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 2، شماره3، دوره1399 پاییزجغرافیا و روابط انسانی، 

)مورد مطالعه:  سازمان ها یانسان یرویعملکرد ن یابیدر ارز ینقش فرهنگ سازمان

 تهران( 5شهرداری منطقه 
 3 گیل کلایه یمهمرضا پورابراغلا،  2زهره آذرباد، 1ملک پورمحدثه 

کارشناس ارشد مدیریت شهری، دانشکده مدیریت و حسابداری، واحد یادگار امام خمینی )ره(، شهر ری،  -1

 .دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران

کارشناس ارشد مدیریت شهری، دانشکده مدیریت و حسابداری، واحد یادگار امام خمینی )ره(، شهر ری،  -2

 .دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران

کارشناس ارشد مدیریت شهری، دانشکده مدیریت و حسابداری، واحد یادگار امام خمینی )ره(، شهر ری،  -3

 .دانشگاه آزاد اسلامی، تهران، ایران
 06/09/1399تاریخ پذیرش:                                                                                     11/08/1399تاریخ دریافت:   

 چکیده

 مهمترین منابع سازمان دربیشتر نیروی انسانی به عنوان  کارگیری هر چهها بهامروزه دغدغه اصلی سازمان

-شغلی، فرهنگ سازمانی است. به یکی از مهمترین عوامل موثر بر عملکرد باشدجهت اهداف سازمانی می

دانند که نقش نسبت فرهنگ سازمانی به سازمان را همچون نسبت شخصیت به فرد می طوریکه صاحبنظران

فردی، ارتباطات باز، همکاری و  ازمانی از رشدس گفرهن. رفتار )فردی و سازمانی( دارد گیریمهمی در شکل

فرهنگ  تبیین تأثیرهدف از این پژوهش  .کندتیبانی میها پشخصی درون پروژهش اتپیروی از اهداف و احساس

آوری اطلاعات در این تحقیق، پیمایشی  روش جمعاست.  سازمان ها یانسان یرویعملکرد ن یابیدر ارز یسازمان

 5نفر از کارکنان شهرداری منطقه  1367جامعه آماری این تحقیق بوده است.  محقق ساختهه مبتنی بر پرسشنام

به تحلیل و توصیف  spss با نرم افزار نفر برآورد و در ادامه 300می باشد که با استفاده از جدول مورگان 

تطبیق فرد با است که نتایج حاصل از پژوهش بیانگر آن  .ه استهای پژوهش پرداخته شد متغیرها و فرضیه

عملکرد  یابیدر ارز یفرهنگ سازمانشغل، غنی سازی شغل، توسعه شغلی و علاقه و وفاداری به سازمان در 

 تأثیرگذار است. سازمان ها یانسان یروین

 

 

 تهران. 5فرهنگ سازمانی، ارزیابی عملکرد، نیروی انسانی، شهرداری منطقه  واژگان کلیدی:
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 مقدمه

اهـداف اصلـی هـر سـازمان، دسـتیابی بـه عملکـرد اسـت. بـرای رسـیدن بـه ایـن هـدف، راهـی یکـی از 

جـز توسـل بـه نوعـی دیـدگاه سیسـتمی، بومـی و کاربـردی وجـود نـدارد. موفقیتهـای چشـمگیر دهـة اخیر 

یـن تواناییهـای مـادی، از سـازمانهایی بـا حداقـل امکانـات از یـک طـرف و شکسـت سـازمانهایی بـا بهتر

طـرف دیگـر، بیانگـر نقـش قابـل توجـه عوامـل غیرمـادی و معنـوی در موفقیـت آنهـا بـوده اسـت کـه در 

)نمامیان و فیض این میـان، فرهنـگ سـازمانی بـه عنـوان عوامـل مؤثـر در عملکـرد سـازمان تلقـی میشـوند

 وریبهرهدر  مؤثربه اداره و سرپرستی شش عامل  هاسازمانران در دور مدی چنداننه درگذشته(.1394الهی،

 ؛توجه داشتند. این عوامل عبارت بودند از: نیروی کار، سرمایه، تکنولوژی، مواد اولیه، بازار و مهارت مدیریتی

و تقویت  ، هدایتدهیشکلنیز وجود دارد که به  تریمهماما امروزه دانشمندان علوم مدیریت معتقدند که عامل 

 است. به همین دلیل افرادی مثل چستر بارنارد، فلیپ سلزنیگ، سازمانیفرهنگو آن  پردازدمیشش عامل بالا 

 سازمانیفرهنگاساسی و  هایارزشو هدایت  دهیشکلکه وظیفه اساسی مدیریت  کنندمیو واترمن بیان  پیترز

شخصیت سازمان بوده و زیربنای اساسی برای  منزلهبه سازمانیفرهنگتر به عبارت ساده. (2015)فیض،است

گیری از نقش استراتژیک ملی درک کرده و با بهره بافرهنگو مدیران باید رابطه آن را  شودمیتحول و تغییر تلقی 

به عنوان کلیدی ترین و  نیز امروزه عامل انسانیاز طرفی  .(1389)بنیانیان،باشندآن در انسجام سازمانی کوشا 

حساس ترین عنصر سازمانی محسوب می شود و بیشتر تئوری های جدید سازمان و مدیریت نیز به چنین 

عامل حساسی اشاره کرده اند، لذا به منظور آگاهی از نتایج عملکرد نیروی انسانی، در رابطه با بازده و کارایی 

از میان روش های مهم در امر (.1370)عسگریان،قرار می گیرندمورد انتظار، شاغلان در سازمان مورد ارزیابی 

مدیریت منابع انسانی، روش ارزیابی عملکرد دارای ویژگی های خاصی است و همواره با جلوه چشمگیری 

ارزیابی عملکرد افراد و ارزش گذاری به کار و خدمات ارائه شده از سوی آنها به منظور همراه بوده است. 

