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 چکیده
 ن درهدف از انجام پژوهش حاضر بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکردکارکنا

یه کارکنان که ماری این پژوهش را کلآ جامعه باشد. می زاد اسلامی واحد تهران شمالآدانشگاه 

 از بین ند. کهتشکیل می ده شمال به فعالیت مشغول هستند، زاد اسلامی واحد تهرانآدر دانشگاه 

ازمانی ) کوئین، سهای فرهنگ  نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند. ابزار پژوهش، پرسشنامه 200نها آ

وجه ( است. با ت) هرسی و بلانچاردن مدل اچیو  ( و پرسشنامه عملکرد کارکنا 326 – 327،  1985

مانی و گ سازیافته های این پژوهش نشان داد که فرهن زمون همبستگی پیرسون،آ نتایج حاصل از

 ،یشارکتم هایفرهنگ عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معنی داری  با هم دارند. همچنین بین 

 .ثبت و معنی داری  وجود داردرابطه م کارکنان عملکرد و عقلایی وسلسله مراتبی 

 

 های کلیدی: واژه
 زاد اسلامی واحد تهران شمالآعملکرد، دانشگاه  فرهنگ، فرهنگ سازمانی،

 

 

                                                           
 (E.khreadmand@yahoo.com)کارشناسی ارشد رشته تحقیقات آموزشی  -1

 رانیرودهن،ا ،یرودهن،دانشگاه آزاد اسلام ،واحدیتیعلوم ترب ار،گروهیدانش -2

 «فراسوی مدیریت» 

 1389بهار _ 12شماره _سال سوم 

 159-181ص ص 
 



 1389 بهار  – 12شماره  –فراسوی مدیریت 

 

160 

 مقدمه

نقش  زمانمنابع انسانی بعنوان مهمترین و با ارزشترین منبع در موفقیت سا

 و دداریر تغی . چرا که منابع انسانی سازمان قابلیت آموزش و پرورش وردبسزایی دا

قق را تح زماننیروی انسانی کارا  میتواند با انجام صحیح وظایف محوله، اهداف سا

دم عادرست، ننمیتوان با ادامه شیوه های  برساند وکمال را به  سازمان وبخشیده 

. ماشتگبه حفظ و بقا سازمان همت  ،کارایی مدیران و فقدان انگیزش کارکنان

ع موضوعات مدیریت به صورت یک موضو امروزه فرهنگ سازمانی مانند سایر

گ مشترک در تمامی مطالعات مربوط به مدیریت در آمده است. تحلیل فرهن

 ده خوسازمانی یکی از مهمترین بخشهای تحقیقاتی حوزه رفتار سازمانی را ب

 زمانیبه ترسیم وضع موجود فرهنگ سا پژوهشاحتصاص داده است. این بررسی و 

ن ن میزاچنی اسلامی واحد تهران شمال می پردازد. و هم کارکنان در دانشگاه آزاد

. زمانهم بستگی ویژگیهای هم فرهنگی با عوامل موثر در عملکرد کارکنان سا

ای فرهنگ سازمانی بر داد. تصویری از فرهنگ مطلوب سازمان ارایه خواهد

 سان رای یککارکنان شیوه انجام امور در سازمان را مشخص می کند، تقریبا ادراک

ید ر می آبقات که در همه اعضاء سازمان وجود دارد . آنچه مشاهده یافته ها و تحقی

غلب امروزه ه اای ک گر تاثیر فرهنگ سازمانی بر نحوه رفتارها می باشد. به گونه بیان

وده و یی بسازمانهایی که دارای فرهنگ مشارکتی می باشند دارای بهره وری بالا

ده شبرای اجرای فرامین و دستورات صادر  نیز یک فرهنگ بوروکراتیک تنها

 مناسب تشخیص داده است . 

ن فرهنگ سازمانی جو حاکم بر محیط داخل سازمان است که افراد در آ

کنان کار عملکردفعالیت کرده و رفتار آنها شکل می گیرد که این موضوع خود در 

رین انتگر ترین و از آنجائیکه نیروی انسانی کمیاب سازمان نقش بسزایی دارد.

 های هرنوع سازمان محسوب می شوند . سرمایه
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پایین بودن عملکرد کارکنان یکی از مشکلات سازمانها بوده و شواهد  معمولاً

تجربی نشان می دهد عملکردکارکنان در دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال 

ضعف به نحو مطلوب نمی باشد ویکی از مشکلات گریبانگیر این واحد نیز همین 

عملکرد کارکنان است. بنابراین پژوهش حاضر به دنبال تأمین پاسخ بررسی این 

وجود دارد؟ که  رابطه کارکنان عملکرد و پرسش است که آیا بین فرهنگ سازمانی

در این پژوهش فرهنگ سازمانی متغیر مستقل و عملکرد کارکنان متغیر وابسته 

عملکرد  دارای موفق و سازمانهای بین مشترک و کلیدی عوامل وجود توجه با است.

عوامل کلیدی  . یکی از اینرا شناسایی کردعامل اصلی موفقیت آنها  توان بالا می

. لذا فرض این سازمانها در آن تنفس می کنندفرهنگ قوی و مسلطی است که 

کم برعملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی پژوهش حاضر را شناسایی فرهنگ حا

بررسی وجود رابطه بین فرهنگ  و سپس در صدد قرار دادهواحد تهران شمال 

. بدیهی است که در خواهیم بوددر آن سازمان  کارکنان سازمانی با میزان عملکرد

نتایج و یافته های آن میتواند راهنمای هر چند  پژوهش،صورت انجام موفقیت آمیز 

یشتری با فرهنگ بینش ب با ریزان و مدیران دانشگاه باشد. تا اندکی برای برنامه

ای مسایل  حاکم بر سازمانشان برخورد کرده و در صورت لزوم و برای رفع پاره

های  ح و یا حتی تغییر آن نمایند. و در نهایت ویژگیناشی از آن اقدام به اصلا

فرهنگی یک سازمان موفق با عملکرد بالا را مشخص کرده و پیشنهادات خود را در 

ا چطور بایدتنظیم نمود تا موجب عملکرد بالا گردد قالب اینکه فرهنگ سازمانی ر

تاکنون تعاریف زیادی از فرهنگ سازمانی عنوان گردیده  نمود. خواهیم ارایه

نیست یعنی  است. در واقع تعریف فرهنگ سازمانی در قالب مشخصی امکان پذیر

 در.(14 ،137 ، زاده دارد)شریفن ، مورد پذیرش باشد وجودعام طور به که تعریفی

 جورج شود. می ارائه مختلف اندیشمندان دیدگاه از سازمانی فرهنگ تعاریف زیر
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ای از فرضیات و ارزشهای سازمان  فرهنگ سازمانی را به عنوان مجموعه 1گوردون

