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مقدمه
هاي مشترك و پذیرفته شـده یـک   باورها و دانش،هاشمجموعه ارزعبارت است ازسازمانی فرهنگ

در وجـود  عبارتی به . و یا ایجاد ارزش افزودهو عملیاتهاي معطوف به تولیدگروه کاري در انجام فعالیت
فرهنـگ ،هایی درونی شده و مورد پذیرش جمعی قرار گرفتـه ها و نگرشکارکنان یک سازمان چه ارزش

توان فرهنگ سـازمانی را  اساس این رویکرد میکند. برر آن سازمان یا گروه را تبیین میحاکم بسازمانی 
ی در نظر گرفت که بخشی از آن مربوط به چگونگی انجام کار بوده و به آن فرهنگ مهمبه عنوان پدیده 

د شـو در یک سازمان ضـعیف ارزیـابی مـی   سازمانی که فرهنگبر این اساس هنگامی.شودکار گفته می
هـا از  هـاي آن بدین معنا است که کارکنان به انجام کار مفید و مولد تمایـل نداشـته و در نتیجـه فعالیـت    

راندمان و اثربخشی کمتري برخوردار است و منابع به کار گرفته شـده حـداکثر بـازده ممکـن را نخواهـد      
عوامـل بسـیاري   بنـابراین  .)1382؛دفتالو1373؛نژاد پاریزي و گهرپرویزایرانو 1371؛(الوانیداشت

در شکل دادن به فرهنـگ ) 1384؛(فقهی فرهمنداقتصادي و اجتماعی ،محیطی،نظیر عوامل جغرافیایی
کار دلسـوزانه و  ،پذیري جمعیبخشد نظممشروعیت میسازمانی چه به فرهنگآن. ثر هستندؤمسازمانی 

اسـت و عملیـاتی و رفتارهـاي تولیـدي  قواعـد  ،باورهاي عملی به ارزش کار و سازگار شـدن بـا شـرایط   
نقـش بنیـادي و  ،بـه عنـوان شـیوه زنـدگی    ی کـه فرهنگ ـ).1382؛و فیتزسیمونزاي1386؛سیدجوادین(

،فرهنگ عمومی و نظایر آنهمچونزیربنایی در ارتقاي سطح پویایی جوامع دارد. در مقایسه با مفاهیمی 
اساس عقـل و درایـت در تمـام مراحـل     گیري برمفهوم فرهنگ سازمانی فراهم آوردن امکان تصمیمدر 

محسـوب  آنهاي اصـلی و تأثیرگـذار در ایجـاد و تقویـت     زندگی به ویژه از دوران کودکی از جمله بنیان
به عنوان یـک ارزش تلقـی شـده و همـه     و خدمت شود. زمانی که فرهنگ سازمانی نهادینه گردد کار می

دانسته و از طریق درست کار کـردن  آنسیر توسعه موزون در سطوح مختلف کار کردن را مسازمانافراد 
سـازمانی  فرهنـگ لذا ).1373؛رابینزو1383؛و رابینز1385؛(الوانینمایندبه توسعه اقتصادي کمک می

بـراي  وپدیده مبهمی استی که فرهنگ،گذارداثر میسازمانی اي پویا دانست که بر رفاه را بایستی مقوله
ضروري اسـت.  ،تشخیص و تفکیک باورهاي راهنماي بنیادي از باورهاي روزمرهآناره بگیري درتصمیم

در سازمان باورهاي راهنماي عالی زمینه ایجـاد باورهـاي عملـی و واقعـی کـار و زنـدگی را فـراهم        زیرا 
:)1373؛رابینزو1383؛و و رابینز1384؛الامینی(روحشودبه دو دسته تقسیم میوآورندمی

.کاراورهاي برونی مربوط به نحوه رقابت و نحوه هدایت کسب وب) 1
.باورهاي درونی که در خصوص نحوه مدیریت و هدایت سازمان است) 2

به مواردي نظیـر میـزان آمـادگی و تـوان کـاري نیـروي       سازمانی فرهنگدر ادبیات به طور خلاصه 
میزان انگیزه و تعهد کارکنـان  ،کارکنانمیزان حمایت سازمان از،تسلط کارکنان بر ماهیت شغل،انسانی

،میزان اعتبار و تطابق تصمیمات با قوانین سازمانی،کیفیت ارایه بازخوردها،سازمان و مدیران،به کارفرما
این عوامل خود معلـول شـرایط   است. البته اخلاق کاري و غیره اشاره شده،ها و روحیه کار جمعینگرش
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هـا  است که به فهرست آننظام مدیریت و سازمان ،نظم شخصیت،اکماجتماعی و فرهنگی ح،اقتصادي
:)1384،زادگانو عباس1372،طوسی؛1377،شریف زاده و کاظمی؛1381،(زاهديشوداشاره می

؛احساس مفید بودن سازمانی) 1
؛تصویر ذهنی از استعداد کاري خود) 2
؛نگرش مثبت به کار) 3
؛هاي کاري جدیدمیزان پذیرش تغییرات و روش) 4
؛نظام فرهنگی حاکم بر جامعه) 5
؛هاي کارها و روشمیزان وضوح نقش) 6
؛میزان عدالت سازمانی) 7
؛هاي درونی و برونی کارارزش) 8
برخورداري از میزان وجدان کاري بالا.) 9

عملکرد سازمانی کارکنان
و عملکـرد هنظریتبیینبهییهاپرسشچنین بهپاسخبرايعملکرد سازمانی در تلاشپردازاننظریهبیشتر 

یت شغلی نیز بخشی از عملکرد است و سرشت پیرامون بیرون از فعالیـت  رضازیرا ،اندپرداختهآنسازندهعوامل
:Sriyan, 1998)گـذارد هاي انسان در فعالیت اثر میانسان بر احساس احسـاس اي از عملکـرد مجموعـه  .(174

بسـترهاي  میـزان وسـازمانی روابـط ،یانسانروابط،مسئولیتنوع،محیط فعالیتازکارکنانیلکيمندرضایت
بازسـازي سـاختارهاي گذشـته و    ،هاي نـو در کنار استفاده از روشتوجه به منابع انسانیشغلی و سازمانی است. 

مرهـون  آن است و موفقیـت  زمانسااز زمره فاکتورهاي توفیق اهداف ،استفاده بهینه از امکانات بالقوه و بالفعل
:1382،فقهی فرهمنـد (باشدمیو مبتنی بر اهداف و وجود نیروي انسانی مطلوب و متناسب آ استقرار سیستم کار

در ایفـاي وظـایف و تحقـق    هر سازمانی،بدون تردید.)1385،و فیروزجایی1388:114،فقهی فرهمند؛214
را در اختیـار داشـته   افـراد بهترین ،و هدفمندآی کارمدیریتر سیستمعلاوه بر استقرااهداف خود موفق است که

ها هستند کـه رفتـار   هاي افراد براي مدیریت سازمانی اهمیت زیادي دارد زیرا این نگرششنگر. از طرفی باشد
ط اي سـازمانی  مربـو  هایی که به عملکـرد و تعهـد حرفـه   به ویژه نگرش،دهندسازمانی  را تحت تأثیر قرار می

؛1376،فـلاح نفـري  (باشندانسانی میشوند از سودمندترین موضوعات رشته رفتار سازمانی و مدیریت منابع می
احساسـی  سهم عملکرد به عنوان میزان احساس شخص و واکـنش ؛)1378:19، شرمرهورن و سایر همکاران

هـاي  سـه آن در گـروه  به فعالیت شرایط فیزیکی و اجتماعی سازمانی محل فعالیـت اسـت کـه سـنجش و مقای    
ماهیـت  ،وضعیت مادي،مدیریت سازمانی،با مد نظر قرار دادن معیارهایی چون قوانین فعالیتاجتماعیمختلف 

ترقـی در زنـدگی و   ،احساس مسـئولیت ،پاداش فعالیت،اي سازمانیارتباطات حرفه،زندگی کاريکیفیت ،شغل
مطالعـات  به هر حال ؛)1378:117،و علامه48: 1380،(شرمرهورن و دیگرانآیدبسترهاي شغلی به دست می
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1372:89،علـوي ها عبارتنـد از ( دهد که متغیرهاي زیادي با عملکرد مرتبط است که اهم آنمختلف نشان می
):103: 1377،مورهدو 

) عوامل اجتماعی سازمانی: برخی از عوامل اجتماعی سازمانی که منبع عملکـرد هسـتند عبارتنـد از    1
.)1386:29،و خلیل1378:148، ژاد(جعفرنضوابط اجتماعی سازمانی،ترفیعات؛ق و دستمزدحقو

