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 چکیده

 ارتباط سازمانی فرهنگ با دار دامنه و گسترده طور به مدیریت منابع انسانی برای توسعه منابع انسانی عملکردهای و ها سبک و ها روش

 داماتاق و فرایندها اثربخشی و پذیرش ها و فرهنگ سازمانی در ارزش نقش بررسی به که است شده سعی مقاله این در. دارد تنگاتنگ

 نفت محمودآباد ملی شرکت دانشگر نیروهای وری بهره بر موثر عوامل بررسی هدف با حاضر پژوهش .شود پرداخته انسانی منابع مدیریت

 از ایران نفت محمودآباد ملی شرکت ستادی واحدهای کارشناسان از نفر 90 تعداد است. گرفته صورت توصیفی پیمایشی روش به ایران

گرفته است ،  قرار تائید مورد کرنباخ آلفای ضریب طریق از آن پایایی که پرسشنامه سوالات برای پاسخ به کامل روش سرشماری طریق

انتخاب شده اند. در این مقاله به بررسی نقش توسعه منابع انسانی در پیشبرد ارزش ها و فرهنگ های سازمانی پرداخته شده است که 

 اظهارات دادن نشان معنادار ضمن آزمون فریدمن نهایت دری نقش منابع انسانی، آغاز می شود. توسعه منابع انسانی با بحثی در بازنگر

 .داد نشان فرهنگی عوامل ارزشی، عوامل ترتیب را به دانشگر نیروهای وری بهره بر موثر عوامل بندی اولویت پاسخگویان،

 

 فرهنگ سازمانی -ارزش ها -اخلاقیات -منابع انسانی -توسعه -آموزشهای کلیدی: واژه
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 مقدمه  -1

 و ساازمانی یاادگیری انسانی، نیروی توسعه پیشرفته الگوهای کارگیری به طریق از تنها جدید، ی هزاره در پیشرو های سازمان

 بیشاتری انعطاف و سرعت با هم آن ، سازمان نیازهای پاسخگوی توانند می کارکنان، های قابلیت بالندگی و توسعه راهبردهای

 ساط  ارتقای منظور به که است کنونی عصر پیشرو های سازمان راهبردی اهداف ترین مهم از یکی انسانی منابع توسعه. شندبا

 مادیریت باه کارکناان، فاردی های ویژگی تغییر حتی و سازمان های سرمایه عملکرد و تعالی کیفیت، و تجربه مهارت، دانش،

 پیشابرد جهات در انساانی نیروی از استفاده چگونگی انسانی منابع مدیریت اقعو در .گردد می ابلاغ هایی سازمان چنین ارشد

 باه. اسات ساازمانی روابا  و دساتمزد و حقاو  آماوزش، جذب، و کارمندیابی نظیر هاییفعالیت شامل و است سازمان اهداف

 اساتراتژیک اهاداف باه انیرساخدمت در را کارکناان عملکارد کاه اسات سازمان در تابعی انسانی منابع مدیریت دیگر عبارتی

 بار تمرکاز باا ها،ساازمان در افاراد مادیریت چگاونگی یاافتن دنباا  به انسانی منابع مدیریت. رساند می اعلاء حد به کارفرما،

 و هاا، اخلاقیاات نیاروی انساانی باوده و ارزش اصلی ترین و حیاتی ترین دارایی هار ساازمان، .باشدمی هاسیستم و هاسیاست

مهمترین عامل بقاء و حیات سازمان است. نیروی انسانی توانمند، سازمان توانمند را به وجاود مای آورد.  ی انسانی،نیرو فرهنگ

محاوری  کارکنان، فرهنگ ها، اخلاقیات و رشد اقتصادی مرهون توانمند کردن کارکنان فرهیخته است. ارزش "دراکر  "از نظر 

یی و حذف دیوان سالاری در سازمان ها می باشد. توانمند کردن افراد موجاب مای تمرکز زدا ترین تلاش مدیران در نوآفرینی،

موجب می شود  فرهنگ و اخلاقیات ها، شود تا مدیران و سازمان سریع تر و بدون اتلاف منابع به اهداف خود نائل شوند. ارزش

، ناه  فرهناگ ها، اخلاقیات و بالند. بدون ارزشکه کارکنان، سازمان و شغل را از آن خود بدانند و از کار کردن در آن به خود ب

در جوامع و نظام های اجتماعی، اعتقادها، باورها، ارزشها و الگوهاای  مدیران و نه سازمان نمی توانند در درازمدت کامیاب باشد.

ا توجاه باه رفتاری مشترکی وجود دارد که در مجموع، فرهنگ و نظام های اجتماعی آن جامعه را تشکیل می دهاد. جواماع با

مبانی فکری و اعتقادی خویش آنها، فرهنگ های متفاوت و مختص به خود دارند و تمام اعما  انسانها، باه عناوان مهام تارین 

عنصر در جوامع، تحت تاثیر فرهنگی است که بدان خو گرفته اند. سازمانها نیز، به عنوان یک نظام اجتمااعی، برحساب جهاان 

یکای  ژی، ساختار سازمانی و روشهای اجرایی خود، فرهنگ های متفاوت دارند. فرهنگ سازمانیبینی، تعهدها، هدف ها، تکنولو

گذشته به خود جلب نموده است. ایان  هاز موضوعات مهم مدیریت علوم رفتاری است؛ و توجه بسیاری از دانشمندان را ، در ده

دی است که دانشمندان مادیریت، مهام تارین وظیفاه فرهنگ بر تمام جنبه های سازمان نفوذ دارد؛ و اهمیت آن، امروزه به ح

رهبران سازمان را وضع ارزش های فرهنگی مناسب و توسعه آن در سط  سازمان می دانند. پرورش و توسعه فرهنگ سازمانی، 

داف با توجه به تعریف عمیق آن، در مکتب اسلام اهمیتی دوچندان دارد؛ زیرا، با حاکم شدن ارزش های اسالامی، ناه تنهاا اها

 ممتعالی سازمان تحقق می یابد، بلکه جنبه های تولیدی و سودآوری سازمان نیز رشد می یابد. در این مقاله، ضمن ارائاه مفهاو

درك و  شناساایی،. تدوین و تبیین می گردد سازمانی فرهنگ و فرهنگ سازمانی، الگوی فرهنگ سازمانی مبتنی بر ارزش های 

عنوان یک سیستم، کارآیی و اثربخشی سازمان را در دساتیابی باه اهاداف خاود بهباود مای مدیریت فرایندهای مرتب  به هم ب

بخشد. کارایی و اثربخشی به عنوان برون داد نظام های انسانی و سازمانی زمانی تحقق می یابد که فرآیندهای کااری و رفتااری 

دها منجار باه شاکل گیاری کاارآیی و اثار بخشای اصلاح شود و به راحتی بتوان بر فرآیندها مدیریت نمود. رها نماودن فرآینا

نامطلوب شده و در زمانی که نتیجه حاصل گردید کاار اصالاحی نمای تاوان انجاام داد ، بناابراین منطقای ایان اسات کاه بار 

فرآیندهای انسانی ، رفتاری وکاری مدیریت شود . در این صورت کار آیی و اثربخشی تضمین مای شاود . در ایان راساتا آن اه 

