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 چکيده

سازمان ها و موسسات در حال حاضر پی به این نکته برده اند که نیروی انسانی بیش از پیش مهم است 

و چه بسا ارزشمندترین و مهم ترین دارایی آنها نیز محسوب می شود برای همین برای ارتقای عملکرد 

انسانی برنامه ریزی می کنند و همیشه این امر مورد توجه آنها قرار دارد از آنجائیکه و بهره وری نیروی 

انسانها بنا به طبیعت اجتماعی تحت تاثیر فرهنگ اجتماعی و سازمانی می باشند توجه به فرهنگ 

سازمانی امری ضروری در سازمان است با فرهنگ در سازمان نگرش کارکنان و رفتار آنها توسط مدیران 

نیز شکل می گیرد با توجه به تاثیراتی که فرهنگ سازمان بر عملکرد کارکنان دارد در این تحقیق بر 

 الگوی  هب نگاهی با سازمانها در انسانی نیروی وری بهره در سازمانی فرهنگ تاثیر آن شدیم تا به بررسی

 .دنیروی انسانی می باشاوچی بپردازیم هدف تحقیق نقش فرهنگ سازمانی در تحقق بهره وری  ویلیام

 .اه بهره وری، فرهنگ سازمانی، عملکرد کارکنان، نیروی انسانی، سازمان :واژگان کليدي
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 2 اميرصدرا اسدي خانوکی، 1نجمه حاجی پور عبایی

 .ایران کرمان، کرمان، واحد اسلامی آزاد دانشگاه تربیتی، علوم گروهاستادیار  1
 .ایران کرمان، کرمان، واحد اسلامی آزاد دانشگاه آموزشی، مدیریت دکتری دانشجوی 2

 

  نام نویسنده مسئول:

 اميرصدرا اسدي خانوکی

 انسانی نيروي وري بهره در سازمانی فرهنگ بررسی تاثير

 اوچی ویليام الگوي ها با نگاهی به در سازمان

 22/9/1291 تاریخ دریافت:

 22/11/1291 تاریخ پذیرش:
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 مقدمه
ها فرهنگ سازمان یکی از ابزارهای جمع آوری اطلاعات را شامل می شود که به مدیران توانایی مقایسه قسمت های مختلف  در سازمان

و گروه های کاری می دهد تا بتوانند ادراکات و انتظارات کارکنان را شناسایی کنند و برای حرکت از وضع موجود به وضع مطلوب اگر شکافی 

 ی آن بپردازند و در نهایت به بهره وری نیروی انسانی اقدام نمایند وجود داشته باشد به بهبود

اساسا یک سازمان برحسب نیازهای محیطی به وجود می آید . خواه این نیاز ازطریق عامه یا قشری خاص احساس شود، یا آنکه از سوی 

ید کالا یا ارائه خدمات به محیط اجتماعی و ارتقاء سطح بنیانگذاران سازمان مطرح گردد. آنچه مسلم است، مبنای ایجاد سازمان، نیازبه تول

ها برای آنکه به اهداف خود نائل شوند مجبورند با بخشها و گروههای مختلف محیط خود ارتباط داشته و نیازهای آنها  بهره وری است. سازمان

حیط جدا کند و نه محیط می تواند بدون سازمان زندگی را تامین کنند. بدین ترتیب می توان گفت که درواقع نه سازمان می تواند خود را ازم

 دکن

راه یافته است. به دنبال نظریات و تحقیقات  2موضوعی است که به تازگی در دانش مدیریت و در قلمرو رفتار سازمانی 1فرهنگ سازمانی

نی مدیریت را تشکیل داده است. افزونی شده و یکی از مباحث اصلی و کانو جدید در مدیریت، فرهنگ سازمانی دارای اهمیت روز

شناسان و حتی اقتصاددانان توجه خاصی به این مبحث نو و مهم در مدیریت مبذول داشته و در شناسان و اخیراً روانشناسان، جامعهجمعیت

