
 

 

 

در کارکنان  یتوانمندساز یانجیگریسازمان با م یبر تعال یفرهنگ سازمان یرتأث یبررس

 خدماتیهای سازمان
 

 سعیده باباجانی محمدی
 استادیار گروه مدیریت، موسسه آموزش عالی فردوس، ایران، مشهد

 

 چکیده
بررسیی  بنابراینشود.  یمطرح م ینگ سازمانتوسط فره یفیت،ک یریتمد یستمموفق س یساز یادهپ یچالش ها برا یناز بزرگتر یکی

اهیدا  سیب  یکایارچ ی ؛ چیرا کیه بر مبنای برد طرفین به حساب می آیداستراتژی  یسازمان یکارکنان و تعال وانمندسازیت توأمان

 خواهدمی مقاله ینلذا ا خواهد داشت. در پیرا  یسازمان افزایش بهره وریو  نیروهای انسانیمندی  یتو رضا گردیدهو فردی  یسازمان

 باردازد.  های خدماتیسازماندر سطح کارکنان  یتوانمندساز یقسازمان از طر یبر تعال یفرهنگ سازمان یرتأث یبه بررس

تعیالی سیازمانی و توانمندسیازی کارکنیان را تبییین نمیوده اسیت. هم نیین  بیرفرهنگ سازمانی  دهدبررسی ادبیات نشان می یجنتا

کارکنان  یبودن توانمندساز یانجیتوجه به رابطه و اثبات م عالی سازمانی را تبیین کرده است.  از سوی دی ر باتوانمندسازی کارکنان ت

 یرکارکنان به عنوان متغ یتوانمندساز یرکه با ورود متغ یرفتتوان پذ یم ی،سازمان یبر تعال یرتأث یشدر افزا یدر رابطه فرهنگ سازمان

 ییراثیر متغ ییانجیم ییرمهم بدان معناست که بیدون ورود متغ ینا یابد؛ یم یشافزا یرهنگ سازمانمستقل ف یرمتغ یکل یرتأث یانجیم

 مستقل کمتر بوده است.

 

ی، تعالی سازمانی، توانمندسازی کارکنانعملکرد بهتر سازمان، مندی کارکنانیترضافرهنگ سازمانی، واژگان کلیدی:   

 

 مقدمه
 سیازمان، ییداراارزشمندترین  ین مهم را باور کرده اندکها سازمان های موفق نهادها و کنندگانتأسیسو  یرانامروزه مد

 کارمنیدان مییزان کیه. هیر شده است یادسازمان  یفکر یهعنوان سرما به یانسان یروی، از نبه این جهتاست.  یانسان منابع

. دسیت خواهید یافیت یشیتریب موفقییت به یزبه اثبات برسانند، سازمان ن وظایف خود را در انجام یتعهد و توانمندیاقت، ل

 توجیه اسیت. دردر خور و  یتاهم دارایدهد،  یشافزا ایشان را یتعلق خاطر و توانمندساز، که تعهد شاخصی هر هم نین،

سازمان در کانون  ناتوانی و ییتوانا منشأبه عنوان  یفرهنگ سازمان سازمانی، بهبود توجه ویژه به مقوله یلبه دل سالیان قبل،

 یسیازمان یچهی(. به دی ر سینن 1397و ره ذر،  یطاهر) قرار گرفته است یو علوم رفتار یریتمد اندیشمندان حوزهتوجه 

بیه عنیوان  یو ارتباطات یدارد ادعای برتر بودن داشته باشد. با ورود فناوری اطلاعات یارکه در اخت یتواند به خاطر منابع ینم

 یینتواند در ا یم ییادعا را داشته باشد که به تنها ینتواند ا یکس نم یچه  ریبرای سازمان ها، د یابزار در عرصه جهان یک

میاهر  یانسیان ییرویتکنولیويی و ن یه،سیرما یاز شاخص هیا بایدکند. برای ورود به عرصه های رقابت  یتعرصه رقابت فعال

در  .(1396بنیابری،  یور و قاسیمپ ینحس یرمحمدی،م) ضروری است یاربس یرهامتغ ینبه تمام ا یازبرخوردار بود؛ چرا که ن

قیرار دارنید، کیه در آن  فرهن ی از ایشان زیرارفتار کارکنان است،  لی تأثیرگذار جهت هدایتعام یفرهنگ سازماناین میان 

مییلادی  1980سیا   مقولیه ای اساسیی از ییکبه عنوان  یفرهنگ سازمان پیرامون پژوهش ،لذا. ال وپذیری خواهند داشت

و  یقیصید ی،خانباشیمی باشد ) نتایج بر تأثیرگذاری آنعمده  یلدل( پدیدار گشته است و 1985)، 1کینزیلو و یاوچتوسط 

ی بیر بیه میدل ییازرقابیت، ن یشو افیزا یاقتصاد تنیدگیشتاب و درهمشدن،  یجهان هم نین گسترش .(1397زاده،  یمکر

و ییت بلوغ، برای موفق میزان ز نوع، اندازه، ساختار ونظر ا صر  نهادها. لذا اجتناب پذیر می کندرا  یکاارچه مبنای مدیریت

 برای کاربردیابزاری دارند و در این میان مد  تعالی سازمان  یریتیمد  های مناس  مد برگزیدن یاز بهن یبه تعال یابیدست
                                                 