به اثربخشی فرآیندها شده و آن را اصلاح می نمایند منابع انسانی توسعه یافته است یعنی از طریق پرورش منابع انساانی منجر 

)  در ابعاد شغلی ، رفتاری ، استاندارد نمودن، خود آموزی و ... می توان به کار آیی و اثر بخشی فرآیندها دسترسای پیادا نماود

 (. 1392بردبار وهمکارانش، 

 نیال موجبات تواند می ایران نفت ملی دانشگر شرکت نیروهای وری بهره موثر عوامل شناسایی اینکه و مذکور های زمینه بنابر

 ذیال ساوالات باه دارد ساعی وری بهره بر موثر عوامل بررسی با حاضر پژوهش این منظور، به آورد، فراهم را سازمانی اهداف به

 دهد؛ پاسخ
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 محموداباد ایران کدامند؟ نفت ملی شرکت نیروهای وری بهره بر موثر عوامل ارزشی -1

 محموداباد ایران کدامند؟ نفت ملی شرکت نیروهای وری بهره بر موثر فرهنگی عوامل -2

 مبانی نظری  -2

 مفهوم توسعه منابع انسانی 2-1

کارکناان یکای از ابزارهاای آنها عامل اصلی سمت و سوی حرکت سازمانهاست. توسعه منابع انسانی و توانمندساازی  وری بهره

های فردی و گروهی آنها در راستای اهداف ساازمانی و باه  ها و توانایی موثر برای افزایش بهره وری و استفاده بهینه از ظرفیت

بیان بهتر حصو  کارآیی واثر بخش سازمانی است. کارایی و اثربخشی به عنوان برون داد نظام هاای انساانی و ساازمانی زماانی 

درك  بنابراین شناسایی،. ی یابد که فرآیندهای کاری و رفتاری اصلاح شود و به راحتی بتوان بر فرآیندها مدیریت نمودتحقق م

و مدیریت فرایندهای انسانی، رفتاری وکاری امری ضروری و منطقی به نظر رسیده و کارآیی و اثربخشی سازمان را در دستیابی 

نابع انسانی به مفهوم تولید فکر وایده توس  کارکنان سازمان است و مفهوم جدید آن توسعه م. به اهداف خود بهبود می بخشد

ایجاب می کند کارکنان به کیفیت ها و مهارت هایی مجهز شوند که هی گونه مشکلی با سازمان نداشته باشند و با دلساوزی و 

ق مأموریت های سازمان قرار دهند و باه طاور ها ، انرژی، تخصص و فکر خود را در راستای تحق تعهد و بینش علمی توانمندی

 طور کلی توسعه منابع انسانی دارای مولفه های زیر است :دائم برای سازمان ارزش های فکری وکیفی جدیدی پدید آورند. به 

افازوده  ایجااد ارزش - 3تولید رفتارهای علمای و متعااد  در کارکناان؛  - 2ن؛ کارکنا دانش ارتقای و علمی آگاهی ایجاد - 1 

روزکردن اطلاعاات باه - 6هاای انجاام کاار؛  توسعه مهارت - 5های کارکنان؛  ارتقای قابلیت - 4عنوان کیفیت در کارکنان؛ به

رشاد شخصایت  - 10گیری عقلایای؛ تصمیم - 9درست انجام دادن کار؛  - 8توانایی حل مسائل به شکل علمی؛  -7کارکنان؛ 

 (.1385)سلطانی،های جدیدترکیب اطلاعات و ساختن مجموعه توانایی - 11هماهنگ در کارکنان؛ 

 ابعاد توسعه منابع انسانی 2-1-1

توسعه منابع انسانی دارای ابعاد متعددی است که بایستی به صورت میان رشته ای مورد توجه قارار گیرناد . بطاور کلای ابعااد 

 توسعه منابع انسانی را می توان شامل موارد زیر دانست :

توسعه یافتگی انسان زمانی مصدا  پیدا می کندکه فرد سازمانی دائماً افکاار جدیادی را تولیاد و بارای ساازمان  : ریبعد فک -

واصلاح آن به سازمان فکر تزریق نماید . بعد فکری توسعه انسانی بدین معنی است که تفکر منطقی در سازمان همه گیر شاده 

 (.1391فراحی؛  ؛ )سیدجوادینای سازمانی دائماً بهبود و اصلاح می شودو کل سازمان فکری شود . در این صورت فرآینده

تغییر نگرش های کارکنان منجر به شکل گیری رفتارها وعمل های منطقی می گردد . توساعه انساانی در بعاد  بعد نگرشی : -

ذ دانش های جدید بتواناد نگرشی یعنی اینکه نگرش فردی و سازمان نسبت به بهبود و تحو  انعطاف پذیر شود و به محض اخ

آن را تبدیل به نگرش سازمانی نماید . انسان توسعه یافته سازمانی از نگرش های اصولی و در عین حاصل عمیق برخوردار بوده 

 (.1391فراحی؛  ؛ )سیدجوادینو این به توسعه دانش سازمانی کمک می کند

وحرفه ای آموزش ببیند کارخود را به نحو مطلوبی انجاام مای وقتی افراد سازمان در مشاغل خود از نظر تخصصی  بعد شغلی :

دهند و این امر موفقیت فرد را به دنبا  دارد. توسعه انسانی در بعد شغلی موجب می شود که افراد با علاقه بیشتر از تجهیازات 

هند واز طارف دیگار ظرفیات و و تکنولوژی پیشرفته در تولید استفاده و در کار برد آنها از خود دقت و فراست بیشتری نشان د

بینش علمی و فنی افراد را برای انجام تحقیقات کاربردی، اختاراع واکتشااف افازایش و گساترش داده موجاب مای گاردد تاا 

) بردباار وهمکاارانش، نیروهای کار خود را با تغییرات و تحولات مداومی که در تکنولوژی و فرایندها ایجاد می شود تطبیق دهد

1392.) 

یکی از ابعاد توسعه یافتگی انسان سازمانی این است که کارکنان دارای دیدگاه جامع وکلای نسابت باه مساائل و  راکی :بعد اد

فرآیندهای سازمانی باشند . مهارت ادراکی منجر می شود که کارکنان بهتر بتوانند فرآیند هاا را باه همادیگر پیوناد و خالاء و 

بعد ادراکی توسعه انسانی در سه مقوله جامعیات فکار ، تعمیاق و انعطااف پاذیری  دوباره کاریها را تشخیص دهند . بطور کلی

  (.1385)سلطانی،مصدا  پیدا می کند
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منظور از بعد رفتاری توسعه انسانی این است که کارکنان ساازمان دارای رفتااری اساتاندارد در ساازمان باشاند.  بعد رفتاری :

انطبا  وسازگاری کارکنان با فرآیندهای سازمانی بهتر خواهد بود بطورکلی کارکناان زمانی که کارکنان رفتار استاندارد داشتند 

سازمان بایستی دائماً رفتار معقو  و استاندارد خود را اصلاح و بهبود دهند تا از این طریق تأثیر گاذاری لازم را بار فرآینادها و 

 (.1391فراحی؛  ؛ )سیدجوادیناصلاح سازمانی بگذارند

یکی از مقوله های مهم توسعه یافتگی سازمانی این است که از طریق خلاقیت های فردی سازمان را به سازمانی  :بعد خلاقیتی 

