها را کمت همه مولفهیوضع  یدهد که کارکنان قراردادیج نشان مینتانوع قرارداد: 

اند و کارکنان  کرده  یابی ر کارکنان ارزیمدل را بهتر از سا  یهات مولفهیسال، وضع   20ش از  یب  یکارکنان با سابقه کار  دهد کهیج نشان مینتاسابقه کار:  
بهتر   یابی رسد که کارکنان با سابقه کار بالا، ارزیاند. به نظر مکرده  ی ابی ن ارزی ریتر از سانییمدل را پا  یهات مولفهیسال، وضع   ۵با سابقه کار کمتر از  

 دارند. ینییپا یابی تر ارزنییکه کارکنان با سابقه پای بانک دارند در حال سازمانیفرهنگ ت یاز وضع 

که کارکنان با  ی اند. در حالکرده یاب ی ن ارزی ریت فرهنگ را بهتر از سایلات وضع ی ن تحصی ترنییدهد که کارکنان با پایج نشان میلات: نتایزان تحصیم
 بانک دارند.  سازمانیفرهنگ ت یاز وضع  ینییپا یبای لات بالاتر، ارزیتحص

ن ییپا  یابی ارز  یکه کارکنان ستاد مرکزی مدل دارند، در حال  یهااز مولفه  یبهتر  یابی دهد که کارکنان واحد شعب ارزیج نشان مینتا:  یواحد سازمان
 مدل دارند. یهات مولفهیاز وضع 

سازمان نتایفعل  ی پست  م ی:  نشان  که  یج  خدماتدهد  پست  با  مولفه  یبهتر  یابی ارز  یکارکنان  حال  یهااز  در  دارند،  پست  ی مدل  با  کارکنان  که 
 مدل دارند. یهات مولفهی ن از وضع ییپا یابی کارشناس/راهبر ارز

 ی ریگجه ینت -۵-2

بوده است.    سازمانیفرهنگ ت  ی ری و مد  ییشناساق حاضر،  یهدف تحق  بانک بر اساس مدل اخلاق،    سازمانیفرهنگ ت  یل وضع یج تحلینتابانک 
اند شده  یابی ها در سطح متوسط ارزآن  یت نامطلوب قرار ندارند، اما تمامیها در وضع ک از مولفهیچینشان داد که اگرچه ه سازمانیفرهنگ ارزش و  

از    ی اریدر بس  سازمانیفرهنگ دهد  یسو است که نشان مهم  یافته با مطالعاتین  یبهبود قرار دارد. ات قابل یبانک در وضع   سازمانیفرهنگ ن  یو بنابرا
ها در سطح متوسط قرار گرفتن همه مولفه  .[11]  ت فعال استی ریازمند مداخله و مدیسطح قرار داشته و نانیها، در مژه بانک ی وبزرگ، به   یهاسازمان

مورد    یها و رفتارهاارزش نه شدن  ی نهاد  یو عمق لازم برا  یکپارچگیدر بانک وجود دارد اما از انسجام،    یرساخت فرهنگی انگر آن است که اگرچه زیب
 ی ترازها و همه ی ، رویرسم  یدر ساختارها  ین موضوع لزوم بازنگریکه ا  ن متعلق به مولفه ساختار استیانگین می ترنییست. پایانتظار برخوردار ن

را نشان م  یساختار نتیدهد. ایبا فرهنگ مطلوب  با دین  که    [20]ن  یدگاه شای جه  ناهماهنگی م  تاکیدهمخوان است  و    ی ن ساختار رسمیب  یکند 
 . ر استییت در برابر تغ ضعف فرهنگ و مقاوم ی، از عوامل اصلیی ادعا یهاارزش 