   شود و به الگوهای رفتاری خاصی منجر  داند که به طور گسترده رعایت می می

، فرهنگ سازمانی مدیریت خود رابینز در کتاب. (397، 1991)گوردون،  شود می

را اینگونه تعبیر کرده است: فرهنگ سازمانی شیوه انجام گرفتن امور را در سازمان 

برای کارکنان مشخص می کند، ادراکی یکسان از سازمان است که در همه اعضاء 

از سازمان مشاهده می شود و بیانگر مشخصات مشترک و ثابتی است که سازمان را 

، به عبارت دیگر فرهنگ سازمانی، هویت اجتماعی ر متمایز می کندسازمانهای دیگ

فرهنگ سازمانی  2دنیسون .(71-72، 1991،  )رابینز هر سازمان را مشخص می کند

ها را تعیین  داند که نحوه عمل کردن و چگونگی عملیات را نیروی قدرتمندی می

اب رفتار سازمانی خود استیفن پی رابینز در ویرایش نهم کت(. 1984 کند)دنیسون، می

، و هنگ سازمانی به سیستمی از مصادیقفر" در مورد فرهنگ سازمانی می نویسد:

صیات اساسی )نوآوری و ریسک پذیری، توجه به جزئیات، توجه به نتایج، خصو

شود که برای سازمان  اطلاق می و ثبات( ، تیم مداری، جاه طلبیتوجه به افراد

          صوصیات بر روی طیفی از کم یا زیاد قرار ارزش دارند هر کدام از این خ

، خصوصیت بررسی شود تصویر کاملی ازگیرند. اگر سازمان از منظر این هفت  می

 احساسات و ادراکات مشترک که اعضاء در مورد سازمان دارند بدست می آید

فرهنگ سازمانی را نظامی زنده  3کرایس و آرجریس .(510-511، 2002)رابینز، 

خواند و آن را در قالب رفتاری که مردم در عمل از خود آشکار می سازند، می 

کنند و شیوه ای که واقعا باهم  راهی که واقعا بر پایه آن می اندیشند و احساس می

با نگاهی به تمام تعاریف . (51، 1373)زارعی متین،  کند کنند، تعریف می رفتار می

دانشمندان و صاحب نظران علم  فرهنگ سازمانی که در دو دهه گذشته توسط

                                                           
1-Gordone 

2-Dennison 

3-Argries 
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الگوی  ز:مدیریت مطرح شده، وجوه مشترک تمام تعاریف بیان شده عبارتند ا

مجموعه ای از ارزشها و باورها و  -یستمی یا نظام مند بودن آنس -رفتاری غالب

مشترک بودن و مورد حمایت واقع شدن این هنجارها و ارزشها توسط  - اعتقادات

 .سازمانی موجب تمایز سازمانها از یکدیگر می شوند  فرهنگ -اعضای سازمان

گذارد. مطالعات و  های سازمان تاثیر می فرهنگ سازمانی بر تمام جنبه

، دهد که فرهنگ بر تدوین اهداف، استراتژی، رفتار فردی می تحقیقات نشان

گیری  ، نحوه تصمیمریوخلاقیت و نوآ ،شغلی رضایت و انگیزش سازمانی، دعملکر

، سخت کوشی و مانند ، میزان فداکاری و تعهدن مشارکت کارکنان در امورو میزا

همچنین مطالعات نشان می دهد که شرکتهای موفق دارای  گذارند. آنها تاثیر می

بوده اند . به طور کلی در سازمان پدیده ای به دور از  قوی و موثر فرهنگ سازمانی

، تعیین مدیران بر تدوین اهداف یژه فرهنگنقش و اثر سازمانی وجود ندارد و به و

همین دلیل در مورد فرهنگ به  استراتژی ها و طراحی سازمانی بسیار موثر است.

، تحقیقات زیادی توسط محققین و سازمانی، نقش و چگونگی تغییر و تحول آن

در مورد اهمیت  "برک"و "هوردن اشتاین"دانشمندان مدیریت در جریان است. 

رنامه ریزی بدارند بالندگی سازمان به عنوان یک فرایند  فرهنگ سازمانی بیان می

، در واقع هر گونه دگرگونی در ونی فرهنگ سازمانی برابر می باشد، با دگرگشده

همچنین اگر مدیران  .زمان بدون توجه به فرهنگ سازمانی، موثر واقع نمی شوندسا

نگ سازمانی و ، باید به عوامل متشکله فرهزمان باشنددر صدد تغییر عملکرد سا

حیط درون سازمانی و برون م. (1372تغییر آنها توجه داشته باشند)زارعی متین، 

گذارند. محیط درون سازمانی که از  ، هر دو بر فرهنگ سازمان تاثیر میسازمانی

 گذارند. نی تاثیر میاشوند بر فرهنگ سازم می تشکیل سازمان فنی اجتماعی، نظامهای

های کارمند ، روشتصمیم گیری، برنامه ریزی و کنترل نظامها، شامل روشهای این

و  ، تکنولوژی و رفتار اعضاء به ویژه رفتار مدیرانیابی و گزینش، آموزش

گروههای کاری می شود . این عوامل بر فرهنگ سازمانی تاثیر می گذارند و البته 
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محیط  به عبارت دیگر باهم در تعامل هستند. دفرهنگ سازمانی نیز تاثیر می پذیرن

