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 وری کارکنان دانشگاه پیامدهای ضعف فرهنگ کار در بهره

   3سیدمحمد سیدمیرزایی  ،2علیرضا کلدی  ،1مهدی مرادی

 20/11/1899تاريخ پذيرش:   15/10/1893تاريخ دريافت: 

 چکیده 
ری، ارزشمندترین سرمایه سازمان های پیشرو، فرهنگ کار است؛ و مهمترین در عصر دانش محو

هایی در جهت تقویت  روش کسب موفقیت آنها، مدیریت و پیاده سازی صحیح و کارآمد دستورالعمل

بر این اساس هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی پیامدهای ضعف فرهنگ کار در  .فرهنگ کار است

وری کارکنان دانشگاهی  های فرهنگ کار در میزان افزایش بهرهتأثیر مؤلفهوری کارکنان دانشگاه و  بهره

دهند. این تعداد در  تشکیل می های شهرستان سبزوار پژوهش را کارمندان دانشگاه آماری است. جامعه

نفر تعیین شده  502نفر می باشند و نمونه مورد مطالعه براساس جدول مورگان  344زمان پژوهش 

تایی  2ش توصیفی از نوع همبستگی است. در این پژوهش از دو پرسشنامه با طیف است. روش پژوه

ها توسط متخصصان جامعه شناسی و اساتید راهنما و با  لیکرت استفاده شده است. روایی پرسشنامه

فرهنگ  که دهد می نشان پژوهش استفاده از فن تحلیل عامل تأییدی مورد قبول قرار گرفته است. نتایج

های فرهنگ  در بین مؤلفه .وری کارکنان، رابطه مثبت و معناداری داردهای بهره هر یك از مؤلفهکار با 

ترین و عوامل اقتصادی، با ضریب همبستگی   ، قوی423/0کار، عوامل سازمانی، با ضریب همبستگی 

ارکت، با وری کارکنان، بعد مشهای بهره ترین رابطه را با فرهنگ کار و در بین مؤلفه ، ضعیف383/0

ترین  ، ضعیف224/0ترین و بعد تعهد سازمانی، با ضریب همبستگی  ، قوی802/0ضریب همبستگی 

توان گفت فرهنگ کار نقش مؤثری در توسعه و  وری کارکنان داشته است. بنابراین می رابطه را با بهره

 دانشگاهی افزایش دهد. وری و کیفیت کار را در کارکنان تواند میزان بهره وری کارکنان دارد و می بهره

 های سبزوار. وری؛ کارکنان اداری؛ دانشگاه فرهنگ کار؛ بهره : ها کلیدواژه
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 ی جامعه شناسی آقای مهدی مرادی است.دکتر سالهاز ر برگرفته مقاله ینا

 تحقیقات و علوم اسلامی، واحد  آزاد ایران، دانشگاه اجتماعی مسائل شناسی جامعه دکتری دانشجوی 1
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 مقدمه و بیان مساله

یکی از  .است 1انسانی توسعه سرمایه موضوع امروز، هایپژوهش در مهم هایزمینه از یکی

تواند به  است که می رکنانمسائل مهم در فرایندهای مؤثر در کارایی سازمان، تعهد و پایبندی کا

(. 540: 5005، 5)پیگلس و گرین تر برای حفظ سازمان منجر شودتلاش بیشتر و تمایل قوی

ها برای اداره خود به کارکنان متخصص، کاردان، کارآمد و متعهد نیازمندند تا آنان بتوانند سازمان

العمل جا که تعهد کاری، عکسبا حداکثر توان خود، در بهبود عملکرد سازمان سهیم باشند. از آن

عاطفی و ذهنی فرد نسبت به کار است در صورت بالا بودن تعهد سازمانی، قابلیت کارایی افراد 

رود و فقدان این عامل، عدم رضایت شغلی، پایین آمدن وجدان کاری، و مقدار تولید بالا می

 راد را در پی داردکندی کار و غیبت های مکرر در سازمان و اختلال در سلامت روانی اف

(. بنابراین درک فرایند ایجاد تعهد برای سازمان و جامعه مفید است 304: 5005، 4)چمپکام و در

زیرا موجب ابداع کارکنان، ماندگاری بیشتر در مؤسسه و قدرت رقابت بالاتر مؤسسه شده، در 

 مند می شودهرهها و کیفیت بهتر محصولات بوری بیشتر سازمانعین حال جامعه نیز از بهره

(. توسعه فرهنگ کار مطلوب هر سازمان به مدیریت صحیح 54: 5002، 3)کارکمز و آرپکت

های متعالی تمامی توان بالقوه کارکنان خود را در کارکنان در آن سازمان وابسته است. سازمان

عدالت و  گیرند. آنهاسطوح فردی، تیمی و سازمانی اداره کرده، توسعه بخشیده و از آن بهره می

کنند. برابری را ترویج کرده، کارکنان را در امور مشارکت داده و به آنان تفویض اختیار می

 نیروی مندی بهره. است کارآمد انسانی نیروی تولید، عامل مهمترین که مشخص شده امروزه

 بازی دتولی افزایش در بزرگی نقش اینکه از گذشته کار، بهتر کیفیت و بیشتر توانمندی از انسانی

اندیشمندان علوم  بیشتر. انجامدمی طبیعی و فیزیکی منابع از ترگسترده گیری بهره به کند،می

 دارند توافق نکته این بر شناسان، اقتصاددانان و متخصصان علم مدیریتانسانی از جمله جامعه

 تعیین را کشور اجتماعی، فرهنگی و سیاسی اقتصادی، توسعه روند و هاویژگی سرانجام آنچه که

باشد. انسانی است. آموزش عالی محور اصلی توسعه انسانی در سراسر جهان می منابع کند،می

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1Development of human capital 
2 Paglis & Green 
3 Chompookum & Derr 
4 Korkmaz & Arpact 
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های لازم زمینه را برای های آموزشی هستندکه با ایجاد توانمندیها بخش کلیدی نظامدانشگاه

و  ها برای پاسخ به اقتضائات محیطدانشگاه (.102: 1422کنند )محمودی،توسعه فراهم می

تضمین بقا و اثربخشی خود در شرایط متحول امروزی باید بتوانند خود را به طور مستمر و به 

(. در این میان کارکنان نقش کلیدی 185: 1484)حائری اردکانی،  نحو اثربخش بازآفرینی نمایند

ائز ی کیفیت زندگی کاری و عملکرد سازمانی آنان حها ایفاء کرده و پژوهش دربارهدر دانشگاه

ها برای رسیدن به اهداف خود نیازمند  ها و به ویژه دانشگاه اهمیت فراوانی است. لذا سازمان

شان هستند تا بر این اساس عملکرد خود را بهبود بخشند و  شناخت نحوه عملکرد کارکنان

های  تحولات مثبتی در سازمان ایجاد کنند. فقدان شناخت کافی و کامل از استعدادها و ضعف

ه کارکنان، ناشی از فقدان ارزیابی صحیح مدیران و سرپرستان از کیفیت و کمیت عملکرد بالقو

(. از آنجایی که دانشگاه بخش عمده 120: 1484کارکنان آنها است )حاجی جباری و سرآبادانی، 

آفرین است، مطالعه  تأثیرگذار در هر جامعه و دارای ویژگی توسعه مستمر و نیز الگوی نقش

 از (. یکی820: 5004، 1اهی در جایگاه اصلی خود لازم است )سوتاری و تاکامشاغل دانشگ

 به. باشدمی وری بهره و کارایی عدم جامعه، سطوح و ها بخش تمامی گیر گریبان عمده مشکلات

 زمینه این در است لازم و نبوده حاکم جامعه بر وری بهره نگرش و فرهنگ هنوز دیگر عبارت

ارتقاء سطح  همچون عواملی تجربیات حاکی از آن است .شود برداشته مؤثری و اساسی هایقدم

 افزایش در کارکنان دهی مشارکت ایجاد محیط مطلوب سازمانی و استفاده از خلاقیت و آموزش،

 و در نهایت میزان رضایت شغلی افراد سازمانی تعهد ارتقاء و انسانی نیروی اثربخشی و کارآیی

ایران  اجتماعی مسائل کارشناسان های بررسی .است و مثبت، مؤثر و ایجاد فرهنگ کار قوی، مفید

 دارد؛ قرار تری پائین سطح در پیشرفته جوامع با مقایسه در ایران در کار فرهنگ که دهد می نشان

 و انسانی نیروی استراتژیك نقش به بیشتر وقوف با پیشرفته جهان در است که حالی در این

 یکیاست.  شده برخوردار ای فزاینده اهمیت از فرهنگ کار مفهوم تولید، و کار به آن های نگرش

 در سازی فرهنگ به توجهی بی جامعه، سطح در کار و ضعف فرهنگ نشدن نهادینه اصلی دلایل از

 ایجاد و سازی فرهنگ برای بستر که زمانی تا. است آن به نسبت عمومی نگرش نوع و زمینه این

 و تلاش و کار از استقبال نباشد، فراهم کار به مردم نگرشهای رد تغییر موجبات و واقعی باورهای

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Suutari & Taka 
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 فرهنگ که ضعف هستند این بیانگر موجود منابع ها و . پژوهشبود خواهد کمترآن  در مشارکت

توان برخی اظهار نظرات را در اینجا  است. به عنوان نمونه می اجتماعی مسأله یك ایران، در کار

حدود  در مفید کار ساعات و (22: 1483خانی، صفر ) به نزدیك ایران در ملی وری بیان نمود: بهره

: 1482معیدفر،)  است روز در ساعت 8 از بیش ژاپن در که حالی باشد، در می روز در ساعت یك