گروه کاري و شرایط کاري.؛) عوامل محیطی: عوامل محیطی فعالیت شامل سبک مدیریت2
) ماهیت فعالیت: فعالیت نقش مهمی در تعیین سطح عملکرد دارد که محتواي آن عبارتند از: میزان 3
یت و تنوع فعالیت.مسئول
) عوامل فردي: افرادي که به طور کلی داراي نگرش منفی هستند همیشه از هر چیزي که مربـوط  4

چنین بعضی صفات مشخصه شخصیتی طوري است که باعـث افـزایش   شکایت دارند. هم،به شغل است
شود.عملکرد می

اي را به عهـده دارنـد و   یف پیچیدهامروزه مدیران با کسانی روبرو هستند که وظااید توجه داشت که ب
هاي مدیریت درباره اهمیت نیروهـاي سـازمانی در محـیط فعالیـت دگرگـون شـده اسـت. بـراي         نگرش
وضعیت نقـدینگی و  ،نوآوري،توان به توان رقابتگیري عملکرد به نظر پیتر دراکر میدهی به اندازهجهت

کیفیت زنـدگی  ،وريبهره،کیفیت،کارآیی،بخشیسودبخشی و به نظر پروفسور سینک آن را تابعی از اثر
،و زاهـدي 1380:116، (طـاهري دانست رابطه انگیزش بندي و قابلیت سوددهی و بودجه،نوآوري،کاري
سـت  اي اهمیـت  ابینـی عملکـرد دار  انگیـزش در پـیش  ماننديعلم به این که عوامل متعدد).1380:25

. مثلاً گـروه  ه استها رهنمون کردین عوامل و نحوه تلفیق آناي از پژوهشگران را به درك ماهیت اعده
در آن کـه  انـد را پیشنهاد کرده]= عملکردfتوانایی) ×انگیزشو تلاش× (ادراکات نقش[کثیري فرمول 

به هـر حـال   . )72ص؛1381؛سیدجوادینو210ص ؛1380؛فرهمندفقهی(باشدي اشاره شده میهالفهؤاز متابعی عملکرد 
فـراهم نمـودن   شناسـایی اسـتعدادهاي بـالقوه کارکنـان و    ،هـا کی از وظایف مهم مـدیران در سـازمان  ی

توان بـدون  کند. امروزه نمیمیوري را فراهمهاي رشد و شکوفایی آنان است که زمینه ارتقاي بهرهزمینه
به سوي توسـعه پایـدار   ،عوامل موثر بر افزایش آنو بدون آگاهی ازسازمانوري در توجه به میزان بهره

از ازمانیتوسعه س ـدر نقش کلیدي به عنوان روحی و روانی افراد برطرف کردن نیازهايلذا .گام برداشت
.)1383:173،و فقهی فرهمند1373، ایچکنتهرسی و (اي برخوردار استاهمیت ویژه

یفرهنگ سازمان
:Schachter, 2005)یبدون شک براي تجزیه و تحلیل و ارتقاء فرهنگ سازمان ،در هر سـطحی (81

سـرمایه و محـیط اجتمـاعی    ،امري حیاتی است. روابط متقابل میان کارآنثر بر ارتقاء ؤشناخت عوامل م
، (کامدیـده ها در یک مجموعه کاملی متوازن و هماهنگ کردن حایز اهمت استسازمان به شکلی که آن

یفرهنـگ سـازمان  عوامل موثر بـر ارتقـاء   لذا ).1374:109، کامینگز و اورلیو 1384،محموديو 1381
):1377،زاده و کاظمیو شریف1375،عطافر؛1381،میچل(عبارتند از
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این است کـه سـاعات کـار مفیـد     یفرهنگ سازمانهاي یکی از جلوه: فرهنگ محیط کار مطلوب) 1
منطقی مدیریت شود. لازم است عملکرد کارکنان به شکلتحقق آن براي کهکارکنان افزایش یابد

نگاهی به تجارب کشـورهاي توسـعه یافتـه حـاکی اسـت کـه همـواره شـهروندان         : کوشیسخت) 2
به معناي نادیده گرفتن افراد مستعد نیست. که آناندکوش بر افراد داراي استعداد ترجیح داده شدهسخت

کوشـی  باید اهتمام را به سختکنندازمان را ترك میبه جاي تربیت افراد شاخص که پس از مدتی سلذا 
کوشی این است ترین فایده تغییر اولویت استعداد به اولویت سختبزرگزیرا نه به استعدادیابی صرف. ادد

شود.نیز فراهم مییکه امکان مشارکت بخش بیشتري از سازمان در مسایل سازمان
معنا است.بیب مطلویفرهنگ سازمانسالاري مفهوم بدون شایسته:سالاريشایسته) 3
دارنـد. تقویـت   یسـازمان بـدیلی را در ایجـاد و تقویـت    ها نقش بیتشکل: این هاي صنفیتشکل) 4
تـا  هاي بسـیار ارزنـده اسـت   تشکلو عملیاتی اینهاي صنعتی کار و اولویت دادن به نقش تولیديجنبه

جمعی و زنی دستهاز طریق چانهامراینالبته ند. نکنقش واسطه را بین نیروي انسانی و مدیریت ایفا هاآن
اي کـه از ایجـاد   دارد بـه گونـه  مدیرانو کنان زدایی بین کاراي در تنشتوافق جمعی نقش قابل ملاحظه

کند.جلوگیري مییسازمانهاي بزرگ بحران
یک هنجار فرهنگی است که یک ارزش اخلاقی مثبتـی را بـراي انجـام    یسازمانفرهنگ : خانواده) 5

درست وضع نموده و بر این باور است که کار داراي یک ارزش ذاتی است. خـانواده از عـواملی   یک شغل 
است که فـرد دایـم   دین دلیلاین بوو دوام و اسمترار آن نقش داردیسازماناست که در تقویت فرهنگ 
توان به ه و فرد میاین با برقراري ارتباط و کنش متقابل بین خانوادگیرد. بنابرتحت تأثیر خانواده قرار می

.را فراهم ساختیسازمانصورت ضمنی و غیرمستقیم بسترسازي لازم براي ایجاد و پرورش فرهنگ 
منـد یـا بیـزار    کردن علاقـه تواند کارکنان یک سازمان را نسبت به کارترین عاملی که میمهم: مدیریت) 6

؛ز ایـن شـرایط و علایـق حمایـت کنـد     اکند سبک مدیریت حاکم بر سازمان است. چنانچه نظامات مـدیریتی 
بدیهی است در صورت تضـعیف نگـرش بـه    . این صورت تضعیف خواهد شدتقویت و در غیریسازمانفرهنگ 
.اخراج و مانند آن افزایش خواهد یافت،ءضایعات استعفا،کاريسیاه،میزان گریز از کار،افرادیسازمانفرهنگ 

،مدیریتی است. در واقع تحرك بخشیدنموفقیت در یک سیستمانگیزه پایه و معیار نهایی:انگیزه) 7
دارد.سازماندر پیشرفت اهمیت حیاتی،هدایت و کنترل تمایل افراد براي کار

انواع فرهنگ سازمانی
بسـتگی  مشـخص  و عملیـاتی تولیدي،عوامل اصلی سیستم اجتماعیگیريبکاربه یبهبود فرهنگ سازمان

سـاختار  ،تحت تأثیر عوامل متعددي است که در یـک طـرف آن فرهنـگ   یهنگ سازمانو اصولاً ارتقاء فردارد 
در ایـن راسـتا   مدیریتی جامعه و در طرف دیگر آن ساختار طبیعی و اقلیمی وجـود دارد. ،فنی،سیاسی،اجتماعی
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,Denison & Mishra)هاي زیـر را در نظـر گرفـت   بنديو طبقهبنديهاي سازمانی تقسیمتوان براي فرهنگمی

2010; Denison & etal, 2010; Schein, 2009; Quinn, 1999; Cameron. & Quin, 2004; Carter, 2008: 299 ):

کارکنان توانمند هسـتند  در آن سازمان محیط باثباتی دارد و ،) فرهنگ آکادمی: در این نوع فرهنگ1
تواننـد  مـی وشـود مـی سـازمان  اء هـا سـبب ارتق ـ  نحوه عملکـرد آن ،و تمایل دارند درون سازمان بمانند

هاي خود را توسعه داده و بهبود بخشند. مهارت
پـذیر اسـت و در آن   سازمان سریع ایجـاد شـده و ریسـک   ،: در این نوع فرهنگیبالفرهنگ بیس) 2

هاي بسیار قدرت زیادي به خاطر توانمنديو هاي بسیاري دارندند که مهارتهستکارگزاران آزادکارکنان 
تخاب محیط کارشان دارند.در ان

تـرین نیـاز   مهـم گیـري دارد و  مقام ارشد سازمان نقش چشم،در این نوع فرهنگ: یفرهنگ کلوپ) 3
کنند و از سطح پایین سازمانی شروع میی کهکارکنان،هاي کاري استقرارگرفتن در گروهآنکارکنان در 
یابند.میءبه مرور ارتقا

