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 چکیده
 نیا بود. رانیا  یرابطه در بانک مل نیمؤثر بر ا  یهاابعاد و مؤلفه  ییو شناسا یورو بهره  یفرهنگ سازمان نیرابطه ب  یشناختجامعه یالگو نییپژوهش، تب  نیهدف ا

نفر از   15بود که    یشتناست و جامعه تیریشتامل نببگان و متبصتصتان حوزه مد  یانجام شتد. جامعه آمار  ادیبنداده هیو با استتفاده از روش نظر یفیک کردیپژوهش با رو 

  یو با استتفاده از کدگاار   یگردآور  افتهیستاختارمهین  یهامصتاحبه قیها از طرانتباب شتدند. داده یبه اشتبا  نظر دنیهدفمند و تا رست  یریگآنان به روش نمونه

استتفاده   انیهمتا ینیو بازب  یستازمثلث  یهاها از روشداده ییایاز اعتبار و پا نانیاطم یشتدند. برا  لیتحل  ینشت یو گز  یباز، محور  یشتامل کدگاار  یامرحلهسته

  یستازمان  یوربر بهره  یمراتبو ستلستله  کپارچهیمدل   کیشتد که در اال    یمقوله اصتل  8 تیو در نها هیمفهوم اول  160  ییها منجر به شتناستاداده  لیتحل .دیگرد

 یو توسعه منابع انسان  زشابعاد شامل آمو ریشد. سا  ییشناسا یعامل فرهنگ  نیتر( به عنوان مهم%18.45سهم )  نیشتریبا ب  یهستند. بعد تعاملات سازمان  رگااریتأث

 تی(، شتفاف%8.59)  ییو پاستبگو یریپاتی(، مستوول%8.76)  یو تحول ستازمان  ریی(، تغ%10.11و پاداش ) زشی(، انگ%10.28ها )و ارزش  ی(، فرهنگ اخلاا13.56%)

در بانک   یستتازمان یورنشتتان داد که بهره  هاافتهی  .اارنداثرگ  یوربهره  یبر ارتقا  یبه صتتورت تعامل ی( بودند که همگ%7.16منابع ) یور( و بهره%8.42اطلاعات )

 تواند یشده م. مدل ارائهباشدیم  یبه فرهنگ سازمان  کپارچهیجامع و  یکردیرو   ازمندیآن ن  یاست و ارتقا یابعاد فرهنگ  کیستماتیو س  ایحاصتل تعامل پو رانیا  یمل

 .ردیارار گ رانیمورد استفاده مد یوربهره داریبا هدف بهبود پا یمداخلات فرهنگ یو اجرا یبندتیاولو یبرا یراهبرد یبه عنوان چارچوب
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Abstract 

The aim of this study was to develop a sociological model explaining the relationship between organizational culture and 

productivity and to identify its key influencing dimensions in Bank Melli Iran. This qualitative study was conducted using 

the grounded theory approach. The study population consisted of experts and scholars in management and sociology, from 

whom 15 participants were selected through purposive sampling until theoretical saturation was achieved. Data were 

collected via semi-structured interviews and analyzed using three-stage coding, including open, axial, and selective coding. 

Credibility and reliability were ensured through triangulation and peer review techniques. The analysis resulted in the 

identification of 160 initial concepts and eight core categories forming an integrated and hierarchical model influencing 

organizational productivity. Organizational interactions emerged as the most significant dimension (18.45%). Other 

influential dimensions included training and human resource development (13.56%), ethical culture and values (10.28%), 

motivation and rewards (10.11%), organizational change and transformation (8.76%), responsibility and accountability 

(8.59%), information transparency (8.42%), and resource productivity (7.16%). These dimensions collectively and 

interactively contribute to enhancing organizational productivity. The findings indicate that organizational productivity in 

Bank Melli Iran is the result of a dynamic and systemic interaction among cultural dimensions, requiring a holistic approach 

to organizational culture. The proposed model provides a strategic framework for managers to prioritize and implement 

cultural interventions aimed at achieving sustainable productivity improvement. 

Keywords: Organizational Culture, Organizational Productivity, Bank Melli Iran, Grounded Theory, Sociological Model, 

Organizational Interactions, Social Capital, Human Resource Management 

 

Submit Date: 23 December 2025 

Revise Date: 21 April 2026 

Accept Date: 25 April 2026 

Initial Publish: 18 October 2026 

Final Publish: 21 March 2027 

 

  

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

3 

 مقدمه 

عنوان  به  یوربهره  کنند،یم   تیفعال  یطیمح  یهایدگیچیفناورانه شتابان و پ   راتییتغ  نده،یها در بستر رقابت فزامعاصر که سازمان  یایدر دن

به دنبال    رند یخود ناگز  یرقابت  تیحفظ مز  یها برااست. سازمان  افتهی  تیاهم  یگری از هر زمان د  شیو بقا ب  تیموفق  یدیکل  یهااز شاخص  یکی

  یبلکه نقش اساس  کند،یم  نییعملکرد را تع  یو اثربخش  ییتنها کاراعامل نه  نیباشند، چرا که ا یو سازمان  یمنابع انسان   یورمستمر بهره  یرتقاا

و    ینصرفاً حاصل عوامل ف   یوراند که بهرهمطالعات متعدد نشان داده  ان،یم  ن ی. در ادی نمایم   فا یا  داریو توسعه پا   کیدر تحقق اهداف استراتژ

به   ست،ین  یساختار تأثبلکه  تحت  اجتماع   یرهایمتغ  ریشدت  و  سازمان  ژهیوبه  ینرم  دارد    یفرهنگ   ;Cherian et al., 2021)قرار 

Mohammadi, 2020) . 