1 Uchi & Wilkins 



 

 

 

و  ير  یییرتغ  بسترسازی نوین و کیفی سازی برنامه ها را داشیته و سی تواناییمد  ین . اخواهد بودهد   ینبه ا دستیابی

 ینا مستمرو توجه  انطباق پذیری دهنده مد ، نشان ینا هدفمند. اصلاح شده استهای مشارکت کننده  سازمان در یمیدا

 در راسیتای ینقیا  ضیعف و قیوت(، روشی یی)شناساخودارزیابی .خواهد شداست که سازمان با آن مواجه  ییراتیمد  به تغ

جعفیری،  یمییکرآیید ) یابزار به شمارم یناز جمله کاربردهای ا کارمندان،و  یرانمد ینب مشترك زبان یجادال وبرداری و ا

 .(1393 ی،کفاش و بهرام یقیحق

 پیامیدهایی هم یون ارتقیای آن، صیحیح میدیریت و مناسی  سیازمانی فرهنگ که دهد نشان می متعدد های پژوهش

، 2میورفی و کیافی تری ونارسییا، )ویویرا، دانش تسهیم هب تمایل (، افزایش2013، 1عملکرد سازمان )جاکوبز، مانیون و داویس

نیوآوری  بیه (، تشیویق2013، 4کارکنان )مسنر تعهد (، بهبود2015، 3وانتگ و تتاك شغلی )تانتگ، رضایت (، افزایش2013

ی ( در پی1389شیجاعی،  خلیلی و اصفهانی اجتماعی سازمان )مشبکی مسئولیت ( و ارتقای5،2013بالکین و بوش )بوش نز،

 یو کیانون مبیانی اصیلیو  یافتیه یروزافزونی ییتاهم سیازمانی فرهنیگ یریت،در مد نوین یقاتدنبا  تحق خواهد داشت. به

مبحث  ینبه ا ویژهانان توجه دداقتصا حتی روان شناسان و، شناسان، جامعه شناسان جمعیت داده است. یلرا تشک یریتمد

 چالش هیا حل و در را انجام داده پژوهش های فراوانیها و  یهنظر  اه آنجاینقش و  ییو در شناسا بروز داده یریتمد درنو 

 .(1395 ی،کاووس یومی وق یان،اهوازعملیاتی ساخته اند ) یریتو مشکلات مد

 بیا نیوآوری تیداوم و خیدمات بهبیود اصیولی هم یون توسیعه.است جهان امیروز در ها سازمان حیاتی عنصر توانمندسازی

فزونی خواهید  به رو آن اهمیت و جنبش همیش ی بوده یک واقع توانمندسازی در .ر خواهد شدمیس کارکنان توانمندسازی

 (.2004، 6بود )اسمیت، ازکوسکی، نوبل و ماخلین

در انجام فعالیت هیای سیازمانی و نییز  انعطا  پذیری داشته و خواهد ساخت تا قادر را سازمان،  در این میان توانمندسازی

 سیمت بیه سیازمان هیا و توسیعه یافتیه کارکنیان رقابت گونه آگیاهی به دلیل فضای. یابند وسعهشنصی نیروهای انسانی ت

 بیه شیتاب بیشیتر با که خواهد بود سازمان ها مهم امروزه برای حرکت نموده اند. تمرکززدا و یکاارچه ساختارهای سازمانی

توانمندسیازی  هم نیین .به این آرمان استجهت دستیابی  منطقی روشی کارمند توانمندسازی و پاسخ داه محیط تغییرات

بیرای  امیا .بررسیی نماینید را میان و بلندمدت سیازمان های تا برنامه مدیران گذاشته اختیار در را فرصت بیشتری کارکنان

 بسییار مهیم ایین گیردد؛ البتیه شناسایی، منجر خواهد شد آن بالاتر سطوح به که مشنصی عوامل باید توانمندسازی کس 

 .(2010، 7سازمان بست ی دارد )برد و وانگ و محیط مشنصات به و ان یز بودهچالش بر

سیستم بانکی به عنوان موسسه ای خدمت رسان در سطح جامعه، نقشی تأثیرگذار در بهبود شرایط کیار و زنیدگی اقشیار و 

(؛ 1393سیهی،  حسیینی مزدآبیادی و طباطبایی رحیمیان، گروه های منتلف اجتماعی و اقتصادی دارند )محمدپورزرندی،

 و خیدمات نقیدین ی کننیده تیأمین آنکیه دلییل بیه و اقتصیادی چرخیه در میالی اصیلی منابع عنوان به بانک ها هم نین

 و سیوفیان) هیر سیرزمین خواهید داشیت اقتصیادی رشید و توسیعه در جای اهی حسیاس می باشند، اطلاعات تولیدکننده

 (.2010 ،8هابیبالاه

                                                 
1 Jacobs, Mannion & Davies 
2 Wiewiora, Trigunarsyah, Murphy & Coffey 
3 Tong, Tak & Wong 
4 Messner 
5 Buschgens, Bausch & Balkin 
6 Smith, Oczkowski, Noble & Macklin 
7 Baird & Wang 
8 Sufian & Habibullah 



 

 

 