، سیاسی، قانون گذاری اقتصادی و فنی سازمانی که شامل نظامهای اجتماعیبرون 

هستند تقاضاهای مختلفی از سازمان دارند و محیط یاد گیری مختلفی را برای افراد 

گذارند. بنابراین فرهنگ  سازمان فراهم کرده. روی فرهنگ سازمانی تاثیر می

ظامهای درونی و برونی سازمان، عملکرد سازمانی با توجه به تغییر و تحولات ن

نسبتا پایدار  طمدیران و رهبران سازمان، پویا و در حال تغییر است. البته در شرای

مدت باشند  همحیطی و در صورتی که مدیران دارای دیدگاه عملیاتی و کوتا

نکته مهمی که . (1377تغییرات فرهنگی بسیار کند صورت می گیرد )جمشیدنیا، 

ستانده و هم به عنوان یک  اره قابل ذکر است اینکه فرهنگ هم به عنواندر این ب

داده عمل می کند. یعنی فرهنگ سازمانی محصول نظام فکری و اقدامات گذشته و 

تقسیم بندیهایی  .از طرفی عنصر اصلی شکل دهی و هدایت اقدامات آینده است

آنها باشد، تقسیم بندی که در زمینه فرهنگ سازمانی ارائه شده و شاید جامع ترین 

می باشد که در بخش میدانی این تحقیق نیز به آن استناد شده  1"گارث"و "کوئین"

، فرهنگ 2دسته فرهنگ عقلانی را به چهار است. آنها فرهنگ سازمانی

تقسیم نموده  5، فرهنگ سلسله مراتبی 4، فرهنگ توافق و مشارکت3ایوئولوژیک

نگ های یاد شده انی را که در هر یک از انواع فرهاند و به نه نوع متغیر عمده سازم

ده اند که عبارتند از هدف سازمان، معیارهای ، معرفی کروضعیت خاصی دارند

گیری، سبک  ، مرجع اختیار در سازمان، منبع قدرت، نحوه تصمیمعملکرد سازمان

     به اعتقاد آنها ، معیار ارزشیابی اعضاء و انگیزش کارکنان.رهبری، شیوه پیروی

                                                           
1-Ouinn & Gareth 
2-Retional Culture 
3-Ideological Culture 
4-Consensual Culture 
5-Hierarcial Culture 
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توان فرهنگ هر سازمان را با توجه به این متغیرها در یک گروه فرهنگی  می

 مشخص قرار داد.

 عملکرد سازمانی عبارت است از دستیابی یا فراتر رفتن از اهداف سازمانی و 

-انجام مسئولیتهایی که برعهده افراد گذاشته شده است. )هرسی اجتماعی و

وامل مؤثر برعملکرد سازمانی را می توان به بطورکلی ع. (504،  1371بلانچارد، 

های  ها و رویه سیاست -محیط سازمان -شرح زیر عمل نمود: ساختار سازمانی

، گروهبندی ، تقسیماستفاده از ساختار سازمانی کارها را به صورت رسمی. سازمان

   کنند. هنگامی که مدیران درصدد طرح ریزی ساختار سازمان بر هماهنگ می و

، د باید به شش عامل یا رکن اصلی توجه کنند. اینها عبارتند از : تقسیم کارآین می

، توجه به تمرکز و عدم گروه بندی کارها، زنجیره فرماندهی، حوزه قلمرو کنترل

نا محدود است وآن « محیط » معنی واژه . تمرکز وسرانجام رسمی نمودن کارها

تحلیلی قرار دارند. ولی تجزیه وشود که درخارج از سازمان  شامل همه چیزهایی می

هایی از محیط مورد توجه است که سازمان  . تنها جنبهگیرد که دراین صورت جا می

نسبت به آنها حساسیت دارد و برای بقا وادامه حیات خود باید در برابر آنها از خود 

تمام عواملی  شود : واکنش دهد. از این رو محیط سازمان به این صورت تعریف می

در خارج از مرز سازمان وجود دارند و بر تمام یابخشی از سازمان اثرات بالقوه که 

که ارکان یا عوامل مشابهی  محیط از چندین بخش (.1374می گذراند )ال دفت، 

بخشها را مشاهده کرد. آنها . در هر سازمانی می توان این دارند، تشکیل می شوند

نی، منابع مالی، بازار، تکنولوژی، شرایط عبارتند از: صنعت، مواد اولیه، منابع انسا

سیاستهایی که یک  روشها و .اقتصادی، دولتی، اجتماعی، فرهنگی و بین اللملی

سازمان درباره منابع انسانی به اجرا درمی آورد درشکل گیری و رفتار کارمند یا 

های آموزش و  کند. روشهای گزینش افراد، برنامه عضو سازمان نقش مهمی ایفا می

های  های پاداش و موجودیت اتحادیه ، ارزیابی عملکرد، سیستمربیت نیروی انسانیت

اعضای خود درپی هدفهای  سازمانها در ارزیابی عملکرد کارکنان و کارگری.
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مورد کارکنان باید  هایی که در مختلف و گوناگون هستند. مدیران برای تصمیم

نند. آنها می توانند بدین وسیله در توجه بگیرند از این گونه ارزیابیها استفاده می ک

باره ارتقا، نقل و انتقال و خاتمه بخشیدن به کارکنان تصمیم هایی مهم بگیرند. با 

می یابند چه نوع  در استفاده از ارزیابیها متوجه نارساییهای مهارتی افراد می شوند و

نند مهارتها و برنامه های آموزشی را باید به اجرا درآورند. آنها بدین وسیله می توا

های افراد )ولی با توجه به نوع کارهایی که باید انجام شود مناسب نیست(  شایستگی

مچنین ه را مشخص نمایند و برای حل این مشکل برنامه های مناسبی را اجرا کنند .

