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 چكيده

 آنها شكل رفتار و كنندمي فعاليت آن در افراد كه است سازمان محيط بر حاكم سازماني، جو فرهنگ

 كه نيروي آنجايي دارد. از بسزايي نقش سازمان كاركنان عملكرد در خود موضوع ينا كه گيردمي

 پايين بودن معمولأ شوند؛مي محسوب سازمان نوع هر هايسرمايه گرانترين و انساني، كمياب ترين

 به سازمان، دستيابي هر اصلي اهداف از يكي باشد.مي سازماني مسائل از يكي كاركنان عملكرد

 كاربردي و سيستمي، بومي ديدگاه نوعي به توسل هدف، راهي جز اين به رسيدن ت. براياس عملكرد

 شكست و طرف يك از امكانات حداقل با هاييسازمان اخير دهة چشمگير هايتيموفقندارد.  وجود

 و غيرمادي عوامل توجه قابل نقش ديگر، بيانگر مادي، ازطرف توانايي هاي بهترين با هاييسازمان

 مؤثر عوامل عنوان به خلاقيت و سازماني اين ميان، فرهنگ در كه است بوده آنها موفقيت در معنوي

 افراد، ضمن خلاقيت وجود و منسجم و قوي فرهنگ يك وجود با شوند.مي تلقي سازمان عملكرد در

 احساس هنجارها و هاارزش به سازمان، نسبت هاياستراتژي و پيرامون اهداف بيشتر آگاهي كسب

 بهبود قوي، موجب مديريت كنار در امر اين كه كنندمي احساس رضايت كار از تعهد و ئوليتمس

اي فارسي و ، واژهفرهنگگردد. مي كاركنان وريبهره و عملكرد سازمان روحيه، انگيزش، افزايش

دن و به معني كشي» هنگ«پيشوندي به معناي جلو و بالاست و » فر«است. » هنگ«و » فر«مركب از دو جزء 

ادبيات عرب،  در ش.كار يا پرورواست به معناي كشت كلچر تعليم و تربيت. معادل انگليسي فرهنگ، واژه

به معني آموختن و » ثقت«ي اند كه از ريشهرا معادل فرهنگ قرار داده» ثقانه«دانشمندان علوم اجتماعي واژه 

  ت.يافتن آمده اس

  شيراز پزشكي علومدانشگاه انساني،  منابع سازماني، استراتژي فرهنگ :كليديهاي واژه
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  مقدمه

 از:آنها عبارتند ترين علوم انساني ارائه شده كه برخي از متداول١)٢٠١٥(بيانچي، 

 ت.ادي كه بين افراد جامعه مشترك اسنظامي اعتق - ١

 ت.امعه مشترك اسميان اكثر افراد ج هاي قوي كه به طوري گستردهارزش - ٢

 د.شوها كه منتقل ميالمثلا و ضربهكلامها، تكيهها، اسطورهاستاننمادي همچون د -٣

اي از باورهاي مشترك و پايدار كه از طريق ابزار متنوع نمادي، منتقل شده و در زندگي ايجاد مجموعه -٤

سازماني به عنوان يكي از موثرترين عوامل پيشرفت و توسعه كشورها  فرهنگ. كندمعني و مفهوم مي

شده است. به طوري كه بسياري از پژوهشگران معتقدند كه موفقيت كشور ژاپن در صنعت و  شناخته

سازماني به عنوان مجموعه اي از  . فرهنگمديريت يكي از علل مهم توجه آنها به فرهنگ سازماني است

ي براي تواند نقطه شروعگذارد و ميار و انديشه اعضاي سازمان اثر ميباورها و ارزشهاي مشترك بر رفت

هنگ سازماني از اساسي ترين حركت و پويايي و يا مانعي در راه پيشرفت به شمار آيد. نظر به اينكه فر

كند، هاي جديد تحول بيشتر به تحول بنيادي سازمان نگاه مييير و تحول در سازمان است برنامههاي تغزمينه

، ٢(چي ونعنوان زير بناي بستر تحول است  ها تغيير و تحول فرهنگ سازماني بهاز اين رو هدف اين برنامه

گيرد معرف فرهنگ مي سازمان كه به مقياس وسيع مورد توجه همگان قرار اصلي هايارزش). ١٠: ٢٠١٦

هاي اصلي رابيشتر بپذيرند و تعهد بيشتري نسبت قوي آن سازمان خواهد بود. هر قدر اعضاي سازمان ارزش