»مهارت«    یهامولفه  کهیدرحالد کارکنان دارند،  ی ت را از دین اهمی شتریمشترک« ب  یها، کارکنان و ارزش یز نشان داد که »استراتژیها نمولفه  یبندرتبه
»س  کمتریو  داده ی ستم«  اختصاص  خود  به  را  رتبه  ان  میاند.  نشان  الگو  بین  کارکنان  که  جهت یدهد  به  انسان  یهدشتر  تعاملات  بانک،  و    ی کلان 
ن قابل مشاهده است؛ یشیپ  یهاافته با پژوهشین  یا  ییسوشوند. همیفرهنگ محسوب م  یشران اصلین سه حوزه پیمشترک توجه دارند و ا  یهاارزش 

 را بر عملکرد بلندمدت دارند  تاثیرن ی شتریکلان همسو هستند، ب یهایکه با استراتژ ییهادهند که فرهنگ یان منش .[21] کاتر و هسکت مثال، یبرا
 . ترندرند، موفقیگی فرهنگ در نظر م یحاملان اصل عنوانبه که کارکنان را  ییهاو سازمان 

نتایتحل متغ یل  اساس  بر  از    یشناختتیجمع   یرهایج  کارکنان  برداشت  که  داد  معنادار  سازمانیفرهنگ نشان  شکل  سابقه،   تاثیرتحت    یبه  سن، 
 ی ترن ییپا  یابی لات بالاتر، ارزیتحص  یتر و داراتجربهتر، کمو واحد محل خدمت قرار دارد. کارکنان جوان   یلات، نوع قرارداد، پست سازمان یتحص

نشان داد    201۷ق در سال  ینمونه، تحق   ی مطابقت دارد؛ برا  یمشابه در بخش بانکدار  یهاش با گزارش ن اختلاف نگریاند. اداشته  سازمانیفرهنگ از  
ا ضعف در ی ی، عدالت سازمانینسبت به عدم انسجام فرهنگ  یشتریت بیرتر بوده و حساس یکرده معمولًا انتقادپذلیدتر و افراد تحصیکه کارکنان جد

و همکاران   ق اوپوکویتحق   یهاافتهیاند که با  دهی تر د ت فرهنگ را مطلوبیسال، وضع   20ش از  ین کارکنان باسابقه بیهمچن.  [17]  ساختارها دارند
 . سازمان همراه است یهاشتر با ارزش یب ییو همسو  یت روانیشتر با احساس امنیدهد تجربه بیهمسو است و نشان م [14]
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ارز نان  ی م  یابی اختلاف  شعب  و  ستاد  از  یکارکنان  فرهنگ   یهاافتهیز  عملکرد  شعب  کارکنان  است.  پژوهش  مطلوب   یمهم  را  مبانک  دانند، یتر 
و شناخت   یمرکز  یهایریگم یرا فاصله از تصمی ج است، زیبزرگ را  یهان تفاوت در سازمانیاند. اداشته  یترنییپا  یابی ارز  یکارکنان ستاد   کهیدرحال

باشدیانتقاد  یتر و ادراک کارکنان ستادشود ادراک کارکنان شعب مثبتی باعث م  ییاجرا  یندهایکمتر از فرآ به  یافته اهمی  این  .[15]  تر  ت توجه 
 .کندیمطرح م سازمانیفرهنگ  ید یکل یهااز چالش  یکیآن را  [20]ن یکه شا یدهد؛ موضوعی ز نشان میها« را نفرهنگ »خرده

ج نشان داد که کارکنان  یرد. نتایمورد استفاده قرار گ  یفرهنگ  یزی ربرنامه   یبرا  یاه یپا  عنوانبه تواند  یگر، نقاط قوت بانک است که می د  توجهقابل نکته 
مدی استراتژ  یریگجهت نظام  بانک،  می ریک  محترمانه  رفتار  جلسات،  اهمیت  کارکنان،  انضباطیریادگ یت  یان  و  نظم  فعال  ،  ت یمسئول   یهات یو 

طور کمرون و  ن یو هم  [22]  سونیهمسو است؛ مطالعات دن ز  ین  یات پژوهشی ن نقاط قوت با ادب یدانند. ایم  سازمانیفرهنگ را نقاط قوت    یاجتماع
  ی هادهنده فرهنگ ن عوامل شکل ی تراز مهم   یریادگ یت از  ی، نظم و حمایاک، اخلاق حرفه ی استراتژ  یریگکنند که وجود جهتیم  تایید  [7]  نییکو
 . هستند موثرو  یقو

