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 چکیده
 یسررازبا اسررتفاده از مدل  رانیا  یکارکنان بانک مل   انیدر م  یو اخلاق کار یتعهد سررازمان  یابا نقش واسررطه  یورو بهره یابعاد فرهنگ سررازمان نیرابطه ب  یهدف پژوهش حاضررر بررسرر

شرهر تهران به  یکارکنان بانک مل  هیشرامل کل   یبود. جامعه آمار  یاز نوع همبسرتگ  یشریمایررررر پ  یفیو از نظر روش اجرا توصر  یپژوهش از نظر هدف کاربرد  نیا بود.  یمعادلات سراختار

ها داده  یانجرا  شرررد. ابگار گردآور  یاحلرهچنردمر  یابه روش خوشررره  یریگعنوان نمونه انتخرا  شررردند و نمونهنفر به  384نفر بود که بر اسررراد جدول مورگان،   100000  یبیتعرداد تقر

ها با اسرتفاده از شرد. داده  د ییکرونباخ تأ  یآلفا بیآن با اسرتفاده از ضرر  ییایاعتبار محتوا و اعتبار سرازه و پا   یآن از طر  ییمؤلفه بود که روا  11و  هیگو  54شرامل  یاسراختهپرسرشرنامه محق 

و   میمسررتق  ریتأث  ینشرران داد که فرهنگ سررازمان  ج ی. نتاد یاسررتفاده گرد  یمعادلات سرراختار  یسررازاز مدل هاهیآزمون فرضرر  یشرردند و برا  لیتحل   SmartPLSو    SPSS-27  یافگارهانر 

( و  β=0.31, p<0.01)  یتعهد سررازمان  نی( دارد. همچنβ=0.28, p<0.01کارکنان ) یور( و بهرهβ=0.67, p<0.01) ی(، اخلاق کارβ=0.63, p<0.01)  یبر تعهد سررازمان  یمعنادار

در رابطه   یمعنادار  یانقش واسرطه  یو اخلاق کار ینشران داد که تعهد سرازمان  گین  میرمسرتقیاثرات غ  ج یداشرتند. نتا  یوربر بهره  یمثبت و معنادار  ری( تأثβ=0.46, p<0.01)  یاخلاق کار

پژوهش  ج یبرازش مطلو  مدل پژوهش بود. نتا  انگریب χ²/df=2.41و   RMSEA=0.049 ،CFI=0.95برازش مدل شررامل   یها. شرراخ کنند یم  فایا  یورو بهره یفرهنگ سررازمان نیب

 یتوسررعه ف ررا  ،یفرهنگ یهاارزش  تیتقو  ن،یکارکنان شررود. بنابرا  یوربهره  شیموجب افگا تواند یم  یو اخلاق کار  یتعهد سررازمان  تیتقو   یاز طر  ینشرران داد که فرهنگ سررازمان

 باشد. یدر نظا  بانک یورعملکرد و بهره یارتقا یمؤثر برا یراهبرد تواند یم نانکارک یتعل  سازمان شیمدار و افگااخلاق

 رانیا یبانک مل  ،یمعادلات ساختار یسازمدل ،یاخلاق کار ،یتعهد سازمان ،یوربهره ،یفرهنگ سازمان  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The present study aimed to investigate the relationship between dimensions of organizational culture and productivity with the mediating role of 

organizational commitment and work ethic among employees of the National Bank of Iran using structural equation modeling. This applied study 

employed a descriptive-survey correlational design. The statistical population consisted of all employees of the National Bank branches in Tehran, 

estimated at approximately 100000 employees. Based on Morgan’s table, 384 participants were selected through multi-stage cluster sampling. Data were 

collected using a researcher-made questionnaire consisting of 54 items and 11 components. The validity of the instrument was confirmed through content 

validity and construct validity procedures, while reliability was verified using Cronbach’s alpha coefficient. Data analysis was performed using SPSS-27 

and SmartPLS software, and structural equation modeling was applied to test the research hypotheses. The results indicated that organizational culture 

had a significant direct effect on organizational commitment (β=0.63, p<0.01), work ethic (β=0.67, p<0.01), and employee productivity (β=0.28, 

p<0.01). Organizational commitment (β=0.31, p<0.01) and work ethic (β=0.46, p<0.01) also had significant positive effects on productivity. 

Furthermore, indirect effects analysis demonstrated that organizational commitment and work ethic significantly mediated the relationship between 

organizational culture and productivity. Model fit indices including RMSEA=0.049, CFI=0.95, and χ²/df=2.41 confirmed the satisfactory fit of the 

proposed model. The findings demonstrated that organizational culture can enhance employee productivity through strengthening organizational 

commitment and work ethic. Therefore, reinforcing organizational values, promoting ethical workplace environments, and increasing employee 

organizational attachment can serve as effective strategies for improving productivity and organizational performance in the banking sector. 
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 مقدمه 

ور هستند. تحولات  مدار و بهره متعهد، اخلاق  ی انسان  هیاز سرما  یریگبهره   ازمندین  ی گریاز هر زمان د  شیها بامروز، سازمان  ده یچیو پ  یرقابت  ی ایدر دن

  ی برا  ها موجب شده است که سازمان  یخدمات  ی رقابت در بازارها  د یو تشد  ان یانتظارات مشتر  شیافگا  ن،ینو  یهای گسترش فناور  ،یاقتصاد  عیسر

عنوان  به   یفرهنگ سازمان  ان، یم  نیو رفتار کارکنان داشته باشند. در ا  یسازمانبه عوامل درون   یاژه یتوجه و  دار،یپا  یرقابت  تیبه مگ  یابیحفظ بقا و دست

الگوهااز ارزش  یامجموعه باورها، هنجارها و  نقش  یرفتار  ی ها،  انگنگرش  یدهدر شکل   یاساس  یمشترک،  ا  ملکردو ع  هاگش یها،    فایکارکنان 

  ی شتری و مشارکت ب  یریپذت یکند که در آن کارکنان احساد تعل ، مسئول  جاد یا  ی گشیو انگ  یتیحما  یطیمح  تواند یم  ی. فرهنگ سازمانکندیم

نت و در  باشند  بهره   جه، یداشته  افگا  یورسطح  پژوهشابدی  شیسازمان  داده   دی جد  یها.  فرهنگ سازماننشان  مبتن  ی قو  یاند که  ارزش  یو    ی هابر 

نسبت به سازمان دارد    یسازمان  یبر عملکرد کارکنان، رفتار شهروند  یمیمستق  ریتأث  ،یاخلاق تعهد آنان   ,Gogia et al., 2024; Rihal)و 

2025; Saudin, 2024) یریپذت یمسئول  گانیم  ان،یتعامل کارکنان با مشتر  تیفیها، ک بانک  ژه یومحور به خدمات  یهادر سازمان  گر،ید  ی. از سو  

اخلاق   ،یزمان فرهنگ سازمانهم   یبررس  ت یامر اهم  ن یسازمان دارد و ا  ت یدر موفق  یاکننده ن یی در ارائه خدمات، نقش تع  ی اصول اخلاق  ت یو رعا

 .(Cheng et al., 2024; Nguyen et al., 2024; Yang & Rosli, 2024) سازدیرا دوچندان م یو تعهد سازمان یکار

کارکنان به سازمان   یو عاطف  یروان  یوابستگ  گانیم  انگریاست که ب  یمنابع انسان  تیریدر حوزه مد  یرفتار  یرهای متغ  نیتراز مهم  یکی  یسازمان  تعهد