 آورد یرا فراهم م   ی سازمان، چارچوب  یاعضا  انیمشترک در م  یرفتار  یها، باورها، هنجارها و الگوهااز ارزش   یا عنوان مجموعهبه  ی سازمان  فرهنگ

اثرگذار است،    رانیتنها بر نحوه تعامل کارکنان و مد فرهنگ، نه  ن ی. اابدییم   یریگو جهت  رد یگیدر آن شکل م   ی و جمع  یفرد  ی که رفتارها

 ;Ariely & Tashman, 2023)  دهدیقرار م  ریتحت تأث  زی را ن  یوربهره  تاًیو نها  یسازمان  یریادگی  ،ینوآور  ،یریگمیتصم  یندهایفرآ  بلکه

Yandi, 2022)بر بستر   یسازمان  یهاتیفعال  یناملموس اما قدرتمند دانست که تمام  یرساختیمثابه زبه  توانیرا م  ی. در واقع، فرهنگ سازمان

 سطح عملکرد سازمان است. کنندهنییآن تع تیفیو ک ابدییم انیجر آن

بر   یمعنادار  ر یتأث  ی نشان داد که فرهنگ سازمان   یامطالعه  ج یعنوان مثال، نتااند. بهکرده  د ییتأ   یخوبرا به  وند یپ   نیا  زین  یتجرب  یهاپژوهش

از طر دارد و  رفتار و عملکرد کارکنان  افزا  نیا  قینگرش،  به   ن، ی. همچن(Cherian et al., 2021)  شودی منجر م  یوربهره  شیسازوکارها 

 ی ور بهره  تیو در نها  تیخلاق  ،یهمکار  یارتقا  سازنهیزم  توانندیم  ینوآور و مشارکت  یسازمان  یهاکه فرهنگ  دهدینشان م   گرید   یهاافتهی

  نیکه ا  کنندیم  انی دارند، ب دی تأک نیآفرتحول یکه بر نقش رهبر  ییهاراستا، پژوهش نی. در هم(Aduwo et al., 2025)کار باشند   یروین

 .(Ankitha et al., 2025) دهد یم شیرا افزا یوربهره میرمستقیطور غ مثبت، به ی فرهنگ سازمان یده با شکل ینوع رهبر

شناخته شده است. مطالعات نشان   یمنابع انسان  یوربهره  کنندهنییعوامل تع  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  یفرهنگ سازمان  ت،یریمد  اتیادب  در

 Firdaus)دارند  یوردر حوزه بهره  یبر اعتماد هستند، عملکرد بهتر یو مبتن رنده یادگی  ، یتیفرهنگ حما یکه دارا یی هاکه سازمان  دهدیم

et al., 2024)ش یافزا  زش،یبه کاهش انگ  توانندیهستند، م  یاخلاق  یهاو ارزش   تیناکارآمد که فاقد انسجام، شفاف  یها. در مقابل، فرهنگ  

 . (Niknam  & Sadat Naseri 2020)منجر شوند  یورو افت بهره  یتعارضات سازمان

  نیبر ا  ی انسان  هیسرما  هیکرد. نظر  نییتب  ی مختلف  ی هاه یدر چارچوب نظر  توانیرا م  یورو بهره  ی فرهنگ سازمان   انی رابطه م  ،یمنظر نظر  از

. (Sadrkhanian, 2024)  شودیم  یوربهره  شیموجب افزا  ،یریادگیفرهنگ    قیها و دانش کارکنان از طردارد که توسعه مهارت  دینکته تأک

  ی سازمان که در بستر فرهنگ سازمان  یاعضا   انیم  یکه تعاملات مثبت، اعتماد و همکار  دهدینشان م   ی اجتماع   هیسرما  هینظر  گر،ید  یسو  زا

فرهنگ را  زین ینهاد هینظر ن،ی. علاوه بر ا(Morovati et al., 2018) انجامدیم  یوربهره شیو افزا یبه بهبود عملکرد جمع رد، یگیشکل م

برا  نهیکرده و زم  ت یرا تقو  ی و انسجام سازمان  تیکه مشروع  داند یم  ی عنوان عاملبه اثربخش فراهم م  یرا   Moshabaki)  سازد یعملکرد 

Esfahani et al., 2019) . 

  ، یسازمان  یریادگی از جمله    یکه ابعاد متنوع فرهنگ سازمان   دهد یمختلف نشان م  یهاشده در سازمانانجام  ی هاپژوهش  ، یحوزه کاربرد  در

 Aghajani)اثرگذارند  یوربر بهره میرمستقیغ  ای میصورت مستقبه یهمگ  ،ی سازمان ینیو کارآفر یاجتماع   یریپذتیمسئول ،ی فرهنگ هیسرما

et al., 2016; Ardalan & Beheshti, 2015)قرار   دیمورد تأک  ی منابع انسان  یوربهره  شی بازارگرا در افزا  یهانقش فرهنگ  ن،ی. همچن

به است،  ن  یاگونهگرفته  به  توجه  مشتر  یطیمح  یازهایکه  سازمان  انیو  فرهنگ  چارچوب  بخشد    تواندیم   یدر  بهبود  را  کارکنان  عملکرد 