م یک از ، مشخص کرد که کداده از ارزیابیهای عملکرد کارکنانمی توان با استفا

. بدین طریق می توان اثر بخش بوده است ، قابل اعتماد وتبربرنامه های آموزشی مع

، شناسایی کرد. به را که دارای عملکرد ضعیفی هستند کارکنان تازه استخدامی

های آموزشی و کارگاهها را  توان موفقیت یا اثربخشی برنامه همین شیوه، می

است، تعیین  براساس میزان ونحوه مشارکت افراد و اثری که بر عملکرد آنها داشته

توان نتیجه عملکرد افراد و نظرهایی را که  کرد و باز اینکه با شاخص ارزیابی می

، همچنین می توان ست، به آنان داد. گذشته از اینسازمان در باره آنها ابراز نموده ا

ی برای تخصیص پاداش تعیین کرد. ی، پایه یا مبنابا استفاده از ارزیابیهای عملکرد

شایسته چه مقدار افزایش حقوق ، باره اینکه کدام یک از افراددر  تصمیم گیری

 . ، براساس ارزیابی عملکردها مشخص می شود است

ریزی عملکرد  برنامه :کرد در برگیرنده سه کنش عمده استریت عملیمد

ریزی و  ها برای پیروان در ابتدای دوره برنامه تعیین اهداف و دستورالعمل یعنی

بازخورد روز به روز و  یعنیآموزش ،اهداف این به رسیدن برای تدوین طرحهایی

یعنی تجدید نظر در عملکرد ، های عملکرد رفتی برای تقویت نقشهفعالیتهای پیش

روش موضعی در مورد .ریزی ارزیابی کلی از عملکرد برای دوره خاص برنامه

 آموزش و ،نا می کند تا برنامه ریزی عملکرد، مدیران را توامدیریت عملکرد

تجدید نظر را با انتخاب آن دسته از فنون مدیریتی به صورتی فردی درآورند که 
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شوند )هرسی  آن روبرو می مناسب موقعیت منحصربه فرد فردی است که پیروان با

 (. 1371و بلانچارد 

تبیین فرهنگ سازمانی ›› ( در پژوهش خود تحت عنوان 1374زارعی متین )

به این نتیجه  ‹‹کار و نقش آن بر رضایت شغلیبراساس ارزشهای اسلامی در محیط 

رضایت شغلی  رسیده است که مطالعات مربوط به ارتباط بین فرهنگ سازمانی و

نشان می دهد که اگر فرهنگ سازمانی قوی باشد و در واقع از انسجام واقعی 

برخوردار باشد و اعضای سازمان در مورد اهمیت عوامل فرهنگ سازمانی اتفاق 

تواند نیازهای اساسی اعضای سازمان را  ، فرهنگ سازمانی میباشند داشتهنظر 

در  ،(1377. آرگون)برآورده سازد و موجب افزایش رضایت شغلی کارکنان گردد

بررسی فرهنگ سازمانی و تاثیر آن بر شیوه ››پژوهش خود که تحت عنــوان 

به این  ‹‹انتصمیم گیری مدیران در سازمان صدا و سیمای جمهوری اسلامی ایر

شیوه تصمیم گیری مدیران همان فرهنگ می باشد و فرهنگ  نتیجه رسیده است که

( 1379تصمیم گیری در سازمان نمی باشد. شیخ پور ) و چیزی جز شیوه انجام کار

بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی با رضایت شغلی ››در پژوهش خود تحت عنوان 

ه این نتیجه رسیده است که، بین ب‹‹ معلمان مدارس متوسطه شهرستان لاهیجان

وجود دارد.  ضعیفی معنادار رابطه شغلی رضایت با خلاقیت فردی و نوآوری معلمان

بین پاداش و تشویق و رضایت شغلی رابطه معناداری وجود دارد و وضعیت شخص 

مذکور را نیز در سطح ضعیف ارزیابی کرده است. بین همکاری و وحدت سازمانی 

فعالیت  داری وجود ندارد و آن را محدودیتی بر طه معنیو رضایت شغلی راب

داری  معنی رابطه شغلی . بین حمایت مدیریت و رضایتآموزشی قلمداد کرده است

وجود دارد و در هنگام بروز مسائل و مشکلات آموزشی و اداری بندرت پشتیبانی 

ط حمایتی از سوی مدیران انجام می شود و وضعیت این شاخص را در حد متوس

داری وجود  بین الگوهای ارتباطی و رضایت شغلی رابطه معنی توصیف کرده است.

./ . رابطه معنی دار است و 5، در سطح رابطه بین تعارض و رضایت شغلی دارد.
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( در 1383زبردست ) .اند خوب ارزیابی کرده اًوضعیت این شاخص را در سطح نسبت

گ سازمانی با عملکرد مدیران بررسی رابطه بین فرهن›› پژوهش خود تحت عنوان 

به این نتیجه رسیده ‹‹ مدارس متوسط پسرانه دولتی شهر تهران از دیدگاه دبیران 

دار و  های فرهنگ سازمانی و عملکرد رابطه معنی است که بین هریک از مولفه

. ار می دهدمثبت وجود دارد و فرهنگ سازمانی عملکرد مدیران را تحت تأثیر قر

باره اثربخشی سازمان و فرهنگ سازمانی در سازمان های بخش مطالعه ای که در

. این فرضیه که صورت گرفته است 1991سال  در‹‹ فرازجانز›› دولتی توسط 

اولویت دادن به منابع انسانی با توجه به اهمیت آن در سازمان موجب اثربخشی و 

قیق دیگری تح 1997بهبود عملکرد سازمانی می شود مورد تأیید واقع شد . در سال 

‹‹ گیری در شرکتهای تولیدی تأثیر فرهنگ سازماین بر فرآیند تصمیم ›› تحت عنوان

، در دانشگاه اوهایو انجام گرفته است . نتایج این مطالعه نشان داده در مقطع دکتری

، احساس مسئولیت بیشتری نسبت به که: اعضای شرکت دارای فرهنگ قویاست 

وبی . این شرکتها مشکلات خود را به خنشان می دهندحل مشکلات از خود 

میم بین فرهنگ سازمانی و فرآیندهای متفاوت تص .شناخته و بدانها آگاهی دارند

اعضاء بیشتر وقت  ،گیری ارتباط وجود نداشته است. درشرکتهایی با فرهنگ قوی

خود را صرف توصیف مشکل و یافتن راه حلها می نمودند. مطالعه دیگر در 

صورت گرفته است که تأثیر  (1995)ط نوناکا و همکاران شرکت هوندا توس

: ابتدا مدیران رده بالای این دهد فرهنگ سازمانی را بر مدیریت دانایی نشان می

ه ، اهداف و فلسفه وجودی شرکت را ببرای روز آمد کردن دانایی موجود شرکت

های  . دوم : دست به ایجاد گروهها و سیستمروشنی برای کارکنان بیان کردند

: مدیران اطی میان آنها را درگرگون نمودند. سومکاری جدید زدند و الگوهای ارتب

های جدید آنها را  ها از کارکنان بطور جدی حمایت کرد و ایده در انجام پروژه

مورد تشویق قرار داد، در نتیجه تا فرهنگ سازمانی حاکم برسازمانها متحول نگردد، 

ای بود که مدیران  ه نتیجه نخواهد رسید، جملههای جدید ب ایجاد هدایت دانایی
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‹‹ داونپورت و همکاران ›› شرکت هوندا مطرح کردند.در مطالعه دیگر که توسط 