  داراي فرهنگ قوي تري خواهد بود. به آنها داشته باشند، سازمان مزبور 

در فصلنامه علوم » عه فرهنگ سازمانيالمط«لين بار در مقاله اي تحت عنوان او براي سازماني فرهنگ مقوله

از » بليك و موتن«، توسط ١٩٦٤، در آمريكا مطرح گرديد. البته قبل از آن در سال ١٩٧٩اداري در سال 

بسط داده شد » ٤آلن و سيلور زوئيك«توسط  ١٩٧٦ت كه در سال ياد شده اس» ٣جو و فضاي سازماني«واژه 

 . ٥)٨٧١٣رابينز، (

فاوتهايي تو ، راهنما كليدي، باورهاي ارزشهاي از اي مجموعه« را سازماني فرهنگ) ١٣٧٧(مشبكي، 

اه داند كه در اعضاي يك سازمان مشترك است. فرهنگ سازماني چسب اجتماعي است كه از رمي

بر خلاف  وندد.تدبيرهاي نمادي، و آرمانهاي اجتماعي اعضاي سازمان را به هم مي پي ارزشهاي مشترك،

د. مي آيآنچه انسان ممكن است بپندارد، يك فرهنگ نيرومند، به ضرورت، فرهنگي خوب به شمار ن

يرپذيري تاث با توجه به . فرهنگسرشت ارزشهاي بنياني يك فرهنگ از نيرومندي و قوت آن مهم تر است

 . يط هاي درون و برون سازماني، قابل تغيير ودگرگوني است و خاصيت پويايي داردازمح

                                                
1. Bianchi 
2. Chih-Wen Wu 
3. Blake and Mouton, "the term" barley and organizational climate 
4. Allen & Silver Zwick 
5. Robbins 
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پيرامون فرهنگ سازماني، بر اين عقيده است كه اين فرهنگ داراي سه سطح به شرح زير  ٦ادگارشاين

  است:

 فيزيكي ادهايسطح فوقاني فرهنگ سازماني را تشكيل مي دهد و شامل رفتارها و علائم و نم سطح اول:

  است. 

 و هاارزشدهد و شامل هنجارها، باورها، مياني فرهنگ سازماني را تشكيل ميسطح  سطح دوم:

  . هاستنگرش

دهد و شامل مفروضات و اعقتادات بنياني حتاني فرهنگ سازماني را تشكيل ميسطح ت سطح سوم:

 را خود تواند مي ختلفم حيطه پنج در حداقل سازماني فرهنگ ٧ راندل و فلمولتز نظر طبقواساسي است. 

  :از هستند عبارت ها حوزه اين. سازد آشكار سازمان روي بر

  .طرز نگرش و برخورد سازمان با كاركنان -١

  .رز نگرش و برخورد سازمان با مشتريانط -٢ 

  .عملكرد و مسئوليت پذيري معيارهاي -٣ 

  .ازمانسكارگروهي بين افراد  -٤ 

 هاي متفاوتي ايفايك سازمان، فرهنگ نقش . درعضوي از جامعه خودازمان به عنوان شيوه عملكرد س -٥ 

يق ن تزرت در وجود اعضاي سازماكند. فرهنگ تعيين كننده مرز سازماني است؛ نوعي احساس هويمي

. ستا فرد شخصيآورد كه بسي بيش از منافع عي تعهد نسبت به چيزي به وجود ميكند؛ در افراد نومي

  ). ١٣٨٧رابينز، ( گرددمي اجتماعي سيستم يداريپا و ثبات موجب فرهنگ

  تند از:عبار. دارند اساسي نقش سازماني فرهنگ يك ايجاد در عواملي كه

وثر مگ سازماني عوامل متعددي بر فرهن سازمان. چون كاركنان) ج. محيط) ب. الف) بنيانگذاران سازمان

 . شود مي حظهملا امروزي هاي سازمان در متعددي هاي فرهنگ نتيجهاست در 

هاي ويژه سازماني جزء  سترده، ارزشهاي اجتماعي و عاملگ هاي پايگاه با بيروني نفوذهاي :نظير عواملي

هاي سازماني امروزي را سبب شده است.  عواملي هستند كه بر فرهنگ سازماني موثر بوده وتعدد فرهنگ

تقسيم بندي هاي متعددي ارايه كرده اند براي شناخت بيشتر و بهتر آنها صاحب نظران مديريت براي آن  لذا