(Aminikhiyabani & Hamdi, 2018) . 
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نشان  یعنوان نمونه، پژوهشاند. بهکرده دییرا تأ  یوربهره یدر ارتقا  یفرهنگ سازمان تیاهم ،یالمللنیب یهاافتهیهمسو با  زین یداخل مطالعات

از طر  یداد که فرهنگ سازمان بهره  قیسبز  انسان  یوربهبود عملکرد سبز کارکنان،  افزا  یمنابع  . (Ya'qubi et al., 2021)  دهدیم  شی را 

 میرمستقیصورت غ به  ، یسازمان   یشهروند  یو رفتارها  ی شغل  تیبر رضا  ری با تأث  ی که فرهنگ سازمان  کنندیم   انیب  یگرید  قاتیتحق  ن،یهمچن

 . (Morovati et al., 2018; Niknam  & Sadat Naseri 2020) دهد یرا ارتقا م یوربهره

دانش و بلوغ آن در   تیریمثال، مد  یاند. برارابطه اشاره کرده  نیدر ا  گرلی و تعد  ی انجیمطالعات به نقش عوامل م  یبرخ  ها،افتهی   نیکنار ا  در

 ی رهبر  ن،ی. همچن(bidmeshk et al., 2022)عمل کند    یوربهره شیو افزا   ی فرهنگ سازمان  تیتقو  یبرا  یعنوان بستربه  تواند یسازمان م 

 Odeh)را فراهم آورند    داریپا  یوربهره  یلازم برا   طیشرا  ،یسازمان  یآورتاب  شیافزا  قیاز طر  توانندیم  ریپذانطباق   یهاو فرهنگ  نیآفرتحول 

et al., 2023). 

وجود دارد.    یورو بهره  ی فرهنگ سازمان  انیرابطه م  مندنهیو زم  قیدر درک عم  ییحوزه، همچنان خلأها  نیها در اپژوهش  یوجود گستردگ  با

پ   یاریبس مطالعات  بررس  نیشیاز  خط  یبه  کم  یروابط  متغ  نیا   انیم  یو  کپرداخته   ریدو  ابعاد  به  کمتر  و  و    یاجتماع   یهانهیزم  ،ی فیاند 

فهم    یاست و برا   نهیو وابسته به زم  ایپو  ه، یچندلا  یادهی پد یاست که فرهنگ سازمان  یدر حال  نیاند. ارابطه توجه کرده  نیا  یدرون   یسازوکارها

 . (Rakhshani et al., 2020)وجود دارد  یو اکتشاف یفیک  یکردهایبه رو ازیآن ن

متعدد هستند،   نفعانیتعاملات گسترده و ذ  ک،یبوروکرات  یساختارها  یها، که دارامانند بانک  دهیچیبزرگ و پ   ی هادر سازمان  ن،یبر ا  علاوه 

زمان  صورت همبه  توانند یم  ی عوامل فرهنگ   ،یی هاسازمان  نی. در چنشودیم   تر یو چندبعد  تر دهیچیپ   یورو بهره  ی فرهنگ سازمان   انیرابطه م

 Mohammadvand)  سازدیرا برجسته م  محورنه یو زم  ترقیعم  یهاامر ضرورت انجام پژوهش  نیکنند و ا  فایبازدارنده ا  ای   کنندهلیتسه  شنق

et al., 2021; Ramazani Borukhani et al., 2025) . 

و    یهمکار  ،یبه عوامل نرم مانند فرهنگ، نوآور  شیاز پ   ش یب  دیدر عصر جد  ی سازمان  یورکه بهره  دهد ینشان م   ریمطالعات اخ  ن،یهمچن

ا  ییهاوابسته شده است و سازمان  یریادگی از عملکرد بهتر  تیریمد  کپارچهیصورت  ابعاد را به  نیکه بتوانند  برخوردار خواهند بود    یکنند، 

(Aduwo et al., 2025; Firdaus et al., 2024)در   ینقش محور یانسان   هیکه سرما  ی و مال  یخدمات   یهادر سازمان  ژهیوموضوع به  نی. ا

 . ابدییدوچندان م  تیها دارد، اهمآن 

قرار گرفته است، اما هنوز   دییطور گسترده مورد تأ به  یورو بهره  یفرهنگ سازمان  انیکه اگرچه رابطه م  دهدینشان م  اتیمجموع، مرور ادب  در

  یی هامدل  نیوجود دارد. چن  یخاص سازمان   یهانه یرابطه در زم  نیا  نییتب  یبرا  یفیک  ی هابر داده  یو مبتن  یجامع، بوم  یهابه ارائه مدل  ازین

  ی در جهت بهبود عملکرد سازمان رانیمد یبرا یعمل ییکمک کرده و راهنما یورفرهنگ بر بهره  یاثرگذار یبه درک بهتر سازوکارها  توانندیم

 فراهم آورند. 