-در سیازمان کارکنان در سطح توانمندسازی از طریق سازمان تعالی بر سازمانی فرهنگ ررسی تأثیرلذا این مقاله به دنبا  ب

 هم موج  متمرکز و جهت یک در را کارکنان رفتار و بتوان اندیشه مطلوب سازمانی فرهنگ تدوین های خدماتی است تا با

 .کند فراهم را و در نهایت تعالی سازمانی افزایی

 فرهنگ سازمانی

قیرار  یرسازمان را تحت تیأث ییعملکرد و کارا مسیرهای منتلفو از  ارتبا  داشتهم فرهنگ سازمان با عملکرد آن مفهو

فرهنیگ  ادر سیازمان بی یو فعالیت هیای همه لیکسازمان است،  در یرندهگ یمتصمآخرین  یرمد کهوجود این دهد. با  یم

در  یکسیانو ارزش  ایده هابه عنوان نظام  داده و یتسازمان هو به زمانیگفت فرهنگ سا باید لذا. مرتبط می باشد یسازمان

آنهیا را  یهیا ییتفعال یریت،مید یبرا ییها یتمحدود یجادداشته و با ا یرتأث یرانمد یریگ یمتواند بر تصم یسازمان م یک

شرکت ها و سازمان ها در این میان  (.1397 مرادی،) یردفرهنگ سازمان قرار گ ییدمورد تأ یدبا یکنتر  نموده و عملکرد و

توسیعه  یارزشی نماد یکفرهنگ  ینقرار دارند، بنابرا منتلف یاییکشورها و مناطق جغراف گوناگون یفرهنگ ها یرتحت تأث

مشیترك  یماز ارزش ها و طیرح مفیاه نشأت گرفتهکه  ی،انسان یمردم و رفتارها دیدگاه توسطاست که در طو  زمان  یافته

 مسییرهای گونیاگونو  یننماد تعاریفاز  دیدگاهی یفرهنگ سازمان یلو تحل یه. تجزد می شودایجاگروه ها است،  خلدر دا

فرهنیگ لذا در بیانی کلی بایید گفیت کیه  (.1396 ی،و هوشن  یافشار، اله ین)ام موج  می گردددر سازمان  روزمره رفتار

درون هیر سیازمان،  ینقوان ینازمان است. اس یاشرکت  یکمشترك در  یاعتقادها، رفتارها و ارزش ها یجمع یرتأث یسازمان

برآورده شدن احساس کارکنیان بیا اهیدا   یزانم یکدی ر،با  یهمکار یچ ون  یان،نحوه کارکرد کارکنان و خدمت به مشتر

 ی،لی یسیبر،،)گرو ییدنما یبرآورد م یانفراد یاکارها را به صورت مستقل و  انجامنموده و صداقت در  یمسازمان و... را تنظ

 (.2018، 1و چنگ یساپر

فرهنگ سازمانی متغیری پیرامونی است که به مقادیر گوناگون اعضای سازمان را مورد تأثیر قرار داده و از ایین رو درك 

مناس  از این هویت برای چ ون ی اداره سازمان و فعالیت ها مهم است. اعضای سازمان، برای چیاره اندیشیی چیالش هیای 

هترین شیوه برای حضور در عرصه بازارهای جهیانی( و یکایارچ ی درونیی )بهتیرین روش بیرای مربو  به انطباق بیرونی )ب

هماهن ی و تقویت فرایندهای درون سازمانی( به عنوان بهترین مسیر برای حل مسایل، فرهنگ مکتوب و حتی غیرمکتیوب 

زم بیرای دگرگیونی و تبیدیل فرهنیگ سازمان خود را به اعضای جدید آموزش می دهند. لذا با در اختیار داشتن ظرفییت لا

روزه بیا توجیه بیه امی (.1395سازمانی تغییر برداشت افکار و احساس بنش بزرگی از افراد سازمان ممکن خواهد بود )آبنو، 

ضروری میی  یچند وظیفه تنصص یا یک جهت در آن فعالیت سازمان ها دنبا ها و به  انسان یگد، زنویژه شدن فعالیت ها

در آن  موجیود لغآنهیا بیا نیوع فعالییت سیازمان و مشیا صد که تنصییناستفاده نما متبحرراد اف نیز از ادهانه ینکه ا سازد

 یموجی  می یجاد کنید،ا یارچ یکاا وحدت و ضمناس  که بین تمام اع یفرهن  یک ال ویه یارالذا داشته باشد.  هماهن ی

عملکیرد و بهیره  در مجمیوع بیرو  ددچه بیشتر فراهم گر هر یوآورن خلاقیت و بسترا به سازمان تعهد داشته و ضتا اع گردد

باورهیا، اعتقیادات،  از فراگیر در سازمان متشیکل یعامل هم ون ی. فرهنگ سازمانأثیر بسزایی خواهد داشتزمان، تاس یور

و بیه  مورد توجه قرارد اده یشخو یبه حرفه و محیط شغل نسبت ا راضو ن رش اع یعوامل شغل یارزش ها و هنجارها، تمام

 یآنهیا کمیک می دهیی رفتیارو به شکل  نموده تشویقکارکنان را  ینظام اجتماع یکسانیو  یت بنشیدههو نیروهای انسانی