 کنند،یم   یلقبرخوردارند، معمولاً اهداف سازمان را اهداف خود ت  یبالاتر  یکه از تعهد سازمان  یبا آن است. کارکنان  یآنان به ادامه همکار  لیو تما

. مطالعات مختلف نشان  دهندی سازمان از خود نشان م  یهات یتحق  مأمور  ی برا  یشتری دارند و تلاش ب  یسازمان  یهات ی در فعال  ی شتریمشارکت ب

دارد    ی ارارتباط معناد  یمثبت سازمان  یرفتارها  یبهبود عملکرد و ارتقا  ،یشغل  ت یرضا  شیبا کاهش ترک خدمت، افگا  یاند که تعهد سازمانداده 

(Gomes et al., 2022; Liaquat et al., 2023; Yang & Rosli, 2024) ی مبتن  یها مدار و فرهنگاخلاق   ی رهبر  یهاسبک   ن،ی. همچن  

ارزش اسلام  یانسان  ی هابر  مهم  توانند ی م  یو  تقو  ینقش  ا  ت یدر   ,Alam et al., 2021; Ghaith & Shaheen)کنند    فایتعهد کارکنان 

2024; Sapta et al., 2021) عوامل  نیرابطه ب  ،یاواسطه  ریمتغ کیعنوان به   تواندیم یآن هستند که تعهد سازمان  انگریب  گین ریاخ یها. پژوهش

پ  یسازمان تقو  یعملکرد  ی امدهایو  بهره   ت یرا  بهبود  در  و  کل  یورکند  نقش  باشد    ید یسازمان   ;Albdareen et al., 2024) داشته 

Endartanto et al., 2024; Ma’rof et al., 2024) است، وجود کارکنان   ییبر اعتماد، دقت و پاسخگو  یکه مبتن  یبانکدار  طی. در مح

 سازمان شود. یو بهبود عملکرد کل انیمشتر ت یخدمات، رضا تی فیک  شیموجب افگا تواندیمتعهد م

 ی ها دارد. اخلاق کارسازمان  تیدر موفق  یاکننده ن یینقش تع  ،یامهم رفتار حرفه  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  به   گین  یاخلاق کار   ،یکنار تعهد سازمان  در

  ی بندیتلاش و پا ،صداقت، نظم  ،یریپذتی کرده و آنان را به مسئول ت یافراد را هدا ی اشاره دارد که رفتار کار ییها و باورهااز ارزش یابه مجموعه 
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از   یتخط  رایاست؛ ز  افته ی  شیافگا  یو بانک  یمال  یهادر سازمان  ژه یوبه   یتوجه به اخلاق کار  ر،یاخ  یها. در سالدهدیسوق م  یابه اصول حرفه

با    یکه اخلاق کار  اند داده و اعتبار سازمان داشته باشد. مطالعات متعدد نشان    یاعتماد عموم  ی برا  یریناپذجبران  ی امدهایپ  تواند ی م  یاصول اخلاق

 ,.Aflah et al., 2021; Arif et al) رابطه مثبت دارد    یو کاهش تعارضات سازمان  یکار  گشیانگ  ،یسازمان  یرفتار شهروند  ،یعملکرد شغل

2023; Atiya et al., 2024)تعاملات   ورانه،نوآ   یرفتارها  یریگشکل  سازنه یزم  تواندیمناسب در سازمان م   یاخلاق  یوجود ف ا  ن،ی. همچن

افگا و  شود    گشیانگ  شیمثبت  برخ(Ammari & Gantare, 2024; Hong et al., 2023; Nawaz et al., 2022)کارکنان    ی. 

 یورسطح بهره   ،یو وجدان کار  یمحورعدالت   ،یریپذت یمسئول   ت یتقو   یاز طر  تواندیم  یاسلام  یاند که اخلاق کارکرده   دی تأک   گیپژوهشگران ن

نقش    یبررس  ن، ی. بنابرا(Afrida et al., 2024; Ridwansyah et al., 2023; Zaim et al., 2022) دهد    شیرا افگا  کنانکار  یو اثربخش

  ت ی هستند، از اهم  یخاص  یو فرهنگ  یساختار ارزش  یکه دارا   یرانیا  ی هادر بانک   ژه یوبه   ،یورو بهره   یفرهنگ سازمان  ان یدر ارتباط م  یاخلاق کار

 . تبرخوردار اس ییبالا

به اهداف سازمان است.   ی ابیدست  ی از منابع برا نهیاستفاده به  گان یم  انگریب  ،یعملکرد سازمان  یابیارز یهاشاخ  نیتراز مهم  یکیعنوان  به  یوربهره 

بانک ابعاد دنه   یوربهره   ،یدر نظا     اهش ک   ان،یمشتر  تیخدمات، رضا  تیفیک   رینظ  یگریتنها شامل سرعت و دقت در ارائه خدمات است، بلکه 

ارتقا  هانه یهگ ن  ی و  افگا  ینقش پررنگ  ،یو فرهنگ  یاند که عوامل رفتارنشان داده   ریاخ  ی ها. پژوهش ردیگیدربرم  گیعملکرد کارکنان را   ش یدر 

را تجربه    یترمدار و کارکنان متعهد برخوردارند، عملکرد موف  اخلاق   یرهبر  ، یقو  یکه از فرهنگ سازمان  ییهاها دارند و سازمانسازمان  یوربهره 

 ، یتعل  سازمان  ،یکار  گشیانگ  رینظ  ییرهایمتغ  ن، ی. همچن(Abdelwahed et al., 2024; Iqbal et al., 2025; Rihal, 2025)  کنندیم

 ;Fakhrizni et al., 2024)داشته باشند    کننده ت یو تقو  یانقش واسطه   یوربهره   شیدر افگا  توانندیم  یاخلاق   یمشارکت کارکنان و ف ا

Limpo & Junaidi, 2022; Nguyen et al., 2024)رابطه    توانندیم  یو اخلاق کار  یاند که تعهد سازماننشان داده   گیمطالعات ن  ی. برخ

 ,.Alantali et al., 2024; Ashfaq et al) سازمان شوند    یاثربخش  شیکنند و موجب افگا  نییو عملکرد کارکنان را تب  یفرهنگ سازمان  نیب

2021; Chaudhary et al., 2021)ی مال  تی و موفق  انیبا اعتماد مشتر  یمیکه عملکرد کارکنان ارتباط مستق  یبانک  یهاموضوع در سازمان  ن ی. ا  

 .کندیم  دایپ ی شتریب  تیسازمان دارد، اهم

به   یبند یپا  گانیو م یریگمیتصم ت یفیک   ان، یتنها بر نگرش کارکنان، بلکه بر نحوه تعامل آنان با مشترها نه در بانک  یفرهنگ سازمان  گر،ید  ی سو  از

  شد، متقابل شکل گرفته با  تیو حما  یمداراخلاق  ،یاعتماد، همکار  هیبر پا  یکه فرهنگ سازمان  یاست. در صورت  رگذاریتأث  یاحرفه  یهاارزش

انگ بروز رفتارها  ف یانجا  مؤثر وظا  یبرا  ی شتریب  گه یکارکنان  نشان  . پژوهش ابدییکاهش م  یمخر  سازمان  ی خود خواهند داشت و احتمال  ها 