فرهنگ را به گونه زير ٨يسن و ميلر ). كتزدور٣٦:٢٠١٦(چي ون،  كه بعضي از آنها در زير آورده شده است

  تقسيم كرده اند:

  . نگ فرهمند در برابر فرهنگ خودكفافره -١

  . نگ كاميابي جوفرهنگ پرهيز كننده در برابر فره -٢

  . ر برابر فرهنگ متمركز بر هدففرهنگ سياسي شده د -٣

                                                
6. Adgarshayn 
7. Flmvltz and Randall 
8. Ktzdvr Y. Miller 
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  . رهنگ آفرينندهفرهنگ ديوانسالارانه در برابر ف -٤

  رائه شده است) بشرح ذيل ا١٣٧٣در نوع ديگر از تقسيم بندي چهار نوع فرهنگ سازماني توسط ديويس (

  . ٩فرهنگ تدافعي -، ٤ تيميفرهنگ  -٣فرهنگ باشگاهي  -٢فرهنگ علمي، 

 در معمولاً .است غالب غير و غالب است، فرهنگ شده ارايه سازماني فرهنگ از كه ديگري بندي تقسيم

 واً توسط افراد مان واقع مي شود و عمومساز افراد اكثريت قبول مورد كه دارد وجود فرهنگ يك سازمان

اورهاي ا و برؤسا سازمان پذيرفته مي شود، اين فرهنگ، فرهنگ غالب است كه شامل ارزش ها، هنجاره

هنگ اره فرپاست در ابتداي شروع به كار سازمان، ممكن است افراد جداگانه به عضويت چند سازمان 

 د. طبيعياص دهنكنند تا عنوان فرهنگ غالب را به خود اختصپاره فرهنگ ها باهم ستيز ميدرآيند. اين 

دد واقع گر ازماناست در نهايت فرهنگي كه بيش از ساير فرهنگ ها مورد تاييد، تاكيد و پذيرش اعضاي س

  ). ٨: ٢٠١٦(چي ون،  شودعنوان فرهنگ غالب سازمان تلقي ميب

  :فرهنگ سازماني را به گونه ديگر شامل چهار نوع زير دانسته اند

  الف) فرهنگ انطباق پذير

  (ماموريت) رسالت فرهنگ) ب

  ج) فرهنگ مشاركت

چهار دسته به شرح زير سازمان ها را به  ١١مشاوره اي مديريت فرهنگ . موسسه١٠سازگاري فرهنگ) د

 - ٣ مدار فرآيند فرهنگ -٢ مدارفرهنگ وظيفه  -١). ٢٨: ١٣٧٣، ١٢تقسيم بندي نموده است (ديويس

توان ميزان قدرت و اقتدار فرهنگ سازماني را براساس دو  . مي١٣مدار شبكه فرهنگ -٤ مدارفرهنگ زمان 

 سهو ديگري ميزان تعهد آنها تعيين كرد. معيار بسيار مهم يكي تعداد اعضاي متعهد به ارزشها و هنجارها 

  : از عبارتند تعهد ميزان و متعهد اعضاي عامل گذاشتن هم كنار از حاصل سازماني فرهنگ نوع

ميزان  وي متعهد به ارزشهاي غالب، زياد فرهنگ سازماني است كه در آن تعداد اعضا فرهنگ قوي: - ١

  تعهد آنها قوي باشد. 

ي رهنگ قوي وضعيف هستند. برخي داراي اعضاففرهنگ ها حد فاصل دو  اين گونهفرهنگ ميانه:  - ٢

زان تعهد ما با ميعهد امتعهد زياد هستند كه ميزان تعهد آنها كم است و برخي هم داراي تعداد كمي افراد مت

  بسيار هستند. 

                                                
9. scientific culture, team culture - club culture - the culture of self- 
10. culture adaptable b) culture mission (mission) c) The corporate cultureD) a culture of 
compliance 
11. Management Hyfrhng 
12. Davis 
13. The task culture Mdar2- process-oriented culture 3. Culture Culture Mdar4- time circuit 
network 
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  ٨٣ / رهنگ سازماني و منابع انساني در سازمان ف

 
فراد افراد دراين سازمانها تعهد اندك و ضعيفي به ارزش هاي سازمان دارند و ا فرهنگ ضعيف: - ٣

) مشخصات زير را براي فرهنگ ١٣٨٠(١٤و گريفين مورهدداراي اين تعهد هم نادر و محدود مي باشند. 