بیه منظیور  یشغل یتچرا که رضا ؛بود دبیشتر خواه ی کارکنانشغل یترضا د،تر باش ینغاست هر چه فرهنگ  روشن. یدنما

و آرمیان   بیه اهیدا دستیابیدر  روشنبسیار مثبت و قرار گیرد، پیامدهای و فعالیت مورد توجه  کاردر عرصه  یبهره بردار

 .(1394)عرب پور،  سازمان دارد نهایی

                                                 
1 Groysberg, Lee, Price & Cheng 



 

 

 

 کارکردهای فرهنگ سازمانی
 فرایندهایی مداوم خواهد داشت، که درادامه بیان شده است:در سطح جامعه و سازمان،  فرهنگ

 مییزانخود ادامه دهید. هیر  یاد را برآورد سازد تا بتواند به بقاافر یازهای اساسین یدفرهنگ با ا:اعض یازهاین ینتأم -

  خواهد بود. یدارترباشد، پا یشترب یازهان رفع فرهنگ در یتموفق

حیس یکرن یی و  سیب  میی گیردد تیا مشیترك یت. هوویژه می بنشد یتخود هو یفرهنگ به اعضایت: ایجاد هو -

 . گردد نمایان یرخودیغ از یو خود برابری نیروها تقویت شده

 .می سازد یزسازمان ها را متما یاجامعه  یکفرهنگ  ن:سازما یاکننده مرز جامعه  یینتع -

. بنشید یمی میزان ارتبا  بیین افیراد را سیهولتمشترك،  یهانمادوجود زبان و علائم و  :ارتباطات یلو تسه یجادا -

مسییر درك مشیترك و از  مهیم یینا .بسترسازی ارتباطی افراد امری کارساز است، گوناگون مسائلبر  چیرگی یبرا

 .انجام خواهد شدها  یتاز واقع نیروها احساس یکسان

صیورت  نسل های متیوالی ی کردناجتماع ایندفر یقهر جامعه از طر یفرهن  یراثم: سازمان یاجامعه  یایحفظ بقا -

 بقا و استمرار آن کمک می کند. ، انتقا  نسل به نسل فرهنگ به آن خواهد پذیرفت

 دیدگاه ها، رفتار و اعما  آنان دارد. بر ش رفی یراست که تأث یفرهنگ عامل کنترل: رفتار افراد دهشکل دهن -

 است.  ضروری و مشترك یبه اهدا  جمع دستیابی یوجود تعهد براتقویت بنشی تعهد:  -

فرهنگ  اینبنابر است. نیروها ینب یو همبست  ی، همراستاییهماهن  یجادا یفرهنگ سازمان نمودهایاز  ی رد یکی -

را بیه هیم  یاجتماع یمت یچس  است که اجزا ینوع هم ونشود. فرهنگ  یسازمان م یکاارچ یمشترك موج  

 (.1390ی، )قربان متصل می کند

 طبقه بندی فرهنگ سازمانی
بیه را  آنباشید کیه  کیوئین یبند متقسی ،گردیدهه یارا یفرهنگ سازمان پیرامونکه  یبنددسته  کامل ترین به نظر می آید

 گروه زیر تقسیم می نماید:چهار 

 مشیهور انسیان،  ارتبیاطی و به عنیوان مید  بران ینتهرا  ی، تمرکز درونمنعطف است یریگ : جهتیگروه فرهنگ

، نیروهای انسانی آزردگی خاطر وسیله به ی،فرهنگ گروه ساختاریارزش (. 1983، 1و رهبرت)کوئین  گردیده است

گیروه،  (. در این نوع فرهنگ هید 1996، 2، دفت،کونلن و استینبونجر)دارد  صرارقعالیتی او بر ارتبا   عنوان شده

و  ییدتول جهیت ینیب شیپ ینوع ،آموزه ها با گسترشمتنصص  آفرینش و توسعهاست.  ینوآورانه منابع انسان بسط

 (.2010، 3ی، دفور و تانگبوسبا)است  ایده پردازی یرشپذ

 یطمحی احتییا  خلاقانیه و یجنتیا رقابت گونیه،است که به صورت  ربنشیاثو  یور هد  آن، بهره :ییعقلا فرهنگ 

 (.2013 ،4ثورستن و همکارانی آورد )شرکت را به دست م

                                                 
1 Quinn & Rohrbaugh  
2 Buenger, Daft, Conlon & Austin 
3 Boothby, Dufour & Tang  
4 Thorsten et al 



 

 

 

 پاییداری  یسلسله مراتبی ال وی یهد  اصلنوعی درون گرایی سازمانی است. به  مفهوم ینا :یسلسله مراتب فرهنگ

 یو حیس بیالا عیدم درك یینکه سیطح پیا چرا دارد؛ ناداریمع، کارمندان یت مندیبا رضا ویژه ای است و به طور

 (.1993، 1ی، استاکوپولوس و کریشنانجاورسکموج  می گردد )را  یتامن

 فراهم      می  پدیده سازی را نامکاموجود و  مسیرهایاز قبو  دور شدن  همسوگرایی منعطف،: یا توسعه فرهنگ

بیونجر و میی کنید )اشیاره  یط دگرگیون،بیه محی ییازو ن بیو قبه  یرونی،ب همسوییو  باورهای معطف ی . ترککند