 Gomes et)  کنندیرا تجربه م  ی شهروند  ی و رفتارها  یاز تعهد سازمان  یمحور، سطح بالاترو اخلاق   یتیبا فرهنگ حما  ییهااند که سازمانداده 
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al., 2022; Phetsombat & Na-Nan, 2023; Vargas‐Hernández & Vargas-González, 2022)وجود فرهنگ    ن، ی. همچن

 Cheng et al., 2024; Jia)و بهبود عملکرد آنان شود  گشیانگ شیکارکنان، افگا یشناختروان  هیسرما تی موجب تقو تواند یمثبت م یسازمان

et al., 2021; Nguyen et al., 2024)و    یورافت بهره   ،یممکن است منجر به کاهش تعل  سازمان  یضعف در فرهنگ سازمان  ل، . در مقاب

  ی بانک  ی هاسازمان  ل،یدل  ن ی. به هم(Ammari & Gantare, 2024; Bai et al., 2024; Xue et al., 2021)شود    یتعارضات شغل  شیافگا

 در مرکگ توجه قرار دهد.  گیرا ن یو انسان یخلاقا یهابر عملکرد، ارزش  دیهستند که علاوه بر تأک  یفرهنگ جاد یا ازمندین

  ان یم  م یرمستقیو غ  م یزمان روابط مستقهم  یامکان بررس  ، یآمار  شرفته یپ  ی هااز روش   یکیعنوان  به  یمعادلات ساختار  یسازمدل   ر،یاخ یهادهه   در

 خلاقو ا  یتعهد سازمان رینظ  یاواسطه  یرهایتا نقش متغ کندیروش به پژوهشگران کمک م ن یرا فراهم کرده است. استفاده از ا یسازمان یرهایمتغ

م  یکار ارتباط  در  بهره   یفرهنگ سازمان  انیرا  دقبه   یورو  داده   یبررس  یتر ی صورت  نشان  مختلف  مطالعات  متغکنند.  که    یاواسطه  یرهایاند 

 ;Ma’rof et al., 2024; Sarpong et al., 2021)دهند  ر ییرا تغ یعملکرد ی امدهایو پ یعوامل سازمان انیشدت و جهت روابط م توانند یم

Yang & Rosli, 2024)ات یدر ادب ییهاهمچنان شکاف ،یو تعهد سازمان یاخلاق کار ،یفرهنگ سازمان نهیها در زمپژوهش  شی. با وجود افگا  

  ی اند و کمتر پژوهش کرده   یصورت جداگانه بررسرا به   رهایمتغ  ن یا  ن، یشیاز مطالعات پ  یاریوجود دارد. بس  رانیا  ی در صنعت بانکدار  ژه یوپژوهش به 

خاص    ط یشرا  ن، یپرداخته است. علاوه بر ا  یو اخلاق کار  یتعهد سازمان  یا با نقش واسطه  یورو بهره   یزمان ابعاد فرهنگ سازمانهم  یبررسبه  

حوزه   ن یجامع در ا  یهاانجا  پژوهش   ،یخدمات بانک   ت یفیک   یو ضرورت ارتقا یاقتصاد  طیمح  راتییتغ  ک،ی ساختار بوروکرات  ،یرانیا یهابانک

 .(Abdelwahed et al., 2024; Iqbal et al., 2025; Saudin, 2024) سازدی م یرا ضرور

در بانک   یو اخلاق کار یتعهد سازمان یابا نقش واسطه  یورو بهره  یابعاد فرهنگ سازمان نیرابطه ب یاساد، پژوهش حاضر با هدف بررس نیا بر

 انجا  شد.  یمعادلات ساختار یسازو با استفاده از مدل  رانیا یمل

 شناسیروش

  نیبود. ا  یمعادلات ساختار  یسازبر مدل   ی مبتن  یاز نوع همبستگ  یشیمایر پ  ی فیو از نظر روش اجرا، توص  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

 یکارکنان بانک مل  انیدر م  یو اخلاق کار  یتعهد سازمان  یابا نقش واسطه   یورو بهره   یابعاد فرهنگ سازمان  نی رابطه ب  یپژوهش با هدف بررس

جامعه   ینفر بود. با توجه به گستردگ  100,000  یبیشهر تهران به تعداد تقر  یکارکنان بانک مل  هی پژوهش شامل کل  ی انجا  شد. جامعه آمار  رانیا

  وهش، دقت پژ   شیاز جامعه و افگا  نده ینما  یابه نمونه   یابیشد. به منظور دست  ن یینفر تع  384حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان برابر با    ،یآمار

  ی هادر شهر تهران به عنوان خوشه   یصورت که ابتدا مناط  و شعب بانک مل  نیبه ا  د؛یاستفاده گرد  یاچندمرحله  یاخوشه   یریگاز روش نمونه 

ورود به    طی. در مرحله بعد، کارکنان شعب منتخب بر اساد شرادیانتخا  گرد  یاز شعب به صورت تصادف  یشدند و سپس تعداد   ییشناسا  یاصل
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در بانک    یقرارداد  ای  یورود به مطالعه شامل اشتغال رسم  یارهایقرار گرفتند. مع  یمورد بررس  یبه مشارکت، به صورت تصادف  لیو تما  شپژوه

محرمانه بودن    ،یملاحظات اخلاق  تیبه منظور رعا  ن یشرکت در پژوهش بود. همچن  یبرا  تی و رضا  یسال سابقه کار  کیداشتن حداقل    ،یمل

 .دیگرد یآورها به صورت ناشناد جمعشد و پرسشنامه  نیت م  گاندهنداطلاعات پاسخ 

 تیریو نظر خبرگان حوزه مد   ن یشیپژوهش، مطالعات پ  ینظر  یبود که بر اساد مبان  یاساختهپژوهش، پرسشنامه محق    ن یها در اداده   ی گردآور  ابگار

و    یاخلاق کار  ،یتعهد سازمان  ،یبود که ابعاد فرهنگ سازمان  هیگو  54و    یمؤلفه اصل  11پرسشنامه شامل    نی . ادیگرد  یطراح   یو رفتار سازمان

  ی شدند. به منظور بررس  میاز »کاملاً مخالفم« تا »کاملاً موافقم« تنظ  کرتیل  یادرجهپنج   فیبر اساد ط  هاه ی. گودادیرا مورد سنجش قرار م  یوربهره 

ابتدا روا  ییروا با استفاده از شاخ  نسبت روا  ییابگار،  انسان  ت،یری ( و نظر متخصصان مدCVRمحتوا )  ییمحتوا  مورد   یازمانو رفتار س  یمنابع 

  گر یکا یریگنمونه  تیسازه، از شاخ  کفا ییروا یبررس یبرا  نیاعمال شد. همچن هاه یقرار گرفت و اصلاحات لاز  در متن و ساختار گو یابیارز

  لیتحل  یبرا  هاداده   تیپرسشنامه و کفا  یدهنده مناسب بودن ساختار عاملنشان  جیاستفاده شد که نتا  یاکتشاف  یعامل  لی( و تحلKMO)  نیر اولک  ریر ما

دهنده  آمده نشاندستبه   ریشد که مقاد  یآن بررس  یهاکل ابگار و مؤلفه   یکرونباخ برا  یآلفا  بیمحاسبه ضر   یاز طر  گیپرسشنامه ن  ییایبود. پا  یعامل

 مناسب ابگار پژوهش بود.  یمطلو  و انسجا  درون ییایپا

  ن، یانگیم  رینظ  ییهاشاخ    ، یفیشد و در بخش آمار توص  SPSS-27افگار  وارد نر    شده ی آورجمع   یهاها، ابتدا داده داده   لیوتحله یمنظور تجگ  به 

مع فراوان  یفراوان  ار،یانحراف  درصد  متغ  یشناختتیجمع  یهای ژگیو  فیتوص  ی برا  یو  گرد  یرهایو  محاسبه  آمار  دیپژوهش  بخش  در  سپس   .