شـود و در آن  سازمان هـر از چنـد گـاه تجدیـد سـاختار مـی      فرهنگ: در این نوع فرهنگ نظامی) 4
ي افـراد در حالی کـه در آن مانند و یا برکنار خواهند شدمیسازمان دانند که تا چه زمانی در کارکنان نمی

هاي زیادي براي رشد دارند.فرصتکهتوانمند و ماهر
محیطـی روکراسی متناسب داراي شـرایط سازمان با ب،فرهنگنوعمراتبی: در اینسلسلهفرهنگ) 5
و سـازوکار پاسـخگویی از   اسـتاندارد شـده و کنتـرل   هايقواعد و رویه،استو ساختارمند رسمی،باثبات
بالا و ییآبا کارایجاد بازده،این فرهنگعمدهچالششوند.میمحسوبموفقیتبرايکلیديهايارزش
خـوبی بتواننـد بـه  هسـتند کـه  کسـانی ،از نظر این نوع فرهنگاثربخشرانمدیاست. بینیپیشقابلیت

،پایـداري ،اسـت آنپـی دردر بلندمـدت سازمانکهچهآنوکننددهیایجاد کرده و سازمانهماهنگی
دارد. میرا سرپا نگهسازمان،رسمیهايمشیقواعد و خط،استییآنگري و کارآینده
خـارجی محـیط سـوي بـه داخلـی امـور جـاي بـه سـازمان ،در این نوع فرهنگبازاري: فرهنگ) 6
بازار سازوکارهايطریقکنترل ازو استخارجینفعانبا ذيها تعاملدارد و تمرکز اصلی آنگیريجهت

،در بـازار قـدرت ،وسملم ـبـازده ،سـودآوري ند.شـو ایجـاد  رقابتیشود تا مزایايمیپول انجامو تبادل
نـوع در ایـن غالبهاياین ارزشت. بنابراسسازماناساسیاهداف،مشتریانو حفظاهدافبهدستیابی
و اعمال کنتـرل خارجیجایگاهبهکید زیاد بر توجهأتکه بااستوريو بهرهکردنعملرقابتی،فرهنگ
در کار سازمانوپسند هستندمشکلو مشتریانمحیط رقابتی،فرهنگن به عبارتی در ایشود.میحاصل
چـه آنو اسـت وريبهـره سويبهسازمانمدیریت هدایتو کار عمدهخود استرقابتیجایگاهتقویت

بهو دستیابیبتیرقابر اقدامکید بلندمدتأتودر رقابتکید بر پیروزيأت،دهدپیوند میهمرا بهسازمان
بـازار از  شـود و رهبـري  مـی بازار تعریـف نفوذ در بازار و سهمصورتبهموفقیتلذا پایدار است. اهدافی
برخوردار است.بسیارياهمیت
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سـازمان  شـوند و  میتلقیو والدینرایزنانمثابهمدیران به،فرهنگنوعایندراي: طایفهفرهنگ) 7
درگیـر کـردن  هـاي برنامـه ،کارکنـان شباهت دارد تا کار تیمی و بهسازيگستردههايخانوادهبهبیشتر 

تشـبیه شـده   ايطایفهیکبه اعضايی کهافراد سازمان،مطرح شودکارکنانبهو تعهد سازمانکارکنان
بودن بـر  از جمعییجزاسو احسمشارکت،انسجام،مشتركها و اهدافارزشاي که در آن است. طایفه

وافـراد وجـود دارد  بـین زیاديکار و اشتراکاتبرايايدوستانهمحیط،فرما استحکمفرهنگنوعاین
تعهـد بـالا و   است.. میزانپیوند خوردههمبهتنَو سوفاداريطریقازبزرگخانوادهمانند یکسازمان

وبرخـوردار اسـت  از اهمیـت آنـان روحیـه بالا و حفظانسجام،کارکنانز بالندگیاناشیبلندمدتمنافع
بـراي زیـادي اهمیتسازمانوشودمیتعریفکارکنانداشتنو ملحوظداخلیفضاياز طریقموفقیت

است.لیقاتوافقبهو دستیابیمشارکت،کار تیمی
بسـیار  محیطیشرایطبهپاسخسازمانویژگی،فرهنگنوعایندر: وکراسییا ادهسالاريویژهفرهنگ) 8

یجـاد  بـه دنبـال ا  سـازمان  و ابتکـارات پیشـگامی ،نوآوريبا شرایطدر اینتا استشتابرپو تغییراتمتلاطم
در و فعالیـت خلاقیت،کارآفرینیتقویت،مدیریتکار عمدهدر واقع باشد.آیندهبرايتازهو خدماتمحصولات

شـود.  منجـر  جدید و سـودآوري منابعیافتنبهو نوآوريپذیريانطباقتااستممکنسطحو بهترینبالاترین
خـود را بـه  جدیـد شـکل  بـا شـرایط  مطابق،و خلاقیتپذیريانعطاف،انطباقتقویتفرهنگ با هدفدر این
،کـار اتمـام حـض مبـه وکننـد کار میموقتکاريها یا نیروهايبیشتر افراد در کمیته،ددهنتغییر میسرعت
کـار بـه  فرد یـا کـار بـه   از فرد بهقدرتاما اختیار نیستمتمرکز یا روابطقدرتشوند. سازمان دارايمیمنحل
بینـی و پـیش خطرپـذیري ،بر فردگراییبسیاريکیدأتوداردشود جریانمیپرداختهبدانکهايمسئلهتناسب
در محـیط و خلاقیـت کـارآفرینی ،پویاییهايبا ویژگیسالاريویژهفرهنگ،طور خلاصهبهوجود دارد.آینده

و نـوآوري ،دادنبـا بصـیرت  تـوأم اثـربخش رهبـري وندهسـت افراد خطرپـذیر که در آنشودمیکار شناخته
کیـد بـر بهتـرین   أت،و نـوآوري تجربـه دهد تعهد بهپیوند میهمرا بهسازماناجزايچهاست. آنخطرپذیري

 ـجدید در ارااز دانشو برخورداريبودن بـا  تغییـر و مواجهـه  بـراي آمـادگی واسـت یـا خـدمات  محصـول هی
اسـت تازهمنابعبهو دستیابیبر رشد سریعنسازمابلندمدتعمدهشوند. توجهمیتلقیمهم،جدیدهايچالش

همتا است.و بیبدیعیا خدماتتولید محصولمفهومبهموفقیتو
که بخشی از آن مربوط به چگونگی انجام کار بوده است ترفرهنگ سازمانی به عنوان پدیده عامللذا 

شود.شناخته میفرهنگ کار عنوانو به

انگیزش
هـاي  اي انسـانی بـوده و آثـار و نوشـته    ز موضوعات و مفاهیم اساسی در مـدیریت سـرمایه  انگیزش ا

ها هم از نظـر تئوریـک و   بسیاري در خصوص انگیزش از سوي دانشمندان مختلف مطرح شده که در آن
ه اسـت شـد فنون انگیزشی مورد استفاده توسط مدیران براي بهبود عملکرد افراد بحث هم از نظر تجربی
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اي است کـه  یند زنجیرهآانگیزش یک فرلذا .)227ص ؛1373؛ایـچ کنتوهرسی و1373؛نایلیو 284ص ؛1382؛فرهمندفقهی(
آورد و موجـب  سپس خواست را به دنبال می،شودمیبا احساس نیاز یا احساس کمبود و محرومیت شروع

ینـد ممکـن   آتوالی ایـن فر رفتار نیل به هدف است. ،آنشود که محصولتنش و کنش بسوي هدفی می
ها موجب تشویق و تحریک فرد به انجام یک کار یا رفتار این انگیزهبنابر. است منجر به ارضاي نیاز شود

نماید. حالی که انگیزش یک خواست کلی را منعکس میشود درمی
هـاي  هـدف هایی با نیازهاي متعدد براي نیـل بـه   انگیزش انسان،مدیراین یکی از وظایف مهمبنابر

. گیـرد اجتماعی و روانـی قـرار مـی   ،ها در سه گروه فیزیکیبندي کلی انگیزهدر یک طبقه. سازمانی است
نیازهـاي افـراد  ،هـاي فیزیکـی  انگیـزه رانیازهاي انسان در محیط کار مانند تسهیلات رفاهی محیط کار

رضـایت  مربـوط بـه   و نیازهـاي  هاي اجتمـاعی انگیزهرارفتار دیگران به ویژه مدیریت سازمان مرتبط با
نامند.میهاي روانی روحی افراد را انگیزه

رضایت
دانند و با وجود حرکـت سـریع   ثر نیروي انسانی میؤموفقیت سازمانی را مدیریت مرمزپردازان نظریه