( در شرکت ساختمانی و مهندسی جاولین صورت گرفته است، این شرکت، 1995)

های کسب شده از یک طرح به طرحهای دیگر  تدابیری برای انتقال دانش و تجربه

تا زمان و هزینه ساخت و ساز را کاهش دهد. هدف این بود کــه از  اندیشید

تجربیات موجود در زمینه طراحی، برای حل مسائل جدید استفاده شود. اما این 

شرکت نتواست در انجام این پروژه موفقیت چشمگیری بدست آورد و دلایل عدم 

ان کارکنان، در عدم وجود مشارکت و همکاری در می -1موفقیت عبارت بودند از : 

فرهنگ شرکت این احساس وجود داشت که افراد با عرضه داشتن موقعیت خود را 

در فرهنگ شرکت، طرحهای قدیمی بی اهمیت تلقی -2به خطر خواهند انداخت . 

عدم حمایت مدیریت شرکت از کارکنان بخاطر کسب و تسهیم دانش. -3می شد. 

های  ارزشیابی در-5 ال دانش در سازمان.ابداع و انتق قبال در پاداش پرداخت عدم -4

عدم وجود یک  -6شرکت امتیازی برای ایجاد و انتقال دانش منظور نشده بود. 

ساختار سازمانی با سلسله مراتب ساختار مشخص در زمینه دانایی. تحقیقی در 

لاک ››  میلادی جهت اخذ دکتری توسط 2002دانشگاه ماری وود در سال 

بررسی رابطه بین رهبری دگرگون ساز و فرهنگ ›› ت عنوان تح‹‹ پاتریکیا کوپو 

نفر از یک شرکت داروسازی  149صورت پذیرفته است. در این مطالعه ‹‹ سازمانی 

شرکت کردند و هدف این مطالعه این بود که مشخص کند که آیا رفتارهای 

در این  کند. رهبری دگرگون ساز، یک فرهگ سازمانی سازنده را پیش بینی می

  حقیق نتایج زیر بدست آمد :ت

 نه، بیشی، خلاقیتسازمان موفق دارای یک فرهنگ سازمانی است که ابتکار 

 سازی توان کارکنان و نوع آوری را مورد حمایت قرار دهد .

 رهبری و  :گذارد عبارتند از  دوعامل ابتدایی که بر فرهنگ سازمانی تأثیر می

 محیط خارجی .
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 ب کس وفق و فرهنگ سازمانی قوی می باشند درسازمانهای که دارای رهبری م

 ند.ی کدانش و اطلاعات و تجربه و تحلیل موقعیتهای پیچیده موفق تر عمل م

ی که انایمطالعه بسیار عمیق و دقیق در ارتباط با فرهنگ سازمانی و مدیریت د

فقیت مدیریت فرهگ سازمانی و مو›› تحت عنوان ‹‹ بالتازارد›› و ‹‹ کول ›› توسط 

ست. اصورت گرفته  OCLدر مرکز ‹‹ اجرایی -ش : ارزیابی پیوستار رفتاریدان

شده  ملا کادنی لیست اطلاعاتی تحقیق تقریباٌ توسط سه میلیون نفر پاسخگو در برابر

ه ( ترجموئدی، دانمارکی و ساست که به زبان ) فرانسوی، آلمانی، ژاپنی، ایسلندی

های  ی و انتقال فرهنگ، شناسایده است و مشخص شدن تغییر سازمانیش

ازی ان سواحــدهای فعال، مطالعه و افزایش امنیت و اطمینان حاصل سیستم، آس

 ودها پیوستگی استراتژیک، ارتقاء، روابط مشارکتی داخل واحدها و بین واح

ده حی شتست کردن فرضیات انجام شده در مورد رابطه بین متغیرهای فرهنگ طرا

 ق نشان داده است که :است . نتایج حاصل از این تحقی

دیریت مقیت * فلسفه سازمان و ارزشهای بلند پایه سازمان در موفقیت یا عدم موف

 .دانش نقش دارد

 اندتو های کاری می ها و ساختارهای مشخص و منعطف و تشکیل تیم * وجود رویه

 دهد . زایشمیزان رغبیت برای یادیگری سازمانی و فرآیندهای مدیریت دانش را اف
 

هنگ در انجام پژوهش حاضر یافتن پاسخ برای پرسش است که آیا بین فر هدف

 ومثبت  ابطهسازمانی و عمکلرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال ر

 وجود دارد ؟معنی داری 

احد لامی ودانشگاه آزاداس کارکنانعملکردوفرهنگ مشارکتی یعنی اینکه: ایابین 

 وجود دارد ؟نی داری مثبت ومعتهران شمال رابطه 

د می واحدانشگاه آزاد اسلا کارکنانعملکردوسلسله مراتبی   رهنگیا بین فآ -

 وجود دارد ؟ مثبت و معنی داری تهران شمال رابطه
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د تهران دانشگاه آزاد اسلامی واح کارکنانعملکردو عقلایی  رهنگیا بین فآ -

 وجود دارد ؟ مثبت و معنی داری شمال رابطه

 روش

حاضر از لحاظ هدف از نوع کاربردی و از نظر روش از نوع پژوهش 

 تحقیقات پیمایشی است.