  :سازماني قوي برشمرده اند

  تعهد اجتماعي -١

  كار وجدان -٢ 

  كيفي مديريت -٣ 

  رقابتينگ فره -٤ 

  شغل با فرد تطبيق -٥ 

  شغل سازي غني -٦ 

  شغلي توسعه -٧ 

  لشغ چرخش وسيله به كار گردش -٨ 

  سازمانعلاقه و وفاداري به  -٩ 

  . ١٥نفس به اعتماد -١٠ 

ت اعتقادا ها و چهار نوع فرهنگ ناشي از تبادلات يا تعامل افراد در درون سازمان و تحت تاثير ارزش

  حاكم بر سازمان مي باشند. اين چهار نوع فرهنگ سازماني عبارتند از:

  . (مشاركتي) اجماعيفرهنگ  -١

  يدئولوژيك)(ا ايه توسع فرهنگ -٢ 

  (عقلاني) معقولفرهنگ  -٣ 

 سازماني فرهنگ الگوي سازماني، شناخت فرهنگ تشريح و بررسي منظور . به١٦مراتبي سلسله فرهنگ -٤ 

 مطرح متعددي سازماني فرهنگ الگوهاي منظور همين دارد، به ضرورت آن نظري چوب چهار يا و

لگوي هافستد وهمكاران، الگوي ليت وين و پارسونز، الگوي اوچي، ا الگوي از توان مي كه گرديده

الگوي كلب و  مكنزيشركت مشاوره، الگوي ديويس،  Sاسترنيگر، الگوي پيترز و واترمن، الگوي هفت 

سازماني، چيزي نيست كه ناگهان از  فرهنگنام برد.  ١٧همكارانش، الگوي كيلمن وسكستن، الگوي رابينز

گردد. هر سازماني به محض به پيدايش سازمان باز مي آسمان نازل شود. آغاز حيات فرهنگ سازماني

 هاي حياتسازد و آن را در سالايجاد، در همان مراحل آغازين خود نطفه فرهنگ سازماني را بارور مي

                                                
14. Moorhead and Griffin 
15. conscience - social commitment - management culture - matching people with jobs, job 
enrichment. career development workflow by rotating - interest and loyalty confidence 
16. Culture consensus (corporate) culture. Development (ideological). Culture reasonable 
(rational). hierarchical culture.  
17. Parsons pattern, pattern Ouchi, Hofstede et al pattern, pattern Litwin and Astrnygr, Peters and 
Waterman pattern, the pattern of seven S Consulting, pattern Davis, Mackenzie Kolb and his 
colleagues pattern, pattern Vskstn Kilman, pattern Robbins 
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ها و رسوم و شيوه كلي انجام كارها در عادت» رابينز«اعتقاد  بهد. دهاي خاص پرورش ميخود به شيوه

 ت.و موفقيت آن در چه سطحي بوده اس آن است كه قبلاً چه كاري صورت گرفته سازمان، عمدتاً ناشي از

ها، از هاي موسس يا موسسان خويش است. ارزشهاي قوي، بازتابي از ارزشفرهنگي بويژه فرهنگ هر

هايي كه شوند. سپس، از طريق داستانگذاران و كاركنان اوليه حك ميآغاز تكوين سازمان، در ذهن بنيان

ه و زنده آيند، به ديگران منتقل شدهايي كه به دست ميشود و تجربهره موسس يا موسسان منتشر ميدربا

توانند در پديدآوري و هدايت فرهنگ سازماني نقشي ، رهبران سازماني مي»طوسي«اعتقاد  به د.مانمي

سازند و يا  دگرگون هاي سازماني خود را پديد آورند، حفظ وتوانند فرهنگكوشا داشته باشند. آنان مي

رهبراني نهادي هستند كه در پردازند، كه به حفظ و پايدارسازي فرهنگ مي يرهبران د.آنها را يكپارچه كنن

با توجه به گفته . زنندجامه قهرمانان كاركنان سازمان درآمده و به حفظ و نيرومندي سازمان دست مي

كنند بلكه يكي از ز فرهنگ سازماني پيروي نميتوان نتيجه گرفت كه رؤسا سازمان، تنها اطوسي، مي

سازي  توان گفت آنها فرهنگهاي فرهنگي مناسب است. در واقع ميهاي مهم آنها، وضع ارزشنقش

ترين ها در رويارويي با تغييرات محيطي، يكي از مهمكنند و اين نقش، امروزه با توجه به اهميت انسانمي