نقش انسان به عنوان عامل حیاتی و استراتژیک سازمان بیش از بیش مـورد  ،آوريها به سوي فنسازمان
ها بـه شـغل   رضایت کارکنان و علاقمند کردن بیشتر آنو افزایش رو جلب از اینجه قرار گرفته استتو

،فقهـی فرهمنـد  (.مورد تصدي و در نتیجه برآورده شدن اهداف سازمانی از اهمیت خاصی برخوردار اسـت 
.)1377،و ریکی1373،عباسیو 1381:291

همکاري
مورد کار خود یا جـو حـاکم   که نظر شخصی کارکنان را دراستشغلی حالت هیجانی مثبت همکاري 

طرح ریزي محیطی است که از لحاظ مـادي  در این رابطه نقش مدیریت. سازددر محیط کار منعکس می
نگرشـی اسـت کـه بـر طبـق آن شـخص       بـا سـازمان  کـاري  همدر واقع باشد. کنندهو اجتماعی خشنود

،آرمـن و محمدزاده؛1374:118،رهد(موکند و دو نوع استمیسازمان و خود را همانندسازيهايارزش
:)1377،مشبکیو1375:55
سازمان را مثـل  هايهدف و ارزش،: کسی که دوست دارد در سازمان باقی بماندعاطفیهمکاري ) 1
آرزو ،گیردهاي لازم را به کار میهر چه بهتر سازمان تلاشبراي اداره،داندهاي خود میها و ارزشهدف

دهـد سازمان را بر منافع شخصی خود ترجیح مـی کار است و نفعدرست،کند وابسته به سازمان باشدمی
(Frenkel, 1995, p 59).

ترسـد کـه مبـادا    و مـی مانـد در سازمان مـی ،تواند انجام دهدکار دیگري را نمی: توافقیهمکاري) 2
.از دست بدهدهاي به دست آمده در طول زمان را امتیازها و برتري
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پیشین هايتحقیق
دییل و کندي همانند پیترز و واترمن معتقد بودند قدرت فرهنگی اهرمی قوي در هدایت رفتاري است 

گیري فرهنگ سازمانی مـؤثر و در این راستا کیلمن ادعا داشت عوامل کلیدي منحصر به فردي در شکل
خـدمت بـه   ،قابلیـت اطمینـان  ،کـارآیی ،کیفیتگیري اولیه فرهنگ مانندعوامل مؤثر در شکل،باشندمی

،دهند تا موفقیت سـازمان را تضـمین کننـد   نوآوري و وفاداري که رسالت سازمان را تشکیل می،مشتري
هاي کاري و قوانین کاري حاکم در موفقیت سازمان روش،هاسیاست،عواملی که به اندازه سیستم پاداش

:Audretsch & etal, 2008(باشندمؤثر می 924; Fowler, 2005; Foxcroft & etal, 2002:397(.
گـذاري در آفریقـاي   تحلیل دیویدسون در ارتباط میان فرهنگ سازمانی و عملکرد مالی بانک سرمایه

نفر از کارکنان نشان داد کـه تعـداد خیلـی کمـی از معیارهـاي مـالی انتخـاب شـده بـا          327جنوبی بین 
ی و ارتباط دارد. همبسـتگی بـین ابعـاد فرهنـگ سـازمانی شـامل       هاي فرهنگ سازمانی همبستگویژگی

انداز  با معیارهاي مالی قطعی بود و اگر چـه ایـن همبسـتگی    گرایی و چشممشتري،موافقت،تشکیل تیم
هـاي  گیري خیلی کم بود و فقط سازگاري از ویژگـی ها براي نتیجهبود اما قابلیت اطمینان آن5/0بالاي 

:Dougherty, 1996(ي مالی همبستگی بالا داردفرهنگی با معیارها 28; Unwin, 2002: 694.(
،از مــدل فرهنــگ ســازمانی کــوئین یعنــی فرهنــگ عقلایــیکــه )1379،پــور(حــاجیی در تحقیقــ

وري نیـروي  وري از عوامل مـؤثر بهـره  بوروکراتیک استفاده شده و در متغیر بهره،مشارکتی،ایدئولوژیک
،بـازخورد ،حمایـت سـازمانی  ،شـغل ،شـناخت ،تمایـل ،ی و گلداسمیت یعنی توانانسانی از دیدگاه هریس

وري نیروي انسانی را نشـان  رابطه فرهنگ سازمانی با بهره،اعتبار و محیط استفاده گردیده است،عملکرد
کـه عنوان بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر نـوآوري مـدیران   با) 1377؛دیگر (قنبريدر بررسی دهد. می
نشان با فرهنگ سازمانی حاکم آن رابطه ،ان نوآوري موجود در سطح مدیران مورد بررسی قرار گرفتهمیز
دوتأثیر نوآوري از فرهنگ سازمانی و موانع فرهنگی موجود بر سر راه نوآوري مشخص ش ـشود تا ه میداد
ها اقدام نماید.سازمان براي رفع آنکه

توسـط هـاوتون بـر    1920د ضوابط فرهنگی در اواخر سـال  تحقیقی در جهت فهم کار سازمانی از بع
وري و طـرز برخـورد   هـاي ارتبـاطی خـاص در جهـت بهـره     شیوه،هاي کاريروي اهمیت فرهنگ گروه

مدیریت با کارکنان تأکید داشت که در این رابطه مک گریگور معتقـد بـود جنـبش ارتباطـات انسـانی بـا       
، عطافر(ها گردید درك و شناخت فرهنگی سازمان،ی به مدیریتمطالعات هاوتون آغاز شد که نهایتاٌ منته

).1383،و فخرایی1375
:Franck; 2005 ;(تحقیق دفتر نمایندگی لجسـتیک دفـاعی   125Denison, 1990Denison, 2006;(

از مدل شناخت فرهنگ سازمانی دنیسون براي ارزیابی میزان مطلوبیـت پشـتیبانی فرهنـگ سـازمانی از     
گر عدم ارتبـاط میـزان پیشـرفت سـازمانی در     بیان،گراییو تغییراتی که سازمان در جهت مشترياهداف
پذیري و درگیري در کار شامل عدم ارتباط میـان  انطباق،سازگاري،هاي گوناگون مربوط به رسالتزمینه
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دود بین مرزهاي جریان ارتباطی مح،موضوعات اولیه و اساسی،مقاصد،ها از اهدافنیروي کار و درك آن
دید کارکنان مبنی بر ناعادلانـه  ،هاعدم استفاده مطلوب از فرصت،محدود بودن رشد تخصصی،سازمانی

هـا و  احساس کارکنـان نسـبت بـه عـدم قـدردانی مـدیران و سرپرسـتان از آن       ،بودن تخصیص ترفیعات
رزیابی فرهنگی نشان داد که باشد. اچنین پرهیز مدیران از بحث در  موضوعات مربوط به کارکنان میهم

مدیران سازمان وجود دارد.،سرپرستان،نیاز به یک تغییرات اساسی در رهبري
) نیز با عنوان بررسی رابطه بین ساختار سـازمانی بـا فرهنـگ سـازمانی     1379،تحقیق دیگر (ثموري

،هـدایت ،يپـذیر هـاي خودمختـاري فـردي و ریسـک    دهد که ساختار سازمانی بر اساس مؤلفهنشان می
کنتـرل و  ،هـا میزان تخصیص پـاداش ،میزان یکپارچگی،برخورد،تنوع ارتباطات،هویت،حمایت مدیریت

سـازي را  ) تأثیر فرهنگ سازمانی بر تمایل بـه مجـازي  1381،در یک تحقیق دیگر (اورنگنظارت است. 
سـازي  با تمایل به مجازيدهد که در آن به فرهنگ از دیدگاه هافستد پرداخته شده و رابطه آننشان می

) با عنوان طراحی سـاختار مفهـومی متناسـب بـا متغیرهـاي      1382،بررسی شده است. پژوهشی (موسوي
فرهنگ سازمانی به ابعاد متغیر فرهنگ از دیدگاه هافستد رابطه آن را با ابعاد متغیر ساختار سازمانی یعنـی  

دهد. رسمیت و پیچیدگی نشان می،تمرکز
فرهنگ سازمانی در برگیرنده ابعاد مختلف مـی باشـد کـه بـراي     استالب بالا مشهوددر مطچنانچه

هـاي داخـل   درك رفتارهاي فردي داخل سازمانی هم اندازه مدیریت تقاضاهاي خارج سـازمانی و چـالش  
نماید.سازمانی مهم می

روش ابزار و
کنـد تـا   را دنبـال مـی  سـازمانی  ی منابع مادي و انسانی به منظور دستیابی به اهـداف فرهنگمدیریت 

کارکنان اثربخش و کارآمد بتواند به اهداف خود در جهت رشد و توسعه همه جانبه دست یابـد.  اازمان بس
مسئله این پژوهش چنین است که مشخصات یـک سـازمان سـالم آن اسـت کـه سـلامت       در این رابطه 