مؤثر بر   یهاابعاد و مؤلفه یی و شناسا یورو بهره ی فرهنگ سازمان نیرابطه ب یشناختجامعه یالگو نییاساس، پژوهش حاضر با هدف تب نیا بر

 انجام شده است.  رانیا یرابطه در بانک مل  نیا

 شناسیروش

جامعه آماری شامل کلیه نخبگان، صاحبنظران و  .)گراندد تئوری( انجام شده است  بنیاداین پژوهش با رویکرد کیفی و به روش نظریه زمینه 

و با لحاظ معیار اشباع نظری اطلاعات محور  گیری هدفمند  شناسی و مدیریت در سطح کشور بودند که با روش نمونهمتخصصان حوزه جامعه

بود که بر اساس یک    دارساختمصاحبه نیمه ها در این بخش،  ابزار گردآوری داده . نفر بود 15انتخاب شدند. حجم نهایی نمونه در این بخش  

سازی )استفاده از   مثلث   های کیفی، معیارهای اعتبار درونی از طریقشده انجام شد. برای تعیین اعتبار و پایایی دادهراهنمای مصاحبه طراحی 

های غنی و قابلیت اعتماد از طریق بازبینی همتایان و مشارکت کنندگان مورد تأیید  چندین منبع داده(، اعتبار بیرونی از طریق ارائه توصیف
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ای )باز، محوری و گزینشی( انجام شد و در نهایت الگوی نهایی پژوهش  ها از طریق کدگذاری سه مرحلهروش تجزیه و تحلیل داده .قرار گرفت

 . استخراج گردید

 هایافته

گیری هدفمند  شناسی که به روش نمونهنفر از نخبگان و متخصصان حوزه مدیریت و جامعه  15های کیفی حاصل از مصاحبه با  تحلیل داده

مقوله   8مفهوم اولیه در مرحله کدگذاری باز گردید. در مرحله کدگذاری محوری، این مفاهیم در    160انتخاب شده بودند، منجر به شناسایی  

 . زیرمقوله سازماندهی شدند 57اصلی و 

 شده در کدگذاری محوری های شناساییابعاد و مؤلفه . 1جدول 

 تعداد تکرار  های کلیدی زیرمقوله مقوله اصلی  ردیف 

 219 سازی، انسجام تیمفردی، شبکهارتباط مؤثر، روابط بین تعاملات سازمانی  1

 161 آموزی آموزش هدفمند، توسعه مستمر، توانمندسازی، مهارت آموزش و توسعه منابع انسانی  2

 122 مداری، مسئولیت اجتماعی، مشارکت کارکنان اخلاقعدالت،  ها فرهنگ اخلاقی و ارزش 3

 120 های تشویقی زا، پاداش مالی، برنامهانگیزش درون انگیزش و پاداش  4

 102 گیری مؤثر ها، ارزیابی عملکرد، تصمیموضوح نقش پذیری و پاسخگویی مسئولیت 5

 104 پذیری، مدیریت تعارض انعطافچابکی سازمانی،  تغییر و تحول سازمانی  6

 100 دسترسی آزاد به اطلاعات، صداقت، امنیت روانی  شفافیت اطلاعات  7

 85 استفاده بهینه از منابع، کاهش اتلاف، کنترل مالی  وری منابع بهره 8

 

درصد بیشترین    18.45تعاملات سازمانی با  بعد اصلی طراحی شد که    8در نهایت، در مرحله کدگذاری گزینشی، مدل نهایی پژوهش در قالب  

 . باشندوری دارا میدرصد کمترین سهم را در تبیین رابطه بین فرهنگ سازمانی و بهره  6.82سهم و نوآوری و خلاقیت با  

 سهم هر یک از ابعاد در مدل نهایی پژوهش  . 2جدول 

 درصد  تعداد تکرار  مفهوم  ردیف 

 %18.45 219 تعاملات سازمانی  1

 %13.56 161 آموزش و توسعه منابع انسانی  2

 %10.28 122 ها فرهنگ اخلاقی و ارزش 3

 %10.11 120 انگیزش و پاداش  4

 %8.59 102 پذیری و پاسخگویی مسئولیت 5

 %8.76 104 تغییر و تحول سازمانی  6

 %8.42 100 شفافیت اطلاعات  7

 %7.16 85 وری منابع بهره 8

 

هایی همچون  وری شناسایی شده است که شامل شاخصدهد که بعد تعاملات سازمانی به عنوان مؤثرترین بعد فرهنگی بر بهرهمیها نشان  یافته

ها به  باشد. همچنین، آموزش و توسعه منابع انسانی و فرهنگ اخلاقی و ارزشسازی و انسجام تیمی میفردی، شبکه ارتباط مؤثر، روابط بین

تواند به طور مستقیم بر ارتقای  دهد که بهبود در این ابعاد فرهنگی میهای دوم و سوم قرار گرفتند. مدل نهایی پژوهش نشان میترتیب در رتبه 

 . وری سازمانی در بانک ملی ایران تأثیرگذار باشد بهره

  نیترتکرار به عنوان مهم  219درصد و    18.45با سهم    ی تعاملات سازمان  ،یور مؤثر بر بهره  ی ابعاد فرهنگ  انیپژوهش نشان داد که در م  ی هاافتهی

از طر  یی شناسا   یبعد راهبرد   هیسرما  یریگشکل  سازنهیزم  ، یمیو انسجام ت  یفردنیروابط ب  تیارتباطات مؤثر، تقو  ،یسازشبکه  قیشد که 

از   ، ییربنایتکرار( به عنوان بعد ز  161درصد )  13.56با سهم    یاست. پس از آن، آموزش و توسعه منابع انسان  یجمع  ییکارا  یو ارتقا  یماع اجت
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و    ی . فرهنگ اخلاقکندیکمک م  یوربهره  شیو افزا  ی انسان  هیسرما  تیکارکنان، به تقو  یآموزش هدفمند، توسعه مستمر و توانمندساز  قیطر

  ینقش مهم  ، یاجتماع   تیو مسئول  یمداربر عدالت، اخلاق   دی سازمان، با تأک یتیتکرار( به عنوان هسته هو  122درصد )  10.28ها با سهم  ارزش 