 جامعه آماری،نمونه آماری و روش نمونه گیری

 لامیزاد اسآ که در دانشگاه یماری این پژوهش را کلیه کارکنانآجامعه 

نفر  200ها نآاز بین  ،تشکیل می دهند شمال به فعالیت مشغول هستند، واحد تهران

 . ابزار گردآوری اطلاعات پرسشنامه است .عنوان نمونه انتخاب شدندبه 

 ابزار پژوهش 

دو سری پرسشنامه بهره گیری شده است که به صورت  ازدر این تحقیق 

منظم)بسته(طراحی شده است.  پرسشنامه شماره یک مربوط به شناسایی نوع 

یه شده توسط مستقل( بوده و با استفاده از مدل ارا رفرهنگ سازمانی)متغی

(. 1984)هافستد،"هافستد"و پرسشنامه تهیه شده است توسط "کرث"و"کویین"

تستهای لازم در جامعه  سوال بسته طراحی گردیده و پس از اجرای 23در قالب 

مورد نظر توزیع شده است. در این پرسشنامه سوالات مربوط به هر یک از متغیر 

هدف "ودارای ابعاد : ح شده است:در زیر تشری "کرث"و "کویین "های نه گانه 

 سه و  سوالاتبا "معیار عملکرد سازمان"یک و بیست پنج،سوالات با  "سازمان

 سوالات با "منبع قدرت"بیست وهشت وهیجده،سوالات  با "مرجع اختیار"چهار،

با "سبک رهبری"،پانزده بیست وسوالات با "نحوه تصمیم گیری"هفت و هشت ،

 "معیار ارزشیابی اعضاء در سازمان"وسی وپنج، یست ودوب نوزده، ده، دو،سوالات 

سیزده و چهل  پنج،سوالات با "انگیزش کارکنانیازده  و شانزده،  شش،سوالات با 

پرسشنامه شماره  سنجیده می شود. هفده و نهشوالات با "شیوه پیروی و قبول"و دو،
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( و بلانچارد)هرسی پرسشنامه مدل اچیو  دو مربوط به عملکرد کارکنان که توسط

، 24 ،23، 12سوالاتبا "توانایی"سنجیده می شود ودارای ابعاد : سوال 23در قالب 

ارزیابی و دادن " ،31و 29،30سوالات  با "وضوح و شناخت شغلی"، 27و 26

 ،37و  36 ،14سوالات با "سازمانی حمایت"،34و 33 ،32سوالات  با "بازخورد

 ،44، 43سوالات با  "انگیزه"،41و  40، 39،  38 ،21سوالاتبا  "اعتبار تصمیمات"

برای بررسی اعتبار علمی سنجیده می شود.  47و 46سوالات با  "محیط"،45

مه های این تحقیق از روایی محتوا استفاده شده است. در مورد پرسشنامه اپرسشن

 ها باید عنوان کرد که این پرسشنامهو عملکرد کارکنان،  فرهنگ سازمانی

 . و به دفعات در تحقیقات علمی مورداستفاده قرار گرفته است استاندارد بوده و

برای حفظ روایی آن از نظرات اساتید فن و پیشنهادات متخصصان تحقیق استفاده 

دانشگاه  نفر از کارکنان  20روی  ها تعیین قابلیت اعتماد پرسشنامهبرای  شده است.

 اجرا شد و ،شده بودند به طور تصادفی انتخاب کهآزاد اسلامی واحد تهران شمال 

های شماره یک و دو  را به ترتیب برای پرسشنامه 78/0 و 82/0آلفای  ضریب

دارای پژوهش های مورد استفاده در این  ه پرسشنامهک لذا میتوان گفت مد.آبدست 

 می باشند. مطلوبیقابلیت اعتماد بسیار 

 ها یافته

ه از رات بدست آمدبا محاسبه میانگین کل نم گانه و با تبیین عوامل نه

های  محدوده در آن دادن سازمان و قرار های شماره یک، فرهنگ پرسشنامه

 . مشخص شده در جدول زیر، الگوی فرهنگی حاکم بر واحد را مشخص نمودیم
 

 حدود نمرات انواع فرهنگ سازمان

 مشارکتی ایدئولوژیک عقلائی سلسله مراتبی نوع فرهنگ سازمانی

 5/86ـ  115 75/57ـ  25/86  29ـ  5/57  0ـ  75/28 حدود نمرات 

 27/64 نمره کسب شده

 ایدئولوژیک نوع فرهنگ
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 ها تحلیل داده

ه تفادبرای تجزیه و تحلیل سؤال ها تحقیق از آزمون همبستگی پیرسون اس

 گردیده که به شرح زیر می باشد :

    وعملکردکارکنان رابطه مثبت  بین الگوی فرهنگ سازمانی و سوال اصلی:

  دارد. داری وجودمعنی
 ()بررسی آماری سوال اصلی تحقیق

 سطح معنی داری تعداد همبستگی پیرسون ضریب نام متغیر

 فرهنگ سازمانی
79/0 200 00/0 

 عملکرد کارکنان

 

گی مبستبا توجه به جدول فوق همانگونه که مشاهده می شود مقدار آزمون ه

   05/0ز قدار سطح معنی داری کوچکتر امحاسبه شده، معنادار می باشد. یعنی م

  پذیرفته  %95می باشد بنابراین فرضیه مخالف رد می شود و فرض آماری با اطمینان 

رهنگ فگوی می شود و می توان نتیجه را به جامعه تعمیم داد یعنی اینکه بین ال

دت شرد و داری وجود داسازمانی و عملکرد کارکنان سازمان رابطه مثبت و معنی

طه مثبت درصد است و راب 79ین ارتباط بر اساس ضریب همبستگی پیرسون برابر ا

 می باشد .

  و  سوال اول : بین الگوی فرهنگ مشارکتی و عملکرد کارکنان رابطه مثبت

 داری وجود دارد . معنی
 )بررسی آماری سوال اول(

 سطح معنی داری تعداد ضریب همبستگی پیرسون نام متغیر

 فرهنگ مشارکتی
76/0 200 00/0 

 عملکرد کارکنان

با توجه به جدول فوق همانگونه که مشاهده می شود مقدار آزمون همبستگی 

    05/0محاسبه شده معنادار می باشد. یعنی مقدار سطح معنی داری کوچکتر از 
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 پذیرفته  %95می باشد بنابراین فرضیه مخالف رد می شود و فرض آماری با اطمینان 

می توان نتیجه را به جامعه تعمیم داد یعنی اینکه بین الگوی فرهنگ می شود و 

داری وجود دارد . و  شدت این مشارکتی و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معنی

  درصد است. و رابطه مثبت  76ارتباط بر اساس ضریب همبستگی پیرسون برابر 

 می باشد .