ه اند. با بررسی کرفتهوجود آورده و در حل مسائل و مشکلات مدیریت به کار گها و تحقیقات زیادی را بهشناسایی نقش و اهمیت آن نظریه

اخته و توسعه کشورها شن  عنوان یکی از مؤثرترین عوامل پیشرفتتوسط گروهی از اندیشمندان علم مدیریت به عمل آمده فرهنگ سازمانی به

ها به فرهنگ گران معتقدند که موفقیت کشور ژاپن در صنعت و مدیریت یکی از علل مهم توجه آنکه بسیاری از پژوهش طوری شده است. به

 (.1292)کاویانی،  سازمانی است

 رهنگف با توجه به اهمیت فرهنگ سازمانی و نقشی که در بهره وری نیروی انسانی دارد در این تحقیق بر آن شدیم تا به بررسی نقش

 انسانی بپردازیم.  نیروی وری بهره در سازمانی

 

 فرهنگ سازمانیمفهوم 
از ارزشها و عقاید که در تعامل متقابل با نیروی انسانی، ساختار سازمانی و سیستم کنترل فرهنگ سازمانی، سیستمی است متشکل  

رشد و  های نهد بدون تحلیل و ارزیابی کلی فرهنگ سازمانی نمیتوان موفقیت برنامه بوده و در نتیجه هنجارهای رفتاری را در سازمان بنا می

دهد که فرهنگ سازمانی عامل کلیدی در اثربخشی سازمانی است. سازمانها نهتنها  می توسعه سازمان را تضمین نمود. تحقیقات تجربی نشان

به ایجاد فرهنگی عمومی و مطلوب نیاز دارند، بلکه باید برای بیشینه و بهینه کردن عملکرد کارکنان، ویژگیهای فرهنگی شخصی را در خود 

وجه طور منطقی به آن ت در جامعه و سازمانها یکی از شرایطی است که باید به لذا فضای سازمانی مناسب برای مدیران و کارکنان. ایجاد کنند

نوان ع هایی که در آنها فعالیت میکنند، دلبستگی ایجاد نمود نه وابستگی. فرهنگ سازمانی به شود تا بتوان در افراد نسبت به جامعه و سازمان

همتای اعضای  مثابه واقعیتی اجتماعی است که برمبنای تعاملات بی یک جزء مهم و بنیادی در پیکرة یک سازمان محسوب میشود و به

ت و هوی احساس سازمانی، عه فرهنگگیرد. فرهنگ سازمانی مناسب، تأثیر مثبتی در عملکرد کارکنان دارد. در واقع، توس سازمان شکل می

  ( 1292)زمینی و همکاران ، برد کند و نیز ثبات سازمان را بالا می تعهد را تسهیل می

 

 ي فرهنگ سازمانیتاریخچه
با آن که استفاده از اصطلاح فرهنگ سازمانی جدید بوده و تقریباً در اوایل قرن بیستم آغاز گردیده است، اما توجه به فرهنگ گروه کار، 

ین ی ارح شده است. ریشهموضوع جدیدی نیست. فرهنگ سازمانی موضوعی است که اخیراً در قلمرو رفتار سازمانی و بالندگی سازمان ها مط

و 2هم التون میو1992و 1922هایرفتار را می توان در نظریّات مردم شناسی، جامعه شناسی و روان شناسی اجتماعی جستجو نمود. در سال

بیعت و اهمیت هنجارهای گروه کار، احساسات، ارزش ها، عمل و عکس العمل ظاهر شده در محل کار را با توضیح دادن ط 9هم چستربارنارد

نیز به همین ترتیب تأکید بر اهمیت مشاهده ی سازمان به عنوان یک  5کارکردهای سازمان غیر رسمی، مورد تأکید قرار دادند. فیلیپ سلزنیک