(. 40-41: 1480، 1گریفین و است )مورهد متعددی متغیرهای تأثیر تحت کار فرهنگ چه اگر( 4

 زمینه در پژوهش های متنوعی ،سازمانها توسعه دروری  هرهبا توجه به اهمیت فرهنگ کار و ب

نقش را بیشترین  انسانی نیروی که دارند تأکید همگی که گرفته صورت وری بهره بر مؤثر عوامل

 توسعه پایدار سازمان، باشد. از این رو برایدارا میوری  بهرهبر  مؤثر عوامل مجموعهبین  در

و  انسانی جهت توانمندی و کارآیی و اثربخشی د در نیرویمن و نظام هدفمند تحولی بایست می

توسعه فرهنگ کار بر  یبررسها  با توجه به این نگرش .تقویت کارکنان آن سازمان ایجاد نماییم

و این پژوهش نیز در  است تحلیلی و جامع بررسی یك نیازمند ایران جامعه کارکنان در یور بهره

جهت توسعه فرهنگ کار و  1424هرستان سبزوار در سال های ش اداری دانشگاه حوزه کارکنان

، 3، سازمانی4، اجتماعی5شخصیتی عوامل وری کارکنان انجام گرفته است تا اثر مجموعه بهره

گیرد و رابطه فرهنگ  قرار سنجش کارکنان مورد وری بهره بر 4فرهنگ کار 4و اقتصادی 2فرهنگی

کارکنان  11و رضایت شغلی 10، مشارکت2انی، تعهد سازم8کار در دانشگاه با میزان خلاقیت

وری  ور و در نهایت ارتباط وجود فرهنگ کار قوی و ضعیف در بین کارکنان و میزان بهره بهره

بنابراین با توجه به مطالب مذکور سؤال اصلی پژوهش حاضر این  .آنان ارزیابی و سنجیده شود

های شهرستان سبزوار  اداری دانشگاه وری کارکنان است که آیا فرهنگ کار بر میزان کیفیت بهره

وری و توسعه   تواند نقش مؤثری در افزایش بهرههای فرهنگ کار می مؤلفه تأثیر دارد و آیا

کننده خوبی برای آن باشد. جهت پاسخ به این سؤالات،  بینی کارکنان اداری داشته و پیش

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Morhed & Grifeen 
2 Personality barriers 
3 Social barriers 
4 Organizational barriers  
5 Cultural barriers 
6 Economic barriers 
7 Work culture 
8 Creativity 
9 Organizational obligation 
10 Participation 
11 Job satisfaction 
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خصوص در آنها انجام نشده،  های سبزوار، با توجه به این که تاکنون پژوهشی در این دانشگاه

 اند. مورد بررسی قرار گرفته

 مبانی نظری 

 یك ی شده پذیرفته و مشترک های دانش و ها، باورها ارزش از مجموعه است عبارت :1فرهنگ کار

 در اینکه دیگر، کلام به ارزش افزوده. ایجاد یا و تولید به معطوف های فعالیت انجام در گروه کاری

 قرار پذیرش جمعی مورد و شده درونی هایی نگرش و ها ارزش چه سازمان یك کارکنان وجود

: 1481کند )جعفری و حبیبی،  می تبیین را گروه یا سازمان آن بر حاکم کاری فرهنگ است، گرفته

های با ارزش هر سازمان  سرمایه ،کارکنان. هوشمندانه کار کردن: عبارت است از وری بهره(. 41

 های هر سازمان در گرو مدیریت درست این منابع با ارزش است هدف دستیابی به هستند.

 (. 150: 1420)طالقانی و همکاران، 

شغلى، انگیزه کار و بالا بردن  هاى گوناگون کار، اعم از نابرابرى در کار، رضایت  جنبه

 شناسى، دانشمندان علم مدیریت، جامعه ها، هر کدام به نحوى مورد توجه  ورى سازمان بهره

کار می تواند به "بر این باور است که  5شناسى قرار گرفته است. آنتونی گیدنز اقتصاد و روان

های فکری و جسمی بوده و  عنوان انجام وظایفی تعریف شود که متضمن صرف کوشش

سازد. شغل یا پیشه،  هدفشان تولید کالاها و خدماتی است که نیازهای انسانی را برآورده می

ها اساس نظام  شود. کار در همه فرهنگ قابل مزد یا حقوق منظمی انجام میکاری است که درم

اقتصادی یا اقتصاد است و شامل نهادهایی است که با تولید و توزیع کالاها و خدمات سرو کار 

 ها فرهنگ همه است؛ کار در مهم فرد نفس عزت حفظ برای شغل داشتن امروزی جوامع دارند. در

 باور این بر گیدنز کند. می عمل آن در شدن اجتماعی فرآیندهای خشی ازکه ب است مهم ای زمینه

 های سازگاری مستلزم که شاید کند می مطرح را جدیدی تقاضای اغلب کار که محیط است

4پارسونز (. تالکوت323: 1444باشد )گیدنز،  فرد رفتار یا نگرش شیوه در ای عمده
 کند می تصریح 

 دیگر بیان به و کنش در انجام افراد ارزشی های گیری جهت نتی،و س مدرن ممالك بنیانی تفاوت

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Work Culture 

2Antoni Giddens 

3 Talcott Parsons 
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1ابزاری یافته، توسعه در جوامع غالب، شخصیتی تیپ است. افراد شخصیتی تیپ
 شخصیتی تیپ و 

 که توسعه به رسیدن برای سنتی ممالك این اساس، است. بر 5ابرازی سنتی، جوامع در غالب

 به استناد با دهند. ترویج را ابزاری شخصیتی باید تیپ است، متعالی و مناسب کار فرهنگ مستلزم

این  بر یابد. می بیشتری روشنی و نظم آن مختلف وجوه و کار جایگاه پارسونزی، 4مدل آجیل

 فرهنگی و اجتماعی شخصیتی، اثباتی، وجه چهار در که شده تلقی بعدی چند مفهومی کار اساس

باشد.  می تصور تر دیگر قابل جزئی   وجه چهار نیز آنها از یك هر و برای است بندی طبقه قابل

 پیشرفت خواهان که ای جامعه و است انکار قابل غیر اجتماع بهبود و توسعه در کار کلیدی نقش

 بعدی چند مفهومی بالقوه دهد. کار قرار خاص عنایت مورد را انسانی و نیروی کار باید است

 ارگانیسم، نظام خرده چهار تفکیك و ها نظام هخرد از چهار وجهی سازی مدل در پارسونز است،

 و مذکور های نظام خرده بین ارتباط سیبرنتیك به قائل یکدیگر، از فرهنگ و اجتماع شخصیت،

 نظام خرده از انتقال انرژی و خود از تر پایین های نظام خرده سمت به فرهنگ از اطلاعات تبادل

اثباتی،  بعد چهار توان می نیز برای کار مدل این بعت است. به بالاتر های نظام خرده به ارگانیسم

 (. 140: 1442شد )چلبی،  قائل فرهنگی و اجتماعی شخصیتی،

 پیشینه تجربی

 وری کارکنان دانشگاهی بهره و فرهنگ کار به ارتباط صراحتاً ادبیات موضوعی این پژوهش در

وری کارکنان  نیازی برای بهرهپیش  را فرهنگ کار که دارد وجود هایی پژوهش نشده، اما اشاره

اثر فرهنگ »در مطالعات پژوهشی خود با عنوان  اند. به عنوان نمونه: مهدیه و همکاران دانسته

اند که فرهنگ سازمانی  اشاره داشته« وری کارکنان وزارت جوانان و ورزش ایران سازمانی بر بهره

های آنان نشان داده است  ت. یافتهوری از مهمترین موضوعات در حوزه رفتار سازمانی اس و بهره

تواند  وری رابطه مثبت داشته و در نتیجه، این مطالعه می که فرهنگ سازمانی و ابعاد آن با بهره

ای پرکند )مهدیه و  های دولتی ایران را تا اندازه وری سازمانی در سازمان شکاف  فرهنگ و بهره

ی بین کیفیت زندگی کاری  رابطه»نوان (.  محمودی در پژوهشی با ع144-140: 1424همکاران، 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Instrumenta 
2 Expressive 
3 AGIL 
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نشان داده است که بین « با عملکرد سازمانی کارکنان دانشگاه پیام نور در استان آذربایجان غربی

داری  های کیفیت زندگی کاری با هر یك از منظرهای عملکرد سازمانی رابطه مثبت و معنی مؤلفه

داری با منظرهای عملکرد سازمانی  و معنی کننده بینی ی پیش های آن رابطه وجود دارد و مؤلفه

 عوامل یبررس» بهخود  پژوهش در نیا و همکارانیریظه(. 118-102: 1422دارند )محمودی، 

 به این نتیجه رسیدند که« های شهرستان بروجرددانشگاه کارکنان نیب در کار فرهنگ بر مؤثّر

اند  ه داد نشان زین دیگر جینتا. بالاست به متوسّط سطح در آن ابعاد و کار فرهنگ ی نمره نیانگیم

 سن، ،یبوروکراس ،یسازمان عدالت درک ،یمذهب یها ارزش ،یشغل تیرضا ،یاجتماع روابط که

نیا و  )ظهیری دارند کار فرهنگ با یمعنادار و مثبت ی رابطه لات،یتحص و یکار سنوات

رابطه سلامت »نوان در پژوهشی با ع افشانی و همکاران (. گل133-144: 1422همکاران، 

وری نیروی انسانی در کارکنان مجتمع دانشگاهی پیامبر اعظم  سازمانی و عدالت سازمانی با بهره