زا، درون  زشیانگ  تیتقو  قیتکرار( از طر  120درصد )  10.11و پاداش با سهم    زشیبعد انگ  ن،ی. همچنکندیم   فا یا  یسازمان  تیمشروع   جادیدر ا

ابعاد مکمل   ،ی ابعاد اصل نی. در کنار اکندیعمل م   ی مطلوب سازمان یرفتارها یبرا  یبه عنوان محرک ،یقیتشو ی هاو برنامه نهنظام پاداش عادلا

 یی و پاسخگو  یریپذتیتعارض، مسئول  تی ریو مد  یریپذانعطاف  ،یبر چابک  دیتکرار( با تأک  104درصد،    8.76)  یو تحول سازمان   رییشامل تغ

  دی تکرار( با تأک  100درصد،    8.42اطلاعات )  تیمؤثر، شفاف  یریگمیعملکرد و تصم  یابیها، ارز( با تمرکز بر وضوح نقش رتکرا  102درصد،    8.59)

از منابع،    نهیتکرار( با تمرکز بر استفاده به  85درصد،    7.16منابع )  یوربهره  تیو در نها  ،یروان  تیآزاد به اطلاعات، صداقت و امن  یبر دسترس

 . سازندیرا فراهم م ی سازمان یوربهره یارتقا نهیزم گریکدی در تعامل با  بان،یبه عنوان عوامل پشت ،ی مال ترلکاهش اتلاف و کن

 
 . مدل مفهومی پژوهش 1شکل 

فرهنگی است. بهبود مستمر این ابعاد  گانه  وری سازمانی در بانک ملی ایران حاصل تعامل پویای ابعاد هشتدهد که بهرهشده نشان میمدل ارائه

وری و تحقق اهداف استراتژیک سازمان بینجامد. این مدل به عنوان نقشه راهی  تواند به ارتقای پایدار بهرهدر چارچوب یک سیستم یکپارچه، می

 . بندی و اجرایی نمایند توانند مداخلات فرهنگی خود را اولویتکند که بر اساس آن میبرای مدیران بانک ملی ایران عمل می

 گیرینتیجه بحث و 

 ی وربهره  یو ارتقا  نییدر تب  کننده ن ییتع  یمند، نقشو نظام  یسازه چندبعد  ک یعنوان  به  ی پژوهش نشان داد که فرهنگ سازمان  نیا  ی هاافتهی

و   کپارچهی  یالگو  کیشد که در قالب    ی هشت بعد اصل  ییمنجر به شناسا  یفیک  یهاداده  لی. تحلکند یم  فایا  رانیا  یدر بانک مل  یسازمان
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  یی شناسا ی بعد فرهنگ نیترعنوان مهمدرصد( به 18.45سهم ) نیشتریبا ب  یتعاملات سازمان ان،ی م نیاثرگذارند. در ا یوربر بهره یاتبمرسلسله 

را بر   ریتأث  نیشتریب  ،یسازمان درون  یارتباط  یهاو شبکه  ی میسطح اعتماد، انسجام ت  ،یفردن یروابط ب  تیفیکه ک   دهد ینشان م  افتهی   نیشد. ا

  ،یبر اعتماد و همکار  یروابط مبتن  کندیم   د یدارد که تأک  یهمخوان  یاجتماع   هیسرما  هیبا نظر  جهینت  نیو عملکرد سازمان دارند. ا  ی جمع  ییکارا

که نقش    نیشیپ   یهاپژوهش  ج یبا نتا  افتهی   نیا  نی. همچنکندیم  تیتقو  یی افزاهم  ش یو افزا  یهماهنگ   یهانهیکاهش هز  قیرا از طر  یوربهره

 .( Aduwo et al., 2025; Cherian et al., 2021)اند، همسو است برجسته کرده یوربهره شیرا در افزا یسازمان  یتعاملات و همکار

بعد    نی است. ا  یوربهره  یدر ارتقا  ی انسان  هیسرما   تیاهم  انگر یدرصد قرار گرفت که ب  13.56با سهم    ی رتبه دوم، آموزش و توسعه منابع انسان  در

کارکنان تمرکز دارند، قادرند سطح عملکرد خود را   یمستمر، آموزش هدفمند و توانمندساز  یریادگیکه بر    ییهاکه سازمان  دهدینشان م

عنوان عامل  ها و دانش را بهاست که توسعه مهارت  نییقابل تب  ی انسان  هیسرما  هیدر چارچوب نظر  افتهی  نی بهبود بخشند. ا  یمعنادار  رطوبه

  د یتأک  یوربهره  شیدر افزا  یو توسعه منابع انسان   ی سازمان  یریادگی که بر نقش    یبخش با مطالعات   نیا  جی. نتاکند یم   یمعرف   یوربهره  یدیکل

 .(Rakhshani et al., 2020; Sadrkhanian, 2024)دارد  یمخواندارند، ه

ا  یی درصد شناسا  10.28بعد مهم با سهم    نیعنوان سومبه  زیها نو ارزش   ی اخلاق  فرهنگ   یهاارزش  یدهنده نقش محوربعد نشان  ن یشد. 