اثربخش   سازمانیفرهنگ ک یدن به یرس  یبرخوردار است اما برا یمثبت فرهنگ یهاتیدهد که بانک از ظرف یپژوهش نشان م  یهاافته یدر مجموع، 
 ی هاژه به گروه ی بان وجود دارد. توجه ویپشت  یهاو نظام   یها، سبک رهبرو مداخله هدفمند در ساختار، مهارت   ی بندت ی از به تمرکز، اولو ی، ن هکپارچ یو  

ها  ن گروه یا  چراکهاست؛    یسابقه( ضرورو کم   یکرده، ستاد لیتحصوان،  اند )کارکنان جکرده  ی ابی که فرهنگ را کمتر مطلوب ارز  یشناختتیجمع 
ات  یزش منجر شود. ادب یو کاهش انگ  یتواند به بروز شکاف فرهنگی ها مدگاه آنی ده گرفتن دی خواهند بود و ناد  سازمانیفرهنگ   ینده حاملان اصلیدر آ

 یواقع   یهامورد انتظار را از سطح شعار به نظام   یهاجاد کنند که ارزش ی توانند فرهنگ اثربخش ایم  ی ها تنها زمانکند که سازمان یم  تاکید پژوهش  
دهد که بانک  ی ن پژوهش نشان میا  یهاافته ی.  [20]،  [21]وند بزنندیپ  یو سبک رهبر  یمنابع انسان  یهاه ی ت عملکرد، ساختار، آموزش، روی ریمد
  ی و ادراک   یساختار  یهاموجود و رفع شکاف  یهاتی بر داده، استفاده از مز  یمبتن یفرهنگ  یزی رازمند برنامه یرا آغاز کرده است اما ن   یقبول ر قابل یمس

 جاد و حفظ کند. یت خود ای ا و همسو با مأمور ی دار، پویپا سازمانیفرهنگ است تا بتواند 

بررس  به  توجه  نتا  یهایبا  و  پ  ارایه ج  یصورت گرفته  و  و  ی ریمد  یشنهاد در راستایشده، چند راهکار    ارایه بانک    سازمانیفرهنگ ت اخلاق، ارزش 
 گردد: یم

  ی هایبانک سپه: بررس   سازمانیفرهنگو    ی، ارزش یکارکنان از اصول اخلاق  یش آگاهیافزا  منظوربه  یرساناطلاع متنوع و متفاوت    یاستفاده از ابزارها .1
 ی و فرهنگ  ی، ارزش یاخلاقران با اصول  ی کارکنان و مد  یآشنا ساز   یمناسب برا  یاز دارد از سازوکارها و ابزارهایمتنوع در فصول قبل نشان داد که بانک ن

  - یسازیبرون)شود در گام اول مطابق با مدل  یشنهاد م یجه پ ین مورد نداشتند. در نتی در ا  یادیران اطلاعات زی را کارکنان و مدیند، زیبانک استفاده نما
ش ی افزا  یو فرهنگ  ی، ارزش یاخلاق  اصول   کارکنان سطوح مختلف از یدر سطح بانک آگاه  یمتنوع و مقتض  ی( با ابزارهایساز یدرون  -یساز  ینیع
سازمان   موردنظراز انتظارات و اصول    یاطلاعی بو    یو ... در اثر ناآگاه  یرفتار  ی، عدم سازگاریتیضد فرهنگ، نارضا  یاز رفتارها  یاریبس  چراکهابد.  ی

 دهند. یرخ م 
ت عملکرد، جبران خدمات ی ری چون مد  ییندهایفرا)در حوزه    یت منابع انسان ی ری ندها و اقدامات مدیها، فراهیها، روستمیس  یتوسعه، بهبود و بازنگر .2