ثبت لکردکارکنان رابطه معم بین الگوی فرهنگ سلسله مراتبی و سوال دوم:

 داری وجود دارد .ومعنی
 ) بررسی آماری سوال دوم(

 سطح معنی داری تعداد ضریب همبستگی پیرسون نام متغیر

 فرهنگ سلسله مراتبی

 عملکرد کارکنان 00/0 200 75/0

 

گی مبستبا توجه به جدول فوق همانگونه که مشاهده می شود مقدار آزمون ه

    05/0 دار می باشد  یعنی مقدار سطح معنی داری کوچکتر ازمحاسبه شده معنا

پذیرفته  %95می باشد بنابراین فرضیه مخالف رد می شود و فرض آماری با اطمینان 

رهنگ فلگوی یعنی اینکه بین ا می شود و می توان نتیجه را به جامعه تعمیم داد.

و شدت  .وجود دارد داری سلسله مراتبی و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معنی

بطه مثبت درصد است. و را 75این ارتباط بر اساس ضریب همبستگی پیرسون برابر 

 می باشد .

     وبین الگوی فرهنگ عقلایی و عملکرد کارکنان رابطه مثبت  سوال سوم :

 داری وجود دارد .معنی
 )بررسی آماری سوال سوم(

 داری سطح معنی تعداد ضریب همبستگی پیرسون نام متغیر

 فرهنگ عقلایی
77/0 200 00/0 

 عملکرد کارکنان
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گی مبستبا توجه به جدول فوق همانگونه که مشاهده می شود مقدار آزمون ه

     05/0داری کوچکتر از  محاسبه شده معنادار می باشد. یعنی مقدار سطح معنی

پذیرفته  %95 می باشد بنابراین فرضیه مخالف رد می شود و فرض آماری با اطمینان

رهنگ فگوی می شود و می توان نتیجه را به جامعه تعمیم داد یعنی اینکه بین ال

 ت اینداری وجود دارد. و شدعقلایی و عملکرد کارکنان رابطه مثبت و معنی

  ثبت مدرصد است. و رابطه  77ارتباط بر اساس ضریب همبستگی پیرسون برابر 

 می باشد .

 گیریبحث و نتیجه 

لکرد ن است که بین الگوی فرهنگ سازمانی و عمآهای پژوهش حاضر یافته 

 ازمانیهنگ س. ارتباط بین فرداری وجود داردکارکنان سازمان رابطه مثبت و معنی

تژیک ستراهای ا توان به این صورت بیان کرد که ابتدا با برنامه عملکرد را میو 

ت ینان از پیشرفشود و سپس کنترل مدیریتی جهت حصول اطم اهداف مشخص می

یق ی دقگیرد. در نهایت بازرسان با بررس مطلوب کارها مورد استفاده قرار می

 زمانهای سازمان در واحد زمانی خاص نقاط ضعف و قدرت موجود در سا فعالیت

حاضر  ژوهشپدر . را شناسایی نموده و آنها را به مقامات ذیربط گزارش می نمایند

ی عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد اسلامدر خصوص نقش فرهنگ سازمانی بر 

 واحد تهران شمال مطالعه شده است . 

شود که رابطه بین فرهنگ  در رابطه با سوال اول این پژوهش مشاهده می

دار با یکدیگر مورد تأیید قرار گرفته مشارکتی و عملکرد کارکنان به صورت معنی

 -00/0و  76/0شده برابر  است. و با توجه به مقدار آماره ضریب همبستگی محاسبه

رکتی و عملکرد کارکنان داری بین فرهنگ مشاداری، رابطه معنی سطح معنی

. در رابطه با فراوانی انواع پاسخ های مطرح شده توسط افراد شرکت وجود دارد

کننده در این پژوهش مشاهده می شود که بیشتر افراد بر این عقیده بودند که 
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ارکنان تاثیر دارد. که در جهت همسویی و فرهنگ مشارکتی بر عملکرد ک

گیرندگان سازمان و با توجه به هماهنگی هدف های کارکنان و مدیران و تصمیم

     نقش مؤثر کارکنان هر سازمان در تحقق اهداف و بالا بردن عملکرد پیشنهاد 

گردد نیروهای قادر به انطباق با فرهنگ حاکم بر سازمان جذب و نگهداری  می

گیری مشارکت داده و وبرای تلفیق اهداف فرد با سازمان آنها را در تصمیم گردند.

در غیر این  .اورندبرای رسیدن به اهداف در وجودشان احساس مسئولیت بوجود بی

صورت، افراد نمی توانند وظایفشان را به طور مطلوب انجام داده و تحقق هدف را 

ه بخش اعظم همکاران دانشگاه برای سازمان مشکل می سازند. همچنین از آنجا ک

 اداری تشکیل  آزاد اسلامی واحد تهران شمال را ، نیروهای خدمات آموزشی و

ازمانی مشارکتی مداوم و گردد با استفاده از یک فرهنگ س دهد پیشنهاد می می

رد تشویق ، کلیه عوامل فوق مورد توجه قرار گرفته و در صورت لزوم مومسئولانه

. همانگونه که از فرضیه های اثبات شده این تحقیق استنباط یرندو یا تنبیه قرار بگ

   تواند از بسیاری از تخلفات کاری و خدماتی و سوء شود روش فوق می می

. پذیری را در آنها افزایش دهدهای مالی جلوگیری نموده و حس مسئولیت استفاده

رکتی دارای اعلام نمود که فرهنگ مشا 2005هامرمسیتر در گزارش خود در سال 

باشد نتایج این پژوهش و  نقش مثبت بر روی افزایش عملکرد کارکنان می

تایج مؤثر . در این تحقیق یکی از ن( مطابقت دارد2005قات آقای لین )تحقی

چنین اثربخشی در هم رفتن عملکرد کارکنانفرهنگ سازمانی مشارکتی، بالا 

ز با اکثریت قاطع یعنی با بیش گیری در این پژوهش نی. این نتیجهسازمان بوده است

 مشاهده شده است . %90از 

در رابطه با سوال دوم این پژوهش مشاهده می شودکه رابطه بین فرهنگ 

دار با مقایسه مورد تأیید قرار سلسله مراتبی و عملکرد کارکنان به صورت معنی

 %75با  گرفته است . که با توجه به مقدار آماره ضریب همبستگی محاسبه شده برابر

داری بین فرهنگ سلسله مراتبی و عملکرد = سطح معنی داری، رابطه معنی 00/0و 
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. در رابطه با فراوانی انواع پاسخ های مطرح شده توسط افراد کارکنان وجود دارد