  SmartPLSافگار  با استفاده از نر    یمعادلات ساختار  یسازپژوهش، از مدل   یو آزمون مدل مفهوم  رهایمتغ  نیروابط ب  یبررس  یبرا  ،یاستنباط

و سپس    دیگرد  یابیهمگرا و واگرا ارز  ییو روا  یبیترک   ییایپا  ،یعامل  یبارها  یبررس   یاز طر  یریگمرحله، ابتدا مدل اندازه   ن یاستفاده شد. در ا

و اخلاق   یتعهد سازمان یانقش واسطه   نیبرازش مورد آزمون قرار گرفت. همچن   یهاو شاخ    tمقدار    ر،یمس  ب یبا استفاده از ضرا  یاختارمدل س

  0/05ها برابر با  آزمون   یشد. سطح معنادار  یبررس  میرمستقیو غ  میآزمون اثرات مستق    یاز طر  یورو بهره   یابعاد فرهنگ سازمان  نی در رابطه ب  یکار

 نظر گرفته شد.  رد

 هایافته

های  وتحلیل قرار گرفت. بررسی ویژگیآوری و مورد تجگیهپرسشنامه معتبر از کارکنان بانک ملی شهر تهران جمع   384در این پژوهش، تعداد  

دادند. همچنین بیشترین درصد را زنان تشکیل می  41.۷کنندگان را مردان و  درصد از مشارکت  58.3دهندگان نشان داد که  شناختی پاسخجمعیت

به گروه سنی   با    45تا    35فراوانی مربوط  از آن گروه سنی    39.8سال  بود و پس  با    35تا    25درصد  نظر سطح   31.5سال  از  درصد قرار داشت. 

سایر   درصد دارای مدرک دکتری بودند و   6.8درصد دارای مدرک کارشناسی ارشد و    34.1درصد دارای مدرک کارشناسی،    52.6تحصیلات،  
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 28.۷سال،    20تا    10درصد از کارکنان دارای سابقه کاری بین    44.5افراد نیگ دارای مدرک کاردانی یا دیپلم بودند. همچنین نتایج نشان داد که  

قبولی  دهد که نمونه پژوهش از تنوع قابل ها نشان میسال بودند. این یافته   20درصد دارای سابقه بیش از    26.8سال و    10درصد دارای سابقه کمتر از  

 .تواند نماینده مناسبی از جامعه آماری مورد مطالعه باشداز نظر جنسیت، سن، تحصیلات و سابقه کاری برخوردار بوده و می

 های توصیفی متغیرهای پژوهش . شاخص 1جدول 

 کشیدگی چولگی  بیشترین مقدار مقدارکمترین  انحراف معیار  میانگین  متغیر

 0.31- 0.42- 4.97 1.92 0.61 3.84 فرهنگ سازمانی

 0.26- 0.37- 4.91 1.88 0.58 3.71 تعهد سازمانی

 0.19- 0.48- 4.96 2.11 0.55 3.93 اخلاق کاری

 0.28- 0.35- 4.94 1.74 0.63 3.76 وری بهره 

 

دهنده وضعیت نسبتاً مطلو  فرهنگ سازمانی، بود که نشان  3متغیرهای پژوهش بالاتر از حد متوسط نظری ، میانگین تمامی 1بر اساد نتایج جدول 

با میانگین  تعهد سازمانی، اخلاق کاری و بهره  این میان، متغیر اخلاق کاری  تهران است. در  بانک ملی شهر  دارای    3.93وری در میان کارکنان 

ترین میانگین بود. همچنین مقادیر انحراف معیار متغیرها نشان داد که پراکندگی دارای پایین   3.۷1بالاترین مقدار و متغیر تعهد سازمانی با میانگین  

های چولگی و کشیدگی  کنندگان از انسجا  نسبی برخوردار است. علاوه بر این، شاخ های مشارکتها در سطح متعادل قرار دارد و پاسخداده 

 سازیمدل   و   پارامتریک  هایتحلیل   انجا   برای هاآن   بودن   مناسب   و هاداده   توزیع  بودن  نرمال  بیانگر  که   داشت  قرار  ±2برای تمامی متغیرها در بازه  

 .است ساختاری معادلات

 . ماتریس ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش 2جدول 

 4 3 2 1 متغیرها 

 1 فرهنگ سازمانی . 1
   

 1 **0.68 تعهد سازمانی . 2
  

 1 **0.65 **0.71 اخلاق کاری . 3
 

 1 **0.77 **0.69 **0.74 وری بهره . 4

 0.01سطح معناداری کمتر از **

 

وری نشان داد که بین تمامی متغیرهای پژوهش رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. بیشترین ضریب همبستگی بین اخلاق کاری و بهره   2نتایج جدول  

وری همراه باشد. همچنین بین  تواند با ارتقای میگان بهره مشاهده شد که بیانگر آن است که افگایش سطح اخلاق کاری کارکنان می  0.۷۷با مقدار  

دهنده نقش مؤثر فرهنگ سازمانی در بهبود عملکرد و  دست آمد که نشان به  0.۷4وری نیگ رابطه مثبت و معناداری با ضریب فرهنگ سازمانی و بهره 

و باورهای   ها، هنجارها دهد تقویت ارزشبود که نشان می 0.۷1کارایی کارکنان بانک است. رابطه بین فرهنگ سازمانی و اخلاق کاری نیگ برابر با 
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تواند در ارتقای اخلاق کاری کارکنان نقش مهمی ایفا کند. به طور کلی، نتایج همبستگی حاکی از آن است که متغیرهای پژوهش از  سازمانی می

 .ارتباط ساختاری مناسب برای ورود به مدل معادلات ساختاری برخوردار هستند

 های برازش مدل معادلات ساختاری . شاخص 3جدول 

 وضعیت  مقدار مطلو   آمدهدستمقدار به شاخ  

χ²/df 2.41  مطلو   3کمتر از 

GFI 0.92  مطلو   0.90بیشتر از 

AGFI 0.90  مطلو   0.90بیشتر از 

CFI 0.95  مطلو   0.90بیشتر از 

NFI 0.93  مطلو   0.90بیشتر از 

RMSEA 0.049  مطلو   0.08کمتر از 

 

اسکوئر به  نشان داد که مدل مفهومی پژوهش از برازش مطلوبی برخوردار است. مقدار نسبت کای   3های برازش مدل در جدول  بررسی شاخ 

های برازش تطبیقی و افگایشی دهنده مناسب بودن مدل است. همچنین شاخ بوده و نشان  3بود که کمتر از مقدار معیار  2.41درجه آزادی برابر با 

نیگ   RMSEA ها با مدل مفهومی پژوهش است. مقدار دست آمدند که بیانگر انطباق مناسب داده به   0.90همگی بالاتر از   GFI و  CFI  ،NFI شامل

دهنده خطای پایین مدل در برآورد ماتریس کوواریانس است. در مجموع، نتایج این بخش نشان  بوده و نشان   0.08بود که کمتر از    0.049برابر با  

 .های پژوهش فراهم استزش کافی برخوردار بوده و امکان آزمون فرضیه دهد که مدل ساختاری پژوهش از اعتبار و برامی