و ضعف عملکردشان از دیرباز امری شناخته شده بوده است. نگاهی کوتاه به کتابهای حزه تشخیص نقاط قوت 

مدیریت منابع انسانی نشان می دهد که بیشتر اندیشمندان و صاحب نظران مدیریت، بر این عقیده اند که سازمان 

ارهای مناسب، توانایی، پیش از هر تصمیم گیری اقدام به ارزیابی کارکنان خود نموده و بر اساس معیها باید 

 ارزیابیآنها را مورد سنجش قرار دهند.  مهارت، رفتار، شایستگی عملکرد و استعداد های بالقوه و بالفعل

 و وظایف در حدود سازمان، یا مدیر فرد عملکرد ضعف و قوت نقاط مند نظام بررسی شامل عملکرد

 و کند می گیری اندازه را ها وسازمان افراد عملکرد که است فرآیندی عملکرد ارزیابی .یباشد م آنها اهداف

 نظام شد. وجود خواهند مند بهره آن از مدیران سرپرستان و کارکنان، شود انجام درستی به فرآیند این اگر

 و کارکنان ارتقای به منجر تواند می کارکنان، بین در ایجاد رقابت بر علاوه جامع و دقیق عملکرد ارزیابی

 (.1387)علوی و مشفق،نماید کمک نیز اداری فرایندهای مستمر بهبود به شود و شایسته و توانمند مدیران

 فرهنگ سازمان

 :پردازیممیآن  جزءجزءبهابتدا به بررسی  تعریف فرهنگ سازمان جهت
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 فرهنگ

است که شامل  ایپیچیده یمجموعهیکی از تعاریف مهم فرهنگ تعریف تایلر است. به نظر تـایلر فرهنگ 

معـارف، معتقـدات، هنرهـا، صـنایع، فنـون، اخلاق، قوانین، سنن و بالاخره تمام عادات و رفتار و ضـوابطی 

و در برابر آن جامعه وظایف و تعهداتی را بر عهـده  گیردفرامیخود  یجامعهاسـت کـه فـرد عضـو جامعه، از 

 .(1379)روح الامینی، دارد

 سازمان

معین. این  هایهدفیافته از روابط متقابل افراد برای دست یافتن به سازمان عبارت است از فرایندهای نظام

  :است شدهتشکیلتعریف از پنج عنصر 

 .شودمییل کسازمان همیشه از افراد تش ـ 1

 .روابط متقابل برقرار است هاآندیگر ارتباط دارند و بین کاین افراد به طریقی با ی ـ 2

 .نظام بخشید توانمیاین روابط متقابل را  ـ 3

اثر  هاآنرد کدر عمل هاهدفمشخصی هستند و بعضی از این  هایهدفافراد در سازمان دارای  کلیه ـ 4

 .شود نائلشخصی خود نیز  هایهدفاری در سازمان به که از طریق همکگذارند. هر فرد انتظار دارد می

برای دست  هاسازمانند و اعضای کسازمان را میسر می کمشتر هایهدفاین روابط متقابل همچنین نیل به  ـ 5

وق، سازمان نند. با توجه به تعریف فکسازمانی را دنبال می کمشتر هایهدففردی، حصول  هایهدف یافتن به

، روابط هانقشه شامل تعیین کبین افراد نیست و ساختار سازمانی این روابط متقابل را  چیزی جز روابط متقابل

  .نمایدس میکسازمان است، منع هاویژگیو سایر  هاهدف مراتبسلسله، هافعالیتبین افراد، 

 (.1389)بنیانیان،یابیمای خاص میان دو مفهوم فرهنگ و سازمان مینیم رابطهکاگر به مفهوم سازمان توجه 

 

 سازمانیفرهنگمفهوم 

اهداف، فناوری،  بر اساسهمان شالوده درونی و ساختار غیر مشخص سازمان است کـه  سازمانیفرهنگ

نمودش را در رفتار کارکنان  آشکارترینو  یابدمی، عملکرد و محصولات سازمان تجلی هاسیاستساختار، 

یک ادراک است که افراد از یک  سازمانیفرهنگ طورکلیبه.(1992)امیری کرمانشاهی، کردمشاهده  توانمی

اسـت کـه  ایویژهچیزی است که در سازمان وجود دارد نه در افراد. صـفات  سازمانیفرهنگسـازمان دارنـد. 

 هاسازمانبـه سازمان اختصاص دارد و نمایانگر مشخصات معمول و ثابتی است که یک سازمان را از دیگر 

اسـت که در  هاییتفاوتو  کلیدی، باورهای راهنما هایارزشاز  ایمجموعه» سازمانیفرهنگ .کندمیمتمایز 

 (.1379)مشکبی،« اعضای یک سازمان مشترک است

برخی  .سازدمیاز دیگر عناصـر سـازمان جـدا  را آناست که  هاییویژگیدارای  سازمانیفرهنگدر کل 

 :از دید رابینز شامل موارد ذیل است سازمانیفرهنگ ی هاویژگی

 .شوندمینوآوری و خطرپذیری: میزانی که کارکنان تشویق به نوآوری و خطرپذیری  -1
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 .توجه به جزئیات: میزانی که مدیریت باید به نتایج و دستاوردها توجه کند- -2

و مشارکت دادن افراد  گیریتصمیمکـه مـدیریت بـه هنگـام  توجه ایتوجه به اعضای سازمان: میزان  -3

 .دهندمیبه اعضای سازمان نشان 

اجرایی  هاییشیوه: میزانی کـه بایـد بـه نتـایج و دسـتاوردها توجـه کنـد و نـه بـه آوردهارهتوجه به  -4

 .انجامدمی هانتیجهکه به این 

 .دشومینه افراد متمرکز  حول محور تیم و هافعالیتتوجه به تیم: میزانی که کارها و  -5

همواره  کهایننه  و) هستند طلبجاهو  بلندپروازکه افراد و اعضای سازمان  ایدرجه: میزان یا طلبیجاه -6

 (.و تسلیم باشند زیرسربه

وضع موجود تأکید دارد که این رشد با روند و پیشرفت  بر حفظکه سازمان  ایدرجهپایداری: میزان یا  -7

 .مغایر است

  سازمانیفرهنگ یهاویژگی

 یهاویژگیدیگری نیـز مطـرح نمـود که  هایدیدگاهبر طبق  توانمیویژگی های فرهنگ سازمانی را  -1

 :از اندعبارت، آن

 یـا بـه سازمانش؟ دهدمیشغلش نسـبت  بیشتر بههویت عضویتی: آیا شخص هویت خود را  -2

 کندمیمعطوف  تأکید بر وظایف یا رضایت افراد: آیا شخص تصمیمات خـود را بیشـتر بـه وظـایف -3

 یا به افراد سازمان؟

 تأکید بر منافع خودی است یا جمعی: آیا شخص بیشتر به منافع خود توجه دارد یـا به منافع سازمان؟ -4

کنترل زیاد یا کم در سازمان: به چه میزان واحدهـای مختلـف یـک سـازمان تحـت کنترل هستند و  -5