خلا  تبدیل کنیم . سازمان از طریق خلاقیت می تواند فرآیند های خود را اصلاح و به اثر بخشی و کارآیی مطلاوب دسترسای 

 (.1392) بردبار وهمکارانش، نیروی انسانی خلا  و دارای فکر است پیدا کند . امروز مزیت رقابتی سازمان ها در داشتن

 

 
 راهبردهای توسعه منابع انسانی 2-1-2

راهبرد منابع انسانی درباره تصمیماتی است که بر بکارگیری و بهسازی کارکنان و بر رواب  موجود بین مادیریت و افاراد تحات 

فلسفه وجودی راهبرد منابع انسانی حمایت از تحقق راهبرد کسب و کار است.  .گذارندسرپرستی آنها تاثیر عمده و دیرپایی می

یک رویکرد تکراری در شرای  آرمانی زمانی پذیرفته شده است که در آن  .چنین حمایتی باید هم انفعلی و هم آینده ساز باشد

شکل گیری راهبرد کسب و کار تناساب  مسئولان راهبرد منابع انسانی هم آینده ساز و هم انفعالی باشند. یعنی ضمن کمک به

کارشناسان راهبرد کسب و کار معتقدناد کاه  .راهبرد بین راهبرد کسب و کار و راهبرد مربوط به منابع انسانی را تضمین کنند

کند. به عباارت دیگار راهبارد اباراز این راهبرد جهت سیر شرکت را برای نیل به مزیت رقابتی پایدار در محی  خود تعیین می

تمایلی است که سازمان به تخصیص درازمدت منابع مهم خود دارد چنان راهبردی ابراز رسیدگی باه مساائل مهام یاا عوامال 

ها، پایش کارشناسان متولی راهبرد بین راهبرد و اهاداف کساب و کاار، برناماه .موفقی در سط  شرکت و یا بخشی از آن است

 (.1390)سلطانی ،شوندتایج کلیدی تفاوت قائل میهای مالی، اهداف ارزش سهام دار یا سایر نبینی

 ارزش های سازمانی 2-2

تاوان کرد. حتی میها را تدوینتوانند به عنوان مبنایی مورد استفاده قرارگیرند که براساس آنها سیاستارزش های سازمانی می

بایست به هنگام ها میسازمان .نمودر را مشخصها در محل کابا تکیه بر آنها، شیوه رفتار روزانه کارکنان و مبنای تصمیم گیری

های بلندمدت، ارزش های محوری مشخص شده خود را رعایت کنند و به هنگام ارزیابی عملکرد، تصامیماتی را کاه ریزیبرنامه

 (.1391فراحی؛  ؛ )سیدجوادینگیرند برپایه ارزش های محوری خود بگذارنددر این زمینه می
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 زمانی مفهوم ارزش سا 2-2-1

ارزش های سازمانی، به آن دسته از ارزش هایی اشاره دارند که هدایت گر رفتار، کردار و اندیشاه کارکناان و مادیران ساازمان 

ارزش های اصلی سازمان که به مقیاس وسیع موردتوجه همگان قرار می گیرند، معرف فرهناگ  .بوده و بر آنها تاثیر می گذارند

ارزش هاای محاوری   . سازمانی، مبنای تصمیم گیری باوده و راهنماای قضااوت اماور هساتندارزش های  .آن سازمان هستند

سازمان، مجموعه باورهایی هستند که در یک سازمان، رفتارهای مطلوب را شکل می دهند و مشابه صافی هایی عمل می کنند 

فرضیاتی مشترك در حوزه فرهنگ سازمانی  ارزش های سازمانی،  .که همه اقدامات و تصمیمات سازمانی از آنها عبور می کنند

ارزش های سازمانی، زیربنای فرهنگ سازمانی بوده . توس  اعضای سازمان ناشی می شوند« درونی سازی»هستند که از فرایند 

ارزش هاای ساازمانی، هماان چیازی هساتند کاه یاک ساازمان دارای  .و متمایزکننده یک سازمان از سازمان های دیگر است

 (.1390)سلطانی ،هانی را از شرکت های کوچک و متوس  متمایز می سازندجایگاهی ج

 سازمانی های ارزش تدوین فرایند  2-2-2

 این آنها از یک هر مورد در ارزشی، اصو  اولیه فهرست تهیه از پس. سازمانی های ارزش و هدف رسالت، سازی شفاف: او  گام

 شارایطی هر در که اصولی کنید؟ می پیروی ارزشی و اصو  چه از کارخود در    •: دهید پاسخ آن به و کرده طرح را ها پرسش

 حفا  را آن هام بااز آیاا ببینیم، آسیب اصل این به پایبندی خاطر به که آید پیش شرایطی اگر    • نکند تغییر و مانده پابرجا

. شود حذف فهرست از باید و نیست زشیار اصل انتخابی، اصل شود می معلوم نباشد، آری شما صادقانه پاسخ اگر کرد؟ خواهیم

 هاای فعالیات و امور در آنها بستن کار به ها، ارزش کردن همگانی برای. سازمانی های ارزش و رسالت کردن همگانی: دوم گام

 و ساازمانی هاای ارزش و رساالت باا روزماره اقدامات همسوسازی: سوم گام. دارد اهمیت سازمانی های گیری تصمیم و جاری

 هماراه بایاد بلکه کرد تحمیل افراد به توان نمی را ها ارزش: 1نکته ها ارزش تدوین فرایند در طلایی نکات 1-3. اخلاقی مبانی

 سوی از مسئله این بنابراین،. بگیرد صورت سازمان رأس از باید ها ارزش به پایبندی شروع: 2نکته. یافت دست ها ارزش به آنها

 و آسانتر آن فهم باشد تر راست سر ، تر ساده تر، واض  ها ارزش هرچه: 3نکته. نیست ذاریواگ و تفویض قابل رهبران و مدیران

 و اعتقااد آن به ونسبت کنند می درك و فهمند می را ها ارزش معنای حقیقتاً کارکنان که کرد حاصل اطمینان باید است بهتر

 را هاا ارزش و پیاام وقتی: 5نکته. باشد همسو دارند کتتانشر از مردم که تجمسی با بایستی ها ارزش پیام: 4نکته.  دارند علاقه

 انهاا که شوید مطمئن تا کنید معطوف سازمانی رفتارهای و ها عملکرد به را خود توجه تمام نهایت ، ساختید مشخص و تعیین

 طریاق از هاا ارزش و پیاام ماورد در کاردن گفتگاو مانناد. ناه یا دارند مطابقت جنبی اهداف و ها الویت ، شده اعلام مقاصد با

 ساازمان رهباران و ارشاد مادیریت باه فرآیند این موفقیت: 6نکته. غیره و ها ،روزنامه بروشورها ها، ،پوستر ها جشن ، جلسات

 طاور به ها ارزش اوردن در عمل مرحله به از فق  ها ارزش با همسوئی: 7نکته. باشد یکی عملشان و حرف که دارد تام بستگی

 (.1390آید)افخمی و همکارانش،  می دست به ارزشها به شخصی و عملی التزام و اعتقاد و روزانه ایه فعالیت در مداوم