نشان دادند که بین سلامت سازمانی و عدالت سازمانی با « )ص( دانشگاه علوم پزشکی مازندران

: 1422همکاران، افشانی و  وری نیروی انسانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد )گل بهره

(.  چلبی در کتاب خود با نام تحلیل اجتماعی در فضای کنش در مقالاتی با عنوان 152-130

تحقیقی نظری و تجربی پیرامون « سه شهر ایران در مطالعه پیمایشی اخلاق کار»و « تعهد کار»

اخیر متغیر   ومتعهد در کار است. مفه  پژوهش  در این  مطالعه  تحت  موضوعاست.   کار انجام داده

  خود از چهار بعد اصلی  ،سازه  یك  عنوان  تعهد در کار به است.  تحقیق  در این  نهایی  و وابسته

 کار(  ای )رابطه کار و تعهد گروهی  ای کار، تعهد حرفه  کار، تعهد سازمانی  شامل تعهد عمومی

و   را حمایت  نظری  از الگوی  شتقم  های فرضیه  تمام  تقریباً  پژوهش  های یافته . شود تشکیل می

  تعلق  و احساس  ای جامعه  هر چقدر هویت  دهند که می  نشان  آمده  بدست  کنند. نتایج تأیید می

کار   ها و هنجارهای ارزش  و باور به  فردی  و هویت  ای جامعه  اجتماع  و نمادهای  فرهنگ  افراد به

  هرچه  یابد. همچنین می  افزایش  کل  جامعه  در قبال در کار  ولیت مسؤ  یابد، احساس  افزایش

  کار و احساس  یابد، تعهد عمومی  افزایش  اجتماعی  عدالت  اجتماعی، احساس  مشارکت

 (. 188-152: 1482)چلبی،  یابد می  افراد در کار افزایش  ولیتئمس

 و انسانی، خصوص توسعه سرمایه فکری در متعددی های پژوهش نیز غیرایرانی محققین

پردازیم:  بلور و  اند که در ذیل به تشریح آنها می داده انجام وری کارکنان فرهنگ کار و بهره
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« یك بازنگری بر متون –تعهد کارکنان و کیفیت زندگی کاری»در مقاله خود با عنوان  1همکاران

تداوم؛ و کیفیت باشد: تعهد مؤثر، نظارتی،  اند که تعهد کارکنان دارای سه جزء می بیان نموده

زندگی کاری یك ساختار چند بعدی است که شامل رضایت شغلی، پرداخت مناسب، محیط 

وری، غیبت، میزان  کار، فرهنگ سازمانی و غیره می شود. این عوامل بر عملکرد کارکنان، بهره

ت گذارد. این اجزاء کیفیت زندگی کاری ممکن است بر تعهد کارکنان نسب احتباس و غیره اثر می

به سازمان تأثیر بگذارد، همچنین ممکن است میزان احتباس را افزایش دهد )بلور و همکاران، 

فرهنگ سازمانی و کیفیت زندگی »در پژوهشی با عنوان  5(. کریسپن و بوللوا5432-4352: 5014

 تغییرات جنوبی آفریقای عالی آموزش اند بخش بیان  نموده« ها در آفریقا کارکنان دانشگاه

 مطالعه هیچ وجود، این با شد. فناوری های دانشگاه ایجاد به منجر که آورد وجود به را اریساخت

 متخصصان میان در شغلی رضایت و سازمانی فرهنگ که نداشته وجود ای شده شناخته

در مطالعه کریسپن و بوللوا . کند بررسی کشور در مؤسسات از جدید نوع این در را دانشگاهی

 از رضایت که دادند نشان دانشگاهی متخصصین سازمانی فرهنگ از مثبتی درک دهندگان، پاسخ

 پیشرفت های فرصت از متوسط رضایت نیز و خود کار و نظارت از حمایت همکاران، روابط

. بودند ناراضی خود دریافتی دستمزد از حال، این با علمی، متخصصان. دهد می نشان را موجود

شده  مشاهده شغلی رضایت و کلی سازمانی فرهنگ بین معناداری در این پژوهش همبستگی

4(.  دانیکا141-138: 5014است )کریسپن و بوللوا، 
بررسی »در مقاله پژوهشی خود با عنوان  

 30که بر روی یك نمونه تحقیق از « ارتباط بین رضایت شغلی کارکنان و عملکرد سازمانی

ی  شد به این نتیجه رسید که رابطه کارمند انجام 2804کرواسی با شرکت بزرگ و متوسط 

معناداری بین رضایت شغلی کارکنان و عملکرد سازمانی در هر دو جهت، اما با شدت بسیار 

ضعیف وجود دارد. تجزیه و تحلیل دقیق نشان داد که ارتباط بین رضایت شغلی و عملکرد 

(.  140-118: 5014 تر از ارتباط عملکرد سازمانی و رضایت شغلی است )دانیکا، سازمانی قوی

وری و کیفیت در واحد عملیات  تأثیر فرهنگ سازمانی بر مدیریت بهره»ای با نام  در مقاله 3کابلو

کند که  کند. وی ارزیابی می ( بوتسوانا را بررسی میDTC، شرکت بازرگانی الماس )«الماس

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Beloor et al 
2 Crispen and Bulelwa  
3 Danica 

4 Kabelo 
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د. نتایج نشان داد گذار وری و مدیریت کیفیت تأثیر می چگونه محیط فرهنگی یك سازمان بر بهره

داری دیده شده و  هر دو فرهنگ سازمانی  که بین فرهنگ سازمانی و تعهد سازمانی ارتباط معنی

وری و مدیریت واحد عملیات الماس تأثیر داشته است )کابلو، و تعهد سازمانی بر مدیریت بهره

به این « ستعدادایجاد فرهنگ کار برای مدیریت ا»در پژوهشی با عنوان  1(.  ژا42-32: 5012

نتیجه دست یافت که پرورش فرهنگ مساعد سازمانی به پرورش و مدیریت استعدادهای موجود 

در شرکت و خارج از شرکت جهت دستیابی به مزیت رقابتی  و در نهایت  به توسعه پایدار 

شود. این پژوهش به درک معنای فرهنگ کار و مدیریت استعداد در  ها منجر می سازمان

کند. فرهنگ کار نیز  الگوهای جهان واقعی در مدیریت استعدادها را  از مدرن کمك میاند چشم

های بسیار عالی اهمیت تأکید بر مدیریت استعداد را به  نمودار می سازد. امروزه، مدیران شرکت

مطالعه در مورد »در پژوهشی با عنوان  5(.  راوی کومار23-34: 5013خوبی درک کرده اند ) ژا، 

های  کار گروهی، فرهنگ کار، رهبری و جبران خدمات بر سطح  تعهد کارکنان در شرکتتأثیر 

به این نتیجه کلی دست یافته است که تعهد « اقتصادی خرد، کوچك و متوسط کشور هند

کارکنان به عنوان یك محرک حیاتی موفقیت کسب و کار در بازار رقابتی امروز و به عنوان یك 

قیت سازمانی نمودار شده است و بسیاری از متغیرها یعنی کار تیمی، گیری در موف عامل تصمیم

رهبری، جبران خدمات، فرهنگ کار، تعهد و غیره  وجود دارد که بر سطح تعهد کارکنان در یك 

 (.5520-5548: 5014سازمان تأثیر می گذارد )راوی کومار، 

ست، می توان گفت در توضیح مدل مفهومی و نظری این پژوهش که در ذیل ترسیم شده ا

های شهرستان سبزوار متأثر از ابعاد  فرهنگ کار در یك سازمان و در این پژوهش دانشگاه

شخصیتی، اجتماعی، سازمانی، فرهنگی و اقتصادی کارکنان اداری در دانشگاه است که بر 

وری آنان با چهار شاخص اساسی خلاقیت، تعهد سازمانی، مشارکت و رضایت شغلی تأثیر  بهره

های اجتماعی، اقتصادی و  گذارد؛ به این معنی که هرچه محیط سازمانی به لحاظ شاخص یم

تر باشد، به تناسب  فرهنگی برای کارکنان اداری توسط مدیران دانشگاه مساعدتر و مطلوب

یابد و کارکنان اداری آن دانشگاه نیز  وری کارکنان در دانشگاه و محیط کاری افزایش می بهره

 ذکر و شده ارائه تعاریف به شوند. بنابراین با توجه کار قوی و مثبت ارزیابی میدارای فرهنگ 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Jha 
2 Ravi kumar 
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بررسی پیامدهای  منظور شده است به که در شکل یك نشان داده  مفهومی گذشته، مدل تحقیقات

 وری کارکنان دانشگاهی طراحی گشته است. ضعف فرهنك کار بر میزان بهره

 
 (مدل و چارچوب نظری پژوهش1شکل)

  هاضیهفر

 :   است طرح قابل زیر های فرضیه تحقیق، نظری مدل و نظری چارچوب به توجه با تحقیق این در

 وری کارکنان دانشگاهی را دارند. بینی بهره های فرهنگ کار توانایی پیش مؤلفه -1

 وری کارکنان دانشگاهی دارد. فرهنگ کار تأثیر مثبت، مستقیم و معناداری بر بهره -5

 تحقیق روش

 یجنتا یراز ،شودیمحسوب م یکاربرد یها اساس هدف، از دسته پژوهش پژوهش، بر نیا 

به خصوص  ی،و پژوهش یآموزش یها ها و نظام تمام سازمان یپژوهش قابل استفاده برا

 یازمورد ن یها بدست آوردن داده یاساس چگونگ شهر سبزوار است و بر یها دانشگاه

 یلبر اساس هدف پژوهش تحل یرهاآن روابط متغاست که در  یو از نوع همبستگ یفیتوص

 یکارکنان ادار یاندر م یدانیمطالعه م یكاطلاعات از  یشود. به منظور جمع آور یم

دانشگاه علوم  ی،سبزوار یمدانشگاه )دانشگاه حک 8تعداد  ،شهرستان سبزوار یها دانشگاه

)ره(، ینی امام خم یا رفهو ح یفن شگاهمرکز سبزوار، دان نور یامسبزوار، دانشگاه پ یپزشک
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 یننو یها یآور )عج(، دانشگاه فن للها یهبق یا و حرفه یسبزوار، دانشگاه فن یاندانشگاه فرهنگ