 ه یعنوان سرماها بهارزش  نیا  ، ینهاد  هیاست. از منظر نظر  ی سازمان  ی رفتارها  ی دهدر شکل  ی اجتماع   یریپذتیو مسئول  ی عدالت سازمان  ، یاخلاق

به    تواندیم  یقو  یکه وجود فرهنگ اخلاق  دهدیپژوهش نشان م   نیا  یهاافتهی.  کنندیم  تیسازمان را تقو  تیعمل کرده و مشروع   نینماد

  ی دهدر شکل  ی که بر نقش فرهنگ سازمان  یبا مطالعات   جهینت  نیمنجر شود. ا  یوربهره  یارتقا  تیاعتماد، کاهش تعارضات و در نها  شیافزا

 . (Mohammadi, 2020; Moshabaki Esfahani et al., 2019)دارند، همسو است  دیتأک انکارکن  یها و رفتارهانگرش

 افتهی  ن یشناخته شد. ا  ی مطلوب سازمان  یرفتارها  کیدر تحر  یدی از عوامل کل  ی کیعنوان  به  زیدرصد ن  10.11و پاداش با سهم    زشیانگ  بعد

را ارتقا دهند.    یوربهره  جهیداده و در نت  شیکارکنان را افزا زشیتعهد و انگ توانندیعادلانه م  ی دهو پاداش  یزشیانگ  ی هاکه نظام  دهد ینشان م

بخش با    ن یا  جیدارد. نتا   د یسازمان و کارکنان تأک  انی است که بر رابطه متقابل م  نییقابل تب  ی مبادله اجتماع   هیموضوع در چارچوب نظر  نیا

 ;Niknam  & Sadat Naseri 2020)اند، همسو است  برجسته کرده   یوربهره  شیرا در افزا  زشیو انگ  یشغل   تیکه نقش رضا  یی هاپژوهش

Yandi, 2022) . 

نقش   ز یمنابع ن یوراطلاعات و بهره تیشفاف  ، ییو پاسخگو یریپذ ت ی مسئول ، ی و تحول سازمان رییابعاد مکمل شامل تغ ، یابعاد اصل نیکنار ا در

تب  یمهم تغ  فایا  یوربهره   نییدر  بعد  تحول سازمان  رییکردند.  نشان  8.76)  یو  اهمدرصد(  انعطاف  یچابک  تی دهنده  با   یریپذ و  مواجهه  در 

 ی دارند، همخوان  دی تأک  یسازمان  یورو بهره  یآورتاب  شیدر افزا  ریپذانطباق   یهاکه بر نقش فرهنگ  یبا مطالعات   افتهی  نیاست. ا  ایپو  یهاطیمح

دهنده  عملکرد، نشان  یابیها و ارزبر وضوح نقش دیدرصد( با تأک  8.59)  ییو پاسخگو  یریپذت ی مسئول  ن،ی. همچن(Odeh et al., 2023)دارد  

همسو   ی سازمان   ییعملکرد و پاسخگو  تی ریمرتبط با مد  یهاپژوهش  جیاست که با نتا  یی کارا  یشفاف در ارتقا  ی تیریمد  یت ساختارهایاهم

 .(Kashtidar et al., 2024)است 

بعد نشان    نیدر سازمان دارد. ا  یروان  تیاعتماد و امن  جادیدر ا  یدیاز ابعاد مهم، نقش کل  یکیعنوان  به   زیدرصد( ن   8.42اطلاعات )  تیشفاف

بهتر   یها ی ریگم یتصم  یرا برا  نهیداده و زم  شیمشارکت کارکنان را افزا  تواندیآزاد به اطلاعات و صداقت در ارتباطات م  یکه دسترس  دهدیم

 Firdaus)دارد  یدارند، همخوان  دیتأک یباز و شفاف در بهبود عملکرد سازمان  یهافرهنگ  تیکه بر اهم ییهابا پژوهش افتهی  نیکند. ا راهمف

et al., 2024)ه دهنددارد، نشان  دی از منابع و کاهش اتلاف تأک  نهیکه بر استفاده به  یعنوان بعددرصد( به  7.16منابع )  یوربهره  ت،ی. در نها  

 ,.Mohammadvand et al)همسو است    یوربهره  تیریاست که با مطالعات مرتبط با مد  یات یعمل  ییو کارا  یابعاد فرهنگ  انیم  وندیپ 

2021). 
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ابعاد مختلف فرهنگ   انیم  یو چندبعد  ایحاصل تعامل پو  رانیا  یدر بانک مل   ی سازمان  یورکه بهره  دهد یپژوهش نشان م  نیا  ج ینتا  ،یکل  طوربه

 ن، ی. همچنرندیگیدر نظر م  کپارچهیکل    کیعنوان  دارد که سازمان را به   یهمخوان   تیریدر مد  یستمیس  یهادگاهی با د  افتهی  نیاست. ا  یسازمان

پ   نیا  جیتان مطالعات  با  تع  نیشیپژوهش  نقش  بر  سازمان  کنندهنییکه  سازمان  ی فرهنگ  عملکرد  است   دیتأک  ی در  همسو  دارند، 

(Aminikhiyabani & Hamdi, 2018; Ramazani Borukhani et al., 2025)که عدم توجه   دهدینشان م  ها افتهی   گر،ید  ی. از سو

ا  کیبه هر   اثربخش  تواندیابعاد م  ن یاز  ا  ستمیکل س  یبه کاهش  فرهنگ   تیریدر مد  کپارچهیجامع و    کردیرو  تیامر اهم  نیمنجر شود و 