 تفاوت اهداف و ارزش های سازمانی  2-2-3

 در جدو  زیر آورده شده است.تفاوت میان اهداف و ارزش های سازمانی 

 (.1385)سلطانی، ها : تفاوت بین اهداف و ارزش1جدو  

 هاارزش اهداف

 .ارزش ها باید در حا  محترم شمرده شوند .داف متعلق به آینده هستنداه

 ارزش ها رعایت می شوند .شونداهداف تعیین می

در حوزه اهداف بعضی اوقات سر راست ترین مسیر به جایی که قرار است به آن برسید 

 .یک خ  یا مسیر مستقیم نیست

 بر اساس ارزش ها، مسیر ها همیشه مستقیم هستند

ارزش ها بر کارکنان اعما  نمی شود بلکه با آنها عمل  .اهداف به کارکنان ابلاغ می شود

 .کند، این یک فرایند دسته جمعی استمی
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 اخلاقیات سازمانی  2-3

اگر در یک سازمان کارآمد، ارزش ها رشد می کند، فرهنگی به وجود می آید که در سایه آن فضایل اخلاقی پرورش می یاباد و 

ان نیز سریع تر به اهداف خود نائل می شود و به عکس در یک سازمان ناکارآمد، اصو  ضد ارزشی و ضد اخلاقی رشد می سازم

در زیر به برخی از این ویژگی های ماذموم و  .کند که هم بر اخلا  و رفتار کارکنان و هم بر بهره وری سازمان تأثیر منفی دارد

 :اره می کنیمخواستگاه آنها در سازمان ناکارآمد اش

 عدم احترام به قوانین و مقررات -1

 تملق و چاپلوسی -2

 پایین آمدن وجدان کاری، بی مسئولیتی و کم کاری  -3

 ...رواج رذایل اخلا  فردی )غیبت،تهمت، گزارش های دروغین و -4

 (.1391و همکارانش،منوریان )های ارزش های سازمانی و اخلا  سازمانی(: تشابهات و تفاوت2جدو  )

 
 اخلا  سازمانی ارزش های سازمانی موضوع

 تشابهات

 وکارهمه شئون فعالیت های سازمان و کسب دامنه شمو  و اثرگذاری

 گیری سازمانگیری، عمل و تصمیممبنای جهت نقش

 رهبران و مدیران استراتژیست سازمان متولی ترویج و توسعه

 هاتفاوت

 پایداری
ه به تغییر قابل تغییر در محتوا؛ بست

 شرای 

قابل تغییر در کیفیت؛ ارتقا / تنز  سط  / درجه 

 اخلا  سازمانی

 نوع انتخاب
انتخاب مصدا  )فلان ارزش باشد و 

 (بهمان ارزش نباشد

کند اخلاقی انتخاب فراگیر )سازمان انتخاب می

 (رفتار کند یا نکند

 جهت رابطه
مدار مدار، لزوماً اخلا سازمان ارزش

 .نیست
 .زمان اخلاقی، به ارزش های خود پایبند استسا

 مفهوم فرهنگ  2-4

برناد و ایان واژه از گساترش شناسای آن را باه کاار میای است که علمای علم اجتماع و پژوهشگران رشاته مردمفرهنگ واژه

د. فرهناگ در قالاب بحا  برنچنان مفید واقع شده که آن را در سایر علوم اجتماعی نیز به کار میوسیعی برخوردار است و آن

شناسی پدیدار شاد و کااربرد علمای کلماه فرهناگ در های علمای مردمتخصصی خود در حدود اواس  قرن نوزدهم در نوشته

شناس انگلیسی صورت گرفت. یکی از مبانی اساسی علوم رفتاری باا رشاته ( مردم1832ا1917اواخر قرن مذکور توس  تایلر )

شناسی فرهنگی است که باا مطالعاه رفتاار ساازمانی شناسی، انسانهای فرعی انسانیکی از رشته شود وشناسی آغاز میانسان

گیرد و نیز با فرهنگ متأثر از این شناسی فرهنگی با رفتار مکتسبه انسانها که از فرهنگ آنها تأثیر میارتباط نزدیک دارد. انسان

توان رفتار سازمانی را به درستی فهمید. نقشی که فرهنگی جامعه نمی رفتار سر و کار دارد. درواقع بدون فهم عمیق ارزش های

طور ترین مفاهیمی است که در علوم رفتااری وجاود دارد. هرچناد تااکنون باهکند، یکی از مهمفرهنگ در رفتار انسان ایفا می

کند. در مورد اینکه رفتار او را تعیین میگیرد و نیز نحوه کامل مورد ارزیابی قرار نگرفته است. فرهنگ آن ه را که انسان یاد می

های طبیعای و نیروهاای اجتمااعی ای است که با توجه به خواستهآید، باید گفت که فرهنگ پدیدهفرهنگ چگونه به وجود می

شایو   گیرد. جغرافیای منطقه، تاریخ و رویدادهای قوم، زبان و ادبیات رایج در میان مردم، دین و مذهب، اقتصاد وسرچشمه می

ای از ارزشاها و باورهاای چیاره را پدیاد معیشت مردم در پیدایش فرهنگ اثر گذاشته و در ترکیبی سازگار با یکدیگر، مجموعه

صورت خیلی کلی مفهاوم فرهناگ عباارت سازد. بهگذارد و ارتباط میان مردم را آسان میآورند که بر رفتار انسانی تأثیر میمی

کند. به عقید  ادگار شااین فرهناگ را از افراد بشر که از یک نسل به نسل دیگر انتقا  پیدا می است از، کیفیت زندگی گروهی

عنوان یک پدیده که در تمام مدت اطراف ما را احاطه کرده است مورد تجزیه و تحلیل قرار داد. به نظر وی هنگاامی توان بهمی
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تواند به وضوح چگونگی باه وجاود آمادن، آورد مین به ارمغان میکه فردی، فرهنگی را به سازمان یا به داخل گروهی از سازما

جای گرفتن و توسعه آن را ببیند و سرانجام آن را زیر نفوذ خود درآورده، مادیریت نمایاد و ساتس تغییار دهاد. پژوهشاگران 

 کنند:مسائل فرهنگی، کاربرد فرهنگ را در دو زمینه بیان می

های تمدن پی یده و پیشرفته اشاره داشته باشد که در چنین معنایی باه اند به فرآوردهتوترین معنی میا فرهنگ در گسترده1

 گردد.شناسی بازمیچیزهایی مانند ادبیات، هنر، فلسفه، دانش و فن

معنای باه  رود در ایانکنند به کار مایشناسان و دیگر کسانی که انسان را بررسی میا در زمینه دیگر فرهنگ از سوی مردم2

ای بین انسان و محای  طبیعای وی های اندیشه، عادات، اشیاء عادی اشاره دارد که در پی انباشت آنها سازگاری پی یدههآفرید

 (.1390)افخمی و همکارانش،  آیدپدید می

 ویژگی های فرهنگ  2-4-1

هاای موجاود، هماه  وترغم تفااآید کاه علایهای مختلف به عمل آمده، چنین به نظر می های زیادی که از فرهنگ با بررسی

 توان به شرح زیر معرفی کرد:هایی هستند که تعدادی از آنها را می ها دارای ویژگی فرهنگ