 (.1996همکاران، 

 طبقه بندی فرهنگ سازمانی را از ن اه اندیشمندان صاح  رأی را بیان نموده است: (:1)جدو  

 

 تعالی سازمانی

به حضور قدرتمند در محیط رقابتی هسیتند و لیذا کوشیش میی کننید از طرییق روش هیای  متمایلها  امروزه سازمان

 مید (. 2016، 9)آرییولا، هرمسیتاد و فلمینیگ گوناگون این فرایند را موثرتر ساخته و بازدهی کارمندان خود را ارتقا دهنید

چه موقعیتی در دستیابی به آرمیان هیای خیود قیرار که در  مشنص نمایندتا  یاری می رساندها  به سازمان ی،سازمان تعالی

(. پییش از 1390یرزاپیور،م و ی)شمس مورکانیرند در نظر ب  یدبا مسائلی رامطلوب چه  یتبه وضع یدنو برای رسگرفته اند

در ادامه به مهم تیرین آنهیا  که ان این حوزه بیان شده است،توسط اندیشمندها  از از تعالی در سازمان منتلفیتعاریف  این

 شده است.اشاره  (2)در قال  جدو  

 (1393(: تعاریف تعالی سازمانی )عباسی و همکاران، 2جدول )

 تعاریف محققین

                                                 
1 Jaworski, Stathakopoulos & Krishnan 
2 Pitts & Waterman 
3 Miller 
4 Sunnyfield 
5 Denison 
6 Quest 
7 Mcrey 
8 Dapson & Mcrey 
9 Arriola, Hermstad, Flemming, Honeycutt, Carvalho, Cherry & Kegler 

 یانواع فرهنگ سازمان یبند طبقه پردازان یهنظر

 (1982) 2پیتز و واترمن
چیرگی و تبحر،  ،اصولیشتری، استقلا ، بهره وری، همبست ی با م رابطه نزدیک، متمرکز بر فعالیتفرهنگ 

 ساختار ساده، ثبات

 گروهی، عقلایی، سلسله مراتبی، توسعه ایفرهنگ  (1985) و رهبرت کوئین

 ، سیاسی، دیوانسالاریدوری گزین، وسواسی، فرهمندفرهنگ  (1986) 3میلر

 یدي نظام یسبا ،ب یمت محور، ، باش اهگرا مکت  فرهنگ (1989) 4یلدف یسان

 بر مینای استمرارو  رسالت محور همکار محور، منعطف، فرهنگ (1990) 5دنیسون

 گفت و محور محور،توسعه  مدیر محور، آکادمیک، فرهنگ (1992) 6یستکوئ

 بن اهی ی،شرکت یوانسالاری،د همکاری، فرهنگ (1995) 7یمک ن

 یبوروکراس ی،شرکت ک،آکادمی ینی،کارآفر فرهنگ (1996) 8یداپسون و مک ن



 

 

 

 (1381نجمی و حسینی)
شیامل:  ی کیهاصیولبر اسیاس مفیاهیم  رسیدن به اهدا در مدیریت سازمان و  شاخصعملکرد  به معنایتعالی 

 میداومبهبود  همراهی کارکنان،ها،  هد ، فرایندها و واقعیت پایداریو  یرهبر ی،تمرکز بر مشتر یی،گرا نتیجه

 ند.هست دو طر  سودمند یکه براو همکاری هایی  یو نوآور

 .تعالی سازمان شناسایی، تشنیص، توسعه و گسترش موفقیت در یک سازمان است (1386)نژاد ننی

 (1386)یزدانشناس ابوذر و
سیاخته و  ذیفعیان برقیرار گونیاگوناست که توازنی در تمیایلات و منیافع  راهنمای فعالیتیتعالی سازمانی یک 

سیازمان را از طرییق تعیالی  بلندمدت به مزیت رقابتی پایدار را افزایش داده، در نتیجه موفقیت رسیدناحتما  

 می دهد. افزایش مداری یها و در مشتررویه در بازار، در  بازدهی

 (1388)سطانی
، آن تیرین سیطح تا پایین رده مدیران سازمانسازمان، از  کارمندان به چالش کشیدن تمامتعالی سازمانی یعنی 

 خدمات با کیفیت عالی است. هعرض مسیربه منظور جل  رضایت مراجعان از 

 (1388ی)فرهی یزد
طیوری  ، بیهدر نظر گرفتان در تمامی ابعاد منتلف آن سطح یک سازم یرشد و ارتقا بایستیسازمانی را  تعالی

سیازمان در بلنید  موفقییت ، احتمیا آنیان مییانو ایجاد تعاد   مناس  تمام برخورداران خشنودی که با کس 

 یابد. فزونیمدت 

 (1389)نجمی
 ی سیازمانیهمکاری تمیامی نیروهیاکیفیت با  با محوریتمدیریت و اداره سازمان  یبرا رویه ایتعالی سازمانی 

 .خود قرار داده است مدترا هد  بلند برخورداران تمامو تأمین منافع  یجل  رضایت مشتر است و

 (1391)مؤتمنی
 مناسی  برونیدادها و ییا کیفییت بودهسرآمد  طور اثبات گونهو نتایج به  بازدهیتعالی سازمانی در هر دو زمینه 