 .سازدیرا برجسته م ی سازمان

  تیرا هدا  یو جمع  یفرد  یمشترک، رفتارها  یینظام معنا  کیعنوان  به  یکرد که فرهنگ سازمان  انیب  توانیم  جینتا  نیا  یشناختجامعه   نییتب  در

فرهنگ   نیا  ن،ی. همچندهدیرا ارتقا م  یورانسجام، بهره  شیاعتماد و افزا  تیمشترک، تقو  یهنجارها  جادیمانند ا  ییسازوکارها  قیکرده و از طر

که    ییها دگاهیبا د   لیتحل  نی. اکندیفراهم م  ی سازمان  داریتوسعه پا  یرا برا  نهیزم  ،ی و تعاملات اجتماع   ینوآور  ،یریادگیبستر    یسازفراهم  با

 ,Aghajani et al., 2016; Ardalan & Beheshti)دارد    یهمخوان  کنند،یم  یمعرف  یدر عملکرد سازمان   نیاد یعنوان عامل بنفرهنگ را به

2015). 

 ،یتنها ضرورنه  ی توجه به ابعاد فرهنگ  ده، یچیبزرگ و پ   ی هادر سازمان  یوربهره  یارتقا  یکه برا  دهد یپژوهش نشان م  نیا  ی هاافتهی مجموع،    در

 رابر شواهد    یو ابعاد مختلف آن، مداخلات هدفمند و مبتن  یاز فرهنگ سازمان   قیبا درک عم  د یها با سازمان  رانیاست. مد  ریناپذبلکه اجتناب 

 ارتقا دهند.  داریصورت پارا به  یورو اجرا کنند تا بتوانند بهره یطراح

و حجم نمونه محدود ممکن است    یفیمواجه بود. نخست، استفاده از روش ک  ییهاتیارزشمند، با محدود  یها افتهیپژوهش با وجود ارائه    نیا

اند  شده  یآورکنندگان جمعمشارکت  اتیها بر اساس ادراکات و تجربمواجه سازد. دوم، داده  ت یها با محدودسازمان  ر یرا به سا  ج ینتا  یریپذمیتعم

تأث  که بر    یفرد  یهای ری سوگ  ریممکن است تحت  پژوهش  باشند. سوم، تمرکز  امکان مقا  کیقرار گرفته    ریبا سا  جینتا  سهیسازمان خاص، 

 را محدود کرده است. ع یها و صناسازمان

بپردازند.    یورو بهره  یفرهنگ سازمان  انیرابطه م  ترقیدق  ی( به بررسیکم- یفی)ک  یبیترک  یهابا استفاده از روش  توانندیم   یآت  یهاپژوهش

حوزه کمک کند. انجام   نیا  ات یادب  یبه غنا  تواند یم  یو فناور  ینوآور  ،یمانند رهبر  گر لیو تعد  ی انجیم  ی رهاینقش متغ  یبررس  ن،یهمچن

 فراهم آورد.   یورها بر بهرهآن ریو تأث ی فرهنگ  یهااز تفاوت یدرک بهتر تواندیم زیمختلف ن یها سازمان انیم یقیمطالعات تطب

باسازمان  رانیمد انسان  ،ی تعاملات سازمان  تیبه تقو  دی ها  نهاد  یتوسعه منابع   ی داشته باشند. طراح   ژهیتوجه و  یاخلاق  یهاارزش   یسازنهیو 

فرهنگ   جادیا  ن،یکمک کند. همچن  یوربه بهبود بهره  تواندیپاسخگو م  یساختارها  جادیاطلاعات و ا  تیشفاف  یعادلانه، ارتقا  یزشیانگ  یهانظام

 در بلندمدت باشد.  داری رشد و توسعه پا  سازنهیزم تواندیها م در سازمان یو نوآور یریادگی

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.
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 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

In today’s highly dynamic and competitive environment, organizations are increasingly required to enhance 

their productivity to sustain performance and achieve strategic objectives. Productivity is no longer viewed 

merely as a technical or economic construct; rather, it is recognized as a multidimensional phenomenon 

influenced by social, cultural, and organizational factors. Among these, organizational culture has emerged as 

one of the most critical determinants of productivity, shaping employees’ behaviors, attitudes, and interactions 

within the workplace (Cherian et al., 2021; Mohammadi, 2020). Organizational culture encompasses shared 

values, beliefs, norms, and behavioral patterns that guide how individuals think, feel, and act within an 

organization, thereby influencing performance outcomes at both individual and collective levels (Yandi, 

2022). 

Empirical studies have consistently demonstrated that a strong and adaptive organizational culture can 

significantly enhance workforce productivity by fostering collaboration, innovation, and commitment among 

employees (Aduwo et al., 2025). In particular, leadership styles such as transformational leadership have been 

shown to shape workplace culture in ways that positively affect productivity and performance outcomes 

(Ankitha et al., 2025). Furthermore, cultures that emphasize learning, innovation, and ethical values contribute 

to improved organizational effectiveness by aligning employees’ goals with organizational objectives (Ariely 

& Tashman, 2023; Firdaus et al., 2024). 

From a theoretical perspective, the relationship between organizational culture and productivity can be 

explained through several frameworks. Human capital theory emphasizes the role of learning and skill 

development in enhancing productivity, suggesting that cultures that support continuous learning and 

empowerment can significantly improve organizational outcomes (Sadrkhanian, 2024). Similarly, social 

capital theory highlights the importance of trust, cooperation, and social networks in facilitating collective 

action and improving performance (Morovati et al., 2018). Institutional theory further suggests that cultural 

values and norms contribute to organizational legitimacy and stability, which in turn affect productivity levels 

(Moshabaki Esfahani et al., 2019). 