ا فرهنگ آموختنی است. فرهنگ خصوصیتی غریزی است و ذاتی نیست. فرهنگ نظامی است که پس از زاده شدن انسان در 1

 شود.سراسر زندگی آموخته می

 شده خود را به دیگران منتقل کند.تواند عادتهای آموختهشود. انسان میته میا فرهنگ آموخ2

ها زنادگی های اجتماعی دارند و شماری از ماردم کاه در گروههاا و جامعاها فرهنگ اجتماعی است عادتهای فرهنگی، ریشه3

 کنند در آن شریک اند.می

صاورت هنجارهاا یاا الگوهاای آیاد بهفرهنگ از آنهاا پدیاد میای ذهنی و تصوری است. عادتهای گروهی که ا فرهنگ پدیده4

 آیند.شوند یا در کلام میرفتاری، آرمانی ذهنی می

بخش است. هر فرهنگی که نتواند از عهد  تعیین هدف اعلای زنادگی برآیاد از بارآوردن آرمانهاای عاالی ا فرهنگ خشنودی5

 توانند پایدار بمانند.بخشد میافراد یک جامعه خشنودی نهایی میحیات نیز ناتوان است. عناصر فرهنگی تا زمانی که بر 

 شود و فراگرد دگرگونی آن همراه با تطبیق و سازگاری است.یابد. فرهنگ دگرگون میا فرهنگ سازگاری می6

ید آورناد و ایان ساز است. عناصر هر فرهنگ گرایش به آن دارند تا پیکری یکتارچه و به هم بافته و سازگار پدا فرهنگ یگانه7

 سازگاری به زمان نیاز دارد.

 تعریف سازمان 2-4-2

عنوان نوعی فرهنگ به حسااب آورد یعنای سیساتمی کاه اعضاای آن اساتنباط مشاترکی از این موضوع که باید سازمان را به

تاوان منطقی است که می سازمان دارند یک پدید  نسبتاً تازه است. در گذشته تصور بر این بود که سازمان یک وسیله یا ابزاری

با استفاده از آن یک گروه از افراد را کنتر  و کارهای آنها را هماهنگ کرد. این سازمان دارای سطوح عماودی، دوایار، سلساله 

ها بودند. ولی واقعیت این است که یک سازمان بیش از اینهاست و مانند یک فارد دارای  مراتب اختیارات و از این قبیل ویژگی

شود که باا زنادگی اعضاای آید دارای نوعی حیات و زندگی میصورت یک نهاد درمیکه یک سازمان بهست. هنگامیشخصیت ا

آید الگوی خاصای صورت یک نهاد درمیکه سازمان بهرو هنگامیشود. از اینآن متفاوت است و به خودی خود دارای ارزش می

سازمان عبارت اسات از  خورد.رفت که در همه جای سازمان به چشم میاز رفتار مورد قبو  همه اعضای سازمان قرار خواهد گ

 یافته از رواب  متقابل افراد برای دست یافتن به هدف های معین. این تعریف از پنج عنصر تشکیل شده است:فرایندهای نظام

 شود.ا سازمان همیشه از افراد تشکیل می1

 و بین آنها رواب  متقابل برقرار است. ا این افراد به طریقی با یکدیگر ارتباط دارند2

 توان نظام بخشید.ا این رواب  متقابل را می3

گذارناد. هار فارد ا کلیه افراد در سازمان دارای هدف های مشخصی هستند و بعضی از این هدف ها در عملکرد آنهاا اثار می4

 شود. انتظار دارد که از طریق همکاری در سازمان به هدف های شخصی خود نیز نایل
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کند و اعضاای ساازمانها بارای دسات یاافتن باه ا این رواب  متقابل هم نین نیل به هدف های مشترك سازمان را میسر می5

کنند. با توجه به تعریاف فاو ، ساازمان چیازی جاز روابا  هدف های فردی، حصو  هدف های مشترك سازمانی را دنبا  می

ها، رواب  بین افراد، فعالیات هاا، سلساله  رواب  متقابل را که شامل تعیین نقشمتقابل بین افراد نیست و ساختار سازمانی این 

ای خاا  میاان دو نماید. اگر به مفهوم سازمان توجه کنیم رابطههای سازمان است، منعکس می مراتب هدف ها و سایر ویژگی

 (.1391و همکارانش،منوریان )یابیممفهوم فرهنگ و سازمان می

 سازمانمفهوم فرهنگ  2-4-3 

تازگی در دانش مدیریت و در قلمرو رفتار سازمانی راه یافته است. فرهنگ از دیرباز بارای فرهنگ سازمانی موضوعی است که به

شود. ولی دربار  فرهنگ سازمانی آن ه مرباوط باه کاار و رفتاار مردماان در شرح کیفیت زندگی جامعه انسانی به کار برده می

یاک از ای تازه پدید آمده اسات کاه هی ده است. از ترکیب دو واژه فرهنگ و سازمان اندیشهسازمان است کمتر سخن گفته ش

که عناصر فرهنگ نه مانظم هساتند آن دو واژه این اندیشه را در بر ندارد. سازمان یک استعاره برای نظم و تربیت است درحالی

شاود ناوعی از ی در سازمان سخن گفته شود و باعا  میکند تا دربار  چیزی جدای از مسائل فنو نه با نظم. فرهنگ کمک می

توان گفت فرهنگ در یک ساازمان مانناد شخصایت در یاک انساان اسات. روان همراه با نوعی رمز و راز پدید آید. بنابراین می

جهات ناوعی ای است که در سازمان است و همه اعضاء اتفا  نظر دارند که یک دست ناپیدا افاراد را در فرهنگ سازمانی پدیده

کناد سازد، شیو  ایجاد و دوام آن به ما کماک میکند. شناخت و درك چیزی که فرهنگ سازمان را میرفتار نامرئی هدایت می

 (.1391و همکارانش،منوریان )تا بهتر بتوانیم رفتار افراد در سازمان را توجیه کنیم

 تعریف فرهنگ سازمانی 2-4-4

استنباط مشترك است که اعضاء نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگای موجاب  مقصود از فرهنگ سازمانی، سیستمی از

خواند و آن را در قالب رفتااری کاه شود. کریس آرجریس، فرهنگ سازمانی را نظامی زنده میتفکیک دو سازمان از یکدیگر می

طور ای کاه باهکنند و شایوهد و احساس میاندیشنطور واقعی میسازند، راهی که بر آن پایه بهمردم در عمل از خود آشکار می

 کند:گونه تعریف میکند. ادگار شاین نیز فرهنگ سازمانی را اینکنند تعریف میواقعی با هم رفتار می

یک الگویی از مفروضات بنیادی است که اعضای گروه برای حل مسائل مربوط به تطابق با محی  خارجی و تکامل داخلی آن را 

صاورت یاک روش صاحی  بارای درك، اندیشاه و کند که معتبر شناخته شاده، ساتس بهچنان خوب عمل می گیرند ویاد می

شود. جیمز پرسی معتقد است که افراد یک سازمان احساس کردن در رابطه با حل مسائل سازمان به اعضای جدید آموخته می

و ، رمزها و سایر الگوی فکری و رفتاری هساتند و دارای ارزش های مشترك، عقاید، معیارهای مناسب برای رفتار، زبان مخص