 

 ای تعهد سازمانی و اخلاق کاریوری با نقش واسطه . مدل نهایی معادلات ساختاری رابطه بین ابعاد فرهنگ سازمانی و بهره1شکل 
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 ها و ضرایب مسیر مدل ساختاری . نتایج آزمون فرضیه 4جدول 

 نتیجه  سطح معناداری  t آماره  β ضریب مسیر مسیر 

 تأیید  0.001 11.48 0.63 سازمانی  تعهد  ←فرهنگ سازمانی 

 تأیید  0.001 12.35 0.67 کاری  اخلاق ←فرهنگ سازمانی 

 تأیید  0.001 5.84 0.31 وری بهره  ←تعهد سازمانی 

 تأیید  0.001 8.29 0.46 وری بهره  ←اخلاق کاری 

 تأیید  0.001 4.97 0.28 وری بهره   ←فرهنگ سازمانی 

 تأیید  0.001 4.63 0.19 وری بهره  ←  سازمانی تعهد  ←فرهنگ سازمانی 

 تأیید  0.001 6.72 0.31 وری بهره  ←  کاری اخلاق ←فرهنگ سازمانی 

 

وری کارکنان دارد. بیشترین ضریب  بهره نشان داد که فرهنگ سازمانی تأثیر مستقیم و معناداری بر تعهد سازمانی، اخلاق کاری و    4نتایج جدول  

ها، باورها و هنجارهای سازمانی  دهد تقویت ارزشبود که نشان می  0.6۷مسیر مستقیم مربوط به تأثیر فرهنگ سازمانی بر اخلاق کاری با مقدار  

معنادار بود که    0.46وری با ضریب  توجهی اخلاق کاری کارکنان را ارتقا دهد. همچنین تأثیر مستقیم اخلاق کاری بر بهره تواند به شکل قابل می

نیگ نشان داد که تعهد   نتایج آزمون اثرات غیرمستقیم  بیانگر نقش کلیدی اخلاق کاری در افگایش عملکرد و کارایی کارکنان بانک ملی است. 

ای اخلاق کاری ند. در این میان، نقش واسطه کنوری ایفا میای معناداری در رابطه بین فرهنگ سازمانی و بهره سازمانی و اخلاق کاری نقش واسطه

و از طری  تعهد    0.31وری از طری  اخلاق کاری برابر با  ای که ضریب اثر غیرمستقیم فرهنگ سازمانی بر بهره گونهتر از تعهد سازمانی بود؛ به قوی

وری، از طری  تقویت تعهد سازمانی  دهد که فرهنگ سازمانی علاوه بر تأثیر مستقیم بر بهره ها نشان میدست آمد. این یافته به   0.19سازمانی برابر با  

 .وری کارکنان شودتواند موجب ارتقای بهره و اخلاق کاری نیگ می

 گیرینتیجه بحث و 

 ی کارکنان بانک مل  یورو بهره   یاخلاق کار  ،یبر تعهد سازمان  ی و معنادار  میمستق   ریتأث  یپژوهش حاضر نشان داد که ابعاد فرهنگ سازمان  جینتا

  فا یا  یورو بهره   یفرهنگ سازمان  ن یدر رابطه ب  ی معنادار  یانقش واسطه   یو اخلاق کار  یآن بود که تعهد سازمان انگریب   هاافته ی  نی دارد. همچن  رانیا

 گش یانگ  شیو افگا  یاخلاق  یهاارزش  تی احساد تعل ، تقو  جاد یا    یاز طر  تواند یمناسب م  یکه فرهنگ سازمان  دهد ی نشان م  ج ینتا  ن ی. اکنندیم

عدالت و    ،یبر اعتماد، همکار  یمبتن  یطی که کارکنان در مح  یرا فراهم سازد. در واقع، زمان  یسازمان  یورعملکرد و بهره   ی ارتقا  نهیکارکنان، زم

  ی هاتی مشارکت مؤثر در فعال  یبرا  یشتریب   لینسبت به اهداف سازمان داشته و تما  یشتریب  ت یاحساد مسئول  کنند،یم  ت یمشترک فعال  یهاارزش

نشان م  یسازمان ادهندیاز خود  نتا  افتهی  نی .  نقش فرهنگ سازمانانجا    یهاپژوهش   جیبا  ارتقااخلاق  یو رهبر  ی شده درباره  عملکرد   یمدار در 
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 یکه فرهنگ سازمان  دهد ینشان م  ییهمسو  نی. ا(Abdelwahed et al., 2024; Rihal, 2025; Saudin, 2024) کارکنان همسو است  

 .شودیسازمان محسو  م یاثربخش شیو افگا یشغل یرفتارها یدهدر شکل یراهبرد یبلکه عامل ست،ی ن  یارزش ای نینماد ریمتغ کیصرفاً 

آن است که هرچه    انگریب   افتهی  نیکارکنان دارد. ا  یبر تعهد سازمان  یمثبت و معنادار  ریتأث  ینشان داد که فرهنگ سازمان  نیپژوهش همچن  جینتا

  به نسبت    یشتریب   یو روان  ی عاطف  یبر عدالت باشند، کارکنان وابستگ  یو مبتن  تریتیتر، حماحاکم بر سازمان شفاف   ی ها، هنجارها و باورهاارزش

  ت یاحساد امن  تواندیمثبت م  یبالاست، وجود فرهنگ سازمان  یکار  یو فشارها  یرسم  یکه ساختارها  یبانک  ی هاطی. در محکنندیم  دایسازمان پ

افگا  تی و اعتماد متقابل را تقو  یروان   یکه بر نقش فرهنگ و رهبر  ن یشیپ  یها پژوهش   یهاافته یبا    جهینت  نیدهد. ا  شیکرده و تعهد کارکنان را 

 Ghaith & Shaheen, 2024; Gomes et al., 2022; Sapta et) دارد   یاند، همخوانکرده  دیتأک  یتعهد سازمان یریگدر شکل یاخلاق

al., 2021)ی و ماندگار  یشغل  تیمشارکت، رضا  شیدر افگا  یدینقش کل  یاند تعهد سازمانکه نشان داده   یپژوهش حاضر با مطالعات  جینتا  نی. همچن  

کرد   انیب  توانیم  ی. از منظر نظر(Liaquat et al., 2023; Sarpong et al., 2021; Yang & Rosli, 2024)است    همسوکارکنان دارد،  

قائل است   ت یآنان اهم  یو شأن انسان  ازهایها، ن ارزش  ی که احساد کنند سازمان برا دهند ی نسبت به سازمان نشان م  یشتریتعهد ب یکه کارکنان زمان

 و عدالت فراهم کرده است.   ترا بر اح یمبتن یطیو مح

حاکم بر   ی ها و هنجارهاکه ارزش  دهدینشان م  جه ینت   ن یبود. ا  یبر اخلاق کار  یمثبت فرهنگ سازمان  ریمهم پژوهش، تأث  ی هاافته یاز    گرید  یکی

  بیترغ یااصول حرفه  ت یصداقت و رعا  ،یوجدان کار ،یریپذت ی کرده و آنان را به مسئول تیکارکنان را هدا  یاخلاق یرفتارها توانندیسازمان م

کارکنان   یاوابسته به رفتار حرفه   ی ادیو اعتبار سازمان تا حد ز  انیاعتماد مشتر  را یدارد؛ ز  یاژه یو  تی اهم  یاصول اخلاق  ت یها، رعاکنند. در بانک 