و  یهتجز یها و اطلاعات برا داده یآور شد. به منظور جمع مطالعه( یو دانشگاه علوم قرآن

. یدمان استفاده گردساز یور بهرهو  یفرهنگ کار و فرهنگ سازمان یها از پرسشنامه یلتحل

وری  ( و مدل بهره1484بر مبنای مدل فرهنگ کار جعفری و حبیبی )پژوهش  ینپرسشنامه ا

 ینباشد. اگر چه مجموعه ا ی( میهسؤال )گو 41شامل ( تدوین شده که 1225گودوین )

 41باشد. از  یاز هم م یزپرسشنامه آمده است، اما شامل سه دسته سؤالات متما یكسؤالات در 

سابقه  یلات،سن، سطح تحص یت،جنس یینسؤال مربوط به تع 4مذکور،  رسشنامهؤال پس

 یسؤال برا 40 .است خدمت پاسخ دهندگان، نوع استخدام و محل خدمت پاسخ دهندگان

سؤال  52و اند  طراحی شده (1228)یبی و حب یکه توسط جعفر باشد می سنجش فرهنگ کار

ده ش ( استفاده1225) 1وری گودوین بهره سشنامهاز پر که کارکنان یور سنجش بهره یبرا

شهرستان سبزوار  یها دانشگاه یکارکنان ادار یهکلرا پژوهش  ینا یآمار ی جامعه .است

 نفر 344تعداد شامل  ینند. اا هبه خدمت اشتغال داشت 24 یلیکه در سال تحص دهند تشکیل می

پژوهش، طبق فرمول کوکران  یمناسب برا ینمونه آماربر این اساس . در زمان پژوهش است

به منظور  .ه استنفر محاسبه شد 502، تعداد 02/0 یو بر اساس جدول مورگان در سطح خطا

 510که  شد یعتوزای  ی طبقهنفر به صورت تصادف 530 ینب ها ها، پرسشنامه داده یگردآور

نهایی  لیو تحل  یهپرسشنامه مورد تجز 502تعداد  در نهایت و پرسشنامه برگشت داده شد

یی و پایایی روا یزانتا م یدپرسشنامه تلاش گرد یطرح مقدمات ینپس از تدو. قرار گرفت

 ییمحتوا و روا ییپژوهش، روا ینسؤالات ا ییشود. به منظور سنجش روا یینپرسشنامه تع

راهنما و مشاور و متخصصان حوزه علوم  یدمحتوا توسط  اسات ییروا .سازه مدنظر قرار گرفت

مورد  تأییدی با استفاده از فن تحلیل عامل سازه، روایی وشد  یینتع یشناس معهجا و یاجتماع

آزمون شد  یشپرسشنامه پ 30شامل  یهنمونه اول یك ایایی،به منظور سنجش پ تأئید قرارگرفت.

با  یدرون یهمبستگ یبضر یزانبدست آمده از پرسشنامه، م یها و سپس با استفاده از داده

فرهنگ کار و  یبرا 231/0 یب،به ترت یرهاسؤالات متغ یسبه شد که براکرونباخ محا یآلفا

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 goodwin 
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ها از  است که پرسشنامه یننشان دهنده ا داعدا ینکارکنان بدست آمد. ا یور بهره یبرا 882/0

 .ندلازم برخوردار یاییاز پا یگراعتماد و به عبارت د یتقابل

 هايافته

  گويان پاسخ یجمعیت و فردی های ويژگی توصیفی: نتايج( الف

شناختی نمونه آماری پژوهش حاضر  های جمعیت ( ویژگی1طبق اطلاعات آماری جدول شماره )

نفر پاسخ دهنده در بین هشت دانشگاه دولتی مورد مطالعه در  502دهد که از تعداد  نشان می

درصد را زنان تشکیل  58درصد پاسخگویان را مردان و بقیه  45شهرستان سبزوار، معادل

سال  30تا  41درصد از کل کارکنان جامعه بین  1/24دهند. در این پژوهش از لحاظ سنی،  می

دهد  تواند ناشی از فرهنگ حاکم بر جامعه پژوهش حاضر باشد که نشان می سن دارند که می

اند تا حدودی جوان هستند. در  اکثر افرادی که در دانشگاه های شهر سبزوار مشغول به خدمت

سال دارند که این هم از  50تا  14حاظ سابقه کاری هم بیشتر افراد سابقه  این پژوهش از ل

 2/31های توصیفی پژوهش،  گیرد. به علاوه طبق یافته سالی جامعه پژوهشی نشأت می میان

درصد پاسخگویان تحصیلات فوق لیسانس دارند که نشان از جمعیت کارکنان با تحصیلات بالا 

 و عالی دارد. 

 (: ويژگی های جمعیت شناختی نمونه آماری1جدول شماره)

ويژگی 

مورد 

 بررسی

 فراوانی ها گزينه
درصد 

 فراوانی

ويژگی 

مورد 

 بررسی

 فراوانی ها گزينه
درصد 

 فراوانی

 جنس
 مرد

 زن

138 

24 

5/45 

8/54 

سابقه 

 خدمت

 سال2زیر 

 سال2-10

 سال11-12

 سال14-50

 سال50بالای 

13 

31 

25 

44 

42 

8/4 

50 

3/52 

4/40 

1/14 
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 (: ويژگی های جمعیت شناختی نمونه آماری1دول شماره)جادامه 

ويژگی 

مورد 

 بررسی

 فراوانی ها گزينه
درصد 

 فراوانی

ويژگی 

مورد 

 بررسی

 فراوانی ها گزينه
درصد 

 فراوانی

 سن

 سال 40-50

 سال41-30

 سال31-20

 سال20بالای 

13 

114 

43 

10 

8/4 

1/24 

5/41 

2/3 

نوع 

 استخدام

 شرکتی

 قراردادی

 پیمانی

 رسمی

50 

103 

52 

24 

8/2 

4/20 

5/15 

4/54 

 تحصیلات

 زیر دیپلم

 دیپلم

 کاردانی

 کارشناسی

 کارشناسی ارشد

 دکتری

4 

14 

12 

40 

82 

15 

2/5 

4/8 

4/4 

1/43 

2/31 

2/2 

گاه دانش

محل 

 خدمت

 حکیم سبزواری

 علوم پزشکی

 پیام نور

 فرهنگیان

 فنی امام خمینی

 فنی بقیه اله

فن آوری های 

 نوین

 علوم قرآنی

44 

33 

45 

18 

14 

8 

2 

 

2 

1/44 

2/51 

4/12 

8/8 

4/4 

2/4 

3/3 

 

3/5 

 جمع

 و

 درصد کل

جمع فراوانی 

 پاسخگویان

درصدفراوانی 

 پاسخگویان

502 

100% 

100% 

 

 جمع

 و

درصد 

 کل

جمع فراوانی 

 پاسخگویان

درصد فراوانی 

 پاسخگویان

502 

100% 

100% 

 

 هاآزمون طبیعی بودن توزيع داده

بایست به بررسی نرمال بودن متغیرهای تحقیق با  ها، ابتدا می قبل از هر تحلیل بر روی داده 

های  آزمونها و  پرداخته شود تا بتوان سایر تحلیل1اسمیرونوف -استفاده از آزمون کولموگروف

–( براساس آزمون کولموگروف5پارامتریك را بر روی آن انجام داد. نتایج جدول شماره )

وری  دهد که در هر پنج بعد متغیر فرهنگ کار و چهار بعد متغیر بهره اسمیرونوف نشان می

 22باشند و لذا با اطمینان می 02/0ها دارای سطح معناداری کوچکتر از  کارکنان، تمام مؤلفه

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1 Kolmogorov-Smirnov Test 
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توان از  ها می توان چنین گفت که توزیع این متغیرها طبیعی بوده و لذا برای تحلیل دادهرصد مید

 های پارامتریك استفاده نمود. آزمون

 اسمیرونوف-ها با استفاده از آزمون کولموگروف (: آزمون طبیعی بودن توزيع داده2جدول شماره)

پنج بعد )شخصیتی، : در این پژوهش، فرهنگ کار با تحلیل عاملی متغیرهای پژوهش

وری کارکنان با چهار بعد )خلاقیت، تعهد  اجتماعی، سازمانی، فرهنگی و اقتصادی( و بهره

شود که به اجمال و اختصار فقط نتایج  سازمانی، مشارکت، رضایت شغلی( سنجش و ارزیابی می

 کنیم:  نهایی تحلیل عاملی جداول آنها را در ذیل بیان می

 ی عوامل فرهنگ کار: نتايج نهايی تحلیل عامل

در این پژوهش فرهنگ کار با پنج بعد )شخصیتی، اجتماعی، سازمانی، فرهنگی و اقتصادی( 

است که اجازه  876/0های این متغیر برابر با   آلفای کرونباخ گویه سنجیده و ارزیابی شده است.