به ا توجه  با  کارکنان(:  و سلامت جامع  کار  روابط  ارتقا،  پاداش،  نگرش یو  کارکنان  نکه  ادراکات  و  اصل  یکیها  رفتار   دهندهشکلن عوامل  یتریاز 
بانک را بدون توجه و دغدغه توسعه و بهبود   یت منابع انسانی ری وجود دارد و کارکنان مد یسازمان یهاهیرودر  یعدالتی که ادراک ب یتا زمان هاستآن 
مطلوب    یرفتارها  یسازفرهنگا مشارکت در جهت  ی  یمطلوب سازمان  یتوان از کارکنان انتظار رفتارهاینند، نمیبیکارکنان م   یکار  یت زندگیفیک

  ی ت منابع انسانی ری مد یندها یر فرا یبانک، سا سازمانیفرهنگ و  ی، ارزشیدر مورد اصول اخلاق یبخش یآگاه موازاتبه شودی م شنهاد یداشت. لذا پ
 استفاده شود.  EVC یهاعملکرد کارکنان از شاخص   یابیارز یت عملکرد، برای ری در مد مثالعنوانبهرد. یو بهبود قرار گ یموردبازنگرز ین

ران در مورد اخلاق، ارزش و  ی : آموزش مدیسازبا اهداف فرهنگ  هاآن و همسو کردن  یرساناطلاع  منظوربهران ی مد یبرا یآموزش  یهاکارگاه یبرگزار .۳
کردن    هاآن به    یرساناطلاع   منظوربه  سازمانیفرهنگ  همسو  فرهنگ  هاآن و  اهداف  ابتدا   یکی  یسازبا  الزامات  بهبود   ییاز  و  توسعه  حوزه  در 
از    کیچیهرفته باشند،  ی را نپذ  سازمانیفرهنگ ت  ی ری اقدامات مد  یران آگاه و متعهد نباشند و درستی که مد  یباشد. تا زمانیبانک م   سازمانیفرهنگ 

از  یمثال، برخ  یران حاصل شده است. برای مد یاز مشکلات از عدم آگاه یارید. بسیجه مطلوب نخواهد رس یبه نت یسازفرهنگ اقدامات در جهت 
است. لذا  یاز عدم آگاه یر عمد و ناشیغ ...در بانک( و  یرفتار ی دهایدونبایباا یها )با کارکنان، عدم اطلاع کارکنان از ارزش  زیآم ضیتبع یرفتارها

د  یران با ی گذار است، آموزش مد  تاثیرار  یها و ادراکات کارکنان بسبر نگرش   هاآن رفتار    که  ییجاآن ز از  ینقش هستند و ن  یران الگوی مد  که  ییجاآن از  
 باشد.  سازمانیفرهنگت اخلاق، ارزش و ی ر ی مد یهادر برنامه یت اصلیک اولوی
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 ...  ارزیابی و مدیریت فرهنگ سازمانی بانک سپه  / همکارانرسولی و  

در ارتباط با   بهبوددهندهو    یابانک: انجام هر اقدام توسعه  سازمانیفرهنگت اخلاق، ارزش و  ی( وضعبارک یا هر دو سال  یانه  یسال)  یادوره   یبررس  .۴
ل ین دلیرد. به هم یقرار گ  موردبررسی  سازمانیفرهنگت  یمناسب، وضع  یزمان  یهامستمر و در دوره   صورت بهازمند آن است که  ی، نسازمانیفرهنگ 

خود ت موجود ی، وضعسازمانیفرهنگ، با توجه به پرسشنامه اخلاق، ارزش و بارک یا هر دو سال یانه یو سال یادوره  صورت بهشود بانک یشنهاد م یپ
در حوزه   شدهانجامها و اقدامات  ا برنامهید تا مشخص شود آیل نمایرا تحل  سازمانیفرهنگ شرفت خود در جهت بهبود  یپ  یکند و چگونگ  یرا بررس 