 (.1219داشت )عباس زاده،  -صرفاً به جای سازمان های منطقی -نهاد 

                                                           
1 Organizational Culture 
2 Organizational behavior 
3- Mayo 
4- Barnard 
5- Selznick 
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را مطرح نموده و در واقع دسته بندی سازمان، بر اساس نوع عکس العملی است " Yو  X"نظریه های 9مک گریگور 1992در سال های 

کل تحلیل خود از سازمان ها را بر محور نظریّه ی نظام ها و پویایی  1971در سال  7که نسبت به افراد سازمان اعمال می شد. کتز و کان

 (.1215ی بررسّی های فرهنگ را فراهم آوردند )طوسی، شناسی نظام ها استوار کرده و از این راه مهم ترین بنیان نظری برا

توسط صدها محقّق مطالعه ی وسیع و جدّی در زمینه ی فرهنگ سازمانی انجام شد. تقریباً در زمان کوتاهی کتب  1912در دهه ی  

ج شدند به بررسی موضوع پرداختند رفتار سازمانی که بحث فرهنگ را به عنوان یک موضوع مورد مطالعه از قلم انداخته بودند و از دور خار

 (.2229، 1)ایرونگ، کولمن و گریفین

با  12منجر و تحقیقات موسّسه ی مکنزی 1912در سال   9بسط وگسترش فرهنگ سازمانی به نگارش کتابی از سوی گدل و کندی

رهنگ سازمانی سعی کردند توضیح دهند که صورت گرفت. محققّین در ابتدا با استفاده از مفهوم ف 12و استانفورد 11همکاری دانشگاه هاروارد

چرا شرکت های آمریکایی همانند شرکت های همتای خود، در جوامع دیگر به ویژه ژاپن عملکرد مطلوبی ندارند، با مشاهده ی این اختلافات 

 به این نتیجه رسیدند که فرهنگ ملّی برای بیان و توضیح این تفاوت ها کافی نیست.

 

 تاریخچه ي بهره وري
میلادی در بحث های اقتصادی  1799در سال 12به طور رسمی و جدی، نخستین بار بهره وری در مقاله ای توسط فردی به نام کوئیزنی

بهره وری را این  15بیان می کند: فردی به نام لیتر 19آن طور که فرهنگ لغت شناسی لاروس 1112ظاهر شد. بعد از یک قرن یعنی در سال 

 (.2227، 19)استیون که در واقع در این جا بهره وری با اشتیاق تولید را بیان می کند "و توانایی تولید کردنقدرت "گونه تعریف کرد: 

و عوامل و وسایل به کار گرفته برای تولید آن بازده )نهاده  "ستانده"از اوایل قرن بیستم این واژه معنای دقیق تری بعنوان رابطه بازده 

بهره وری را ارتباط بین بازده و وسایل به کار رفته برای تولید این بازده عنوان کرد )آسترکی،  1922در سال  17یاداده( را به دست اورد. ارلی

1219.) 

وری به این شرح ارائه داد: بهره وری خارج قسمت بازده تعریف کامل تری از بهره سازمان همکاری های اقتصادی اروپایی 1952در سال 

لذا می توان از بهره وری سرمایه، بهره وری سرمایه گذاری، بهره وری مواد خام، بسته به این بازده در ارتباط با  به یکی از عوامل تولید است.

 (.2215، 11سرمایه، سرمایه گذاری با مواد خام و غیره مورد بررسی قرار گیرد، نام برد )پولیتیس

 

 رابطه فرهنگ و بهره وري
برخی از صاحبنظران جهان سوم کوشیده اند تا بهره وری را با هدفهای فرهنگی مغایر نشان دهند و انسان را در انتخاب یکی از دو راه  

افزایش بهره وری و رعایت حقوق انسان محصور و محدود کنند. مشاهده بهره وری خارج از چارچوب فرهنگی جامعه و تلاش برای بهتر زیستن 

بدون رعایت توجه به ارزشهای فرهنگی در یک مجموعه، نوعی خودفریبی به حساب می آید. افزایش بهره وری نه تنها با فرهنگ از نظر مادی 