 

عناصر
 

ت
تعداد سؤالا

 

ب آلفای کرونباخ
ضری

 

آماره آ
زمون )

z)
 

سطح معنی
 

ی
دار

 

 

عناصر
 

ت
تعداد سؤالا

 

ب آلفای کرونباخ
ضری

 

آماره آزمون )
z)

 

سطح معنی
 

ی
دار

 

بهره وری  000/0 - 231/0 40 فرهنگ کار

 کارکنان

52 882/0 121/1 000/0 

عوامل 

 شخصیتی

عوامل 

 اجتماعی

 عوامل سازمانی

 عوامل فرهنگی

عوامل 

 اقتصادی

8 

4 

2 

3 

4 

838/0 

832/0 

848/0 

442/0 

431/0 

024/1 

434/0 

424/0 

442/0 

828/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 

 بعد خلاقیت

بعد تعهد 

 سازمانی

 بعد مشارکت

بعد رضایت 

 شغلی

4 

4 

4 

4 

404/0 

803/0 

444/0 

408/0 

225/1 

334/1 

454/1 

248/0 

000/0 

000/0 

000/0 

000/0 
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یك عامل استخراج دهد در نهایت با استفاده از تحلیل عاملی  ها را با هم می ترکیب این گویه

ها و توزیع فراوانی پاسخگویان بر  ( بار عاملی هر یك از گویه3( و )4گردید. جداول شماره )

 4474دهد که نشان از میزان بالای اثر ابعاد پنج گانه ) حسب میزان فرهنگ کار را نشان می

 وری کارکنان دارد. درصد( در بین پاسخگویان بر روی فرهنگ کار و بالتبع بهره

 های فرهنگ کار ( : مقادير بار عاملی ابعاد و مؤلفه8جدول شماره )

 بار عاملی ابعاد و مولفه های فرهنگ کار

 842/0 عوامل شخصیتی

 230/0 عوامل اجتماعی

 230/0 عوامل سازمانی

 484/0 عوامل فرهنگی

 482/0 عوامل اقتصادی

 

 گانه فرهنگ کار 5های  ن ابعاد و مؤلفه(: توزيع فراوانی پاسخگويان بر حسب میزا4جدول شماره )

 درصد   فراوانی فرهنگ کار

 3/55 34 کم

 5/25 104 متوسط

 3/52 25 زیاد

 100/0 502 جمع

 وری کارکنان نتايج نهايی تحلیل عاملی تأيیدی بهره

وری کارکنان با چهار شاخص )خلاقیت، تعهد سازمانی، مشارکت، رضایت  در این پژوهش بهره

است.  442/0های این متغیر برابر با   نجیده و ارزیابی شده است. آلفای کرونباخ گویهشغلی( س

وری در جامعة تحت  ( نتایج نهایی تحلیل عاملی تأییدی کاربرد مقیاس بهره4( و )2جداول )

وری اظهار شده توسط کارکنان  شود میزان بهره دهد. همان طور که مشاهده می مطالعه را نشان می

درصد از  30های دولتی شهرستان سبزوار متوسط به بالاست، به طوری که  نشگاهاداری دا

درصد از آنان  4575درصد بهره وری متوسط و  5478وری بالا  و  پاسخگویان در دانشگاه بهره

 اند. وری پایین را تجربه کرده بهره
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 کارکنانوری  های بهره ( : نتایج تحلیل عاملی تأییدی ابعاد و مؤلفه2جدول شماره )

 بار عاملی ابعاد و مولفه های بهره وری کارکنان

 424/0 بعد خلاقیت

 438/0 بعد تعهد سازمانی

 828/0 بعد مشارکت

 442/0 بعد رضایت شغلی

 

 (: توزیع فراوانی و درصد پاسخگویان بر حسب میزان بهره وری کارکنان4جدول شماره )

 درصد فراوانی میزان بهره وری کارکنان

 5/45 44 کم

 8/54 24 متوسط

 0/30 85 زیاد

 0/100 502 جمع

 

شود. : در این بخش به بررسی فرضیات و مدل تحقیق پرداخته میزمون فرضیات تحقیقآ

 های لازم بررسی خواهد شد.در ابتدا هر یك از فرضیات تحقیق را مطرح نموده و آماره

 وری کارکنان ین عوامل شخصیتی و بهرهنتايج تحلیل همبستگی پیرسون در باب رابطه ب (:7)جدول 

 متغیر
عوامل شخصیتی 

 فرهنگ کار

بهره وری 

 کارکنان

 عوامل شخصیتی فرهنگ کار

 422/0 1 ضریب همبستگی پیرسون

 001/0  سطح معناداری

 502 502 تعداد

 وری کارکنان بهره

 1 422/0 ضریب همبستگی پیرسون

  001/0 یمعنادار سطح

 502 502 تعداد

( ضریب همبستگی پیرسون بین دو شاخص عوامل شخصیتی 4طبق اطلاعات جدول )

وری کارکنان محاسبه شده است. بر این اساس همبستگی به دست آمده  فرهنگ کار و میزان بهره
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دهد. این همبستگی نشان از رابطه مثبت و متوسط میان دو متغیر عوامل را نشان می 422/0عدد 

وری کارکنان دارد. بدین معنی که هر چه میزان عوامل  زان بهرهشخصیتی فرهنگ کار و می

یابد و وری کارکنان نیز افزایش می شخصیتی فرهنگ کار کارکنان افزایش یابد، میزان بهره

وری کارکنان  بالعکس هر چه میزان عوامل شخصیتی فرهنگ کار کارکنان کاهش یابد، میزان بهره

توان است. بنابراین می ین آزمون نیز برابر با یابد. سطح معناداری انیز کاهش می

بنا بر نتایج بدست آمده از  باشد.درصد می 22گفت که معناداری این آزمون در سطح اطمینان 

شود. حال با توجه به وجود رابطه بین عوامل آزمون همبستگی پیرسون فرضیه فوق تأیید می

ان، قدم بعدی تعیین نوع رابطه یا نوع تأثیر مؤلفه عوامل وری کارکن شخصیتی فرهنگ کار و بهره

شود و نتایج باشد که با استفاده از تحلیل رگرسیونی انجام میوری کارکنان می شخصیتی بر بهره

 آن در ادامه آورده شده است.

 کنانوری کار (: نتايج آزمون تحلیل واريانس موانع شخصیتی فرهنگ کار بر متغیر وابسته بهره3جدول )

متغیر وارد شده به 

 معادله

منابع 

 تغییرات

مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات

سطح  Fآزمون 

 معناداری

 000/0 212/544 242/54454 1 242/54454 رگرسیون 

عوامل شخصیتی 

 فرهنگ کار

   424/84 504 441/14431 باقیمانده

    503 410/31042 کل 

انگر آن است که عوامل شخصیتی فرهنگ کار توان لازم جهت بی (8نتایج جدول شماره )

دار  به دست آمده در این مدل معنی  Fورود به معادله رگرسیون را دارد. با توجه به اینکه مقدار 

وری کارکنان باشد. اطلاعات مربوط به  کننده خوبی برای بهره بینی تواند پیش است، بنابراین می

تك ضرایب خطی استاندارد در تحلیل آورد و آزمون تكضرایب تعیین، خطای معیار بر

 آمده است. (2وری کارکنان در جدول شماره ) رگرسیونی مؤلفه بعد شخصیتی بر بهره
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 وری کارکنان (: تحلیل رگرسیون متغیرهای عوامل شخصیتی فرهنگ کار و بهره9جدول )

 1مدل

 ضرایب
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عدد 

 ثابت

451/

54 
014/4 - 

255/

2 

000/

0 
422/

0 

340/

0 

212/

544 

001/

0 
عوامل 

شخصی

 تی

542/0 148/0 115/0 
444/

1 

003/

0 

وری  وابسته )بهره جهت تعیین تأثیر متغیر مستقل )عوامل شخصیتی فرهنگ کار( بر متغیر

دهد. همان  نتایج حاصل را ارائه می (2) کارکنان( از تحلیل رگرسیون استفاده شده است. جدول

توان استنتاج  ( میشود با توجه به ضریب تعیین بدست آمده ) طور که مشاهده می

وری کارکنان( را  درصد از تغییرات متغیر تابع )بهره 34کرد متغیر عوامل شخصیتی فرهنگ کار 

توان گفت تغییری به اندازه یك انحراف معیار در  کند. همچنین با توجه به ضریب بتا می تبیین می

شود.  های برابر می انحراف معیار تغییر در نمره فرصت 115/0موانع شخصیتی فرهنگ کار موجب 

 صورت زیر می باشد:   بین، معادله رگرسیون به حال با توجه به جدول فوق و بر اساس متغیر پیش

 وری کارکنان = بهره  451/54عوامل شخصیتی فرهنگ کار ( + ×  542/0)          

 وری کارکنان نتايج تحلیل همبستگی پیرسون در باب رابطه بین عوامل اجتماعی و بهره (:10)جدول 

 متغیر
عوامل اجتماعی 

 فرهنگ کار

وری  بهره

 کارکنان

 عوامل اجتماعی فرهنگ کار

 424/0 1 یب همبستگی پیرسونضر

 001/0  سطح معناداری

 502 502 تعداد

 وری کارکنان بهره

 1 424/0 ضریب همبستگی پیرسون

  001/0 یمعنادار سطح

 502 502 تعداد
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( ضریب همبستگی پیرسون بین دو شاخص عوامل اجتماعی 10طبق اطلاعات جدول )

سبه شده است. بر این اساس همبستگی به دست آمده وری کارکنان محا فرهنگ کار و میزان بهره

دهد. این همبستگی نشان از رابطه مثبت و متوسط میان دو متغیر عوامل را نشان می 424/0عدد 