شرکت کننده در این پژوهش مشاهده می شود که  افراد بر این عقیده بودند که 

کنان تاثیر دارد. که  با توجه به لزوم اهمیت فرهنگ سلسله مراتبی بر عملکرد کار

فرهنگ سازمانی مناسب و نقش آن در ارتقاء استانداردهای سیستم اداری برای 

های آموزشی ضمن خدمت مورد تأکید قرار  گردد برنامه کارکنان پیشنهاد می

گرفته واموزشهای متناسب باموضوع توسط مرکز مطالعات آموزش نیروی انسانی 

با توجه به اهمیت چنین . هممستقردر سیستم اداری ارائه شوند پرسنل واحد برای

های مختلف اداری و آموزشی پیشنهاد  تأثیرات سیستم فرهنگ سازمانی در بخش

، ی به صورت گزارشات درج در پروندهگردد افراد متاثر از فرهنگ سازمان می

رتقاء یابند. این پاداش ها و تسهیلات مورد تشویق قرار گرفته و از لحاظ شغلی ا

( و همچنین 2005، فریسکو )(2005(، استنلی )2005گیری توسط لین )نتیجه

 ( مطرح شده است .2005هامرمسیتر )

که رابطه بین فرهنگ  شود در رابطه با سوال سوم این پژوهش مشاهده می

دار با مقایسه مورد تأیید قرار گرفته عقلایی و عملکرد کارکنان به صورت معنی

 و %77که با توجه به مقدار آماره ضریب همبستگی محاسبه شده برابر با  است.

قلایی و عملکرد کارکنان داری بین فرهنگ عرابطه معنی داری، سطح معنی - 00/0

های مطرح شده توسط افراد شرکت  . در رابطه با فراوانی انواع پاسخوجود دارد

ین عقیده بودند که فرهنگ شود که  افراد بر ا کننده در این پژوهش مشاهده می

بررسی  گیری در موردعقلایی بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد .که برای تصمیم

نظر و متخصص صاحب گردد مدیران افراد مسائل سازمانی پیشنهاد می مشکلات و

سازمان را در بررسی مشکلات و مسائل سازمانی مورد مشورت قرار دهند تا از 

باعث تقویت روحیه افراد و بالا  وگیری کرده واتخاذ تصمیمات تک بعدی جل

رفتن تعهد و تعلق خاطر آنان نسبت به سازمان شوند. همچنین با توجه به اهمیت 

گردد  ، پیشنهاد میهای مختلف سازمان رات آن بر جنبهفرهنگ سازمانی و تأثی
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های حاکم در سازمان با تشکیل  گیرندگان برای استفاده شایسته از ارزشتصمیم

یم هایی از نیروی کاردان و متخصص جهت شناسایی زوایای گوناگون فرهنگ ت

 های آن سازمان و نیز نقاط قوت و ضعف موجود، همچنین با تقویت و تشویق جنبه

، فرهنگ سازمانی را عاملی برای رشد مثبت و اصلاح و تعدیل موارد ضعف

نامه خود به ر پایاننیز د 2006عملکرد کارکنان سازمان قرار دهند. الوان در سال 

 اثربخشی اشاره نموده است.  نقش فرهنگ عقلایی سازمانی بر روی عملکرد و

در رابطه با سوال اصلی این پژوهش مشاهده می شود که رابطه بین فرهنگ 

دار با یکدیگر مورد تأیید قرار گرفته  سازمانی و عملکرد کارکنان به صورت معنی

 79/0ضریب همبستگی محاسبه شده برابر با  است. که با توجه به مقدار آماره

داری بین فرهنگ سازمانی و عملکرد = سطح معنی داری، رابطه معنی00/0و

کارکنان وجود دارد. در رابطه با فراوانی انواع پاسخ های مطرح شده توسط افراد 

شرکت کننده در این پژوهش مشاهده می شود که افراد بر این عقیده بودند که 

و از آنجاییکه اساتید و  مانی بر عملکرد کارکنان تأثیر دارد.فرهنگ ساز

دانشجویان همواره بازتاب اصلی خدمات ارائه شده از سوی واحدهای دانشگاهی 

زی ایجاد خط ارتباطی در ستاد مرک را منعکس می نمایند لذا پیشنهاد می گردد، با

ت و شکایات آنها را ، نظرات و انتقادادیدگاهها ،ها در کنار بخش ریاست دانشکده

با ایجاد یک  اداری اخذ، و های خدمات آموزشی و مورد نقاط ضعف جنبه در

سیستم بررسی شکایات، سیستم کنترل دقیقتری را اعمال نمود و بسیاری از 

ی درسازمان مرکزی مشکلات واحد را قبل از آنکه به حوزه های ناظرو بررس

ر داد . تحقیق مشابهی که در این زمینه به موقع مورد رسیدگی قرا ،ارجاع داده شود

با عنوان بررسی رابطه فرهنگ سازمانی بر » 1377توسط خانم حقیقت در سال 

و همچنین تحقیق مشابه دیگری که در « آبادعملکرد مدیران سازمان متوسطه نجف

تأثیر فرهنگ »با عنوان  1375این زمینه توسط آقای علی رضا حیدرزادگان در سال 

صورت گرفته این نتیجه به « بر عملکرد دبیران متوسطه پسران زاهدانسازمانی 
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فرهنگ سازمانی همبستگی دست آمده است که بین عملکرد مدیران و دبیران و 

 . از دیدگاه گولدرات فرهنگ مشارکتی و فرهنگ سلسله مراتبی ووجود دارد

مورد  نوع ابزار تحلیلی هایی مشترک هستند. اما فرهنگ عقلایی دارای فصل

لاعات هر یک با دیگری آوری اطاستفاده نحوه تفکر مورد نیاز و منابع جمع

با توجه به موارد فوق آنچه که مورد توجه قرار می گیرد  متفاوت است. همچنین

ها  سازمان در موفقیت اصلی ابزارهای این است که فرهنگ سازمانی مناسب بعنوان

های  ریزیها و در برنامه سازمانآید و همیشه در مدیریت مناسب  به شمار می

، لذا نتیجه نهایی این از این ابزار استفاده مناسب نموددرازمدت سازمانی باید 

 پژوهش دال بر مورد تأثیر قرار گرفتن فرضیه های پژوهش می باشد .
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