 .اداری هستند هاینامهآئینچقدر تحت کنتـرل و مراقبـت و  هاآنرفتار 

هماهنگی واحدهای سازمان: بـه چـه میـزان واحـدهای مختلـف یـک سـازمان بـه مأموریت و  -6

 .سازمان توجه دارند هایهدف

 : میزان گرایش کارکنان سازمان به پذیرفتن خطر و خلاقیت و نوآوری چقدر است؟پذیریریسک -7

معیارهایی  یـا در برابر شودمیپرداخـت  ملکرد مطلوبعمعیارهای پاداش: آیـا پـاداش در مقابـل  -8

 و...؟ وفاداریمثل ارشدیت، 

 .و انتقادپذیری سلیقهاختلافمیزان تحمل تعارض و اخـتلاف: عبـارت اسـت از تـوان تحمـل  -9

: مدیریت یا افراد یک سازمان بیشتر به تحقق اهـداف توجـه دارند یا به رعایت یا وسیلهتأکید بر هدف  -10

 است؟ ایجادشدهتحقق اهداف  منظوربهکه  هاییروشرات، حضوروغیاب و سایر وسایل و مقر

 (.1379)مشبکی،وجود نگرش سیستمی: رابطه سازمان با محیط خارج مـورد تأکیـد اسـت یـا خیـر  -11
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 زاء فرهنگ سازماناج

ه نمایشگر کای است و باورها( لایه هاارزش) است. نخستین لایه، شدهتشکیلاصلی  دولایهفرهنگ سازمان از 

دیگر  یلایههاست. ها و افسانهنمادهای ملموس مانند طرز پوشش، رفتار، مراسم، تشریفات، اسطوره

زیربنایی، مفروضات،  هایارزشه به کاساسی فرهنگ سازمان است  یشالودهای و یا پایه یلایه، سازمانیفرهنگ

سازمانی اشاره دارد. این لایه درواقع فرهنگ راستین سازمان را  هایگروه ری افراد وکباورها و فرآیندهای ف

و مفروضات.  و تشریفات هاسنتاز: هنجارها،  اندعبارتفرهنگ سازمان  یدهندهتشکیلدهد. عوامل یل میکتش

 :شودمیرشده توضیح مختصری داده کاز عوامل ذ کدر این قسمت در مورد هری

 ه سازمان کجامعه و محیطی است  هایارزشفرهنگ سازمان معمولاً بازتابی از  هایارزش :هاارزش

لات کمعتبر برای مش هایحلراهعنوان ه عمدتاً بهکها و تمایلات و نظراتی هستند در آن قرار دارد. درواقع ایده

 .اندشدهپذیرفته

  :اری ک هایگروهارایی کا، اعتقاد به یا اعتقادات گوناگونی دارند مثل اعتقاد به خد باورهامردم باورها

ار. بعضی از باورها کردن و پی بردن به ماجراهای اداری محیط کپچ ن برای پچکسردنار آبکو یا جمع شدن در 

فرد، سازمان و یا  ازنظره کمسائلی است  یحوزهدر  هاآنات جزئی زندگی روزمره و بعضی از کمربوط به ن

لان سازمان را باورهای کتصمیمات بلندمدت و  یدهندهشکلباورهای  ورکلیطبهجامعه اهمیت زیادی دارد. 

نامند. اربردی )عملیاتی( میکنندگان تصمیمات را باورهای کاجرا ک( و باورهای مشترکراهبردی )استراتژی

ند. در کمی کمکافزایی فرهنگی و توفیق سازمان در تحقیق اهداف خود باور به هم دودستهسو نمودن این هم

 هایهدفسوی ت سازمان بهکدیگر و باعث اخلال و مانع حرکردن یکصرف خنثی  هاانرژی صورت اینغیر 

نند. درواقع باورهای راهنما، کت باورهای روزمره را تعیین میکخود خواهد شد. باورهای راهنما، جهت حر

ارها عملاً که کای روزمره روشی است ار باید بر اساس آن انجام شود و باورهکه هر کننده روشی است کتعیین

ه باورهای کنند درحالیکندرت تغییر میبنیادی به قوانین. باورهای راهنما مانند شوندمیطور روزانه انجام به

 نند.کو متناسب با شرایط تغییر می شوندمیروزمره، به رفتار روزمره مربوط 

  :مهم است، فرآیند  سازمانیفرهنگوین کو ته در ایجاد کعامل دیگری  فرآیند اجتماعی سازمان

ه چگونه کگیرند نند. یاد میکاجتماعی سازمان است از طریق این فرآیند افراد جای خود را در سازمان باز می

. فرآیند اجتماعی فراگیرندجذب سازمان شوند، با هنجارها و استانداردهای سازمان آشنا شوند و رفتار مناسب را 

باشد و یا گاهی حین خدمت می هایآموزشتوجیهی و قبل از خدمت و  هایآموزشصورت به هاسازماندر 

ه در کگیرند. خو می هاآنتدریج به و به دهندمیتدریج هنجارها و رفتارهای مناسب را تشخیص افراد خود به

باشد. موفقیت فرآیند اجتماعی می غیررسمیل کل رسمی و در حالت دوم به شکحالت اول آموزش به ش

 سازمان ارتباط زیادی به ماهیت فرهنگ سازمان و نوع هنجارهای غالب در سازمان دارد.

 صورت عادت پایدار و به گرفتهشکله در سازمان کالگوهایی هستند  هاسنت و تشریفات: هاسنت

، تشویق به رجوعارباب، افراد و باکاررخورد ید بر الگوها، رفتارهای ویژه در مراسم عمومی، نوع بکاند. تأشده
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رود(، ار میکه برای انتقال معنی به کپیروی از شعارها و نمادهای ارتباط )هر شیء، عمل، رویدادی  هاگردهمایی

 از سازمان است. هاآنطور انتظار متقابل انتظارهای سازمان از افراد و همین یکنندهبیانهمگی 

 ارهای برجسته مؤسسات و یا کو  هاموفقیته کز تاریخ گذشته سازمان است ای انمونه ها:اسطوره

از آن الگوهاست.  هاآننان و پیروی کارکند و هدف آن انگیزش کصورت الگو بازگو میرا به درگذشتهمدیران 

نند و به کند و باعث شود آنان از عضویت در سازمان احساس غرور کایجاد  بستگیدلنان کارکه در کطوریبه

قابلیت مشاهده و تغییر و تداوم آن به دو سطح  ازلحاظرا  سازمانیفرهنگخود ببالند. پژوهشگر دیگری اجزای 

ه ک شودمیی کمشتر هایارزشاست. شامل  مشاهدهقابلمتر که کتر ه در سطح عمیقکطوریند. بهکمی کیکتف

ل کرفتار گروه را ش هاارزشه درواقع این کند ماند. نند در سازمان باقی خواهک تغییرهمحتی اگر اعضای گروه 

توجه به مسائل  ازلحاظ هاسازماناست در این تفاوت افراد در  تغییرقابل سختیبه. در این سطح فرهنگ دهندمی

است، فرهنگ الگوهای رفتاری را  مشاهدهقابله ک. در سطح دیگر شودمیرد مشخص کو یا عمل نوآوریمالی، 

 تغییرقابلآموزند. فرهنگ در این سطح نان قدیمی میکارکار از کطور خودوارد بهنان تازهکارکه ک دهدنشان می

 است.