  2کاربرگ شماره شود که با توجه به یشنهاد م ین پیر. همچنیا خیاند اند و اثرگذار بودهدر جهت درست حرکت کرده سازمانیفرهنگاخلاق، ارزش و 
دگاه  ی ز از دین  سازمانیفرهنگند اخلاق، ارزش و  ی ت فرایانه(، وضعی)مثلا سال  یادوره   صورت به ،  یدر بخش دولت  یت منابع انسانی ری مد  ۳۴000مدل  

 داشته باشد.  یابیارزند، خود ین فرایاقدامات خود در ا تیرد تا خود بانک هم از وضعیقرار گ یابیمورد ارز یت منابع انسانی ری متخصصان مد

  ی توانند مانع رفتار کارکنان در راستایکه م   ط کاریاز مشکلات کارکنان و مح  یآگاه  منظوربهکارکنان:    یصدا  یی برای هازمیجاد، توسعه و بهبود مکانیا .۵
ابد تا مسئولان یمختلف توسعه و بهبود    مسایلافت نظرات کارکنان در ارتباط با  یو در  یارتباط  یاز است بسترهایبانک شود، ن  یارزش و فرهنگ  یاصول

شود که نظرات و یق به کارکنان نشان داده م ی ن طر یند. از ایمات لازم را اتخاذ نمایتصم  هاآنحل    یتر آگاه شوند و در راستاعی بانک از مشکلات سر
 باشد. یدر بانک مهم م  هاآن نقش 

ا .6 جاد اعتماد در یکارکنان الگو باشند، به ا  یمات خود نشان دهند و برایرا در رفتار و تصم  یو فرهنگ  ینکه رهبران اصول ارزش یالگو بودن رهبران: 
و   ی، ضد ارزش یراخلاقیغ  یکه کارکنان رفتارهایکند. در صورتیم   یاریکمک بس  یها و اقدامات فرهنگت بانک در برنامهیکارکنان نسبت به حسن ن

  ی، ارزش یدهند. پس لازم است اصول اخلاقیبانک تن نم  یو فرهنگ  ی، ارزش ینند، به اصول اخلاقیان خود ببران و رهبری را در مد  یفرهنگ  یضد اصول
 نه شود. ی بانک در رهبران نهاد یو فرهنگ

، در دسترس  یت منابع انسانی ری چون مد  ییها ستمیس  یسازبانک: صداقت با کارکنان، شفاف  یهاستمیمات و سیط، تصمیت در مورد شرایشفاف  یارتقا .۷
شدن   ییاجرا  یاعتماد را گسترش داده و در راستا  ماتیل تصمیدر مورد دل   یت ارتباطات داخلیران و تقوی کارکنان و مد  ازیموردنگذاشتن اطلاعات  

 بانک موثر خواهد بود.  یو فرهنگ ی، ارزش یاصول اخلاق

بلندمدت متناسب با   یهای زیربرنامهبلندمدت: لازم است توجه شود که اهداف و    یهایزیربرنامهن فرهنگ بانک و اهداف و  یب  یجاد هماهنگیا .8
 شدن و تحقق باشند و بر فرهنگ سازمان اثرات مخرب نگذارند.  اجراقابلبانک باشد و تا  یط فرهنگیشرا

از نسبتاً مناسب بود، یامت  یدارا  یهااز مؤلفه  یکی  یج مطالعه نشان داد که اگرچه استراتژی: نتاسازمانیفرهنگ  ینظام راهبرد   یسازکپارچه ین و  یتدو .9
برخ در  تحص  یسن  یهاگروه   یاما  رویلیو  از  کارکنان  برداشت  استراتژی،  ضعی کرد  بانک  استیک  پی بنابرا؛  ف  م ین  بانک  یشنهاد  راه شود    نقشه 

 ت واحدها باشد. یسنجش و مسئول یها، شاخصمشاهدهقابل یمورد انتظار، رفتارها یهاد که شامل ارزش ین نمایتدو سازمانیفرهنگ 

رفتار  یترجمه استراتژ .10 به زبان  بانک  بایا  یساز: شفافیکلان  کلان را در رفتار روزمره   یها و راهبردهاد ارزش ینکه هر واحد و هر شغل چگونه 
 کند.  یسازاده یپ