  ١٨)٥: ٢٠١٤اوري، د( استهاي رهبران سازماني نقش

  

  شيوة فراگيري فرهنگ
ن ها آشود كه مهمترين كاركنان و اعضاي سازمان منتقل مييك فرهنگ به شكل هاي گوناگون به 

 رمز.  زبانويژه.  امتيازاتو رسوم.  آداب. داستان اند از:عبارت

هاي ت به خطاي كار، واكنش نسبهاي نقل شده از گذشته سازمان براي كاهش نيرو داستان داستان:- ١

هاي ند و كارد بزنگذشته و خو گرفتن با سازمان است. داستان ها مي توانند زمان حال را به گذشته پيون

  كنوني را توجيه كنند.

ن را هاي اصولي سازماارزششوند، كرار ميتم يعني كارهايي كه مرتب و رسو آداب آداب و رسوم:- ٢ 

ند. به هم هستمي كنند و سرانجام اين كه معرف افراد متقويت و تأييد و مهم ترين هدف ها را مشخص 

  عنوان مثال: برپايي مراسمي جهت تقدير از افراد موفق سازمان

ن و همچني مان باشندويژه مي توانند معرف مقام و اهميت مديران عالي ساز امتيازات امتيازات ويژه: - ٣

تاري ه نوع رفچفدار نند كه سازمان مزبور طراين امتيازات مي توانند چنين پيامي را به ديگران مخابره ك

پيماهاي ن هوااست (يعتي خطرپذير، خودكامه يا فرد گراست). به عنوان مثال: در اختيار قرار گذاشت

  اختصاصي يا اتومبيل هاي بسيار مجلل با رانند براي مديران عامل ارشد سازمان. 

ي، زبان رمز معرف فرهنگي است كه اعضا به بسياري از شركت ها و واحدهاي سازمان در زبان رمز: - ٤ 

آن تعلق دارند. اعضاي سازمان با يادگيري زبان مزبور مي توانند بر عضويت و مورد قبول واقع شدن مهر 

                                                
18. Davari 
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  ٨٥ / رهنگ سازماني و منابع انساني در سازمان ف

 
تأييد بزنند. در بيشتر موارد زبان رمز يا كاربرد اصطلاحات خاص موجب همبستگي و اتحاد اعضاي يك 

ملي  فرهنگ زماني مي تواند فرهنگ ملي را تحت الشعاع قرار دهد؟فرهنگ سا آياواحد سازماني مي شود. 

نمي تواند اثرات زيادي بر  (درمقايسه با فرهنگ سازماني) اثرات بيشتري بر كاركنان دارد. فرهنگ سازماني

علي پور وهمكاران، دارد (رفتار افراد به هنگام كار داشته باشد ولي فرهنگ ملي از اين بابت اثرات بيشتري 

٣٩: ٢٠١٣ .(  

  

  جمع بندي ونتيجه گيري
تخدام تازه اس ركنانيكي از مشكلاتي كه مديران سازمان هاي با آن روبرو هستند: جمعه پذيري يا توجيه كا

ت اعضاي كثرياآنان با  كه داراي نژادها، گروه هاي قومي يا جنسيت هاي مختلف هستند و همگون ساختن

كنان گوني كارآورد كه ما آن را معماي گوناي را به وجود مياين مشكل مسأله اباشد، و سازمان مي

دف هاي بين ه يا معمايي كه مديريت از اين نظر با آن رو به روست اين است كه بايد مشكلناميم. مي

 ونژادها ها، ميتتأكيد بر استخدام افراد از قومتضاد نوعي توازن و تعادل برقرار كند. از سوي ديگر 

ن ون در آچشود كه سازمان نتواند به صورت يك قدرت واحد درآيد، اگون باعث ميهاي گونتوانايي

  ). ٢٠١٥صورت هر عضوي به اصطلاح ساز خود را مي زند (بيانچي وهمكاران، 

  

  نكات كاربردي براي مديران
  تحت شرايط زير امكان دارد فرهنگ سازماني تغيير كند:

ا ذي قول يع موجود را دگرگون سازد و جنبه هاي معوجود چنين ضربه اي مي تواند وض بحران شديد:

ارت ربط فرهنگ حاكم را مورد پرسش قرار دهد. نمونه هاي آن وخيم شدن وضع مالي شركت، خس

ن دست به آ سنگيني كه يكي از مشتريان عمده متحمل شده يا تغييرات تكنولوژيك است كه شركت رقيب

  يافته است. 