 (.1391و همکارانش،منوریان )کندطور خلاصه، فرهنگ سازمان را الگویی از مقاصد مشترك افراد سازمان تعریف میبه

 .کلی است که از مجموع اجزای آن بیشتر است 

 کند.تاریخ ه سازمان را منعکس می 

 شود.نهادها مربوط میشناسی مانند رسوم و به مطالعه انسان 

 اند شکل گرفته است.توس  گروهی از افراد که یک سازمان را تشکیل داده 

 .حرکت آن کند و سخت است 

 (.1391و همکارانش، منوریان) گیرد.تغییر آن به سختی صورت می 

 های فرهنگ سازمانی ویژگی 2-4-5

ای از یاک ساازمان بادانیم، یاک سیساتم از مجموعاهکه فرهنگ را سیستمی از استنباط مشترك اعضاء نسابت باه درصورتی

 ویژگی عبارتند از: 10نهد یا برای آنها ارزش قائل است. ویژگیهای اصلی تشکیل شده است که سازمان به آنها ارج می

 ا خلاقیت فردی: میزان مسئولیت، آزادی عمل و استقلالی که افراد دارند.1
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آمیز بزنناد و شوند تا ابتکاار عمال باه خارج دهناد، دسات باه کارهاای مخااطرهپذیری: میزانی که افراد تشویق میا ریسک2

 بلندپرازی کنند.

 نماید.رود انجام شود، مشخص میا رهبری: میزانی که سازمان هدف ها و عملکردهایی را که انتظار می3

 کنند.ای که واحدهای درون سازمان به روش هماهنگ عمل میا یکتارچگی: میزان یا درجه4

دهند و یاا از آنهاا کنند، آنها را یاری میای که مدیران با زیردستان خود ارتباط را برقرار میا حمایت مدیریت: میزان یا درجه5

 کنند.حمایت می

 کنند.ا کنتر : تعداد قوانین و مقررات و میزان سرپرستی مستقیم که مدیران بر رفتار افرادی اعما  می6

ای کاه فارد در آن تخصاص دارد( را معارف خاود که افراد، کل سازمان )و نه گروه خا  یا رشته ایا هویت: میزان یا درجه7

 دانند.می

ای که شیو  تخصیص پاداش )یعنی افزایش حقاو  و ارتقاای مقاام( بار اسااس شاخصاهای ا سیستم پاداش: میزان یا درجه8

 ن قبیل شاخصها.بازی و از ایعملکرد کارکنان قرار دارد نه بر اساس سابقه، پارتی

 شوند با تعارض بسازند و پذیرای انتقادهای آشکار باشند.ای که افراد تشویق میا سازش با پدید  تعارض: میزان یا درجه9

)ساومارو و شودای که ارتباطات سازمانی به سلسله مراتاب احتیاجاات رسامی محادود میا الگوی ارتباطی: میزان یا درجه10

 (.2011همکارانش،

 فرهنگ سازمانی  اخلاقیات و و ها ارزش بر انسانی منابع ش توسعهنق 2-5

 موجاب تاا پیاده شود آن ارزشی و فرهنگی اعتقادی، بستر در باید ها، سازمان در پرورشی و آموزشی برنامه ریزی هرگونه

 مشاترك تربیت و شنیز پرور و سازمانی تحو  و پویایی رشد، آن تبع به و گشته بیشتر همگرایی و افزایی هم هماهنگی،

 و ارزش هاا بهباود و تقویات بار انساانی مناابع توسعه .باشد داشته دنبا  به را رفتار و نگرش دانش، بعد سه در کارکنان

 در کارکناان نقاش و مشاارکت می کند و سط  هدایت را سازمانی اخلاقیات و ارزش ها بهبود و سازمانی، تغییر اخلاقیات

 در واقع از شش محور اساسی تبعیت می کند که عبارتنداز: .می دهد افزایش را تصمیم گیری

  وفاداری و تعلق تعهد، ایجاد الف 

  خلاقیت و نوآفرینی ب

  فردی آزادی و انگیزش ج

 اخلاقیات و هنجارها ارزشها، پذیرش د

   اهداف و ساختار قوانین، وضوح ه 

 (.1391و همکارانش، منوریانمؤثر) ارتباطات و تعاملات و

 رسی جایگاه نقش توسعه منابع انسانی صنعت نفت بر 2-6

منابع انسانی از مهمترین رکنهای سازمانی است و در شرکت پایانه های نفتی ایران، جایگاه مناابع انساانی باه میازان صاادرات 

و حیااتی  نفت خام، اهمیت دارد؛ همه فعالیتهای مربوط به این حوزه مهم باید همانند اهمیت صادرات نفت خاام، بسایار مهام

دن کرروز به و نسانی انها به مدیریت منابع آتوجه عمیق ن جهاو در نفتی پیشری صلی موفقیت شرکت هاالائل ازد .تلقای شاود

تبدیل  21ن قرر در نش محون های دامازنفتی که به سارگ بزی می باشد. شرکت هازه ین حودر اجهانی ی هااردستاندابا د خو

شد راز رتلقی می کنند. ه ی ارزش نجیری زبالاترین نقطه د، در تژیک خواسترایی داراترین  مهمرا نسانی اسرمایه ، نده اشد

، روش یندهاآفر، نش، دانسانیامدیریت منابع ی بهترین شبکه هازی ساده پیاد و یجای امینه اری در زسرمایه گذ، ین صنایعا

با تاااااا می نماید وری ین شرکت ها ضررب ابا تجاشنایی آ "تحریم"  خا ی اشر بدلیل نیز انیرا نفت صنعت در. ستا…وها 

در ها ن مازساای قابتی بررکسب مزیت ای شی برو رومانی زتژیک سااستری ائی هاان دارانسانی به عنواهمیت سرمایه اتوجه به 

و عف ضت و قوط سی نقاربره؛ شدح مطری یرشاخص هازنسانی با اضعیت مدیریت سرمایه وسی ربه بروزی؛ مرامتغیر ی هازاربا

در تابعه صنعت نفت ی د تا شرکتهاوخته شداین شرکت پردر انسانی امدیریت سرمایه زه حود در موجوی فرصت هاو چالش ها 
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مدیریت سرمایه ب ضعیت مطلووبه ن سیدای رموفق جهانی بره و تجربه شدی لگوهاآن؛ انتایج ده از ستفاانند با ابتوان یرا

 .شته باشندر داختیارا در انسانی ا

 چالش مهم مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت  هفده 2-6-1

 کارکنان و مدیریتی های رده گزینی شایسته و سالاری شایسته به بیشتر توجه لزوم -1

 برداری بهره و گازرسانی ساختاری نظام بازنگری ضرورت/ سازمان پویای و ارگانیک ساختار چالش -2