یریت قرار گیرد که تولید و عملیـات مـورد   جسمی و روانی کارکنان به همان اندازه مورد توجه و علاقه مد
یسـازمان فرهنگدر گرو چگونگی مربوطه موفقیت سازمان در تحقق اهداف در واقع شود. تأکید واقع می

ی درسـازمان کـدام فرهنـگ  در این راستا سئوال تحقیق این است که.مسئله این بررسی بوده است،ثرؤم
ی مؤثر است.انسازمو ارتقاء عملکرد موفقیت سازمان

ثر در افزایش ؤاز عوامل میکیتوان گفت کهاین بررسی میضرورت واهمیتبدین دلیل در رابطه با 
منجـر بـه افـزایش اثربخشـی و     یسازمانفرهنگاستفاده از بهترین زیرا استیسازمانفرهنگ،عملکرد

،کارکنان داردعملکرد در افزایش ینسازمافرهنگبا توجه به اهمیتی که پس. یی سازمان خواهد شداکار
واهمیـت بـا توجـه بـه    لذاعملکرد کارکنان ضروري است.افزایشبراي مناسب یسازمانفرهنگتعیین 

اي بـر آنتعیـین ،استیسازمانفرهنگ،عملکردثر در افزایش ؤاز عوامل میکیاین بررسی کهضرورت 
اصـلی هـدف کارکنان زن و مردو انگیزه همکاري،رضایتبا محوریت کارکنان زن و مردعملکردارتقاء
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هـاي خـدماتی   سـازمان کارکنان زن و مـرد جامعه آماري این بررسی در این راستا. بررسی بوده استاین 
هاي خـدماتی سازمانپذیري بررسی کلیه هایی مانند عدم امکانبوده که با توجه به محدودیتشهر تبریز 

عدم آشـنایی بـا مفـاهیم    وتخصصیمباحث توجیهینیاز به ،هاسازماناین ع تنو،به دلیل عدم دسترسی
،آوري اطلاعـات جهـت جمـع  هـا سـازمان هایی از این با انتخاب نمونه،یسازمانو فرهنگنوین مدیریت

هاي خـدماتی سازماننمونه از چهارتنها انتخاب مختلف مورد بررسی قرار گرفت و یسازمانهايفرهنگ
،ی انتخاب شدند که امکان تشکیل جلسـات آموزشـی  هایسازمانآوري اطلاعات که جهت جمعشدورقدم

شود.ملاحظه می،1به تفکیک در جدول در مجموع و که اي وجود داشتپژوهشی و مشاوره

:  حجم نمونه1جدول 
رده 
کارکنان مردکارکنان زنشغلی

تعداد 
115202نمونه

ــش  بخـ
سازمانی

درصد
کل

درصدتحصیلات(درصد)به (درصد)تجر
کل

تحصیلات(درصد)تجربه (درصد)
5کمتراز
سال

5بیشتراز
سال

کمتر 
ازدیپلم

بیشتراز 
دیپلم

5کمتراز
سال

5بیشتراز
سال

کمتر 
ازدیپلم

بیشتراز 
دیپلم

9139118211020913اداري
2626312961912161619مالی

15181510292011201616مشتریان
فنــی یــا 
1019141926262617336مهندسی

121515121659997بازرگانی   
تولیدي و 

289161915932181739عملیاتی

100100100100100100100100100100جمع

به طـور  یسازمانهاينگفرههاي ابتدا ویژگیاشاره شدهدر جلساتروش کار بدین صورت بوده که 
اي و حضـوري از سـطح اطمینـان    هاي مباحثـه تا نتایج به دست آمده پس از چالششدکامل تشریح می

کـدام  با طرح این سئوال کـه سپسبتوان به نتایج قابل قبولی دست پیدا کرد.کهبالاتري برخوردار باشد 
عملکـرد افـزایش  کار جاري اسـت و بـراي  در حال حاضر در سازمان محل یسازمانهايفرهنگیک از 

کـدام یـک از   ،کارکنـان زن و مـرد  و انگیـزه  همکـاري ،رضـایت با محوریت سازمانکارکنان زن و مرد
آوري جمـع در این راستا با توجـه بـه هـدف و فرضـیه بـراي     .شود؟اده میدترجیح یسازمانهايفرهنگ

و حداقل امتیاز صـفر تعیـین شـد    10با حداکثر امتیاز یسازمانهايفرهنگسئوالات مربوط به اطلاعات 
براي هر نوع فعالیت به تفکیک هـر بخـش   یسازمانفرهنگکه میانگین ) 1385،و دلاور1386،(خاکی
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فنـی  ،مشـتریان ،مـالی ،اداريکـاري هـاي بخـش واحدها و درسازمانی بر اساس نظر کارکنان سازمانی 
نوع فعالیـت  تفکیکبه لازم اخذ واطلاعاتکارکنان زن و مردماري تولیدي جامعه آ،بازرگانی،مهندسی

گردید.ثبت هر سازمان

هایافته
هـاي خـدماتی   پیشـنهادي در سـازمان  یسـازمان هاي انتخابی براي تشخیص فرهنـگ با توجه به نمونه

زمان با توجـه بـه   پیشنهادي را براي هر سایسازمانفرهنگ،5تا 2هاياطلاعات حاصله در جدول،مختلف
دهد.هاي مختلف سازمانی همان سازمان نشان مینوع فعالیت براي هر سازمان و به تفکیک براي بخش

هایافتهحلیلت
مختلف مورد بررسی قرار گرفت تا به ترتیب اولویت یسازمانهايدر این بررسی به طور کلی فرهنگ

کارکنـان زن و مـرد سـازمان بـا محوریـت      ملکـرد عمشخص شوند. در واقع در این بررسی متغیر وابسته 
هـاي بوده که مطابق نتایج به دست آمده اعمـال فرهنـگ  و انگیزه کارکنان زن و مردهمکاري،رضایت
و عملکـرد توانـد بـه ارتقـاء    مـی یسـازمان به ترتیب اولویت مشخص شده بر اساس نوع فعالیت یسازمان

تأثیرگذار باشد.و انگیزه کارکنان زن و مردهمکاري،ترضایکارکنان زن و مرد سازمان با محوریت 
ی جاري و اعمال شـده  سازمانهايگردد که فرهنگچنین با توجه به اطلاعات حاصله ملاحظه میهم

سبب ایجاد تناقضاتی در رفتارهاي کارکنان زن و مرد سازمان می شود که در نهایت موجب بروز اخـتلال  
جـاري باعـث افـزایش    یسـازمان هـاي شود. به عبـارتی تأکیـد بـر فرهنـگ    یآنان مو انگیزه ،رضایتدر 

گـردد. در حـالی کـه طبـق     میان کارکنان زن و مرد سـازمان مـی  انگیزهو افُتهمکاريعدم ،نارضایتی
به ترتیب اولویـت مشـخص شـده    یسازمانهايتوان اظهار کرد که اعمال فرهنگنظرات اعلام شده می

و انگیـزه کارکنـان زن و   همکـاري ،رضایتکارکنان زن و مرد سازمان با محوریت دعملکرموجب ارتقاء 
بـراي هـر   پیشـنهادي یسـازمان فرهنـگ شـود مذکور مشاهده میجداولدرهمان طور که شود.میمرد

هـاي مختلـف سـازمانی همـان     به تفکیک براي بخشوسازمان با توجه به نوع فعالیت براي هر سازمان 
شاغل در واحد کارکنان زنشود که لاحظه میم،2در جدول به عنوان نمونه . شوداده میدشان نسازمان 

اعـلام  89/6شـاغل در ایـن واحـد بـا میـانگین     کارکنان مرد،87/4و بخش سازمانی اداري با میانگین
یـزه  و انگهمکـاري ،رضـایت سازمان با محوریـت  کارکنان زن و مردعملکردافزایش اند که  براينموده

شاغل در واحد و بخش کارکنان زن. در مجموع بهتر استآکادمییسازمانفرهنگاز کارکنان زن و مرد
انـد  اعلام نمـوده 448/6شاغل در این واحد با میانگینکارکنان مردو562/6سازمانی اداري با میانگین

کارکنـان زن  و انگیزه همکاري،رضایتسازمان با محوریت کارکنان زن و مردعملکردافزایش که براي
.شودعمال اآکادمییسازمانفرهنگبهتر است در سازمان ،و مرد
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بانکیسازمان خدماتی با نوع فعالیت پیشنهادي براي یسازمانفرهنگ: 2جدول 