اي از  جموعهمرشد يا بالاترين مقام سازماني تغيير كند مي تواند هنگامي كه مقام ا جابجاي رهبر:

  يد. آاب مي هاي اصولي به سازمان بياورد كه اين نيز گونه اي تحول يا دگرگوني شديد به حسارزش

ا اگر سازمان تازه تأسيس و كوچك باشد داراي فرهنگ پابرج سازمان تازه تأسيس و كوچك:

هاي  ر ارزشتواند به صورتي راحت تر سازمان كوچك باشد مديريت مياگ نخواهد بود. به همين شيوه

  جديد ارائه كند. 

همه اعضا در مورد ارزش هاي آن توافق نظر داشته باشند ايجاد  اگر فرهنگ فراگير باشد فرهنگ ضعيف:

ر با فرهنگ قوي) راحت تر تغيي شود. فرهنگ ضعيف (در مقايسهيير با مشكلات زيادي رو به رو ميتغ

ه به يادآوري است كه اگر همة اين شرايط وجود داشته باشد، بازهم نمي توان مدعي شد كه ب لازمكند. مي

كند. گذشته از اين ايجاد تغييرات عمده نياز به دوره هاي زماني بلند طور حتم فرهنگ سازمان تغيير مي
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رفتار اعضا دارد، به ويژه در كوتاه مدت دارد. بنابراين بايد توجه كرد كه فرهنگ سازماني اثرات شديد بر 

بيانچي وهمكاران، نمايد (مدت و ميان مدت، و به ندرت امكان دارد مديريت بتواند از اين بابت اعمال نفوذ 

٢٠١٥ .(  
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  ٨٧ / رهنگ سازماني و منابع انساني در سازمان ف

 
  خذمآ منابع و فهرست

شانزدهم،  الساهنامه تدبير، ماثربخش، د ه وجهي كردن مديريت عملكرس)، ١٣٨٧ميله، (جاويسي، ــ 

  ١٢٣ه مارش

 مجله، وآورين از حمايت درك بر سازماني فرهنگ تاثير بررسي) ١٣٩٣( ارشدي؛ ايمان و آزاد، ناصرــ 

  .٣٦ بازرگاني، شماره هايبررسي

 عملكرد كاركنان)، بهبود (راهنماي رؤسا براي ارزيابي ود ديريت عملكرم)، ١٣٩٢هزاد، (بابوالعلايي، ــ 

  اپ اولچ، نتشارات سازمان مديريت صنعتياهران، ت

، »ويت ديني جوانانهتعامل در فضاي سايبر و تأثير آن بر «)، ١٣٨٩احمدپور، مريم و قادرزاده، اميد (ــ 

  . ٩٩-٧٥: ٥فصلنامه پژوهش جوانان، فرهنگ و جامعه، شماره 

  دار. ان: نشر كتاب)، اينترنت و جامعه، ترجمه عباس گيلوري و علي رادباوه، تهر١٣٨٠اسلوين، جيمز (ــ 

اله فرهنگي، ترجمه عزتها: رهيافتي ميان)، رسانش نوآوري١٣٧٦اورت، ام. راجرز و شوميكر، فلويد (ـ ـ

  كرمي و ابوطالب فنايي، شيراز: انتشارات دانشگاه شيراز. 

نسل، رساله  دو بين در هاارزش شكاف و اينترنت رابطه )، بررسي١٣٨٣( بوربورحسين بيگي، مريمــ 

  شكده علوم اجتماعي دانشگاه تهران. كارشناسي ارشد، دان

  ايران.  ها، ترجمه غلامحسين صالحيار، تهران: مؤسسه)، عصر دوم رسانه١٣٧٧پاستر، مارك (ــ 

رضا خواجه سروي، سياسي، ترجمه غلام توسعه در هاتوالي و ها)، بحران١٣٨٠پاي، لوسين و ديگران (ــ 

  تهران: پژوهشكده مطالعات راهبردي. 

  ها، تهران: گام نو. )، نقد مدرنيته، ترجمه مرتضي مردي١٣٨٠آلن (تورن، ــ 

  ه. )، هويت اجتماعي، ترجمه تورج ياراحمدي، تهران: نشر شيراز١٣٩١جنكينز، ريچارد (ــ 

  شناسي هويت ايراني، تهران: پژوهشكده تحقيقات استراتژيك. )، جامعه١٣٨٨حاجياني، ابراهيم (ــ 

ان، دانشكده چت، درس مديريت بحر گمنامي در مجازي هايهويت هايبحران)، ١٣٨٧خلقتي، مرضيه (ــ 

  علوم اجتماعي دانشگاه تهران. 