 راهبردی و استراتژیک باورهای ینجایگز ای وظیفه و سنتی باورهای حاکمیت -3

 آمورشی نظام در انسجام لزوم -4

 آموزشی نظام چالاکی ضعف -5

 :ثال  ارکان و رسمی کارکنان فرهنگی و سازمانی هماهنگی -6

 مستقیم قرارداد کارکنان وضعیت شدن مشخص  -7

 مدیره هیئت در انسانی منابع مدیریت جایگاه ایجابی ضرورت -8

 خلاقیت و رتفک کانونهای -9

 بهداشتی و درمانی خدمات -10

 جذب سیاستهای در انسانی منابع مدیریت نقش -11

 سازمان و کارکنان عملکرد ارزیابی بازنگری -12

 سازی خصوصی ابهام -13 

 اختیارات تمرکز -14

 راهبردی سیاستهای اتخاذ و انسانی منابع پژوهشهای به بیشتر توجه لزوم -15

 شده ستاری برون مشاغل آموزشهای -16

 مدیران توانمندسازی ضرورت -17

 تحقیق شناسی روش

 بنگاههاای در دانشاگر نیروهای وری بر بهره تاثیرگذار عوامل شناسایی خصو  در بیشتر بررسی به نیاز و اهمیت به عنایت با

ایان  در شاد پرداختاه یشیپیما توصیفی روش به نیروهای وری بهره بر عوامل موثر بررسی به پژوهش این خدماتی، و تولیدی

 ساوا  50 شاامل ابازار این .است شده ای استفاده ساخته محقق پرسشنامه از وری بهره بر موثر عوامل سنجش برای پژوهش

ایان  گیرناد. در مای بار در را سوا  23 سازمانی عوامل و سوا  13 شغلی عوامل سوا ، 14 فردی عوامل میان این از که است

 ایان در شاغلی پاردازد. عوامال مای عوامال ارزشای و فرهنگای چاون؛ هایی مولفه زیر سنجش به یسازمان عوامل پرسشنامه

 .پاردازد نقاش مای وضاوح عمال اساتقلا  و آزادی برانگیز، چالش و معنی با کار چون؛ هایی زیر مولفه سنجش به پرسشنامه

 .دهاد مای قرار سنجش مورد را شایستگی و رضایت شغلی مهارت، و توان ابعاد؛ پرسشنامه این در نیز عوامل ارزشی هم نین

 .دارد ابزار این بالای اعتبار از نشان که آمد بدست0 96 / فو  پرسشنامه پایایی ه نین

 گیری نمونه روش و نمونه آماری، جامعه

 نفات یملا شرکت ستاد در دانشگر از نیروهای ما تعاریف به توجه با که باشند می کارکنانی کلیه شامل پژوهش آماری جامعه

روش  از تحقیاق نتاایج دقات افازایش برای و آماری جامعه پایین حجم دلیل به این پژوهش در .بودند فعالیت به مشغو  ایران

 سانجش مقیااس و هاا داده نوع به با توجه و شده داده پاسخ پرسشنامه 90 تعداد نهایت در که شده استفاده کامل سرشماری

t ه؛جمل از پارامتریک های آزمون از آنها  .است شده استفاده ها داده استنباطی تحلیل جهت فریدمن و تک متغیره 

 پژوهش های یافته

کدامناد؟  محمودابااد ایاران نفت ملی شرکت نیروهای وری بهره بر موثر ارزشی عوامل اینکه از بود عبارت پژوهش سوا  اولین

 باه باود مهاارت و تاوان و شاغلی رضایت ؛ شایستگی،های مولفه شامل عوامل ارزشی پژوهش این در گردید اشاره که همانطور
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t آزمون از ایران نفت ملی شرکت دانشگر نیروهای وری بهره بر عوامل این تاثیر بررسی منظور . ای اساتفاده گردیاد نمونه تک 

t که بود آن از حاکی پژوهش نتایج  مای بنابراین بوده بزرگتر جدو  بحرانی از مقدار 0/  01  معناداری سط  در شده محاسبه 

 نفات ملای شارکت دانشاگر نیروهاای وری بهره بر عوامل این تاثیر در خصو  پاسخگویان نظرات میانگین داشت، اذعان توان

 موثر فرهنگی عوامل اینکه از بود عبارت پژوهش سوا  دومین است. بوده معنادار آماری لحاظ به زیاد خیلی گزینه حد ایران در

 کدامند؟ محموداباد ایران نفت ملی شرکت وری نیروهای بهره بر

 باه باود آماوزش و ساازمانی ارتباطاات مشارکت، انگیازش، های؛ مولفه شامل سازمانی عوامل پژوهش این در اینکه به توجه با

t آزمون از ایران نفت محموداباد ملی شرکت نیروهای وری بهره بر عوامل این تاثیر بررسی منظور  نمونه تک. « گردید استفاده 

 بناابراین بوده بزرگتر جدو  مقدار بحرانی از 0/  01  معناداری سط  در شده محاسبه t که بود آن از حاکی پژوهش نتایج ای

 خیلای گزیناه حاد در آموزش و انگیزش مشارکت، عوامل تاثیر خصو  پاسخگویان در نظرات میانگین داشت، اذعان توان می

 لحاظ به زیاد گزینه حد در نفت ایران ملی شرکت دانشگر نیروهای وری بهره بر سازمانی ارتباطات عامل تاثیر هم چنین و زیاد

 است. بوده معنادار آماری

 نتیجه گیری

اهمیت توسعه منابع انسانی در پیشبرد اخلاقیات، ارزش ها و فرهنگ سازمانی برکسی پوشیده نیست. در قسمت بررسی نظرات 

اند ویژگیهای سازمان های موفاق را بیاان کنناد یم که پژوهشگرانی که کوشیدهرسنظران به این نتیجه میهای صاحبو نوشته

اند که نیروی کااری ساازمان های معنوی، عقاید و فرضیاتی تأکید کرده طور مکرر بر مفهوم فرهنگ و قدرت و سرایت ارزشبه

کاه معتقدناد طوریدانناد. بهزمانی میهاا را در فرهناگ ساا به آنها وابستگی دارند. محققان دانشگاهی نیز رمز موفقیت ژاپنی

فرهنگ سازمانی قوی قادر است به میزان قابل توجهی بر تعهد کارکنان اثر بگاذارد و اساتحکام رفتاار آناان را افازایش دهاد و 

که فرهناگ جانشینی برای قوانین و مقررات رسمی باشد. و حتی مؤثرتر از سیستم کنتر  رسمی سازمان عمل کند. درصاورتی

دهند احساس بهتری داشته و امور را به نحاو احسان انجاام شود که افراد دربار  آن ه که انجام میو مثبت باشد باع  میقوی 

وری منجر به بهبود سط  زندگی و کیفیت بهتار شود. افزایش بهرهوری بیشتری میدهند. درنتیجه موجب عملکرد بهتر و بهره

 شود.ای و کاری انسان میحا  زندگی بهتر باع  رشد فکری و افزایش توان اندیشه زندگی و افزایش رفاه خواهد شد. و در عین

وجو کرد. بلکه باید فرهنگ، شارای  اجتمااعی، نگرشاها، طارز توان در قوانین و مقررات مدون و مکتوب جستوری را نمیبهره

وری در ارزش های مشترك و تعهد به ارزش هرهگیری آن مؤثر دانست. مکانیزم اساسی افزایش بتلقی و نظام ارزشها را در شکل

توان با استفاده از نظام تعهد بالا به عملکرد خوب دست یافت. در جهت ایجااد چناین که میطوریهای فرهنگی نهفته است. به