فرهنگ
یسازمان

رده سازمانی

بخش سازمانی 

اتحرافمیانگین
مشتریانمالیاداري

فنی یا 
مهندسی

ازرگانی  ب
تولیدي و 
عملیاتی

فرهنگ آکادمی
87/435/624/649/721/622/856/6161/1کارمند زن

89/633/663/579/624/781/544/6637/0کارمند مرد

فرهنگ 
بالیبیس

45/712/422/642/564/769/509/6323/1کارمند زن

56/491/792/694/525/945/767/6927/1کارمند مرد

فرهنگ کلوپی
21/735/788/739/635/788/734/7548/0کارمند زن

82/789/622/593/721/764/711/7008/1کارمند مرد

فرهنگ نظامی
19/722/521/799/722/822/561/6337/1کارمند زن

97/642/534/232/681/542/538/5602/1کارمند مرد

سلسلهفرهنگ
مراتبی

21/539/673/424/769/587/235/5504/1کارمند زن

41/693/763/554/345/781/629/6569/1کارمند مرد

بازاريفرهنگ
78/837/881/621/788/754/309/7887/1کارمند زن

37/899/464/361/778/821/572/6209/2کارمند مرد

فرهنگ
ايطایفه

66/721/655/392/461/736/721/668/1کارمند زن

69/524/733/687/258/619/798/563/1کارمند مرد

فرهنگ
سالاريویژه

81/435/737/633/641/312/439/552/1کارمند زن

38/721/725/773/401/61/411/6419/1کارمند مرد
/6
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درمانیسازمان خدماتی با نوع فعالیت پیشنهادي براي یسازمانفرهنگ: 3جدول 

فرهنگ
یسازمان

رده سازمانی

بخش سازمانی

اتحرافمیانگین
مشتریانمالیاداري

فنی یا 
مهندسی

بازرگانی 
تولیدي و 
عملیاتی

فرهنگ آکادمی
81/625/79/429/819/754/799/614/1کارمند زن

64/38/321/636/797/673/445/5615/1کارمند مرد

فرهنگ 
بالیبیس

01/601/627/341/621/522/885/5615/1کارمند زن

37/645/369/478/641/681/558/5275/1کارمند مرد

فرهنگ کلوپی
34/281/645/793/711/769/522/6045/2کارمند زن

54/711/632/633/612/445/731/6236/1کارمند مرد

فرهنگ نظامی
35/664/724/786/379/688/762/6465/1کارمند زن

73/486/454/394/654/869/571/5784/1کارمند مرد

سلسلهفرهنگ
مراتبی

81/581/427/321/556/412/696/4016/1کارمند زن

94/538/721/741/649/669/802/7977/0کارمند مرد

بازاريفرهنگ
99/781/554/442/598/521/649/6029/1کارمند زن

45/789/673/492/428/73/626/6182/1کارمند مرد

فرهنگ
ايطایفه

58/621/522/681/625/469/49/5912/0کارمند زن

52/641/691/711/625/861/791/6795/0کارمند مرد

فرهنگ
سالاريویژه

9/422/881/501/673/421/714/635/1کارمند زن

45/781/594/545/364/761/731/6632/1کارمند مرد
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غذاییسازمان خدماتی با نوع فعالیت پیشنهادي براي یسازمانفرهنگ: 4جدول 

فرهنگ
رده سازمانییسازمان

بخش سازمانی 
اتحرافیانگینم

فنی یا مشتریانمالیاداري
تولیدي و بازرگانیمهندسی

عملیاتی

فرهنگ 
آکادمی

12/445/741/381/581/533/648/548/1کارمند زن

56/401/601/689/605/777/5205/1¼کارمند مرد

فرهنگ 
بالیبیس

64/369/525/742/536/701/689/5367/1کارمند زن

14/845/78/392/421/545/349/5912/1کارمند مرد

فرهنگ 
کلوپی

49/658/667/381/678/621/592/5253/1کارمند زن

81/752/623/611/622/886/345/654/1کارمند مرد

فرهنگ 
نظامی

28/755/29/422/656/482/638/5749/1کارمند زن

5/733/621/691/758/68/688/6677/0کارمند مرد

فرهنگ
مراتبیسلسله

35/686/327/381/582/324/572/4246/1کارمند زن

33/614/642/594/588/627/366/5266/1کارمند مرد

فرهنگ
بازاري

87/221/541/684/534/229/816/5236/2کارمند زن

81/641/681/594/614/522/622/6668/0کارمند مرد

فرهنگ
ايطایفه

81/522/822/581/537/624/744/6104/1کارمند زن

81/437/681/484/325/727/305/5505/1کارمند مرد

فرهنگ
سالاريویژه

29/88/364/381/514/625/782/5848/1کارمند زن

22/651/314/801/632/68/366/5738/1کارمند مرد
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آموزشیسازمان خدماتی با نوع فعالیت پیشنهادي براي یسازمانفرهنگ: 5جدول 

فرهنگ
رده یسازمان

سازمانی

بخش سازمانی

اتحرافمیانگین
فنی یا مشتریانمالیاداري

تولیدي و بازرگانیمهندسی
عملیاتی

فرهنگ 
آکادمی

21/769/573/421/713/822/653/6226/1کارمند زن

34/281/614/521/489/691/755/506/2کارمند مرد

فرهنگ 
بالیبیس

27/336/788/627/354/381/702/589/1کارمند زن

69/421/729/801/645/741/317/6846/1کارمند مرد

فرهنگ 
کلوپی

39/641/536/725/738/792/445/6073/1کارمند زن

93/724/621/58/398/687/25/5926/1کارمند مرد

فرهنگ 
نظامی

84/522/678/681/514/611/615/635/0کارمند زن

94/691/722/86/432/629/804/7427/1کارمند مرد

فرهنگ
سلسله
مراتبی

12/481/569/534/251/399/429/4475/1کارمند زن

49/794/545/732/661/732/685/6739/0کارمند مرد

فرهنگ
بازاري

81/405/758/624/741/724/772/6979/0کارمند زن

14/884/752/66/429/754/332/6859/1کارمند مرد

فرهنگ
ايطایفه

22/612/69/434/287/694/539/5628/1کارمند زن

91/794/511/654/781/711/707/7857/0کارمند مرد

فرهنگ
سالاريویژه

81/564/701/689/605/73/661/6696/0کارمند زن

94/525/945/369/584/727/39/5396/2کارمند مرد

هـاي  جـاري در سـازمان  یسـازمان فرهنـگ هاي انتخابی بـراي تشـخیص   با توجه به نمونهچنینهم
پیشنهادي براي هر سـازمان بـا   یسازمانفرهنگبه همراه 6اطلاعات حاصله در جدول ،خدماتی مختلف

توجه به نوع فعالیت براي هر سازمان تنظیم گردیده است.
سـازمان خـدماتی بـا نـوع     شـاغل در  کارکنان زنشود که به عنوان نمونه در این جدول ملاحظه می

،بـازاري یسـازمان فرهنگکارکنان زنهایی طبق نظر زمانساچنیناند که در ی اعلام نمودهبانکفعالیت 
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شـاغل در چنـین   کارکنـان زن جاري است. در حالی که  نظامییسازمانفرهنگکارکنان مردطبق نظر 
با محوریـت  سازمان کارکنان زن و مردعملکردافزایش براياند که اعلام نمودهدر مجموعهاییسازمان
،بـازاري یسـازمان فرهنـگ بـه ترتیـب اولویـت    بهتر استکارکنان زن و مردو انگیزههمکاري،رضایت

شود.دنبالپیاده یاسالارينظامی و ویژه،مراتبیسلسله،ايطایفه،آکادمی،بالیبیس،یکلوپ

هاي خدماتی بر اساس نوع فعالیتجاري و پیشنهادي در سازمانیسازمانفرهنگ: 6جدول 
درمانیسازمان خدماتی با نوع فعالیت بانکینوع فعالیت سازمان خدماتی با

فرهنگ
یسازمان

جاري در یسازمانفرهنگ
سازمان طبق نظر:

یسازمانفرهنگ
پیشنهادي در 

سازمان
فرهنگ

یسازمان

جاري در یسازمانفرهنگ
سازمان طبق نظر:

یسازمانفرهنگ
پیشنهادي در 

سازمان
اولویتکلمیانگینکارکنان مردکارکنان زناولویتکلمیانگینمردکارکنانکارکنان زن

21/64آکادمی26/64آکادمی
19/65*بالیبیس4/63بالیبیس

16/66کلوپی54/62کلوپی
25/63نظامی08/67*نظامی
1/67*مراتبیسلسله13/66مراتبیسلسله
01/68بازاري91/61*بازاري
68/61ايطایفه17/65ايطایفه
3/62سالاريویژه05/68سالاريویژه

سازمان خدماتی با نوع فعالیت آموزشیسازمان خدماتی با نوع فعالیت غذایی

فرهنگ
یسازمان

جاري در یسازمانفرهنگ
سازمان طبق نظر:

یسازمانفرهنگ
پیشنهادي در 

ازمانس
فرهنگ

یسازمان

جاري در یسازمانفرهنگ
سازمان طبق نظر:

یسازمانفرهنگ
پیشنهادي در 

سازمان
اولویتکلمیانگینکارکنان مردکارکنان زناولویتکلمیانگینکارکنان مردکارکنان زن

14/65آکادمی79/54آکادمی
31/58بالیبیس3/58بالیبیس
84/57*کلوپی47/61یکلوپ

5/63نظامی12/62نظامی
84/56مراتبیسلسله56/56*مراتبیسلسله
87/61بازاري61/55بازاري
22/64ايطایفه97/53ايطایفه
58/62*سالاريویژه45/57*سالاريویژه

گیرينتیجهبحث و 
وپدیـده مبهمـی اسـت   ی که فرهنگ،گذارداثر میسازمانی اي پویا بر رفاه مقولهوانسازمانی به عنفرهنگ
ضـروري اسـت.   ،تشخیص و تفکیک باورهاي راهنماي بنیادي از باورهاي روزمرهآنباره گیري دربراي تصمیم

. آورنـد اهم مـی در سازمان باورهاي راهنماي عالی زمینه ایجاد باورهاي عملی و واقعی کـار و زنـدگی را فـر   زیرا 
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هاي رشـد  فراهم نمودن زمینهشناسایی استعدادهاي بالقوه کارکنان و،هایکی از وظایف مهم مدیران در سازمان
موفقیـت سـازمان   کـه  مسئله این بررسی بوده کند. میرا فراهمعملکرد و شکوفایی آنان است که زمینه ارتقاي 

ثر در افـزایش  ؤاز عوامـل م ـ یکـی این بررسی کهضرورت واهمیتبا توجه به است.یسازمانفرهنگدر گرو 
بـا محوریـت   کارکنـان زن و مـرد   عملکـرد اي ارتقاءبریسازمانفرهنگتعیین ،استیسازمانفرهنگعملکرد
جامعـه آمـاري   در ایـن راسـتا  . بررسی بوده استاین اصلیهدفو انگیزه کارکنان زن و مردهمکاري،رضایت

هـایی بـا انتخـاب    بوده که با توجه به محدودیتشهر تبریز هاي خدماتی سازمانن زن و مرد کارکنااین بررسی 
مختلف مورد بررسی قرار گرفـت.  یسازمانهايفرهنگ،آوري اطلاعاتجهت جمعهاسازمانچهار نمونه از این 

تفکیـک بـراي هـر    بـه ترتیـب اولویـت بـه    یسازمانهايفرهنگدر نهایت مطابق نتایج به دست آمده اعمال 
،رضـایت بـا محوریـت   کارکنان زن و مـرد سـازمان   عملکردتواند به ارتقاء که میسازمان بر اساس نوع فعالیت

مشخص شد.،تأثیرگذار باشدو انگیزه کارکنان زن و مردهمکاري
و مـرد کارکنـان زن عملکـرد افـزایش  برايیسازمانهايفرهنگبا هدف تعیین کهحاضربررسیدر واقع در 

یسـازمان هـاي فرهنـگ در ان رابطـه دنبال شدکارکنان زن و مردو انگیزه همکاري،رضایتبا محوریت سازمان 
کارکنـان  عملکـرد متغیـر وابسـته   راستا این در شخص شوند. مبه ترتیب اولویت تاقرار گرفتبررسی مورد مختلف

 ـه دوبنان زن و مردکارکو انگیزه همکاري،رضایتبا محوریت سازمان زن و مرد دسـت آمـده   ه که مطابق نتایج ب
توانـد بـه ارتقـاء    مـی یسـازمان بر اساس نوع فعالیـت مشخص شدهبه ترتیب اولویت یسازمانهايفرهنگاعمال 
.تأثیرگذار باشدکارکنان زن و مردو انگیزه همکاري،رضایتبا محوریت سازمان کارکنان زن و مردو عملکرد
سبب جاري و اعمال شده یسازمانهايفرهنگگردد که ملاحظه میاطلاعات حاصله به با توجهچنین هم

،رضـایت بروز اختلال در می شود که در نهایت موجب سازمان کارکنان زن و مردایجاد تناقضاتی در رفتارهاي 
و همکـاري عدم ،ایتیارضباعث افزایش نجاريیسازمانهايفرهنگتأکید بر به عبارتی شود.میآنانو انگیزه 

توان اظهـار کـرد   میدر حالی که طبق نظرات اعلام شده گردد.میسازمان کارکنان زن و مردمیان انگیزهافُت
کارکنـان زن و مـرد  عملکـرد ارتقـاء  موجـب  به ترتیب اولویت مشخص شـده یسازمانهايفرهنگکه اعمال 

شود.میزن و مردکارکنان و انگیزه همکاري،رضایتبا محوریت سازمان 
به ترتیب اولویت مشخص شده بـر  یسازمانهايفرهنگاعمال ،این بررسیبا توجه به نتایج کسب شده از 

عملکـرد بـراي ارتقـاء   بـه عبـارتی  اساس نوع فعالیت سازمان در دستور کار مدیران همان سازمان قـرار گیـرد.  
:شود کهپیشنهاد مینگیزهو اهمکاري،رضایتبا محوریت سازمان کارکنان زن و مرد

به ترتیب اولویـت فرهنـگ  یسازمانهايفرهنگبه ترتیب اولویت بانکیهاي با نوع خدمات در سازمان) 1
شود.دنبال پیاده یاسالارينظامی و ویژه،مراتبیسلسله،ايطایفه،آکادمی،بالیبیس،یکلوپ،بازاريیسازمان
،ايطایفـه یسـازمان هـاي فرهنـگ بـه ترتیـب اولویـت    درمـانی هاي با نـوع خـدمات  در سازمان) 2
شود.دنبال پیاده یامراتبی و بازاري سلسله،یکلوپ،بالیبیس،آکادمی،نظامی،سالاريویژه
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،نظـامی ،یکلـوپ یسـازمان هـاي فرهنـگ به ترتیب اولویـت  غذاییهاي با نوع خدمات در سازمان) 3
شود.دنبال پیاده یابالیسالاري و بیسویژه،مراتبیسلهسل،بازاري،آکادمی،ايطایفه
،بـازاري یسـازمان هـاي فرهنـگ بـه ترتیـب اولویـت    آموزشـی هاي بـا نـوع خـدمات    در سازمان) 4
شود.دنبال پیاده یابالیو بیسیکلوپ،مراتبیسلسله،آکادمی،ايطایفه،نظامی،سالاريویژه

تقدیر و تشکر
سلامی واحد تبریـز بـه انجـام    ح تحقیقاتی که با بودجه پژوهشی و حمایت مالی دانشگاه آزاد ااین مقاله از طر

استخراج شده است.رسیده،

منابع 
نامـه  پایـان ،بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر تمایل به مجازي سـازي ،)1381ع (،اورنگ- 

دانشگاه علامه طباطبایی.،کارشناسی ارشد
،فصـلنامه مطالعـات مـدیریت   ،ها ابزار شناخت سـازمان استعاره،)1371دکتر سیدمهدي (،الوانی- 

دانشکده حسابداري و مدیریت دانشگاه علامه طباطبایی.،تهران،شماره هفتم
چاپ غزال،تهران،نشر نی،مدیریت عمومی،)1385دکتر سیدمهدي (،الوانی- 
،یریت از تئـوري تـا عمـل   سازمان و مد،)1373نژاد پاریزي مهدي و ساسان گهر پرویز (ایران- 

.چاپ دوم،تهران: موسسه بانکداري ایران
بررسـی رابطـه بـین سـاختار سـازمانی بـا فرهنـگ سـازمانی در         ). 1379م (،ثموري- 

دانشگاه آزاد اسلامی واحد کرمان.،پایان نامه کارشناسی ارشد،مؤسسات دولتی شهرستان زاهدان
دانشگاه تهران.،تهران،ولوژي مدرنمدیریت تکن،)1378دکتر احمد (،ژادجعفرن- 
وري بررسی و تجزیه و تحلیل رابطه بین فرهنگ سازمانی بـا بهـره  ،)1379ا (،پورحاجی- 

دانشگاه علامه طباطبایی.،نامه کارشناسی ارشدپایان،نیروي انسانی
نشـر  ،تهـران ،نامه نویسیروش تحقیق با رویکردي به پایان،)1386دکتر غلامرضا (،خاکی- 
بازتاب.
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:ترجمـه ،مدیریت تکنولوژي رمـز موفقیـت در رقابـت و خلـق ثـروت     ،)1386ط (،خلیل- 
هاي فرهنگی.انشارات دفتر نشر پژوهش،تهران،سیدمحمد اعرابی و داوود ایزدي