 باشد. جامعه کنندگان و امداران، تأمین، سهکارمندانکنندگان،  مورد رضایت مشتریان، مصر 

 (1393کسمایی ) و یجعفر
قابلییت اعتمیاد  برخیوردان،بیا  یکرن یمشابه هم ون صداقت و  اصو  و باورهایاز  یا به دنبا  مجموعه تعالی

 باشد. جهت بهبود می کوشش خالصانهتعهد مدیریت و 

 (1999) ساموئل
اسیت کیه  هیدایتی ها در سیازمان و خودارزییابی و سیستم دواممیزان  برآورد در راستای یابزار تعالی سازمانی

 .گسترش می دهدشناسایی و  افزایش بهره وری یمسیر فعالیت مدیران را برا

 (2000ل)ریچ و دی

ماننید:  ی اسیتراتژیککلید چالش هایو به  مدنظر قرار گرفتهمدت بلندتعالی کس  و کار به عنوان یک فرایند 

نیاز مناطبیان بیه گونیه و  در جای اهی عالی قرار داشتهتا بتوان  فعالیتی ارتبا  دارد مرکزی یتوسعه فرایندها

دستورالعمل کیفییت محیور برنامیه رییزی مشتریان، یک  خدمات به راستای ارایهو در  ای مناس  برآورده شده

  کرد. 

 (2003) اوچورلی
 همسان سیازی بیالای، کلاندر سطح  یو نوآور یپذیر از انعطا  سازمانی موج  بسترسازی گسترده ای تعالی

 می گردد.در جهت بازار تعمیم یافته  فعالیت ها تمام

 



 

 

 

 

 تعاریف   محققین 

  روشی بنیادگرا در راستای افزایش راندمان کاری سازمان می باشد. تعالی سازمانی  (2005) هارین تون

 (2009) یانگ
ارتبیا   هیمرا بیه  کنندگان( مشتریان و تأمین) برون سازمانی یها وهگرو  درون سازمان کارکردهایتعالی سازمانی 

 می دهد.

 (2012) آیدین وهمکاران
خیود ارزییابی  در را کارمنیداناسیت کیه  یگیر و اندازه ییادگیر مفهوماز  هویتی الزامیتعالی عملکرد کس  و کار، 

تعیالی  یهیا برنامه نیزو  رصت ها و تهدیدها، ضعف، فتا نقا  قوت کمک می کندها  و به سازمان دچار چالش نموده

 فرایند را ارزشیابی و کنتر  نماید. و به روشی سیستماتیک مشنص نمودهرا 

 (2013)جان کالور
تمیامی میداوم و فراینید بهبیود پیرامون اقدم مناس  در محییط میدیریت سیازمان  روشی اساسیتعالی کس  و کار 

منیدی  فراینید و رضیایت ارتقیایدر  اسیتمرارعامیل روه میی باشید. شاخص های دارای اهمیت فردی در مفهیوم گی

 .مشنص می کنندکس  و کار را چارچوب که سطح دستیابی به  است مفاهیمی

 دارد. محیط سازمان جامع و نوآورانه به مدیریت کیفیت در یتعالی سازمانی برنامه مدیریت کیفیتی است که رویکرد (2013) واین ارتن

عملکیرد برجسیته در  یبیه معنیا کیه تعیالیریف فوق، در یک جمع بندی کلی می توان چنین بییان داشیت با توجه به تعا

نتیجیه ساختاری تشیکیل دهنیده آن و بیر اسیاس مفیاهیم بنییادین ) در تمامی ابعاد آن بالندگیرشد و  و مدیریت سازمان

ی مناطبیان و توانمنیدی عیاد  بیین خواسیته هیات و...(، برقراری تمرکز بر مشتری، رهبری، بهبود مستمر و نوآوری یی،گرا

مییان میدت و و تضمین موفقییت سیازمان در  نیروهای انسانی و سایر برخورداران، مشتریان یمند رضایتسازمان، افزایش 

 .نمودبلند مدت تعریف 

 عوامل کلیدی موفقیت در تعالی سازمانی
بنش مورد کاوش قرار گرفته، که به آنها  9این مفهوم در  برای دستیابی به عوامل کلیدی موفقیت در کس  تعالی سازمانی،

 اشاره ای کوتاه می گردد:

 بیه وییژه ایشانکه  داردبیان می  یرهبر نمایهسازمانی است.  یتعهد و رهبر اولین قدم در رسیدن به تعالی، :مدیریت ،

تحقیق  مسییرمیدیریتی در  های سیستمرا از طریق  آنکلی سازمان، چ ونه  دورنمای، ضمن تعیین مدیران عالی رتبه

 ون هم آنانو برای  کارمندان بودهکه الهام بنش  رهبران باید آن ونه رفتار کنند. نمایندآن هدایت می  ثباتاهدا  و 

 یمشیتر توسیعهو  پیی رییزی یبرا یمستقیم مدیران و ایفا کردن نقش رهبر همراهیاخلاقی و ارزشی باشند.  یال و

، بنشینامه هیاو  انینقیو ی،انعطا  پیذیر، رشد و تعالی مسیرهایو نظام ها و  استراتژی ها ،خواسته هاو  اصو گرایی، 

 .دی ر مدیریت در سازمان است یاز نقش ها مستمر با ذینفعاناجتماعی و تعامل  یمسئولیت پذیر

 :و خدمات خیود متعالی فرایندها، محصولات  یکه در سازمان صورت می گیرد فرایند است. سازمان ها یکار هر فرایند

  . مدیریت و بهبود می بنشند، خود طراحیین مشتریان و سایر یبرا افزودهارزش  آفرینشرا به منظور 

 :بهره میی برنیدسازمان  یو فعالیت هاعملیات  یتوانمندساز برا هم ون عاملی یاز فناور متعالی یها سازمان فناوری .