 وها مغایرتی ندارد، بلکه فرهنگها برای رشد و توسعه بهره وری زمینه مساعدی می باشند.بهره وری هنگامی که در کنار رعایت مصالح انسانی 

ق انسان افزایش پیدا می کند، خود به یک ارزش بزرگ فرهنگی تبدیل میشود. وقتی که بهره وری به صورت یک فرهنگ اقدام به تامین حقو

د در می آید، آن زمان جامعه و کشور به مجموعه ای پویا تبدیل می شود که در آن از هر فرصت و هر امکان به نفع انسانها بهره برداری خواه

 (1219، نوائی شاکری و  )پورکاظمیمنابع موجود ایجاد می شوندشد و فرصتهای قابل توجهی از 

 

                                                           
6- McGregor 
7- Katz & Kahn 
8- Irving , Coleman & Griffin 
9- Ghedel & Kennedy 
10- Mackenzie 
11- Harvard 
12- Stanford 
13- Quesnay 
14- Larousse 
15- Litter 
16- Steven 
17- Early 
18- Politis 
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 نقش فرهنگ سازمانی در بهره وري نيروي انسانی
نیـروی انسانی سازمان  بهره وریدر سـازمان اسـت. عوامـل متعـددی بـر آن  و بهبود بهره وری مسئله دغدغه های مدیران از یکی

 کی کدام که این. است شده متعـددی تشکیل متغیرهـای از سـازمانی فرهنگ. است سازمان رب موثر است. یکی از این عوامل فرهنگ حاکم

اصمنابع اختـص کـه چـرا. نمایـد شـایانی کمک سازمان بـه مدیران دارد،مـیتوانـد انـسانی نیـروی بهره وری بـر تـأثیر بیشتری عوامـل ایـن از

) .نماید موفق سازمان تحقـق اهداف در را سـازمان میتواند دارد، سازمان انسانی نیروی  بهره وری بیـشتر تـاثیر که عواملی به بیشتر و  توجه

  (1291و همکاران ،  الوانی

های متفاوتی ایفا می کند :اولا،فرهنگ تعیین کننده مرز زمانی است ، یعنی  از این رو در یک سازمان ، فرهنگ کارکردها و نقش

می کند . ثانیا،نوعی احساس هویت در وجود اعضای سازمان تزریق می کند . ثالثا، فرهنگ باعث می شود که در سازمانها را از هم تفکیک 

افراد نوعی تعهد نسبت به چیزی به وجود بیاید که آن بیش از منافع شخصی فرد است . رابعا، فرهنگ موجب ثبات و پایداری سیستم اجتماعی 

ان نوعی چسب به حساب می آید که می تواند ازطریق ارائه استاندارد مناسب )در رابطه با آنچه باید می شود .فرهنگ ازنظر اجتماعی به عنو

اعضای سازمان بگویند یا انجام دهند(، اجزای سازمان را به هم متصل می کند . و نهایتا فرهنگ به عنوان یک عامل کنترل به حساب می آید 

طورکلی فرهنگ سازمانی قوی قادر است به میزان قابل توجهی  ها و رفتار کارکنان می شود بهکه موجب به وجود آمدن یا شکل دادن به نگرش

 مبر تعهد کارکنان اثر بگذارد و استحکام رفتار آنان را افزایش دهد و جانشینی برای قوانین و مقررات رسمی باشد . و حتی مؤثرتر از سیست

ی و مثبت باشد باعث میشود که افراد دربارة آنچه که انجام میدهند احساس بهتری کنترل رسمی سازمان عمل کند . درصورتیکه فرهنگ قو

وری بیشتری میشود .به عبارت بهتر مکانیزم اساسی افزایش  داشته و امور را به نحو احسن انجام دهند . درنتیجه موجب عملکرد بهتر و بهره