Previous studies have also explored the role of mediating and moderating variables in this relationship. For 

instance, job satisfaction, organizational citizenship behavior, and knowledge management have been 

identified as key mechanisms through which organizational culture influences productivity (bidmeshk et al., 

2022; Niknam  & Sadat Naseri 2020). Additionally, adaptive and resilient organizational cultures have been 

linked to improved performance in rapidly changing environments, particularly in service-oriented sectors 

(Odeh et al., 2023). 

Despite the extensive body of literature, there remains a need for context-specific and qualitative investigations 

that provide a deeper understanding of how organizational culture influences productivity in complex 

organizational settings. Many existing studies rely on quantitative approaches and fail to capture the underlying 

social processes and contextual dynamics that shape this relationship. This gap is particularly evident in large 
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and complex organizations such as banking institutions, where cultural dynamics are multifaceted and deeply 

embedded in organizational structures and practices (Mohammadvand et al., 2021; Ramazani Borukhani et 

al., 2025). 

Moreover, recent research suggests that productivity in modern organizations is increasingly dependent on 

intangible factors such as collaboration, innovation, and organizational learning, all of which are rooted in 

organizational culture (Aduwo et al., 2025; Firdaus et al., 2024). Therefore, developing a comprehensive and 

contextually grounded model that explains the relationship between organizational culture and productivity is 

essential for both theoretical advancement and practical application. 

Accordingly, the present study aims to develop a sociological model of the relationship between organizational 

culture and productivity and to identify the key dimensions and components influencing this relationship in 

Bank Melli Iran. 

Methods and Materials 

This study was conducted using a qualitative research design based on the grounded theory approach. The 

target population consisted of experts, scholars, and professionals in the fields of management and sociology. 

A purposive sampling strategy was employed to select participants who possessed relevant knowledge and 

experience. Data collection continued until theoretical saturation was achieved, resulting in a final sample of 

15 participants. 

Data were gathered through semi-structured interviews, allowing for in-depth exploration of participants’ 

perspectives and experiences. The interview protocol was designed to capture various aspects of organizational 

culture and its influence on productivity. All interviews were recorded, transcribed, and systematically 

analyzed. 

Data analysis was performed using a three-stage coding process, including open coding, axial coding, and 

selective coding. During the open coding stage, initial concepts were identified from the data. In the axial 

coding stage, these concepts were grouped into categories based on their relationships. Finally, in the selective 

coding stage, a central phenomenon was identified, and a conceptual model was developed to explain the 

relationships among categories. 

To ensure the credibility and reliability of the findings, several validation techniques were employed, including 

data triangulation, peer review, and participant validation. These measures enhanced the trustworthiness and 

rigor of the research process. 

Findings 

The analysis of qualitative data resulted in the identification of 160 initial concepts during the open coding 

phase. These concepts were subsequently organized into eight main categories and multiple subcategories 

during the axial coding phase. 

The findings revealed that organizational interactions emerged as the most influential dimension, accounting 

for 18.45% of the total frequency. This dimension included elements such as effective communication, 

interpersonal relationships, networking, and team cohesion. Human resource training and development ranked 

second, with a contribution of 13.56%, highlighting the importance of continuous learning, skill development, 

and employee empowerment. 

Ethical culture and values constituted the third most significant dimension, with a share of 10.28%, 

emphasizing the role of organizational justice, ethical behavior, and social responsibility. Motivation and 

reward systems followed closely, accounting for 10.11%, reflecting the importance of intrinsic motivation, fair 

compensation, and incentive programs. 

The remaining dimensions included organizational change and transformation (8.76%), responsibility and 

accountability (8.59%), information transparency (8.42%), and resource productivity (7.16%). These 

dimensions collectively formed an integrated and hierarchical system influencing organizational productivity. 
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The final model demonstrated that these cultural dimensions interact dynamically and collectively contribute 

to enhancing productivity. Improvements in any of these dimensions were found to have a direct or indirect 

impact on overall organizational performance. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide a comprehensive and multidimensional understanding of the relationship 

between organizational culture and productivity. The identification of organizational interactions as the most 

influential dimension underscores the critical role of social relationships and communication networks in 

shaping organizational performance. Strong interpersonal connections and collaborative environments 

facilitate knowledge sharing, reduce coordination costs, and enhance collective efficiency. 

The significance of human resource development further highlights the importance of investing in employees’ 

skills and capabilities. Organizations that prioritize learning and empowerment are better positioned to adapt 

to changing environments and improve their productivity. Similarly, the role of ethical culture and values 

emphasizes the need for fostering trust, fairness, and accountability within the organization, which are essential 

for sustainable performance. 

The findings also reveal that motivation and reward systems play a vital role in aligning individual and 

organizational goals. Fair and transparent reward mechanisms not only enhance employee satisfaction but also 

encourage higher levels of engagement and performance. In addition, the importance of organizational 

adaptability, accountability, transparency, and efficient resource utilization reflects the need for a holistic and 

integrated approach to managing organizational culture. 

Overall, the proposed model demonstrates that organizational productivity is the result of a complex and 

dynamic interplay among various cultural dimensions. This highlights the necessity for managers to adopt a 

systemic perspective when designing and implementing cultural interventions. Rather than focusing on isolated 

factors, organizations should strive to create a coherent and supportive cultural environment that promotes 

collaboration, learning, and innovation. 
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