 

 سطوح فرهنگ سازمانی

 ند:کسه سطح را عنوان می سازمانیفرهنگادگار شاین نیز برای  

ند کتواند ببیند، بشنود و احساس فرد می که یکهایی این سطح شامل تمام پدیده مصنوعات و ابداعات: ـ 1

 است. مشاهدهقابل، این سطح هاجشن، هاداستاننولوژی، مراسم، کمانند زبان، ت ؛شودمی

 کارها چگونه باید انجام شوند و یا در یکه، کاست در مورد این هاییارزششامل  حمایتی: هایارزش ـ 2

 است. مشاهدهقابلمتر کند. این سطح کالعملی باید از خود نشان دهد و رفتار سکفرد چه ع کوضعیت جدید ی

 مثالعنوانبهند. کسازمان چگونه باید عمل  که یکه شامل عقایدی است در مورد اینک مفروضات اساسی: ـ 3

ه کافرادی  وسیلهبهه دارای اندیشه عالی هستند صورت بگیرد یا کسازمان توسط افرادی  کگیری در یتصمیم

 نیست. مشاهدهقابلبالا قرار دارند. این سطح  یرتبهدر 

 

 سازمانیفرهنگگیری و تداوم لکش

. در شروع فعالیت سازمان، فرهنگ در آن شودمیتأسیس  کوچکواحد  کصورت یمعمولاً، هر سازمان ابتدا به

دارد به دلایل به وجود آمدن  گیری فرهنگ بستگیلک. شگیردمیل کسرعت شبا توجه به عوامل مختلفی به

یفیت ارائه خدمات به کالا، کارایی، مرغوبیت کسازمان و جایگاه آن در جامعه و عوامل موفقیت آن از قبیل 

 شودمییا مشتریان، ابداع و نوآوری، تلاش زیاد و وفاداری نسبت به سازمان. وقتی سازمان متولد  رجوعارباب

تلاش  یدرجهفرهنگ نشانگر  در حقیقت. گیردمینان برای موفقیت سازمان صورت کارکتلاش زیادی از طرف 

و  هامشیخط، هاسیاسته سیستمهای پاداش کتدریج ار خود و آینده سازمان است. بهکنان از کارکو تصویر 
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ت عمیق گیری فرهنگ اولیه سازمان تأثیرالکیابند، مجموعه این عوامل بر شار تدوین میکم بر کقوانین حا

ه برای کنوع رفتار و طرز برخوردهایی هستند  کنندهمشخصگذارد. این عوامل از طرف سازمان رسمی می

  .موفقیت سازمان مهم خواهند بود

، اهداف و هاارزشنند. اصول اعتقادی، کگیری ایفا میلکو مدیران ارشد، نقش اساسی در این ش گذارانبنیان

سازمان بوده، این اعتقادات و رفتارها  یآیندهنوع انتظارات حال و  یکنندهمشخصسازمان  گذاربنیانرفتار 

  .شودمیتوسط دیگر مدیران سازمان به زیرمجموعه منتقل 

عمل مدیریت است را به خاطر  ینتیجهه کمهمی  یواقعهارمندان رفتار مدیران را پیوسته زیر نظر دارند و هر ک

گیری فرهنگ سازمان تأثیر دارد. افراد لکمحبت و دیگر خصایص مدیران در شبر، کسپارند. عدالت، عجله، تمی

خواهد. چه چیزهایی چه می هاآنه سازمان واقعاً از کسپارند. این رفتار نشانگر این است را به خاطر می هاآن

شته رفتاری در مجموعه قوانین ننو هااین یهمهرد. کنان مهم است، چگونه باید مسائل را حل کارکدر ارتقای 

گیرند و را یاد می هاآنار پذیرفته و کعنوان هنجارهای ار این قوانین را بهک هایگروه. دهندمییل کار را تشک

 (.1389)بنیانیان،یابدفرهنگ تداوم می کی ترتیباینبهآموزند و وارد میبه افراد تازه

 

 رهنگ سازمانعوامل مؤثر بر ف

به نحوی بر  که هریکرد کمعرفی  توانمیشماری را عوامل بی بافرهنگبا توجه به وسعت موضوعات مرتبط 

از: اوضاع اقلیمی،  اندعبارتگذارد. این عوامل اصلی و عمده سازمان تأثیر می کی درنتیجهجامعه  کفرهنگ ی

از عوامل فوق در ایجاد و  کریلان( هکم بر جامعه )در سطح خرد و کموقعیت جغرافیایی، مذهب، نظام حا

از عوامل فوق در ایجاد و تقویت یا  کباشند و عامل تاریخی نیز در هریتقویت یا توسعه فرهنگی مؤثر می

 هایسازمان آنچهاما  ؛از عوامل فوق جریان دارد کباشند و عامل تاریخی نیز در هریتوسعه فرهنگی مؤثر می

قوانین  قبیلبا فشارهایی از  هاسازمانه رهبران این کاین است  سازدیممتمایز  هاسازمانعمومی را از دیگر 

، تصدی نسبتاً آیدمیای در ادارات به وجود ه درنتیجه انتخابات دورهکپیچیده اداری مداخلات سیاسی، تغییراتی 

صلاحیت  هاسازمانشغلی و اهداف ناسازگار مواجه هستند. در چنین حالاتی رهبران  هایموقعیتوتاه در ک

فرهنگ سازمان را متأثر  خودخودبهه عوامل فوق کزیرا  ؛دارند سازمانیفرهنگمی در نفوذ بر ک