ها تیها و مسئولف نقشی مراتب، تعردر سطوح سلسله   یچون بازنگر  یارد ن شامل مویان اطلاعات: ای ت جری ت شفافیساختار و تقو  یدگیچیکاهش پ .11
 تواند باشد. یر موارد مرتبط م ی ن ستاد و شعب و سایمنظم ب یارتباط  یندهایجاد فرآیصورت شفاف، ابه

ن نقطه قوت یاند؛ لازم است اکرده  یابیت جلسات را مناسب ارزی ری ها، کارکنان مدافتهیو نظارت: مطابق    یده کپارچه جلسات، گزارش ینظام    یطراح .12
 ابد. یم یندها تعمیر فرآ یبه سا

و نظم از نقاط قوت فرهنگ بانک هستند، اما مهارت،    یری ادگیج نشان داد که  ی: نتایها و سبک رهبر، مهارت یر یادگیبا تمرکز بر    یه انسانیتوسعه سرما .1۳
شنهاد  یمختلف کارکنان پ  یهاگروه   یهدفمند برا  یآموزش   یهابرنامه  مثالنوانعبه ت است.  یازمند تقویدتر نی ت و برداشت کارکنان جدی ری سبک مد

 ی هان آموزش یتوسعه. همچن  یرها یبانک و مس  یوجود  ، فلسفهیسال( درباره استراتژ   ۳0ر  یکارکنان جوان )ز  یژه برایو  یهاشود، همچون آموزش یم 
 باشد. تواند موثر ی م  یانیران م ی مد یمدار برااخلاق  یرهبر

از فرهنگ دارند؛ انتقال   یشما نشان داد که کارکنان باسابقه برداشت بهتر   یهاافته ید:  ی ان کارکنان باسابقه و جدینگ م یو منتور  یگری جاد نظام مرب یا .1۴
 را کاهش دهد.  یتواند شکاف فرهنگین تجربه م یا

ت یبانک، عملکرد مناسب در حوزه مسئول  سازمانیفرهنگاز نقاط قوت    یکیساز:  تیو هو  یق اقدامات اجتماعی مشترک از طر  یهات ارزش یتقو .1۵
و با مشارکت کارکنان شعب و    یت اجتماعیبرنامه جامع مسئول  یق طراحیل کرد، از طری پرش تبد  ین نقطه قوت را به سکویتوان ای بود. م   یاجتماع

 کنند. یم  یبانیها پشتن برنامه ی که ا ییهاارزش  یسازواحدها و شفاف 

رواتو .16 و  مراسم  نمادها،  برایداخل  یفرهنگ  یهاتیسعه  م یا  ی:  کار  اقداماتین  مستندساز  یتوان  اخلاقیتجرب   یهمچون  مشتریات  و   یمداری ، 
 و ... انجام داد.  یسازمانتیهوت یتقو یمشترک برا یهان یی ا آی یبصر  ینمادها  یشعب، بازطراح یهاتیموفق

 یتری منف   یابیکارکنان ستاد ارز  کهی درحالاز فرهنگ دارند،    یترمثبت  یابیج نشان داد که کارکنان شعب ارزی نتا بهبود تجربه کارکنان در شعب و ستاد:   .1۷
ت ارشد با کارکنان ستاد،  ی ری منظم مد  یوگو. گفت دهدی م ن ستاد و شعب را نشان  یب  یم شکاف فرهنگیترم   یژه برایاز به اقدام ویجه نین نتی دارند. ا
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  ی هارفع گلوگاه  یاز شعب و ستاد برا  یندگانیبا حضور نما  یفرهنگ  یهاتهیکمجاد  ی، ایمحور داخلی کرد مشتر یبا رو  یستاد   یندهایفرآ   یبازطراح
 ن مهم کمک کنند. یبه ا توانندیم و موارد مشابه،  یارتباط

 ی تشکر و قدردان
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