-١٤٩:  ٤ل نهم، شماره ، فصلنامه مطالعات ملي، سا»هاي نوين و بحران هويترسانه«)، ١٣٨٧(ربيعي، علي ــ 

١٧٦ .  

:  ٥رسانه، شماره  ، فصلنامه جهاني»اعياينترنت و هويت اجتم«)، ١٣٨٧رفعت جاه، مريم و علي شكوري (ــ 

١٧-١ .  

  علمي ايران  ايت مقالاتسبرافزايش بهروري،  آن ريعملكرد و تأثديريت م)، ١٣٨٦فشين، (ادبيري، ــ 

نگاهي به  با تاب مديريت عملكردك، ١٣٨٨ونق. مريم، رفتي. محمد علي، ، عرفيع زاده. علاءالدينــ 

  اپ سومچ، تيريو بهبود مدوسسه توسعه مهران، ترايي، هاي اجدستگاه عملكردــ ارزيابي 

  . ٢٣ مديريت، شماره دانش مجله، سازمان عملكرد و فرهنگ )١٣٩٣( متين، حسن؛ زارعيــ 
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ره شما، ل پانزدهمسا، مراحل پياده سازي نظام مديريت عملكرد، ماهنامه تدبير )١٣٨٥يرج، (اسلطاني، ــ 

١٤٥  

و بهبود مديريت  فتردرزيابي عملكرد منابع انساني، ا)، ١٣٨٢ي كشور، (برنامه ريزو سازمان مديريت ــ 

  منابع انسانيو عاونت امور مديريت مارزيابي عملكرد، 

هران، تتاري، ي تحقيق در علوم رفهاروش)، ١٣٨٥لهه، (اجازي. حباس، عازرگان. بهره، زسرمد. ــ 

  اپ سيزدهمچنتشارات آگاه، ا

نگ فصلنامه فره ،»اينترنت و هويت ملي در ميان كاربران«)، ١٣٩١ادي (قساروخاني، باقر و رضاييــ 

  . ٧٠-٥١: ٥ارتباطات، سال دوم، شماره 

 ارشد ناسيكارش نامه مديران، پايان رهبري هايسبك و سازماني فرهنگ خرده )١٣٩٠(احمد، سنجقيــ 

  آزادتهران دولتي، دانشگاه مديريت گروه

 كارشناسي امهن آن، پايان بر مديريت و سازماني فرهنگ، فرهنگ اختشن )١٣٩٣( احمدي، عليرضا عليــ 

  آزادتهران دولتي، دانشگاه مديريت گروه ارشد

 نامه ايانپآفرين،  تحول رهبري و شغلي سازماني، رضايت فرهنگ بررسي )١٣٩٢( رضا، عليرضا عليــ 

  آزادتهران دولتي، دانشگاه مديريت گروه ارشد كارشناسي

  . نا بي: هرانتاول،  آن، چ بر مديريت و سازماني فرهنگ، فرهنگ شناخت )١٣٩٣( عليرضا احمدي، عليــ 

 و آموزش اداره در يآرمان نفوذ با آن ابعاد و سازماني فرهنگ ، بين)١٣٩٠( آغاز، ليلا و متين، عابديــ 

 گروه دشار كارشناسي نامه شغلي، پايان رضايت و رهبري رفتارهاي و سازماني فرهنگ ميان پرورش

  آزادتهران دولتي، دانشگاه مديريت

: ٢١، نامه علوم اجتماعي، شماره »ها و جامعه جهاني اضطرابشدنجهاني دو«)، ١٣٨٢عاملي، سعيدرضا (ــ 

١٧٤-١٤٣ .  

 )، تأثير اينترنت بر هويت ملي، تهران: پژوهشكده١٣٩٠كاشاني، مرتضي (قادي، مجتبي؛ خليليعباسيــ 

  مطالعات راهبردي. 