   (.1389)بنیانیان،سازندمی

 سازمانیفرهنگه که بر فرهنگ سازمان تأثیر دارد، فرهنگ جامعه است. باید توجه داشت کعامل دیگری 

ه کآورد جامعه رابطه دوطرفه ظریفی دارد. هر سازمانی فرهنگ ویژه و خاص خود را به وجود می بافرهنگ

ه در داخل سازمان کدارد. فرهنگ سازمان مجموعه معانی و معارفی است  هاییتفاوت هاسازماندیگر  بافرهنگ

ی و تاریخی مورد تأثیر و اما همیشه از طرف فرهنگ وسیع جامعه فرآیندهای اجتماع ؛شودمی وپرداختهساخته

ت کسازمانی نیز بر روند حر هایفرهنگگذارد و تأثیر می هاسازمان. فرهنگ جامعه بر فرهنگ گیردمیتأثر قرار 

 .رادارندفرهنگی جامعه تأثیر خود 
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داند. این سه عامل استیفن رابینز نقش سه عامل را در حفظ و نگهداری یک فرهنگ در سازمان مؤثر می

 اند از:عبارت

آمیز کار هدف گزینش این است که افرادی شناسایی و استخدام شوند که برای انجام موفقیت گزینش: ـ 1

شود تا کسانی به های لازم را داشته باشند. در این مرحله سعی میموردنظر دانش، اطلاعات، مهارت و توانایی

شوند که دارای درنتیجه کسانی در سازمان پذیرفته میاستخدام سازمان درآیند که متناسب با سازمان باشند. 

  ها اهمیت قائل است.هایی باشند که سازمان برای آنارزش

کنند که مدیران ارشد از طریق گفتار و کردار، هنجارها و معیارهایی را ارائه می مدیریت عالی سازمان: ـ 2

  رسد.زمان میمراتب به همه جای ساشود و پس از طی سلسلهدست میبهدست

مسئله مهم این است که افراد بافرهنگ سازمان خو بگیرند و آن را رعایت نمایند. اگر افراد  پذیری:جامعه ـ 3

شود که در سازمان بافرهنگ سازمان آشنا نباشند پس از استخدام موجب مخدوش شدن باورها و عاداتی می

 نامند.یری کارکنان میپذسازمانی را جامعهرایج است. پذیرش و رعایت فرهنگ

 

 در یک سازمان سازمانیفرهنگنقش و اهمیت 

 :، یا وظـایف گونـاگونی بـر عهـده داردکندمیمتفاوتی ایفاء  هاینقشفرهنگ 

  ؛کندمیرا از هم تفکیک  هاسازمانمرز سازمانی است، یعنی 

  ؛کندمینوعی احساس هویت به پیکره اعضاء تزریق 

  که در افراد نوعی تعهد نسبت به چیزی به وجود بیاورنـد کـه بسی از منافع  شودمیفرهنگ باعث

 شخصی فرد است؛

  از طریق ارائه  تواندمیکـه  آیدمی حساببه برچسبنوعی  عنوانبهاجتماعی  ازنظرفرهنگ

ان را به هم باید اعضای سازمان بگوینـد یـا انجام دهند(، اجزای سازم آنچهاستانداردهای مناسب )در رابطه با 

 کندمیمتصل 

  کـه موجـب بـه وجـود آمدن یا شکل  آیدمی حساببهیک عامل کنترل  عنوانبهسرانجام فرهنگ

 گیردمیقرار  موردتوجه. آخرین وظیفه یا نقش نهایی فرهنگ است که شودمیو رفتار کارکنان  هانگرشدادن به 

 (.1381)رابینز،

 

 عملکرد ارزیابی

 داشتن ضرورت ها، سازمان روی پیش های چالش و اطلاعات حجم و سرعت به توجه با امروز جهان در

 نظر به ضروری پیش از بیش قوت و ضعف نقاط اساس بر ریزی برنامه و موقعیت تعیین برای معیارهایی

است. کاپلان  واداشته چالش به را و کاربران محققان که است زیادی سالیان عملکرد ارزیابی مسأله .رسد می

 ناکارایی از بسیاری مدیریت، حسابداری های سیستم ارزیابی و بررسی از پس 1980 دهة اوایل نورتن در و
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 افزایش از ناشی ناکارایی این که ساختند نمایان را ها سازمان عملکرد برای ارزیابی اطلاعات نوع این های

 (. سازمان ها نیازمند شناخت1992نورتن، و )کاپلان بود بازار رقابت و محیط پویایی ها، پیچیدگی سازمان

 خود اطلاعات و سرمایه انسانی، منابع وضعیت آن اساس بر تا هستند انجام حال در فرایندهای و کارکنان

 حرکت روند در بتوانند و بیافزایند خود خدمات ارائه یا و تولید کیفیت بر ترتیب این به و بخشند بهبود را

 عملکرد ارزیابی نوین شهای رو و ابزارها از گیری با بهره امر این .نمایند ایجاد مثبت تحولات خود

 صحیح های روش با کارکنان یا مدیران مؤاخذه و بهسازی آموزش، تشویق، بین این در .گیرد می صورت

 در بالأخص خود فعالیت های مطلوبیت میزان از آگاهی منظور به سازمان هر .شود واقع مؤثر تواند می

 ارزیابی نظام وجود فقدان دیگر سوی از .دارد ارزیابی و نظارت نظام به مبرم نیاز پویا و پیچیده های محیط

 پیامدهای که گردد می تلقی سازمان برون و درون محیط با ارتباط برقراری عدم معنای به سیستم یک در

 یک وقوع عدم علت به سازمانی پدیده مرگ بروز است ممکن .است سازمان مرگ نهایت در و کهولت آن

 کسب نظام فقدان دهد می نشان مطالعات نشود اما احساس ها سازمان عالی مدیران سوی از آن، باره

 می غیرممکن را سازمان فعالیت های بهبود و توسعه رشد، برای لازم اصلاحات انجام امکان بازخورد

 میزان از آگاهی کسب و بررسی بدون (.1384سازمانی است) عادلی، مرگ پدیده این سرانجام نماید،

 از اطلاع و بازخورد کسب و سازمان روی پیش چالشهای شناسایی بدون و اهداف به دستیابی و پیشرفت

 مستمر بهبود دارند، نیاز جدی بهبود به که مواردی شناسایی و شده تدوین های سیاست میزان اجرای

 پذیر امکان عملکرد ارزیابی و گیری اندازه بدون مذکور موارد تمامی .شد نخواهد میسر سازمان عملکرد