 یبیرا ی،ارتباطات و اطلاعات استفاده می کنند. فناور یز فناورسازمان ا کارآییمدیریت  کیفی سازیپشتیبانی و  یبرا

 (.1393)قدرتی، استادی و حسین زاده کاشان،  گرددمی  راهبری، استراتژیاز تحقق  حمایت

 :و در سیطوح  رسیاندهرا نیز به تعیالی  خویش کارکنانباید  در جهت کما  حرکت می کنندهایی که  سازمان کارکنان

سیرمایه  هم یونرا  کارمنیدانمتعیالی  یسازمان هیاهمبست ی ایجاد نمایند. و اهدا   فرایندها و سازمانی بین یفرد

و  یاهدا  فیرد هم راستایی مسیراز  ،به منافع طرفین رسیدنکه  را توسعه می دهندو فرهن ی  هانسانی ار  نهاد یها



 

 

 

حمایت نیروهیای تبا ، تشویق، قدردانی و ار یبرقرار ی،عدالت و برابر گسترش، توانایی ها. توسعه گرددسازمانی میسر 

خود به منظیور  یها ارتاز دانش و مه بهره گیری جهت توانمندسازیایجاد ان یزه و تعهد به منظور  راستایدر  انسانی

 (.  1390)رعنایی کردشولی و سقاپور،  است پیرامون پیشرفت کارمنداناز عوامل مهم  ،تحقق منافع سازمان

 :لازمیه داشیتن ارتبیاطی میوثر و  ،با تیأمین کننیدگان هماهنگ یارتبا  بلندمدت و برنامه ها نداشت تأمین کنندگان

اشیاره  ارتقای عملییات هیا یاز تأمین کنندگان برا اندکیتوان به اعتماد به  هم نین می ؛است ایشانموفقیت آمیز با 

نکیات و تعهد بیه کیفییت نییز از  تقیم ی،زمان بند های آنان بر مبنای انتناب تأمین کنندگان و انتناب رویه. داشت

 دی ری است که توسط پژوهش ران مطرح شده است.

 نکیات . از اندیشیده شیده باشیدو اهدا  کیفی در آن  بوده روشن و شفا سازمان باید  یراهبرد یها برنامه :استراتژی

، توجه به مشتریان، تارمندساخجامع و  یوجود برنامه ریز گردیده است،مطرح  یراهبرد طراحیکه در موضوع  اساسی

میورد ارزییابی بایید  اسیتراتژی هیاسیاست هیا و  ی،است. پس از پایان برنامه ریز بهره بردارانتأمین کنندگان و سایر 

 (. 1389 ی،)ناظمی، کاظمی و اخرومجدد قرار گرفته و روزآمد گردند 

 )سازمانی به کالاها و خدماتی  یی کند. نظام هاکیفیت را تعریف و ارزیابی م : مشتریمشتریان )ارباب رجوع و ذینفعان

و  یبیه برتیر رقیبیانبا  قیاسو در  هرا فراهم آورد پسندیدگی وی باشد، دارای ارزش یمشتر یکه برا گرددمنجر می 

رضایت مشتریان، رابطه نزدییک  منظممند و  نظام سنجشمشتریان،  آتیحا  و  شناخت نیازهای منجر شود. لذاتمایز 

است که  ارزشمندخدمات نکاتی  ارتقای یپیشنهادها برا یبا آنان و بررسی بازار به منظور جمع آور حظه ایلو ارتبا  

 (.1381 ی،)نایبی، اقدسی و ذگرد پرداخته گردددر سازمان متعالی باید به آن 

 :و فیرم  یکیار یهیا بنشنامه، عملیاتی یرویه ها یی،، روش ها و برنامه اجراهارویه ها و دستورالعمل  شناخت ساختار

سیازمان بیا یکیدی ر و بیا  بنش هایاستقلا  و قدرت اجرایی واحد کیفیت و تعالی در سازمان، ارتبا  موثر  لازم یها

و تعیالی از جملیه نکیاتی  کنتر  کننده کیفییتکیفیت و تعیین  جای اه واحد مرتبط، مفاهیمواحد کیفیت و تعالی در 

 (.1386 ی،ی باید در نظر گرفته شود )الوندعالخواستار تاست که در ساختار سازمان 

 :سیازمان را تحیت  ییعملکرد و کارا یو از ابعاد منتلف در ارتبا فرهنگ سازمان با عملکرد آن  مفهوم فرهنگ سازمانی

در  یو کارهیای یتمیام ولییسیازمان اسیت،  یینهیا یرنیدهگ یمبه عنوان تصم یرمد ینکهدهد. با وجود ا یقرار م یرتأث

دهید.  یمی ییتبه سیازمان هو زمانیفرهنگ سا لذا می توان نتیجه گرفت. مرتبط می شود یفرهنگ سازمانسازمان به 