وری کارکنان دارد. بدین معنی که هر چه میزان عوامل  اجتماعی فرهنگ کار و میزان بهره

یابد و بالعکس وری کارکنان نیز افزایش می هرهاجتماعی فرهنگ کار کارکنان افزایش یابد، میزان ب

وری کارکنان نیز  هر چه میزان عوامل اجتماعی فرهنگ کار کارکنان کاهش یابد، میزان بهره

توان گفت است. بنابراین می یابد. سطح معناداری این آزمون نیز برابر با کاهش می

بنا بر نتایج بدست آمده از آزمون  باشد.درصد می 22که معناداری این آزمون در سطح اطمینان 

حال با توجه به وجود رابطه بین بعد اجتماعی  شود.همبستگی پیرسون فرضیه فوق تأیید می

وری کارکنان، قدم بعدی تعیین نوع رابطه یا نوع تأثیر مؤلفه بعد اجتماعی بر  فرهنگ کار و بهره

شود که نتایج آن در ز تحلیل رگرسیونی انجام میباشد که با استفاده اوری کارکنان می بهره

 ( آورده شده است:11جدول )

 وری کارکنان اجتماعی فرهنگ کار بر متغیر وابسته بهره (: تحلیل واريانس متغیر مستقل عوامل11جدول )

متغیر وارد شده 

 به معادله

منابع 

 تغییرات

مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات
 Fآزمون 

سطح 

 معناداری

 000/0 588/145 442/15232 5 420/52821 رگرسیون 

عوامل اجتماعی 

 فرهنگ کار
   130/42 505 522/12148 باقیمانده

    503 410/31042 کل 

بیانگر آن است که عوامل اجتماعی فرهنگ کار توان لازم جهت  (11نتایج جدول شماره )

به دست آمده در این مدل معنی دار  Fاینکه مقدار  ورود به معادله رگرسیون را دارد. با توجه به

وری کارکنان باشد. اطلاعات مربوط به  کننده خوبی برای بهره بینی است، بنابراین می تواند پیش

تك ضرایب خطی استاندارد در تحلیل ضرایب تعیین، خطای معیار برآورد و آزمون تك

 آمده است. (15ن در جدول شماره )وری کارکنا رگرسیونی مؤلفه موانع اجتماعی بر بهره
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 وری کارکنان (: تحلیل رگرسیون متغیرهای موانع اجتماعی فرهنگ کار و بهره12جدول )

 1مدل

 ضرايب
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 000/0 255/2 - 014/4 451/54 تعدد ثاب

عوامل  001/0 588/145 384/0 424/0

 اجتماعی
455/0 503/0 113/0 244/1 004/0 

وری  جهت تعیین تأثیر متغیر مستقل )عوامل اجتماعی فرهنگ کار( بر متغیر وابسته )بهره

دهد.  ئه می( نتایج حاصل را ارا15کارکنان( از تحلیل رگرسیون استفاده شده است. جدول )

توان  ( میشود با توجه به ضریب تعیین بدست آمده ) همان طوری که مشاهده می

وری  درصد از تغییرات متغیر تابع )بهره 4/38استنتاج کرد متغیر عوامل اجتماعی فرهنگ کار 

ازه یك توان گفت تغییری به اند کند. همچنین با توجه به ضریب بتا می کارکنان( را تبیین می

انحراف معیار تغییر در نمره  113/0انحراف معیار در عوامل شخصیتی فرهنگ کار موجب 

بین، معادله  شود. حال با توجه به جدول فوق و بر اساس متغیر پیش های برابر می فرصت

 باشد:  رگرسیون به صورت زیر می

 انوری کارکن = بهره  451/54عوامل اجتماعی فرهنگ کار ( + × 455/0)   

 وری کارکنان نتايج تحلیل همبستگی پیرسون در باب رابطه بین عوامل سازمانی و بهره (:18)جدول 

 متغیر
عوامل سازمانی 

 فرهنگ کار

وری  بهره

 کارکنان

 عوامل سازمانی فرهنگ کار

 423/0 1 ضریب همبستگی پیرسون

 001/0  سطح معناداری

 502 502 تعداد

 وری کارکنان بهره

 1 423/0 تگی پیرسونضریب همبس

  001/0 یمعنادار سطح

 502 502 تعداد



 

 

 

 

 

 024   وري كاركنان دانشگاه ضعف فرهنگ كار در بهرهامدهاي يپ

 

 

( ضریب همبستگی پیرسون بین دو شاخص عوامل سازمانی 14طبق اطلاعات جدول )

وری کارکنان محاسبه شده است. بر این اساس همبستگی به دست آمده  فرهنگ کار و میزان بهره

رابطه مثبت و متوسط میان دو متغیر  عوامل دهد. این همبستگی نشان از را نشان می 423/0عدد 

وری کارکنان دارد. بدین معنی که هر چه میزان عوامل سازمانی  سازمانی فرهنگ کار و میزان بهره

یابد و بالعکس هر چه وری کارکنان نیز افزایش می فرهنگ کار کارکنان افزایش یابد، میزان بهره

-وری کارکنان نیز کاهش می هش یابد، میزان بهرهمیزان عوامل سازمانی فرهنگ کار کارکنان کا

توان گفت که است. بنابراین می یابد. سطح معناداری این آزمون نیز برابر با 

بنا بر نتایج بدست آمده از آزمون  باشد.درصد می 22معناداری این آزمون در سطح اطمینان 

ا توجه به وجود رابطه بین بعد سازمانی حال ب شود.همبستگی پیرسون فرضیه فوق تأیید می

وری کارکنان، قدم بعدی تعیین نوع رابطه یا نوع تأثیر مؤلفه بعد سازمانی بر  فرهنگ کار و بهره

شود که نتایج آن در باشد که با استفاده از تحلیل رگرسیونی انجام میوری کارکنان می بهره

 ( آورده شده است.13جدول )

 وری کارکنانسازمانی فرهنگ کار بر متغیر وابسته بهره يانس متغیر مستقل عوامل(: تحلیل وار14جدول )

متغیر وارد 

 شده به معادله

منابع 

 تغییرات

مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات

سطح  Fآزمون 

 معناداری

 000/0 244/142 108/2145 4 453/54384 رگرسیون 

بعد سازمانی 

 فرهنگ کار

   242/44 501 584/14284 باقیمانده

    503 410/31042 کل 

بیانگر آن است که عوامل سازمانی فرهنگ کار توان لازم جهت  (13نتایج جدول شماره )

دار  به دست آمده در این مدل معنی Fورود به معادله رگرسیون را دارد. با توجه به اینکه مقدار 

وری کارکنان باشد. اطلاعات مربوط به  ی بهرهکننده خوبی برا بینی تواند پیش است، بنابراین می

تك ضرایب خطی استاندارد در تحلیل ضرایب تعیین، خطای معیار برآورد و آزمون تك

 ( آمده است.12وری کارکنان در جدول شماره ) رگرسیونی مؤلفه موانع سازمانی بر بهره
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 وری کارکنانره(: تحلیل رگرسیون متغیرهای عوامل سازمانی فرهنگ کار و به15جدول )

 1مدل
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 ثابت
451/54 014/4 - 255/2 000/0 

423/0 242/0 244/142 001/0 
عوامل 

 سازمانی
838/0 134/0 484/0 235/2 000/0 

وری  جهت تعیین تأثیر متغیر مستقل )عوامل سازمانی فرهنگ کار( بر متغیر وابسته )بهره

دهد. همان  ( نتایج حاصل را ارائه می12کارکنان( از تحلیل رگرسیون استفاده شده است. جدول )

استنتاج توان  ( میشود با توجه به ضریب تعیین بدست آمده ) طور که مشاهده می

وری کارکنان( را  درصد از تغییرات متغیر تابع )بهره 2/24کرد متغیر عوامل سازمانی فرهنگ کار 

توان گفت تغییری به اندازه یك انحراف معیار در  کند. همچنین با توجه به ضریب بتا می تبیین می

شود.  برابر میهای  انحراف معیار تغییر در نمره فرصت 484/0عوامل سازمانی فرهنگ کار موجب 

 باشد:          بین، معادله رگرسیون به صورت زیر می حال با توجه به جدول فوق و بر اساس متغیر پیش

 وری کارکنان= بهره  451/54عوامل سازمانی فرهنگ کار ( + ×    838/0) 

 ارکنانوری ک نتايج تحلیل همبستگی پیرسون درباره  رابطه بین عوامل فرهنگی و بهره (:11)جدول 

 وری کارکنان بهره عوامل فرهنگی فرهنگ کار متغیر

 454/0 1 ضریب همبستگی پیرسون عوامل فرهنگی فرهنگ کار

 001/0  سطح معناداری

 502 502 تعداد

 1 454/0 ضریب همبستگی پیرسون وری کارکنان بهره

  001/0 یمعنادار سطح

 502 502 تعداد
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یب همبستگی پیرسون بین دو شاخص عوامل فرهنگی ( ضر14براساس اطلاعات جدول )

وری کارکنان محاسبه شده است. بر این اساس همبستگی به دست آمده  فرهنگ کار و میزان بهره

دهد. این همبستگی نشان از رابطه مثبت و متوسط میان دو متغیر عوامل را نشان می 454/0عدد 

ن معنی که هر چه میزان عوامل فرهنگی کار وری کارکنان دارد. بدی فرهنگی کار و میزان بهره

یابد و بالعکس هر چه میزان عوامل وری کارکنان نیز افزایش می کارکنان افزایش یابد، میزان بهره