 (.1385)رحیمی،  نیست

 استانداردهای قالب در انتظار مورد نتایج آن ضمن که منظم فعالیتی از است عبارت نظارت استونر نظر به 

 و شده بینی پیش عملیات .گردد طراحی می اطلاعات دریافت سیستم سپس و شده معین عملیات انجام

 و شده مشخص آنها اهمیت میزان و انحرافات ارزیابی و اختلافات تا گردند می مقایسه هم با شده انجام

 (.1380پذیرد)دادگر، صورت سازمان، های ها و مأموریت هدف تحقق برای لازم اصطلاحات سرانجام

 مؤثر طور به که مهایی پیا ارسال جز نیست چیزی نظارت :کند می نوربرت وینر نظارت را چنین تعریف

 (.1378 دهد)صادقپور، می تغییر را پیام گیرنده رفتار

 انجام درستی به اگر و کند می گیری اندازه را ها سازمان و افراد عملکرد که است فرآیندی عملکرد ارزیابی

 .شد خواهند مند بهره آن مدیران از و سرپرستان کارکنان، شود

 بر مؤثر عوامل سازمان، بررسی با که است شده طراحی ها سازمان عملکرد ارزیابی برای مختلفی شهای رو

 با همچنین .کند می تعیین را عملکرد سازمان سطح طریق این از و داده قرار بررسی مورد را آن عملکرد

 ارزیابی .نماید می ارائه آن تعالی و سازمان بهبود عملکرد جهت را هایی پیشنهاد تغییر، فرصتهای شناسایی

 خارج نهادی توسط بیرونی شکل به و سازمان خود از هیأتی درونی توسط شکل به تواند می سازمان یک

و  کامل آشنایی ارزیاب گروه اینکه اول :دارد عمده مزیت دو سازمانی درون ارزیابی .شود انجام سازمان از
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 ریزی برای برنامه توان می را ارزیابی نتایج اینکه دوم و دارند آن تهای فعالی و سازمان وضعیت با دقیقی

 (.1393)کمالی،داد قرار استفاده مورد سازمان در تغییر ایجاد و عملکرد بهبود جهت

 

 عملکرد ارزیابی کارکردهای

 تقسیم اجرایی -اداری اهداف و ای توسعه اهداف دسته دو به را کارکنان ارزیابی اهداف بولندر و اسنل

 (.2007 بولندر، و )اسنل است شده داده نشان زیر شکل در که اند کرده

 

 ای توسعه اهداف اجرایی -اداری اهداف

 کارکنان به مربوط تصمیمات کردن مستند -

 کاندیدها ارتقاء تعیین -

 وظایف و تکالیف تعیین -

 ضعیف عملکرد شناسایی -

 نگهداری یا اخراج مورد در تصمیم -

 انتخاب های ملاک اعتبارسنجی -

 آموزشی های برنامه ارزیابی -

 خدمات جبران و پاداش مورد در مگیری تصمی -

 قانونی مقررات برآوردن -

 پرسنلی ریزی برنامه -

 عملکرد بازخورد آوردن فراهم -

 فردی ضعف و قوت نقاط شناسایی -

 افراد عملکرد تشخیص -

 اهداف شناسایی به کمک -

 اهداف به دستیابی میزان ارزیابی -

 فردی آموزشی نیازهای شناسایی -

 سازمانی آموزشی نیازهای شناسایی -

 قدرت ساختار تقویت -

 ارتباطات بهبود -

 به مدیران کمک برای ای زمینه آوردن فراهم -

 کارکنان

 کند، می نقش سازمان ایفای اقدامات و تصمیمات رویه ها، بهسازی جهت در که فرایندی عنوان به ارزیابی

 :است زیر کارکردهای دارای

 .کند می کمک سازمانی اصلاحات به -1

 .رساند می یاری سازی فرهنگ و الگوسازی به -2

 شناختی های و واکنش برخورد شیوه های ها، تلقی طرز ها، نگرش ها، گرایش ها، مهارت ها، عادت بر -3

 .گذارد می تأثیر سازمانی، و فردی رفتار مظاهر تمامی و مفهومی و

 می سو و سمت اهداف سازمانی جهت در آنان به و دهد می قرار تأثیر تحت را تها ارجحی و رویکردها-4

 .دهد

 .می سازد فراهم  را رفتار پیامدهای مؤثر مشاهده امکان-5

 اثر محیطی با مقتضیات سازمان بیشتر انطباق و پاسخگویی قابلیت بر و برده بالا را پذیری آموزش توان -6

 .گذارد می
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 .بندد می سازمان و فرد بر را پاسخگویی از فرار راه -7

 .دهد می را کاهش امور جریان سوء روند از ناشی امنیتی و اقتصادی سیاسی، اجتماعی، های هزینه-8

 .(1386کند)کولیوند، می کمک یادگیرنده، سازمان نقش ایفای برای اصلاحی برنامه ریزی تسهیل به -9

 کارکنان، از فعالیتهای منتج بازخوردهای آوردن فراهم بر علاوه فردی، بعد در کارکنان عملکرد ارزیابی 

 :از اند عبارت آن ترین کارکردهای عمده جمله از .دارد ها سازمان برای نیز دیگری کارکردهای

 .عملکرد صهای شاخ مبنای بر کارکنان برای جنبی مزایای و حقوق افزایش تعیین-1

 .کارکنان قوت و ضعف نقاط ابراز اساس بر کارکنان های انتقال و ترفیعات تعیین -2

 اخراج و کار برکنار از خود کاری تهای فعالی اساس بر یبایستی م کارکنان از یک کدام اینکه تعیین -3

 .گردند

 .ضعف نواحی تشخیص وسیله به ارزیابی های تکنیک و آموزشی نیازهای شناسایی -4

 .زیردستان سرپرستان و بین متقابل مکالمات طریق از سازمان داخل در اثربخش ارتباطات ارتقاء -5

 و ها شاخص مبتنی بر استخدام معتبر شاخصهای که طوری به دولتی مقررات و قوانین با سازگاری -6

 .باشد دولتی مقررات و قوانین ضوابط

 :برشمرد عملکرد ارزیابی برای را زیر کارکردهای توان می سازمانی بعد در

  وفاداری و همبستگی احساس افزایش (2سازمان  های ارزش و اهداف مؤثر توجیه (1

 اصلاحی نظرات شناسایی (6 افراد تهای فعالی بهبود (5 مدیریت (4 رهبری قدرت (افزایش3

 (8 کارکنان پرورش و آموزش نیازهای بهتر شناسایی بلندمدت های دیدگاه و انتظارات توسعه امکان (7