طوریکه میتوان با استفاده از نظام تعهد بالا به عملکرد خوب  ه است . بههای مشترك و تعهد به ارزشهای فرهنگی نهفت وری در ارزش بهره

دست یافت . در جهت ایجاد چنین سیستمی، ارزشهای فرهنگی مهمترین عامل هستند و در این میان مدیران حساسترین نقش را ایفا میکنند 

 ( 11: 1211، نهاوندی ) سیفیشود . ع میوری در حیطۀ مسئولیت مدیران است و از سطح مدیریت شرو . زیرا بهبود بهره

 

 عوامل موثر فرهنگ سازمانی در ارتقاي بهره وري کارکنان
را مطرح  (zویلیام اوچی یکی از پژوهش گران شرکت مکنزی با مطالعه ی فرهنگ سازمانی ژاپنی، تئوری معروف خود )نظریّه ی 

ینان آنان نسبت به یکدیگر جهت رسیدن به حداکثر کارایی و بازدهی و اثر ساخت، تئوری )زد(، چگونگی اعتماد سازمان به کارکنان و اطم

 در ذیل به عوامل که براساس نظریه ولیام اوچی به بهره وری کارکنان در سازمان می انجامد می پردازیم. بخشی و در نهایت بهره وری است.

که شایستگی زیادی ندارند)کارمندان(، استخدام مادام ی کارکنان حتی آنان تامین امنیت شغلی برای کلیه :19تعهد به کارکنان -1

 العمر، هدف از استخدام مادام العمر یا بلند مدت، تامین امنیت شغلی برای کارکنان است.

یابند که با افراد و آداب و رسومی که کارکنان را تحت تأثیر اگر ترفیع یا ارتقا به کندی صورت گیرد مدیران فرصت می :20ارزشيابی -2

شوند. فرد تک رو تا زمانی که وفاداری دهند آشنا شوند.کارکنان با فرهنگ سازمانی بار می آیند و سرانجام از حیث فرهنگ همانند میمیقرار 

 به آداب و رسوم داخلی سازمان را نیاموخته است، ارتقا نخواهد یافت.

شود و وفاداری سازمانی را افزایش ط کار میمندی به محیمسیر خدمتی کارکنان غیر تخصصی موجب علاقه :21ي شغلیکارراهه -3

کند. کار راهه ی شغلی به حرفه ای شدن رشته ی شغلی منجر می شود و های دیگر جلوگیری میدهد و از انتقال کارکنان به سازمانمی

 وفاداری به سازمان را افزایش می دهد.

سازمان از رفتار یا بازدهی کارکنان به طور صریح ذکر نشده نظام کنترل غیررسمی و اما ضمنی؛ توقعات  :22نظام کنترل غير رسمی -4

 است. اما این توقعات کلی از فلسفه ی سازمان قابل درك و استنتاج است.

در این روش مدیر به تنهایی تصمیم نمی گیرد، بلکه همه ی افراد اظهار نظر می کنند و از آن حمایت می کنند  :23تصميم گيري -5

ی تصمیمات ژاپنی ها در هر سازمان، محصول تفکر گروهی تصمیم هم نباشد. به  جرأت می توان گفت که همه حتیّ در صورتی که بهترین

 است و توافق گروهی از سیستم ارزشی ناشی می شود.
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براساس مسئولیت جمعی نظارت بر پروژه ها و اعمال پاداش و تنبیهات، مسئولیت جمعی تمام کارکنان واحد  :24مسئوليت جمعی -6

 لی و فرعی سازمان است و این مسئولیت جمعی همه از همان تصمیم گیری مبتنی بر رضایت و توافق ناشی می شود .های اص

باشد. به این مفهوم که مدیر به آگاهی یافتن از تمام به معنای توجه سرپرست نسبت به کارکنانش می :25توجه به کارکنان -7

 (.1292لوی، خصوصیات شخصی کارمندان علاقه مند است )ابزاری و د

را تشکیل می دهد. یکی Z ی فوق، چارچوب تئوری ی عوامل هفت گانهتوجه عمیق به تمامی مسایل افراد سازمان در راستای مجموعه