  تیهو  از  یعنوان بخشرا به   یاخلاق  یرفتارها  گیداشته باشد، کارکنان ن  دیو عدالت تأک   ییپاسخگو  ت،یبر شفاف  یکه فرهنگ سازمان  یاست. زمان

مثبت    ی سازمان را در بهبود عملکرد و رفتارها  یاخلاق  یو ف ا  یکه نقش اخلاق کار  یمطالعات  جیبا نتا  افتهی  نی. اکنندیم  یخود درون  یاحرفه

  ی اهپژوهش  نی. همچن (Aflah et al., 2021; Arif et al., 2023; Atiya et al., 2024)اند، همسو است  قرار داده   دیکارکنان مورد تأک 

و   یکار گشیانگ ،یسازمان ی شهروند یرفتارها شیموجب افگا ،یانسان یهابر ارزش یمبتن یهامدار و فرهنگاخلاق  یاند که رهبرنشان داده  ریاخ

  ن،ی. بنابرا(Hong et al., 2023; Nawaz et al., 2022; Phetsombat & Na-Nan, 2023)   شودیکارکنان م  ان یتعاملات مثبت م

 سازمان است. یتیریو مد یاز ساختار فرهنگ  یامدیبلکه پ ،یفرد یژگیو کی تنها نه  یبانک یهادر سازمان یکه اخلاق کار گرفت  جهینت توانیم

آن است که کارکنان متعهد،    انگریب  افتهی  نیکارکنان دارد. ا  یوربر بهره   یمثبت و معنادار   ریتأث  یپژوهش حاضر نشان داد که تعهد سازمان  جینتا

ب  یانرژ اهداف سازمان صرف م  ی برا  ی شتریو تلاش  تعهد سازمان  ی شتریب  لیو تما  کنندی تحق   ارائه عملکرد مؤثر دارند. در واقع،  موجب    یبه 

که سرعت،    یموضوع در نظا  بانک  نیکنند. ا  تیسازمان احساد مسئول  تیموفق  یخود عمل کرده و برا  یرسم  فیکارکنان فراتر از وظا  شودیم
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شده در انجا   یهاپژوهش   جیبا نتا افتهی نی منجر شود. ا انیمشتر تی و رضا یوربهره  شیبه افگا تواند یدارد، م ییبالا  تیخدمات اهم تی فیدقت و ک 

 Albdareen et al., 2024; Endartanto et al., 2024; Yang)دارد    یعملکرد کارکنان همخوان  یدر ارتقا  ینقش تعهد سازمان  نهیزم

& Rosli, 2024)یو بهبود تعاملات سازمان  گشیانگ  شیمخر ، افگا  یبا کاهش رفتارها  یاند که تعهد سازمانمطالعات مختلف نشان داده   ن ی. همچن 

  دهد ینشان م  جه ینت  ن یا  ،ی. از منظر کاربرد(Alam et al., 2021; Ashfaq et al., 2021; Limpo & Junaidi, 2022)   دارد ارتباط مثبت  

در    یروابط انسان  ت یو تقو  یتعل  سازمان  جاد یبر ا  ،یو عملکرد  ی فن  یهاعلاوه بر توجه به شاخ   د یبا  یوربهره   شیافگا  یها برابانک   ران یکه مد

 تمرکگ کنند. گیکار ن طیمح

که از سطح   یکه کارکنان  دهدی نشان م  جه ینت   ن یکارکنان بود. ا  یوربر بهره   یو معنادار اخلاق کار  میمستق  ریمهم پژوهش، تأث   یهاافته ی  گرید  از

  ت یفیخود دقت و ک  فیداشته و در انجا  وظا ی برخوردارند، عملکرد مؤثرتر یمحورصداقت و عدالت  ،یریپذت یمسئول  ،یاز وجدان کار  یبالاتر

که   ییداشته باشند و از رفتارها  یشتری خود احساد تعهد ب  یسازمان  فیکارکنان نسبت به وظا  شودیموجب م  ی. اخلاق کاردهندی نشان م  یشتریب

بر عملکرد   یاخلاق کار  ر یدرباره تأث  نیشی با مطالعات پ  افته ی  ن یاجتنا  کنند. ا  شود،یبه اعتبار سازمان م  بیآس  ایخدمات    ت ی فیموجب کاهش ک 

  ج ینتا  ن ی. همچن (Afrida et al., 2024; Ridwansyah et al., 2023; Zaim et al., 2022)همسو است    یسازمان  یو رفتارها  ارکنانک 

با مطالعات افگا  تواند یم  یاند اخلاق کارکه نشان داده   یپژوهش حاضر   یتعاملات سازمان  ت یفیکاهش تعارضات و بهبود ک   گش،یانگ  ش یموجب 

که    یبانک   ی هاط ی. در مح(Azliyanti & Jadmiko, 2024; Fakhrizni et al., 2024; Ma’rof et al., 2024) دارد    یشود، همخوان

و حفظ اعتبار سازمان    یوربهره   ی در ارتقا  ینقش مهم  تواند یم  ی قو  یوجود اخلاق کار  شود،ی سازمان محسو  م  هیسرما  نیترمهم   انیاعتماد مشتر

 کند. فایا

  ن یدارند. ا  یورو بهره   یفرهنگ سازمان  نی در رابطه ب  یمعنادار  ی انقش واسطه   یو اخلاق کار  ینشان داد که تعهد سازمان  نی پژوهش همچن  ی هاافتهی

تأث   یوربهره   تواند ی م  میرمستقیو غ  میطور مستقبه   یاز آن است که فرهنگ سازمان  یحاک   جه ینت به عبارت د  ریکارکنان را تحت  گر،  یقرار دهد. 

سازمان بهره   ن یشتریب  یزمان  یفرهنگ  بر  را  کار  یوراثر  اخلاق  و  تعهد  سطح  بتواند  که  داشت  افگا  یخواهد  را  ا  شیکارکنان  با    افتهی   ن یدهد. 

 Cheng)دارند، همسو است    د یتأک   یعملکرد سازمان  ن ییدر تب  ی و ارزش  یشناختروان   یرهایمتغ  ت ی که بر اهم  یمنابع انسان  ت یریمد  ن ینو  یکردهایرو

et al., 2024; Iqbal et al., 2025; Nguyen et al., 2024 )تعهد    رینظ  یاواسطه  یرهایاند که متغنشان داده   نیش یپ  یهاپژوهش   نی. همچن

 ,.Chaudhary et al)دهند    شیبر عملکرد کارکنان را افگا  یسازمان  یفرهنگ و رهبر  ریشدت تأث  توانند یم   یو اخلاق کار  گشیانگ  ،یسازمان

2021; Gogia et al., 2024; Jia et al., 2021)معنا    نی کرد؛ به ا  ن ییتب  یتبادل اجتماع  هیبر اساد نظر  توان یرا م  افته ی  ن یا  ،ی. از منظر نظر
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 شیمنجر به افگا  ت یکه در نها  دهند یاز خود نشان م  یترمثبت و مسئولانه   یسازمان، رفتارها  یمدارعدالت و ارزش  ت،یکه کارکنان در پاسخ به حما

 .شودیسازمان م یوربهره 

م  ج ینتا  ،یکل  طوربه  نشان  بهره   دهدی پژوهش حاضر  سازمان  یورکه  در  تأثبانک  ژه یوبه   یخدمات  یهاکارکنان  تحت  فن  ریها، صرفاً  و    یعوامل 