یابد. سطح معناداری این وری کارکنان نیز کاهش می فرهنگی کار کارکنان کاهش یابد، میزان بهره

توان گفت که معناداری این آزمون در سطح نابراین میاست. ب آزمون نیز برابر با 

بنا بر نتایج بدست آمده از آزمون همبستگی پیرسون فرضیه فوق  باشد.درصد می 22اطمینان 

وری کارکنان،  حال با توجه به وجود رابطه بین بعد فرهنگی فرهنگ کار و بهره شود.تأیید می

باشد که با استفاده وری کارکنان می لفه فرهنگی بر بهرهقدم بعدی تعیین نوع رابطه یا نوع تأثیر مؤ

 شود که نتایج آن در ادامه آورده شده است.از تحلیل رگرسیونی انجام می

 وری کارکنان فرهنگی کار بر متغیر وابسته بهره (: تحلیل واريانس متغیر مستقل عوامل17جدول )

متغیر وارد شده 

 به معادله

منابع 

 تغییرات

مجموع 

 راتمجذو

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات

سطح  Fآزمون 

 معناداری

 000/0 812/104 340/4224 3 042/54242 رگرسیون 

عوامل فرهنگی 

 فرهنگ کار

   344/42 500 241/14023 باقیمانده

    503 410/31042 کل 

بیانگر آن است که عوامل فرهنگی فرهنگ کار توان لازم جهت  (14نتایج جدول شماره )

دار  به دست آمده در این مدل معنی Fود به معادله رگرسیون را دارد. با توجه به اینکه مقدار ور

وری کارکنان باشد. اطلاعات مربوط به  کننده خوبی برای بهره بینی تواند پیش است، بنابراین می

تك ضرایب خطی استاندارد در تحلیل ضرایب تعیین، خطای معیار برآورد و آزمون تك

 آمده است. (18ی مؤلفه فرهنگی بر بهره وری کارکنان در جدول شماره )رگرسیون
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 وری کارکنان (: تحلیل رگرسیون متغیرهای عوامل فرهنگی کار و بهره13جدول )

 1مدل
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 ثابت
451/54 014/4 - 255/2 000/0 

454/0 252/0 812/104 001/0 
عوامل 

 فرهنگی
845/0 582/0 531/0 413/4 000/0 

وری کارکنان( از  جهت تعیین تأثیر متغیر مستقل )عوامل فرهنگی کار( بر متغیر وابسته )بهره

دهد. همان طور که  ( نتایج حاصل را ارائه می18تحلیل رگرسیون استفاده شده است. جدول )

توان استنتاج کرد متغیر  ( میشود با توجه به ضریب تعیین بدست آمده ) مشاهده می

کند.  وری کارکنان( را تبیین می درصد از تغییرات متغیر تابع )بهره 2/25عوامل فرهنگی کار 

ییری به اندازه یك انحراف معیار در عوامل توان گفت تغ همچنین با توجه به ضریب بتا می

شود. حال با توجه  های برابر می انحراف معیار تغییر در نمره فرصت 531/0فرهنگی کار موجب 

 باشد:   بین، معادله رگرسیون به صورت زیر می به جدول فوق و بر اساس متغیر پیش

 وری کارکنان هره= ب  451/54عوامل فرهنگی فرهنگ کار ( + ×   845/0)         

 وری کارکنان (: نتايج تحلیل همبستگی پیرسون در باب رابطه بین عوامل اقتصادی و بهره19)جدول 

 متغیر
عوامل اقتصادی 

 فرهنگ کار

وری  بهره

 کارکنان

 عوامل اقتصادی فرهنگ کار

 383/0 1 ضریب همبستگی پیرسون

 001/0  سطح معناداری

 502 502 تعداد

 نانوری کارک بهره

 1 383/0 ضریب همبستگی پیرسون

  001/0 یمعنادار سطح

 502 502 تعداد
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( ضریب همبستگی پیرسون بین دو شاخص عوامل اقتصادی 12طبق اطلاعات جدول )

وری کارکنان محاسبه شده است. بر این اساس همبستگی به دست آمده  فرهنگ کار و میزان بهره

ستگی نشان از رابطه مثبت و متوسط میان دو متغیر عوامل دهد. این همبرا نشان می 383/0عدد 

وری کارکنان دارد. بدین معنی که هر چه میزان عوامل  اقتصادی فرهنگ کار و میزان بهره

یابد و بالعکس وری کارکنان نیز افزایش می اقتصادی فرهنگ کار کارکنان افزایش یابد، میزان بهره

وری کارکنان نیز  ر کارکنان کاهش یابد، میزان بهرههر چه میزان عوامل اقتصادی فرهنگ کا

توان گفت است. بنابراین می یابد. سطح معناداری این آزمون نیز برابر با کاهش می

بنا بر نتایج بدست آمده از آزمون  باشد.درصد می 22که معناداری این آزمون در سطح اطمینان 

شود. حال با توجه به وجود رابطه بین عوامل اقتصادی یهمبستگی پیرسون فرضیه فوق تأیید م

فرهنگ کار و بهره وری کارکنان، قدم بعدی تعیین نوع رابطه یا نوع تأثیر مؤلفه اقتصادی بر 

شود که نتایج آن در باشد که با استفاده از تحلیل رگرسیونی انجام میوری کارکنان می بهره

 ( آورده شده است.50جدول )

 وری کارکنان ه اقتصادی فرهنگ کار بر متغیر وابسته بهر تحلیل واريانس متغیر مستقل عوامل (:20جدول )

متغیر وارد شده 

 به معادله

منابع 

 تغییرات

مجموع 

 مجذورات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مجذورات

سطح  Fآزمون 

 معناداری

 000/0 854/102 414/4284 2 152/54244 رگرسیون 

عوامل اقتصادی 

 فرهنگ کار

   243/42 122 322/14144 باقیمانده

    503 410/31042 کل 

 

( بیانگر آن است که بعد اقتصادی فرهنگ کار توان لازم جهت ورود 50نتایج جدول شماره )

دار است،  به دست آمده در این مدل معنی Fبه معادله رگرسیون را دارد. با توجه به اینکه مقدار 

وری کارکنان باشد. اطلاعات مربوط به ضرایب  ده خوبی برای بهرهکنن بینی تواند پیش بنابراین می

تك ضرایب خطی استاندارد در تحلیل رگرسیونی مؤلفه تعیین، خطای معیار برآورد و آزمون تك

 آمده است. (51وری کارکنان در جدول شماره ) اقتصادی بر بهره
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 وری کارکنان و بهره (: تحلیل رگرسیون متغیرهای عوامل اقتصادی فرهنگ کار21جدول )

وری  جهت تعیین تأثیر متغیر مستقل )عوامل اقتصادی فرهنگ کار( بر متغیر وابسته )بهره

دهد. همان  نتایج حاصل را ارائه می (51کارکنان( از تحلیل رگرسیون استفاده شده است. جدول )

توان استنتاج  ( میشود با توجه به ضریب تعیین بدست آمده ) طور که مشاهده می

وری کارکنان( را  درصد از تغییرات متغیر تابع )بهره 3/54کرد متغیر عوامل اقتصادی فرهنگ کار 

توان گفت تغییری به اندازه یك انحراف معیار در  کند. همچنین با توجه به ضریب بتا می تبیین می

شود.  های برابر می تانحراف معیار تغییر در نمره فرص 144/0عوامل اقتصادی فرهنگ کار موجب 

 باشد:   بین، معادله رگرسیون به صورت زیر می حال با توجه به جدول فوق و بر اساس متغیر پیش

 وری کارکنان = بهره  451/54عوامل اقتصادی فرهنگ کار ( + ×   444/0)

 گیری بحث و نتیجه

ان وری کارکن هدف اصلی پژوهش حاضر بررسی پیامدهای ضعف فرهنگ کار در بهره

تواند نقش مؤثری در میزان  های فرهنگ کار می دانشگاهی با طرح این سؤال بود که آیا مؤلفه

کننده خوبی برای آن باشد. جهت  بینی وری کارکنان دانشگاهی داشته باشد و پیش افزایش بهره

های مورد نظر گرفته شد و نتایج حاکی  رسیدن به این هدف و پاسخ به سؤالات پژوهش آزمون

وری رابطه مثبت و معناداری وجود دارد. فرهنگ  ن بود که بین دو متغیر فرهنگ کار و بهرهاز آ
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عدد 

 ثابت
451/54 014/4 - 255/2 000/0 

383/0 543/0 854/102 001/0 
عوامل 

 اقتصادی
444/0 542/0 144/0 443/5 004/0 
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های مشترک و پذیرفته شده یك گروه کاری  ها، باورها و دانش کار به عنوان مجموعه ارزش

وری نیروی کار  شود. همچنین فرهنگ قوی کار تأثیر مهمی در ارتقاء کیفیت و بهره قلمداد می

د. به عبارت دیگر چنانچه فرهنگ کار در سازمان ضعیف باشد به این معنی است که سازمان دار

های آنها فاقد اثربخشی و  کارکنان تمایلی به انجام کار مفید و مولد ندارند و در نتیجه فعالیت

های فرهنگ کار و  وری است. نتایج پژوهش حاضر همچنین نشان داد که بین ابعاد و مؤلفه بهره

وری کارکنان )خلاقیت، تعهد سازمانی، مشارکت و رضایت شغلی(  های بهره ؤلفههر یك از م

 ابعاد تیاهم و تیاولو مورد در حاضر پژوهشهای  داری وجود دارد. یافته رابطه مثبت و معنی

با نتایج تحقیقات محمودی  ،دانشگاه کارکنان یقو کار گفرهن در یفرهنگ ابعاد و یسازمان