 (.1378بهاء )اولیاء،  سازمان افراد به که پیام این القاء (9 مستمر بهسازی فرهنگ حفظ و ایجاد

 

 مدل مفهومی -4

5-  

6-  

7-  

8-  

9-  

10-  

11-  

12-  

13-  

 چارچوب مفهومی تحقیق

فرهنگ 

 سازمانی

ارزیابی 

 عملکرد

 تطبیق فرد با شغل

 غنی سازی شغل

 توسعه شغلی

علاقه و وفاداری به 

 سازمان
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 فرضیه های تحقیق

 فرضیه اصلی

 تأثیرگذار است. سازمان ها یانسان یرویعملکرد ن یابیدر ارز یفرهنگ سازمان

 

 فرضیه های فرعی

  است. تأثیرگذار سازمان ها یانسان یرویعملکرد ن یابیدر ارز یفرهنگ سازمانتطبیق فرد با شغل 

  تأثیرگذار  سازمان ها یانسان یرویعملکرد ن یابیدر ارز یفرهنگ سازمانغنی سازی شغل در

 است.

  ست.تأثیرگذار ا سازمان ها یانسان یرویعملکرد ن یابیدر ارز یازمانفرهنگ ستوسعه شغلی در 

  اهسازمان  یانسان یرویعملکرد ن یابیدر ارز یفرهنگ سازمانعلاقه و وفاداری به سازمان در 

 تأثیرگذار است.

 

 یافته های تحقیق

 موردمطالعهبررسی نرمال بودن توزیع نمونه آماری 

در  که است شدهاستفاده 1اسمیرنوف –کولوموگروف آزمون متغیرها از بودن غیرنرمال و نرمال دادن نشان برای

 جهت پارامتریک هایآزمون از توانمی و است نرمال باشد 0.05 از تربزرگ sigچنانچه  آزمون این تعیین

جهت شود. فرضیات می ناپارامتریک استفاده هایآزمون از صورت این غیر در کرد؛ استفاده و تحلیلتجزیه 

 ها به صورت زیر نشان داده شده است:بررسی ادعای نرمال بودن توزیع پرسشنامه

H0: ها نرمال استتوزیع داده 

H1: ها نرمال نیستتوزیع داده 

 اسمیرونف-کولموگروف آزمون از استفاده با را آماری جامعه هایتوزیع داده بودن نرمال بررسی زیر جدول

 دهدمی نشان

 

 

 

 

 

 

                                                           
1. Kolmogrov and Smrinov, (KS) 
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 ها پرسشنامه توزیع بودن نرمال ادعای بررسی برای اسمرینوف-کولموگروف آزمون ( نتایج1جدول )

 
تطبیق فرد  

 با شغل

غنی 

سازی 

 شغل

توسعه 

 شغلی

علاقه و 

فاداری به 

 سازمان

N 268 268 268 268 

Normal 
a,bParameters 

Mean 23.8217 8.1664 33.3064 71.1861 

Std. 
Deviation 

11.02143 3.98829 5.58472 12.56407 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .084 .178 .090 .135 

Positive .084 .178 .072 .135 

Negative -.077 -.160 -.090 -.071 

Test Statistic .084 .178 .090 .135 

Asymp. Sig. (2-tailed) c000. c000. c000. c000. 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 

ها، پارامترهای موردنظر در بررسی وجود توزیع )مانند میانگین بر اساس نتایج جدول بالا، به ترتیب تعداد داده

انحراف منفی، مطلق بیشترین انحراف، بیشترین انحراف مثبت، بیشترین  و انحراف معیار در توزیع نرمال(، قدر

پذیرفته  0Hدرصد است فرضیه  5بیشتر از  sigدهد. به دلیل اینکه را ارائه می sigو مقدار  Zمقدار آماره 

 شود.ها پذیرفته میبنابراین ادعای نرمال بودن توزیع داده شود،می

 

 آزمون همبستگی

 اساس برهای تحقیق توصیفی )غیرآزمایشی( است که رابطه میان متغیرها را تحقیق همبستگی یکی از روش

ضریب همبستگی پیرسون برای توصیف همبستگی بین دو متغیر که با استفاده از  .کندهدف تحقیق بررسی می

را  شود و آنمی کار برده به باشند ها نرمالاند و همچنین توزیع دادهشده گیریاندازهیا نسبی  ایفاصلهمقیاس 

 یرویعملکرد ن یابیدر ارز ینقش فرهنگ سازمانبررسی دهند. هدف ما در این پژوهش نمایش می rبا نماد 

 05/0از  کمتر (sig) داریمعنی زمون پیرسون سطحباشد که با توجه به جدول خروجی آمی سازمان ها یانسان

 ارزیابی عملکرد نیروی انسانیبر  فرهنگ سازمانیگفت همه ابعاد  توانمیدرصد  99 اطمینان با و باشدمی

بیشترین تاثیر  0.894با ضریب  تطبیق فرد با شغلبعد تأثیرگذار که در مدل مفهومی  4هستند. از میان  تأثیرگذار
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 یابی عملکردارزکمترین تأثیر را بر  -0.105با ضریب  علاقه و وفاداری به سازمانو  ارزیابی عملکردرا بر 

 دارند.

 مدل شده دراستخراج عوامل ( میزان تأثیرپذیری هر یک از2جدول )

 
تطبیق فرد  

 با شغل

غنی 

سازی 

 شغل

توسعه 

 شغلی

علاقه و 

فاداری به 

 سازمان

 Pearson تطبیق قرد با شغل
Correlation 

1 **894. **675. -.105 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .085 

N 268 268 268 268 

 Pearson غنی سازی شغل
Correlation 

**894. 1 **623. **472.- 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 268 268 268 268 

 Pearson توسعه شغلی
Correlation 

**675. **623. 1 **451.- 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 268 268 268 268 

علاقه و وفاداری به 

 سازمان

Pearson 
Correlation 

-.105 **472.- **451.- 1 

Sig. (2-tailed) .085 .000 .000  

N 268 268 268 268 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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باشد و درنهایت درصد می 5شده در این قسمت، سطح معناداری در مقدار عددی کمتر از با توجه به نتایج حاصل

و علاقه  توسعه شغلی تطبیق فرد با شغل، غنی سازی شغل،) فرهنگ سازمانیتوان رابطه میان تمامی مؤلفه های می