 گ. فرهنکنندیم  فا یکارکنان ا  ی کار  یرفتارها  یدهدر شکل  ی مهم  ارینقش بس   یشناختو روان   یاخلاق  ،یفرهنگ  ی رهایقرار ندارد، بلکه متغ  یساختار

  یموجب ارتقا  ت یرا فراهم کرده و در نها  یتعهد و اخلاق کار  شیافگا  نهیمدار، زمو اخلاق   یتیحما  یف ا  جادی ا    یاز طر  تواندیمثبت م  یسازمان

به توسعه   انزمتوجه هم   ازمند ین  ت، یفیو ارائه خدمات باک   دار ی پا  یرقابت  تیبه مگ  یابیدست  ی ها برابانک   ن،یسازمان شود. بنابرا  ی ورعملکرد و بهره 

  ی هاکه با چالش  رانیا  ینظا  بانک  یکنون  طیدر شرا  ژه یوموضوع به   ن یهستند. ا  یاخلاق کار  یسازنه یتعهد کارکنان و نهاد  تیتقو  ،یفرهنگ سازمان

 دوچندان دارد. ت یمواجه است، اهم انیو انتظارات روزافگون مشتر تالیجی در حوزه رقابت، تحول د یمتعدد

ها  بانک ریبه سا  جینتا میشهر تهران بود که ممکن است تعم یبه کارکنان بانک مل یپژوهش حاضر شامل محدود بودن جامعه آمار یهات یمحدود

دهندگان  پاسخ  یریسوگ  ریشد و احتمال تأث  یآورجمع  یپژوهش بر اساد ابگار خودگگارش  یهاداده   نیمواجه سازد. همچن  ت یها را با محدودو استان 

مربوط به   گر ید ت یدر طول زمان را فراهم نکرد. محدود رها یمتغ راتییتغ یپژوهش امکان بررس یمقطع ت ی ماه گر،ید یوجود دارد. از سو   ج ینتا رد

  انیبر روابط م  توانند ی بود که م  یشناختروان  هیو سرما  یشغل  یفرسودگ  ،یشغل  ت یرضا  ،یمانند سبک رهبر  یانهیزم  یرهایمتغ  ینکردن برخ  یبررس

 باشند.  رگذار یتأث رهایمتغ

 ردیقرار گ  یمورد بررس  یخدمات  یهاسازمان  گریدر د  گیو ن  یو خصوص  یدولت  یهابانک  ریمدل در سا  نیا  نده،یآ  یهادر پژوهش   شودیم  شنهادیپ

  ر مؤثر ب  یو اخلاق  یعوامل فرهنگ  تر یبه درک عم  تواندیم  یفیو ک   یکم   یبیترک   یهااستفاده از روش  نیفراهم شود. همچن  جینتا  سهیتا امکان مقا

 ،یاعتماد سازمان  ،یعدالت سازمان  ن،یآفرتحول   ی رهبر  ر ینظ  ییرهاینقش متغ  نده یپژوهشگران در مطالعات آ  شودیم  شنهاد یکمک کند. پ  یوربهره 

و    ینتعهد سازما  راتییتغ  یابیارز  یبرا  یکنند. انجا  مطالعات طول  یبررس  یور بهره   ینیی تب  یهادر مدل   گیرا ن  یشغل  یو فرسودگ  یاجتماع  هیسرما

 ارائه دهد.  یتر  یدق یهاافته ی تواند ی م گیدر طول زمان ن یاخلاق کار

عدالت    ،یبر اعتماد، همکار  یمبتن  یفرهنگ سازمان  ت یبا تقو توانندیم  یبانک یهاسازمان  ریو سا یبانک مل  رانی پژوهش حاضر، مد  ج یاساد نتا  بر

توسعه   ،یادر حوزه اخلاق حرفه  یآموزش  یهابرنامه  یکارکنان را فراهم سازند. طراح  یتعهد و اخلاق کار  ی ارتقا   نهیزم  ،یاخلاق  یهاو ارزش

کارکنان مؤثر   یوربهره   شیدر افگا  تواندیعادلانه م  یقیتشو  یهانظا    جادیو ا  هایریگمیمشارکت کارکنان در تصم  شیافگا  ،یارتباط  یهامهارت

 کنانکار  گشیاستفاده کنند تا احساد تعل  و انگ   یتیمدار و حمااخلاق  یرهبر  یهاها از سبک ارشد بانک  رانی مد  شودیم  شنهاد یپ  ن یباشد. همچن
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  تیفیعملکرد و ک   یدر ارتقا  ینقش مهم  تواندیم  گیکارکنان ن  یانسان  یازهایبر احترا  متقابل و توجه به ن  یمبتن  یکار  طیمح  جادی. اابدی  شیافگا

 کند. فایا یخدمات بانک

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .وجود ندارد یت اد منافع  گونهچ یانجا  مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

   نشر و انجا  پژوهش رعایت گردیده است.در تمامی مراحل پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با 

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجا  این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عمل می 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizations, especially within service-oriented institutions such as banks, organizational 

productivity has become one of the most critical determinants of competitiveness, sustainability, and long-

term success. Rapid technological developments, increasing customer expectations, complex economic 

conditions, and intensified market competition have compelled organizations to pay closer attention to internal 

organizational dynamics and employee-related factors. Among these factors, organizational culture has 

emerged as a fundamental construct influencing employee attitudes, ethical behavior, organizational 

attachment, and overall performance. Organizational culture represents a shared system of values, beliefs, 

norms, and behavioral expectations that shape employee interactions and guide organizational practices. A 

strong organizational culture can create an environment characterized by trust, cooperation, responsibility, and 

commitment, ultimately enhancing organizational productivity and effectiveness (Gogia et al., 2024; Rihal, 

2025; Saudin, 2024). Previous studies have emphasized that organizations with ethical and value-oriented 

cultures are more capable of fostering employee engagement, organizational citizenship behavior, and 

sustainable performance outcomes (Cheng et al., 2024; Nguyen et al., 2024; Yang & Rosli, 2024). In the 

banking sector, where employee behavior directly affects customer satisfaction, trust, and organizational 

reputation, the importance of organizational culture becomes even more significant. 
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Organizational commitment is another critical factor affecting employee performance and organizational 

effectiveness. Organizational commitment refers to the psychological attachment and emotional connection 

employees develop toward their organization, leading to increased loyalty, participation, and willingness to 

contribute to organizational goals. Employees with higher organizational commitment are generally more 

motivated, more resilient in challenging work environments, and more inclined to engage in behaviors that 

improve organizational outcomes. Research has consistently demonstrated positive relationships between 

organizational commitment and job performance, work engagement, organizational citizenship behavior, and 

employee retention (Gomes et al., 2022; Liaquat et al., 2023; Yang & Rosli, 2024). Ethical and supportive 

organizational environments also play an important role in strengthening employee commitment and 

enhancing work-related motivation (Alam et al., 2021; Ghaith & Shaheen, 2024; Sapta et al., 2021). In 

banking institutions, where employees face high workloads, strict regulations, and constant interaction with 

customers, organizational commitment can significantly contribute to improved service quality and operational 

productivity. 