که  (1482( و چلبی )1423افشانی و همکاران ) (، گل1422مکاران )ه و نیا (، ظهیری1422)

داری وجود دارد  وری کارکنان رابطه مثبت و معنی معتقد بودند بین فرهنگ سازمانی و بهره

 و راتییتغ ،حاضر عصر اتیخصوص نیمهمتر از یکشباهت و همخوانی دارد. از آنجا که ی

ی کارکنان اجتماع یها ارزش ،یدئولوژیا تفکر، طرز در که است یمدام و شگرف تحولات

 قرار توجه مورد دیبا تیفیک با و مطلوب کار انجام یروشها دهد و از همین رو  سازمان رخ می

 رهشاا ادفرا خلاقیت یتقاار در نگیزشیا ملاعو نقش (  به5013ژا ) تتحقیقا. در نتابج ردیگ

 و خلاقیت دبهبو ایبر هانمازسا ستا زنیا قبلی هشدد یا تتحقیقایج مقایسه نتا که در سته اشد

این باشند.  داشته توجه کافی نمازسا در نگیزشیا و فرهنگی مباحث به دخو نکنارکا آورینو

 آورینو هنگیزا در بالایی ثیرتأ مانیزساهای پژوهش حاضر مشابه است که فرهنگ  نتایج با یافته

 که شد مشخص وری کارکنان، بهره و خلاقیت انمیز بین بطهرا سیربر ن دارد. چرا که درکنارکا

 ر کارکنانچقد هر ینابنابر دارد، دجوو عامل دو ینا بین مثبتی و دارمعنا یقو همبستگی

 بیشتر نیز مربوطه مشاغل در آورینو ایبر نهاآ هنگیزا باشند شتهدا خلاقیت در یبیشتر ینمنداتو

  بر  یسازمان  ر فرهنگیتأثدر خصوص  تتحقیقا نتایج با حاضر هشوپژ یها ست. یافتها دهبو

وری کارکنان، با مطالعات  ی و رابطه مثبت و معنادار آن با بهرهسازمان  تعهد  و  یشغل  رضایت

(، بلور و همکاران 5014(، کریسپن و بوللوا )5012(، کابلو )5014پژوهشی راوی کومار )

این  جینتا رد.همخوانی و سازگاری دا (5014( و مهدیه و همکاران )5014(، دانیکا )5014)

 منجاا و نکنارکا ایبر بهتر سحساا دیجاا به منجر یقو فرهنگ که ستا آن از حاکی تتحقیقا
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 همسویی دیجاا و نمازسا به ادفرا تعهد یشافزا موجب هنگیفرچنین  لذا .ددمیگر هارکا بهتر

رضایت یش افزا جهت در یمؤثر عامل امر ینا و دشو می مانیزسا افهدا و نکنارکا افهدا نمیا

نتایج تحقیق نقش مشارکت و کار گروهی و  .ستا وری هبهر کارکنان و در نتیجه بهبود

وری در  دار آن با بهره گیری کارکنان و سبك رهبری مشارکتی و رابطه مثبت و معنی تصمیم

های پژوهش حاضر مشابه است. همچنین از  با یافته ،(5014) کومار یراو سازمان در مطالعات

های شهرستان  ، مشاهده شد که میزان فرهنگ کار در کارکنان اداری دانشگاهنتایج پژوهش

(، 1422و همکاران ) نیا یریظه سبزوار بالاتر از میزان متوسط بوده که با نتایج تحقیقات

 همخوانی دارد.  

-فرهنگ کار با هر یك از مؤلفه پژوهش به شرح زیر است؛ بین ترین نتایج به طور کلی مهم

های فرهنگ کار، در بین مؤلفه .ری کارکنان، رابطه مثبت و معناداری وجود داردوهای بهره

ترین و عوامل اقتصادی، با ضریب همبستگی  ، قوی423/0عوامل سازمانی، با ضریب همبستگی 

وری کارکنان، بعد های بهره ترین رابطه را با فرهنگ کار داشته و در بین مؤلفه ، ضعیف383/0

ترین و بعد تعهد سازمانی، با ضریب همبستگی  ، قوی802/0مبستگی مشارکت، با ضریب ه

توان  وری کارکنان داشته است. بنابراین به طور کلی می ترین رابطه را با بهره ، ضعیف224/0

وری و  تواند میزان بهره وری کارکنان دارد و می گفت فرهنگ کار نقش مؤثری در توسعه و بهره

 شگاهی افزایش دهد.کیفیت کار را در کارکنان دان

 پیشنهادها

ابعاد سازمانی، فرهنگی، اجتماعی، شخصیتی و اقتصادی  چون ییها لفهؤم داد نشان پژوهش نیا

های شهرستان  کارکنان اداری در دانشگاه وری بهره شیافزا در را اهمیت نیبیشتر ترتیب به

 ها، لفهؤم نیا به توجه ضمن مسئولان و رانیمد که است ضروری نیبنابرا. باشند می سبزوار دارا

 در لازم وری بهره به را سازمان بتوانند کارکنان تا نموده فراهم عوامل نیا بهبود برای را زمینه

شناخته  به توجه با که گردد می پیشنهاد رانیمد به همچنین. دنبرسان خود فعالیت مختلف سطوح

 انسانی نیروی وری بهره بهبود عوامل نیمهمتر عنوان به سازمانی و فرهنگی ها و ابعاد شدن مؤلفه

 چنین جادیا زمینه و باشند داشته عوامل نیا به ای ژهیو توجه ،های شهرستان سبزوار دانشگاه در
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 قیازطر را خود سازمانی های تیحما همچنین و ندینما جادیا خود کارکنان برای را رشدی

 . دهند شیافزا مانی و فرهنگیساز های زمینه در نیاز مورد مقررات و قوانین کردن جادیا

های آماری انجام  آوری شده و تحلیل در پایان بر اساس نتایج حاصل از اطلاعات جمع

شناسان و پژوهشگران اجتماعی آینده نکات مهم ذیل را مد  شود که  جامعه شده، پیشنهاد می

 نظر قرار دهند:

های املی از ویژگیشود پژوهشگر قبل از شروع تحقیق، آگاهی نسبتا کتوصیه می -1

فرهنگی، اجتماعی و حتی محیطی جامعه آماری مورد بررسی داشته باشد تا بتواند ضمن 

 کنترل موانع احتمالی، از تأثیرات نامطلوب آنها در سنجش متغیرها جلوگیری نماید.

آوری داده  های جمعجهت افزایش اعتبار پژوهش و قدرت تعمیم بالا از سایر روش -5

اندیشی، مشاهده مشارکتی و  ی مصاحبه گروهی، برگزاری جلسات همهامانند روش

های تحلیل محتوا بیشتر استفاده گردد تا از این طریق بتوان در جاهایی که روش  روش

های پیمایشی با اتکا به پرسشنامه قادر به سنجش دقیق متغیرهای مورد نظر نیست، به داده

 معتبر دست یافت.

را بر سایر متغیرهای وابسته نظیر مشارکت سازمانی، رفتار  توان اثر فرهنگ کارمی -4

شهروندی سازمانی، میزان رضایت مندی شغلی، مدیریت دانش و عملکرد منابع انسانی و 

 مانند اینها مورد بررسی قرار داد.

متغیرهای میانجی دیگر نظیر محیط کاری، استرس و فشار کاری و نظایر آن به بوته  -3

شناختی و  ند و چگونگی تأثیر آنها بر متغیرهای توانمندساز جامعهآزمایش گزارده شو

 عملکرد شغلی کارکنان مورد تحلیل قرار گیرند.

وری مطلوب  متناسب با سطح بهره کارکنان، باید میزان فرهنگ کار که اینکه آخر نکته -2

 بی واقعو ارزیا سنجش مورد و مراجعین دانشگاه نیز رجوع ارباب دیدگاه در دانشگاه، از

 شود.
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، چاپ توسعة روستایی با تأکید بر جامعة روستایی ایران(، 1484ازکیا، مصطفی و غلامرضا غفاری، ) -

 هشتم، تهران: نشر نی.

 .    44-40(، صص152) 14، ماهنامه تدبیر، «کار فرهنگ» (، 1481محمود، ) حبیبی و جعفری مصطفی -
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پژوهشهای فصلنامه ، ««اکو»ارزیابی گسترش اتحادیه تجاری »(، 1484حائری اردکانی محمود، ) -

 .503-142(،صص 54) 52شماره  ،اقتصادی: رشد و توسعه پایدار

هره وری کارکنان: کارکنان سازمان بررسی تاثیر توانمندسازی بر ب(، 1425زحمتی محمد حسین، ) -
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فصلنامه مدیریت ، «وری مطالعه ی موردی: بانك سامان بررسی عوامل مؤثر بر افزایش بهره

 .140-112صص  1420پاییز  4، شماره 4،دانشکده مدیریت دانشگاه تهران دوره دولتی

بررسی فرهنگ  کار و عوامل » (، 1422ظهیری نیا مصطفی، نیکخواه هدایت الله، بهروزیان بهروز، ) -

فصلنامه ی مطالعات توسعه ،  «ن بروجردمؤثّر بر آن در بین کارکنان دانشگاه های شهرستا

 .133-144صفحات 1422(، بهار 3، )فرهنگی-اجتماعی

رابطه سلامت سازمانی و » (، 1423گل افشانی علی،گوران اریمی ارسطو و فضلی سیده فاطمه، ) -

عدالت سازمانی با بهره وری نیروی انسانی در کارکنان مجتمع دانشگاهی پیامبر اعظم )ص( دانشگاه 
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