،سـیدمحمد اعرابـی و علـی پارسـاییان    :ترجمه،تئوري و طراحی سازمان،)1382ریچارد (،دفتال- 
هاي فرهنگی.شر پژوهشانشارات دفتر ن،تهران
نشـر  ،تهـران ،شناسی و علوم تربیتـی هاي تحقیق در روانروش،)1385دکتر علـی ( ،دلاور- 

نور.دانشگاه پیام
علـی پارسـائیان و   :ترجمه،ها و کاربردهانظریه،مفاهیم،رفتار سازمانی،)1383استیفن (،رابینز- 

.هاي فرهنگیدفتر نشر پژوهش،تهران،سید محمد اعرابی
تهـران:  ،محمد اعرابیدکترعلی پارسائیان و دکتر:ترجمه،رفتار سازمانی،)1373(استیفن پی ،رابینز- 
چاپ اول،نوبهار 
انتشارات عطار.،تهران،شناسیزمینه فرهنگ،)1384م (،الامینیروح- 
تهران.مرکزنشردانشگاهی.چاپ هفتم..روابط صنعتی). 1380السادات(شمس،زاهدي- 
سـازمان  ،تهـران ،127شـماره  ،ماهنامـه تـدبیر  ،تغییر فرهنـگ سـازمانی  ،)1381حمد (م،زاهدي- 

مدیریت صنعتی.
.چاپ دومتهران. ،نگاه دانش،مبانی سازمان و مدیریت،)1386سیدرضا (دکتر،سیدجوادین- 
تهـران. نشـرنگاه دانـش.    مدیریت منابع انسانی و امورکارکنـان. ). 1381سیدرضا (،سیدجوادین- 
ول.چاپ ا
مهـدي  دکتـر :ترجمـه ،مـدیریت رفتـار سـازمانی   ،)1378آر و سایر همکاران (جان،شرمرهورن- 
.چاپ اول،سسه تحقیقات و آموزش مدیریتؤم،کرج،نژاد پاریزي و سایر همکارانایران

،نـژاد پـاریزي و بابـایی   ایـران :. ترجمـه مدیریت رفتار سازمانی). 1380هانت آزبورن (،شرمرهورن- 
اللهی. تهران. مؤسسه تحقیقات و آموزش مدیریت وابسته به وزارت نیرو.  سبحانکلیکی و 

نشر قومس.،تهران،مدیریت و فرهنگ سازمانی،)1377م (،ف و کاظمی،شریف زاده- 
. تهران. نشـرهواي تـازه.   هاوري و تجزیه و تحلیل آن در سازمانبهره). 1380شهنام (،طاهري- 

چاپ دوم.
نشر مرکز آموزش مدیریت دولتی.،تهران،فرهنگ سازمانی،)1372(دکتر محمدعلی،طوسی- 
پاورپوینـت  ،یت منـابع انسـان  یریدر مـد ي مباحث کاربرد،)1384دکتر محمد (،زادگانعباس- 

آموزشی.
نامـه کارشناسـی ارشـد. دانشـکده     پایـان رابطه هسته کنترل با رضایت.). 1373مرتضی (،عباسی- 

علوم تربیتی دانشگاه شیراز.



89هاي سازمانی براي ارتقاء عملکرد کارکنان به تفکیک ...بندي فرهنگاولویت

سـمینار فرهنـگ   ،اصفهان،فرهنگ سازمانی و نحوه ایجاد تحول در آن،)1375علی (،عطافر- 
کار.

توسعه الگوي کیفیت زندگی کاري والتون بر مبناي ارزش هـاي  ). 1378محسـن ( ،علامه- 
پایان نامه دکتري. تهران. دانشگاه تربیت مدرس.،. در شرکت تکادو و شرکت هاي وابستهاسلامی

،مجلـه علمـی مـدیریت دولتـی    ). مدیریت استراتژیک منابع انسانی. 1372االله (مینسید ا،علوي- 
. تهران. مرکز آموزش مدیریت دولتی.22شماره 
.دانشگاه صنعتی شریف،تهران،فرهنگ کارآفرینیمقاله ،)1383(مرضیه،فخرایی- 
چـاپ  ،می تبریـز دانشـگاه آزاد اسـلا  ،فرآیند مدیریت اجرایی،)1380(ناصـر دکتر،فرهمندفقهی- 

اول.
. کتابفروشـی مرکـز آمـوزش مـدیریت دولتـی      مدیریت در ایران،)1381دکتر ناصر (،فقهی فرهمند- 
چاپ دوم.،تبریز

چاپ اول.،تبریز،انتشارات فروزش،مدیریت پایاي سازمان،)1382دکتر ناصر (،فقهی فرهمند- 
دانشـگاه آزاد  ،ک سـازمان مـدیریت سـاختار اسـتراتژی   ،)1382دکتر ناصـر ( ،فقهی فرهمند- 

چاپ چهارم.،اسلامی تبریز
چاپ دوم.،تبریز،انتشارات فروزش،مدیریت پویاي سازمان،)1390ناصر (دکتر،فقهی فرهمند- 
،تبریـز ،انتشارات فروزش،تدوین برنامه استراتژیک سازمان،)1388ناصر(دکتر،فقهی فرهمند- 

چاپ اول.
چـاپ  ،تبریـز ،انتشارات فروزش،مدیریت استراتژیک سازمان،)1390دکتر ناصر(،فقهی فرهمند- 

دوم.
چـاپ  ،تبریـز ،انتشارات فـروزش ،مدیریت تکنولوژي سازمان،)1390ناصر(دکتر،فقهی فرهمند- 

دوم.
.نامـه کارشناسـی ارشـد   پایان. ییآبررسی رابطه بین رضایت و کار،)1376(سکینه،فلاح نفري- 

.دانشگاه علامه طباطبائیدانشکده حسابداري و مدیریت 
،استراتژي عملیـات و تکنولـوژي اطلاعـات   ،مدیریت خدمات). 1382ج (،فیتزسیمونزاي- 
هاي فرهنگی.انشارات دفتر نشر پژوهش،تهران،سیدمحمد اعرابی و داوود ایزدي:ترجمه
ه نام ـپایان،بررسی رابطه بین فرهنگ سازمانی و تکنولوژي خدماتی،)1385م (،فیروزجایی- 

دانشکده حسابداري و مدیریت دانشگاه علامه طباطبایی.،کارشناسی ارشد
بررسی تأثیر فرهنـگ سـازمانی بـر نـوآوري مـدیران شـرکت       ،)1377ا... (عین،قنبري- 

دانشگاه تهران.،نامه کارشناسی ارشدپایان،آهن جمهوري اسلامی ایرانراه
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کـاري کارکنـان شـرکت آبفـاي     بررسی رابطه کیفیت زنـدگی ). 1381علیرضا (،کامدیده- 
نامه کارشناسی ارشد. کرج. مؤسسه تحقیقات و آموزش مدیریت وابسـته بـه وزارت   پایانمنطقه پنج تهران.

نیرو.
،عبـاس محمـدزاده  :ترجمه،توسعه سازمان و تحول،)1374کریستوفر (،توماس و اورلی،کامینگز- 
انتشارات دانشگاه آزاد اسلامی.،تهران
،دانشگاه علامه طباطبـائی ،تهران،رفتار سازمانی،)1375آرمن (،عباس و مهروژانکترد،محمدزاده- 

.چاپ اول
،ماهنامـه تـدبیر  ،نقش فرهنگ سازمانی در پیشگیري از بروز فساد اداري،)1384مهدي (،محمودي- 
سازمان مدیریت صنعتی.،تهران،160شماره 
.چاپ اول،ترمه،تهران،نیمدیریت رفتار سازما،)1377اصغر (دکتر،مشبکی- 
چـاپ  ،تهـران ،مهدي الوانی و غلامرضـا معمـارزاده  :ترجمه،رفتار سازمانی،)1374رهد گریفین (مو- 
.چاپ اول،صهبا
سید مهـدي الـوانی و غلامرضـا    :ترجمه،رفتار سازمانی). 1377ریکی (،گریگوري و گریفین،مورهد- 

ل.معمارزاده. تهران. انتشارات مروارید. چاپ او
،طراحی ساختار مفهومی متناسب با متغیرهاي فرهنـگ سـازمانی  ،)1382س (،موسوي- 
دانشگاه علامه طباطبایی.،نامه کارشناسی ارشدپایان

آسـتان  ،مشـهد ،نـژاد محمد حسین نظـري :ترجمه،هامدیریت در سازمان،)1381(ترنس ،،میچل- 
.چاپ اول،قدس رضوي

.چاپ اول،دانشگاه شهید چمران،اهواز،هاسازمانانگیزش در،)1373محمدعلی (،نایلی- 
،قاسـم کبیـري  دکتـر :ترجمه،مدیریت رفتار سازمانی،)1373کنت ایچ (،هرسی پاول و بلانچارد- 
.چاپ چهارم،جهاد دانشگاهی،تهران
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