باود کنناد. زیارا بهترین نقاش را ایفاا میترین عامل هستند و در این میان مدیران حساسسیستمی، ارزش های فرهنگی مهم

شود. با توجه به مطالب فو  با القای هر ارزشای نظیار وری در حیطه مسئولیت مدیران است و از سط  مدیریت شروع میبهره

صورت یک فرهنگ سازگار با مقتضایات وری در سازمان لازم است تغییرات مناسب نیز در فرهنگ سازمان ایجاد شود تا بهبهره

ران باید فرهنگ موجود در سازمان های خود را تجزیه و تحلیال کنناد، ساازمان مطلاوب و رو مدیسازمانی جدید درآید. از این

مورد نظر خود را تعریف کرده و فرهنگ و ارزش های مناسبی که اهداف آنها را حمایت کند مشخص و ستس ایجااد نمایناد. و 

باا توجاه  های مناسبی را انتخاب نمایند. ه حلهای رایج سازمانی را در مواقع مورد لزوم برای طرد و یا اصلاح بعضی از فرهنگ

به مباح  مطرح شده می توان گفت: سازمان محل کار یکی از محی  های تأثیرگذار بر رفتار انسان ها است که افاراد بایاد در 

د یاک انتخاب آن دقت کنند و مدیران نیز با توجه به نقش فرهنگ سازمانی در بهره وری ساازمان، بایاد بکوشاند کاه باا ایجاا

فرهنگ قوی و سالم، بستر رشد صفات و فضایل اخلاقی را فراهم کنند تا هم موجبات رضایت کارکناان را فاراهم آورناد و هام 

هم نین نتیجه گرفتیم که بی توجهی به این امر، از طرفی موجاب بارآورده نشادن نیازهاای  .کارآیی سازمان را افزایش دهند

رام و خود شکوفایی( می شود و از طرف دیگر باع  رشد روحیات و رذایلی چون عادم کارکنان )خصوصا نیازهای اجتماعی، احت

 .احترام به قوانین، تملق و چاپلوسی، کم کاری و بی مسئولیتی، دروغ، تهمت، غیبت، نقا ، اسراف و تبذیر و ... می شود

 



 حسابداری و مدیریت مطالعات صلنامهف
 165-154، صفحات 1396 تابستان، 2، شماره 3دوره 

165 

 

 منابع :

ش در دانشگاه فردوسی مشهد.پژوهشنامه کتابداری و (. رابطه رویه های انسانی و میزان اجرای مدیرت دان1390افخمی، دعایی)

 .2اطلاع رسانی.شماره 

طراحی الگوی ارتباط فرهنگ سازمانی و فرهنگ فردی با ادراك عدالت کارکناان )مطالعاه  (.1389)پور درویشی ز.؛یعل ،.ع آذر

 .1389، 4-3، 5های دولتی(؛ اخلا  در علوم و فناوری، موردی: بانک

دوره  انسانی. منابع مدیریت هایرویه بخشیاثر بر یسازمان فرهنگ هایارزش نقش (.1392.)خوانین زاده ؛ باروت کوب؛  بردبار 

 .18-1، صفحه 1392، زمستان 4، شماره 3

سازمانی. مجله  فرهنگ و ارزشها پیشبرد اخلاقیات، و تعمیق تعریف، در انسانی منابع توسعه (. نقش1395سلطانی، محمدرضا.)

 . 65علوم انسانی، چاپ پانزدهم، شماره 

اره (. بررسی چگونگی تعامل فرهنگ سازمانی با نظام آموزش  . تربیت و توسعه مناابع انساانی، شام1395سلطانی، محمدرضا.)

38  

هاای رقاابتی کاوئین و ارزش چهاارچوب در سازمانی فرهنگ (. شناسایی1391) ؛.ا شعبانی ،.ح احمدی ،.آ پورقلی ،.ع منوریان

، پژوهشانامه بیماه )صانعت بیماه(،  تأثیر آن بر فرآیندهای نظام جذب مدیریت منابع انسانی )مورد مطالعه: یک شرکت بیمه(

 .1391،  1، 27ش.

هاای مادیریت پژوهش موفاق؛ هایسازمان در انسانی منابع مدیریت هایرویه تریناثربخش (.1391؛).م فراحی ؛.ر سیدجوادین

  .1391 ،1 ،16 درایران،
Stumpf S. A., Doh J. P., Tymon J. W. G.; "The strength of HR practices in India and their 

effects on employee career success, performance, and potential"; Human Resource 

Management,Vol. 49, No. 3, 2010. 

Absar M. M. N., Nimalathasan B., Jilani M. M. A. K.;"Impact of hR Practices on 

Organizational Performance in Bangladesh"; International Journal of Business Insights and 

Transformation, Vol. 3, No. 2, 2010. 

Vanhala M., Ahteela R.; “The effect of HRM practices on impersonal organizational trust”; 

Management ResearchReview,Vol. 34, No. 8, 2011. 

Nayyab H. H., Hamid M., Naseer F., Iqbal M.; “The impact of HRM practices on the 

Organizational performance :The study of banking sector in Okara, Punjab Paki stan)"; 

InterdisciplinaryJournal Of Contemporary Research In Business, Vol. 3, No. 3, 2011. 

Osman I., Ho T.C.F., Galang M. C.; "The relationship between human resource practices and 

firm performance: An empirical assessment of firms in Malaysia"; Business Strategy Series, 

Vol. 12, No. 1, 2011. 

Soomro R. B, Gilal R .G, Jatoi M. M.; "Examing the impact of human resources management 

(hrm) practices on employees performance a case study of pakistani commercial banking 

sector"; Interdisciplinary Journal of Contemporary Research InBusiness,Vol. 3, No. 1, 2011.  
 

http://ormr.modares.ac.ir/?_action=article&au=54166&_au=%D8%BA%D9%84%D8%A7%D9%85%D8%B1%D8%B6%D8%A7++%D8%A8%D8%B1%D8%AF%D8%A8%D8%A7%D8%B1
http://ormr.modares.ac.ir/?_action=article&au=54859&_au=%D9%85%D9%87%D9%86%D8%A7%D8%B2++%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%AA+%DA%A9%D9%88%D8%A8
http://ormr.modares.ac.ir/?_action=article&au=54859&_au=%D9%85%D9%87%D9%86%D8%A7%D8%B2++%D8%A8%D8%A7%D8%B1%D9%88%D8%AA+%DA%A9%D9%88%D8%A8
http://ormr.modares.ac.ir/?_action=article&au=54858&_au=%D9%85%D8%B1%DB%8C%D9%85++%D8%AE%D9%88%D8%A7%D9%86%DB%8C%D9%86+%D8%B2%D8%A7%D8%AF%D9%87
http://ormr.modares.ac.ir/issue_5065_5088_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+3%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+4%D8%8C+%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86+1392.html
http://ormr.modares.ac.ir/issue_5065_5088_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+3%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+4%D8%8C+%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86+1392.html
http://ormr.modares.ac.ir/issue_5065_5088_%D8%AF%D9%88%D8%B1%D9%87+3%D8%8C+%D8%B4%D9%85%D8%A7%D8%B1%D9%87+4%D8%8C+%D8%B2%D9%85%D8%B3%D8%AA%D8%A7%D9%86+1392.html