شود که سطح ضریب تأیید کرد. همچنین مشاهده می ارزیابی عملکرد نیروی انسانیرا بر   (و وفاداری به سازمان

است.  ارزیابی عملکردنشانی از قدرت در تأثیرپذیری متغیر  فرهنگ سازمانیهای شده در تمامی مؤلفهبتای مشاهده

باشد. دهنده تأیید تفاوت میان متغیرهای مدل میو سطح معناداری آزمون تحلیل واریانس نشان fدر ادامه آماره 

های دیگر مؤلفهبیانبینی مدل است. بهدهنده قدرت پیششود که ضریب تعیین اصلاحی نشانمشاهده می همچنین

تغییر  ارزیابی عملکرددر ازای یک واحد تغییرات درونی، به همان میزان واحد در متغیر  فرهنگ سازمانینظر  مورد

 نماید.ایجاد می

 

 نتیجه گیری
 سازمان، بررسی و تعیین وضعیت عملكرد شغلی آنها و وری هر هرهبا توجه به نقش نیروی انسانی در ب

این میان فرهنگ  . درهای پیشرو و ارتقای عملكرد سازمان دارد چالش شناخت عوامل تأثیرگذار بر آن نقش مهمی در شناسایی

عملكرد  های آن بر مولفهاست. بررسی اثر فرهنگ سازمانی و  از جمله مهمترین عوامل موثر بر عملكرد کارکنان سازمانی

و  هانشستغیررسمی به وسیله  ی روابطمدیریت سازمان با گسترش و توسعه .هدف اصلی پژوهش حاضر بود نیروی انسانی

جمعی های دستهزندگی شخصی کارشناسان و گردش جویی مسایل و مشكلاتکارشناسان، پیگیری و پی های دوستانه باملاقات

اطلاعات شفاف و  تواند با ارایهآورد. همچنین می مدیریتی را فراهم هایویری مناسب از حمایتغیره موجبات ایجاد تص و

که این امر در تعالی فرهنگ  سازی در سازمان جلوگیری کنداعتمادی و شایعهجو بی موقع به کارکنان از به وجود آمدنبه

 Standa

rdized 

Coeffi

cients 

سطح  tآماره 

 معناداری

ضریب  fآماره  های هم خطیشاخص

تعیین 

اصلاح

 ی

آماره 

دوربین 

واتسو

 ن

رد/عد

 م رد

 Tolerance VIF بتا

H1 48.52   000. 8.106  مقدار ثابت

1 

 عدم رد 1.824 0.551

 1.988 503. 002. 4.337 523. ارزیابی عملکرد

H2 38.45   000. 10.285  مقدار ثابت

2 

 عدم رد 1.903 0.438

 1.115 425. 002. 3.234 371. ارزیابی عملکرد

H3 39.31   000. 10.103  مقدار ثابت

2 

 عدم رد 1.933 0.456

 1.701 612. 002. 3.412 398. ارزیابی عملکرد

H4 45.98   000. 8.319  مقدار ثابت

2 

 عدم رد 2.003 0.754

 1.411 519. 000. 5.202 435. ارزیابی عملکرد
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تطبیق فرد با شغل، غنی  توان نتیجه گرفتمیبا توجه به نتایج تحقیق بنابراین  .خواهد داشت سزاییسازمانی نقش به

 یانسان یرویعملکرد ن یابیدر ارز یفرهنگ سازمانسازی شغل، توسعه شغلی و علاقه و وفاداری به سازمان در 

 تأثیرگذار است. سازمان ها

 منابع

 ،دولتی، در مؤسسات وری بهره گیری اندازه و عملکرد .ارزیابی (1378) صالح محمد اولیاء 

 .رجایی شهید جشنواره دومین مقالات مجموعه :تهران

 ( ،1389بنیانیان، حسن.)  فرهنـگ سـازمانی ، سایت مقاله  –مـدیریت دولتـی و بازرگـانی  51مقالـه

 .ها، گوگل

 ( مبانی1380دادگر،یدالله ) تبلیغات دفتر :همه، قم برای اقتصاد از کلیاتی :اقتصاد علم اصول و 

 .قم علمیه حوزه اسلامی

  ها و کاربردها، ترجمـه علـی پارسیان و سید ، رفتار سازمانی، مفاهیم، نظریه(1381)رابینز، استیفن

 .چهارم چاپ 1378های فرهنگی محمد اعرابی، تهران: دفتر پژوهش

 ( ارزیابی عملکرد و بهبود مستمر سازمان، ماهنامه تدبیر، شماره 1385رحیمی، غفور.)371. 

 شناسی مردم و فرهنگی شناسی انسان در تالیفی شناسی فرهنگ زمینه. (1379)الامینی، محمود، روح  

 .، تهران: عطار

 ( نظری1378صاددقپور، ابوالفضل .) تهران ساختارهای تشکیلاتی، و بوروکراسی درباره ههایی: 

 مدیریت دولتی. آموزش مرکز

 ( 1384عادلی، علیرضا) انتظامی جمهوری اسلامی ایراندر برقراری نظم و امنیت ارزیابی عملکرد نیروی

 .پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه علوم انتظامی"شهرستان بم

 (1370عسگریان، مصطفی.)(، مدیریت نیروی انسانی،تهران:جهاد دانشگاهی)ماجد 

 ( بررسی تاثیر عملکرد کارکنان بر بهبود عملکرد در 1387علوی، سید علی.مشفق، مهدی.) ،دانشگاه

 اندیشه مدیریت، سال دوم، شماره دوم.

  ،ینظران درزمینههای صاحب)بررسی دیدگاه (. فرهنگ و جوسازمانی2015) محمدفیض 

 (.سازمانیفرهنگ

 (بررسی نقش ارزیابی عملکرد کارکنان در تحقق شایسته سالاری سازمان، 1393کمالی، یحیی .)

 .37ره فصلنامه منابع انسانی ناجا، سال نهم، شما

 ،تهران نظارت همگانی، فرهنگ سازی نهادینه و تولید راهکارهای (.1386) علیرضا کولیوند: 

 .همگانی نظارت و ناجا مقالات مجموعه
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  مدیریت رفتار سازمانی: تحلیل کـاربردی، ارزش از رفتـار انسانی، تهران: (1379)مشبکی، اصـغر ،

 .نشر ترمه چاپ دوم

  ،(.تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان با نقش میانجی 1394صادق)نمامیان،فرشید.فیض الهی

 نوآوری،مجله ایلام، دوره شانزدهم.
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