ا ی به عقیده ی من در آینده، هدف فرهنگ سازمانی ما باید فراتر از تولید ساده"گوید: از استادان دانشگاه هاروارد به نقل از مدیران ژاپنی می

تهیه ی بعضی فراورده های توسعه باشد، ما باید درصدد ایجاد آن نوع رضایت مندی برای مشتریان باشیم که موجب خشنودی و شادکامی 

ی ویلیام اوچی همین عوامل هستند که سبب ایجاد تحکیم همبستگی و استواری بین فرد و به عقیده "ایشان در زندگی روزمره شان گردد

بخشد. به عقیده ی مازلو تمام خواند تحقق میاز سلسله مراتب نیازها، نیاز به همبستگی می 29یعنی به آن چه آبراهام مازلوسازمان می شود، 

ی احساس تعلق به گروه یا سازمان ارضا شود نیاز دارند.در زندگی صنعتی ای که می تواند به واسطهمردم برای همبستگی با عشق و علاقه

ولاً نیاز به همبستگی شان ارضا نشده است، چنین می پندارند که هیچ تکیه گاهی ندارند و از این روی احساس امروزه ی کارکنان معم

شود. و با ایجاد و تحکیم  همبستگی میان کارکنان و سازمان، تأمین می  Zی سرشکستگی می کنند، به نظر اوچی این نیاز بر مبنای نظریه

براساس رفاقت و اعتماد متقابل است و نه صرفاً برای تعقیب منافع مالی. ایجاد علایق متقابل میان همبستگی میان کارکنان ژاپنی بیشتر 

بط اکارکنان از یک طرف و بین کارکنان و سازمانشان از سوی دیگر، این نتیجه را به دست داده است که بهره وری فوق العاده ی ژاپن با این رو

 (.1292کاران، متقابل همبستگی دارد )ایران نژاد و هم

 

 نتيجه گيري
 موفقیت تداوم اصلی عوامل از متغیر مورد بررسی در تحقیق حاضر بهره وری نیروی انسانی بود نتایج نشان دهنده ی این است که  یکی

ان شکست سازمموفقیت های چشمگیر دهه اخیر سازمان هایی با حداقل امکانات از یک سو و می باشد  انسانی نیروی سازمانی تحقق  اهداف و

 نهایی با بهترین توانایی های مادی از سوی دیگر، بیانگر نقش قابل توجه عوامل غیرمادی و معنوی در موفقیت آنها بوده است که در این میا

فرهنگ سازمانی به عنوان عامل مؤثر در عملکرد سازمان تلقی می گردد فرهنگ در یک سازمان، به مثابه شخصیت در یک انسان است. 

ز یروضاتی بنیانی، اعتقادات، باورها، هنجارها و ارزش ها را به عنوان مبانی فرهنگی یک سازمان، شالوده وجودی آن را تشکیل داده، نقطه تممف

خوب و بد را مشخص می کند. فرهنگ هر سازمانی به عنوان عامل اساسی در تشکل بخشیدن بدان مطرح شده و تأثیر بسزایی بر ساختار و 

، محیط داخلی و خارجی سازمان، تکنولوژی و نیروی انسانی و از همه مهمتر بر بهره وری و استراتژی سازمان دارد. فرهنگ، باید طرح سازمان

و نبایدها را مشخص می کند و قالب رفتاری سازمان را شکل می دهد. با وجود یک فرهنگ قوی و منسجم، افراد ضمن کسب آگاهی بیشتر 

ی های سازمان نسبت به ارزش ها و هنجارها، احساس مسئولیت، تعهد و از کار احساس رضایت می کنند، که این در پیرامون اهداف و استراتژ

  .کنار مدیریت قوی موجب بهبود روحیه، انگیزش عملکرد سازمانی بهره وری کارکنان می گردد
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