هاي اجتماعي مجازي بر هويت اجتماعي شناختي پيامدهاي شبكه)، تحليل جامعه١٣٩١پور، صمد (عدليــ 

  شناسي، دانشگاه اصفهان. كاربران جوان شهر اصفهان، رساله كارشناسي ارشد جامعه

 ظرشفافيت نقشوانمند سازي كاركنان از منت)، ١٣٨٩عيد، (سعفري هرندي. جحمد باقر، مفخر زاده. ــ 

  هارمين كنفرانس توانمند سازي منابع انسانيچسازماني، 

رشد امه كارشناسي اايان نپ، ررسي عوامل مؤثر بر توانمندي منابع انسانيب، ١٠)١٣٩٠قلي پور، جواد، (ــ 

  انشگاه آزاد واحد مهاباد. دگروه مديريت دولتي، 

ي، روه مديريت دولتكارشناسي ارشد گايان نامه پررسي عوامل مؤثر بر عملكرد، ب، )١٣٩٠( ليلاقنبري، ــ 

  تهران.  انشگاه آزاد واحدد

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ra
im

s.
ir

 o
n 

20
26

-0
5-

22
 ]

 

                            10 / 12

http://jnraims.ir/article-1-104-en.html


  ٨٩ / رهنگ سازماني و منابع انساني در سازمان ف

 
 ، تهران:٢ان، جلدفرهنگ، ترجمه حسن چاووشي و اقتصاد، جامعه )، عصراطلاعات:١٣٨٠كاستلز، مانوئل (ــ 

  طرح نو. 

نان واهاي نوين با ابعاد هويتي در نوجرابطه استفاده از رسانه«)، ١٣٩١كوهي، كمال و حسني، محمدرضا (ــ 

  . ١٣٠-١٠٩هاي ارتباطي، سال نوزدهم، شماره : ، فصلنامه پژوهش»ساله شهر تبريز ٢٩تا  ١٤و جوانان 

تژيك، معاونت ايران، تهران: مركز تحقيقات استرا در هويت بحران )، بررسي١٣٨٥گزارش راهبردي (ــ 

  هاي فرهنگي. پژوهش

  ت ملي. : موسسه مطالعاي هويت در ايران، تهرانشناس)، گفتارهايي درباره جامعه١٣٨٤گودرزي، حسين (ــ 

  ن: نشر گام نو. )، سياست پست مدرنيته، ترجمه منصور انصاري، تهرا١٣٨٨گيبينز، جان و ريمر، بو (ــ 

  شناسي، ترجمه حسن چاوشيان، تهران: نشر ني. )، جامعه١٣٨٦گيدنز، آنتوني (ــ 

ي اجتماعي، توانمندسازي وتقويت سرمايه هار دديريت عملكرد تدبيري م، ١٣٨١، اصرنميرسپاسي، ــ 

  سايت مقالات علمي ايران

پرورش،  و موزشآ اداره در بخش الهام انگيزش با آن ابعاد و سازماني فرهنگ )١٣٩٠(محمدي، عليرضاــ 

  آزادتهران دولتي، دانشگاه مديريت گروه ارشد كارشناسي نامه پايان

نتشارات دانشگاه ايجاد سازمانهاي ياد گيرنده، ا، ١٣٨٥رضا،  حمدمزالي.  رجمه:تايكل، مماركروات. ــ 

  ركز كار آفرينيمتهران، 

  . ٦١ تدبير، شماره مجله، عملكرد بر سازماني فرهنگ تأثير )١٣٩٣( ماميزاده، جــ 

 لعات مديريت،صلنامه مطاف )ندهايفرا(رويكردها و ن وانمند سازي كاركنات)، ١٣٨١حمد، (ممحمدي. ــ 

  . ٣٤-٣٣ماره ش

ازماني كاركنان، تعهد سو رتباط توانمند سازي ا)، ١٣٨٨سن پور، (حسن پور. اكبر، حليرضا، عموغلي. ــ 

  ١٣٢تا  ١١٩وره يك، شماره دو از صفحه دشريه مديريت دولتي، ن

 ٤ات ملي، شماره ، فصلنامه مطالع»هويت و مجاز: تأثير هويت اينترنتي«)، ١٣٨٤علمداري، جهانگير (معينيــ 

: ١٢٤-١٠٧ .  

ترنت و هويت بررسي رابطه ميزان و نحوه استفاده از اين«)، ١٣٨٨زاده، شراره و عنبرين، زينب (مهديــ 

 . ٢٨-٢:  ١٧، فصلنامه انجمن ايراني مطالعات فرهنگي و ارتباطات، شماره »فرهنگي جوانان

 زيست محيط و يايمن ملكردع با سازماني فرهنگ رابطة )١٣٩٤، (هانيه نيكو و نصيريپور، اميراشكانــ 

  نامه كاركنان، پايان
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