Work ethic is another influential variable that has attracted increasing scholarly attention in organizational 

behavior and human resource management literature. Work ethic refers to a set of moral principles, 

professional values, and behavioral standards that guide employees toward responsibility, honesty, diligence, 

discipline, and accountability. Ethical behavior in organizations is particularly important in financial 

institutions because ethical violations can severely damage public trust and organizational credibility. Research 

findings indicate that work ethic positively influences employee performance, organizational citizenship 

behavior, job satisfaction, and innovative work behavior (Aflah et al., 2021; Arif et al., 2023; Atiya et al., 

2024). Ethical organizational climates and leadership styles also contribute to employee motivation, 

cooperation, and positive organizational interactions (Hong et al., 2023; Nawaz et al., 2022; Phetsombat & 

Na-Nan, 2023). Several studies have further highlighted the role of Islamic work ethics in strengthening 

responsibility, justice orientation, and employee productivity, especially in Islamic banking contexts (Afrida 

et al., 2024; Ridwansyah et al., 2023; Zaim et al., 2022). Therefore, examining the mediating role of work 

ethic in the relationship between organizational culture and productivity appears particularly relevant for 

banking organizations. 

Productivity in modern organizations extends beyond operational efficiency and includes dimensions such as 

service quality, employee effectiveness, customer satisfaction, innovation, and optimal resource utilization. In 

banking institutions, employee productivity directly affects organizational profitability, customer loyalty, and 

competitive positioning. Contemporary studies have emphasized that productivity is not solely determined by 

technical or structural factors but is also shaped by organizational culture, ethical leadership, employee 

commitment, and psychological engagement (Abdelwahed et al., 2024; Iqbal et al., 2025; Nguyen et al., 

2024). Ethical organizational environments, supportive leadership, and strong cultural values can improve 

employee morale and increase motivation for high-quality performance (Fakhrizni et al., 2024; Limpo & 
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Junaidi, 2022; Ma’rof et al., 2024). Despite the growing body of research on organizational culture, work 

ethic, and organizational commitment, limited studies have simultaneously examined these variables within 

the Iranian banking sector using structural equation modeling. Therefore, the present study aimed to investigate 

the relationship between dimensions of organizational culture and productivity with the mediating role of 

organizational commitment and work ethic among employees of the National Bank of Iran. 

Methods and Materials 

The present study was applied in terms of purpose and descriptive-survey in terms of methodology. The 

research design was correlational and employed structural equation modeling to examine the relationships 

among organizational culture, organizational commitment, work ethic, and productivity. The statistical 

population included all employees of the National Bank branches located in Tehran, estimated at 

approximately 100000 employees. Based on Morgan’s table, a sample size of 384 participants was selected. 

Multi-stage cluster sampling was used to select participants from different branches and administrative units 

of the bank. 

Data were collected using a researcher-made questionnaire consisting of 54 items distributed across 11 

components related to organizational culture, organizational commitment, work ethic, and productivity. The 

questionnaire items were designed based on theoretical foundations and previous empirical studies and were 

scored using a five-point Likert scale ranging from strongly disagree to strongly agree. The validity of the 

instrument was confirmed through content validity ratio and construct validity procedures. The KMO index 

and exploratory factor analysis confirmed the adequacy of the data structure for factor analysis. Reliability was 

assessed using Cronbach’s alpha coefficient, and all dimensions demonstrated acceptable reliability values. 

For data analysis, descriptive statistics including mean and standard deviation were calculated using SPSS-27 

software. Structural equation modeling was performed using SmartPLS software to evaluate the measurement 

and structural models. Path coefficients, t-values, and model fit indices were examined to test the research 

hypotheses. Direct and indirect effects were also analyzed to evaluate the mediating roles of organizational 

commitment and work ethic. 

Findings 

The demographic findings showed that 58.3 percent of the participants were male and 41.7 percent were 

female. Most respondents belonged to the age group of 35 to 45 years. Regarding educational level, the 

majority held bachelor’s and master’s degrees, and most participants had between 10 and 20 years of work 

experience. 

Descriptive statistics indicated that the mean scores of all research variables were above the theoretical average, 

suggesting relatively favorable conditions regarding organizational culture, organizational commitment, work 

ethic, and productivity among employees of the National Bank of Iran. Among the variables, work ethic 

obtained the highest mean score, followed by organizational culture and productivity. Standard deviation 
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values demonstrated moderate dispersion and acceptable consistency in participant responses. Furthermore, 

skewness and kurtosis indices confirmed the normal distribution of the data. 

The correlation analysis revealed significant positive relationships among all research variables. 

Organizational culture showed a strong positive correlation with organizational commitment, work ethic, and 

productivity. The highest correlation coefficient was observed between work ethic and productivity, indicating 

that employees with stronger ethical orientations tended to demonstrate higher levels of effectiveness and work 

performance. 

The results of structural equation modeling indicated that the proposed research model had acceptable fit 

indices. The ratio of chi-square to degrees of freedom was within the acceptable range, while GFI, AGFI, CFI, 

and NFI values exceeded the recommended threshold values. RMSEA was also below the acceptable limit, 

confirming the adequacy of the model fit. 

Path analysis results demonstrated that organizational culture had a positive and significant effect on 

organizational commitment, work ethic, and employee productivity. Organizational culture exerted the 

strongest direct effect on work ethic. Organizational commitment and work ethic also had significant positive 

effects on productivity. In addition, the indirect effects analysis confirmed that organizational commitment and 

work ethic significantly mediated the relationship between organizational culture and productivity. The 

mediating effect of work ethic was stronger than that of organizational commitment, indicating that ethical 

values and professional behavior play a substantial role in transforming organizational culture into productive 

work outcomes. 

Discussion and Conclusion 

The findings of the present study demonstrated that organizational culture plays a fundamental role in 

improving employee productivity in banking organizations. A supportive and value-oriented organizational 

culture contributes to stronger employee commitment, enhanced ethical behavior, and improved organizational 

performance. Employees working in environments characterized by trust, fairness, cooperation, and shared 

organizational values are more likely to feel psychologically attached to the organization and more motivated 

to contribute to organizational goals. 

The study further revealed that organizational commitment significantly enhances employee productivity. 

Employees who feel emotionally connected to their organization tend to display greater responsibility, 

persistence, and willingness to perform beyond formal job requirements. In banking institutions, where service 

quality and customer trust are essential, organizational commitment can substantially improve operational 

effectiveness and customer satisfaction. 

The results also highlighted the importance of work ethic in promoting employee productivity. Employees 

with stronger ethical values demonstrated higher levels of accountability, discipline, honesty, and professional 

responsibility. Ethical work environments encourage employees to perform their duties more effectively and 

reduce behaviors that could negatively affect organizational performance or reputation. In the banking sector, 
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where ethical conduct directly influences customer confidence and organizational credibility, work ethic 

represents a strategic organizational asset. 

Another important finding of the study was the mediating role of organizational commitment and work ethic 

in the relationship between organizational culture and productivity. These findings suggest that organizational 

culture affects productivity not only directly but also indirectly by shaping employees’ ethical behavior and 

organizational attachment. Therefore, organizations seeking to improve productivity should focus not only on 

structural and operational improvements but also on strengthening ethical values, supportive organizational 

climates, and employee commitment. 

Overall, the study confirms that productivity in modern banking organizations is strongly influenced by human 

and cultural factors. Organizational culture, organizational commitment, and work ethic collectively contribute 

to the development of productive, motivated, and responsible employees. Consequently, managers and 

policymakers in banking institutions should invest in strengthening organizational values, promoting ethical 

leadership, enhancing employee participation, and creating supportive work environments that foster 

commitment and ethical behavior. Such initiatives can ultimately improve organizational productivity, service 

quality, and long-term organizational sustainability. 
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