داشته و  یرتأث یرانمد یمتواند بر تصم یسازمان م یکدر  هماهنگ یبه عنوان نظام باورها و ارزش ها یفرهنگ سازمان

را مبتنیی بیر فرهنیگ  ینتر  نموده و عملکرد وآنها را ک یها یتفعال ساختار مدیریتی، یبرا ییها یتمحدود یجادبا ا

 (.1397 مرادی،) سازمانی مورد تأیید قرار دهد

 هشت گام لازم تعالی سازمانی
 هشت گام لازم جهت دستیابی به تعالی سازمان  در هشت بنش زیر تقسیم شده است:

 سیازمان  باشید.داشیته  پییان را در سازم تمام بهره بردارانتعالی، دستیابی به نتایجی است که رضایت : گرایی نتیجه

 یازمان باید میزان اثرات خود را بیر روس .سرانجام آن اندیشیده باشدمتعالی سازمانی است که قبل از هرگونه اقدام به 

 نماید. یریز را برنامه فرایندهاآنان  خواسته هایتأمین  یشناسایی و برا... ، مشتریان، جامعه، سهامداران وکارمندان



 

 

 

 مشتریان خود ویژگی متعالی،  یها سازمان است. یمشتر یو پایدار برا آفرینش ارزش مناس تعالی، : داریمشتری م

و سهم بازار، از طریق تمرکز بر  ثبات ی،دستیابی به وفادار .به شایست ی به آنان پاسخ می دهندو درك نموده را کامل 

 از پیش شیناخته مشتریان را آیندهانتظارات  تأثیرگذار روشی و به بودهو بالقوه مشتریان خود  بالفعلانتظارات  نیازها و

 .برنامه ریزی می کنندو ارتقا و افزایش آنها  رسید یو برا

 دییدگاهرفتیار و  اسیت. پایداری در اهدا و الهام بنش، همراه با  مدیریت آینده ن رتعالی، : رهبری و ثبات در مقاصد 

میی  دی ر رقیبیانجای اه آنها در میان بلندای  و ها سازماندر عدم آن ا ییک سازمان تعیین کننده موفقیت و  مدیران

آن  خیارجی محیطی داخلی و موقعیتسازمان در  یمهم تعالی سازمانی سبک رهبر ییکی از ابزارها حقیقت در .باشد

 است. طاقت فرساسنت و  یها رقابت محیط پرتنشسازمان در  مدریتو چ ون ی 

 یهیا هیا، فراینیدها و واقعییت از سیسیتم یا تعالی، مدیریت سازمان از طرییق مجموعیه :مدیریت بر اساس فرایندها 

آن  ارتباطیات داخلیی و یهافراینیدکه زمانی نسبت به رقبا برتری دارد عملکرد سازمان  پیوسته است. هم مرتبط و به

کیه   کسی  گیردد داده های تضمین شیدهبر اساس  ی بایدجار یها . تصمیم مرتبط با فعالیتگرددو کنتر   شناسایی

 باشد. تمام بهره مندان سازمان یها ها و دیدگاهنیاز شامل

 نجیام آنهیا در ا دخییل کیردنتوسعه و  مسیراز  کارمندان بیشترین سطح همکاریتعالی، : توسعه و مشارکت کارکنان

 طراحییمشترك،  اصو  ایجاد و حفظ بالفعل و بالقوه کارکنان یک سازمان تنها از طریق یها ظرفیت ست.فعالیت ها ا

بیه منصیه ظهیور محولیه  مسیئولیت هیای اختیارات لازم در محدوده واسااریو توسعه فرهنگ اعتماد بین کارکنان و 

 گیرد. و در اختیار سازمان قرار می رسیده

 و  یر نیوآوربیه منظیو دگرگیونیو ایجیاد  کشیدن موقعیت کنونیتعالی، به چالش : یادگیری، نوآوری و بهبود مستمر

استفاده  مبنایخواهد رسید که بر  او سازمان زمانی به  بازدهی است. یبا استفاده از یادگیر ی ارتقاها فرصت آفرینش

 مستمر و ایجاد فرهنگ آن در سازمان باشد. یو یادگیر ینوآور بهبود، از دانش ناشی از

 سیازمان  کنید. ازمان ارزش افزوده ایجیاد مییس یاست که برای تعالی، توسعه و حفظ همکار :تجاری توسعه همکاری

 و کننیدگان، پیمانکیاران، شیرکا تیأمین خود سهیم باشید. یتجار یمتعالی سازمانی است که در افزایش کیفیت شرکا

 میدیران یفکیر یهیا در رسیدن به اهدا  سازمان ایفا نماید. بنابراین یکی از دغدغیه ینقش موثر می توانندذینفعان 

 است. ینفعانیفیت ذافزایش ک متعالی

 میی تعالی، فراتر رفتن از چارچوپ حداقل الزامات قانونی است که سازمان در آن فعالیت : مسئولیت اجتماعی سازمان

سیازمان در محییط اجتمیاعی  سازمان در جامعه است. نیازهای برخورداراندرك و پاسن ویی به  یو تلاش برانمایند 

و  یمنیوه ابیراه(، )1386)قویید ،  خود ادامیه دهید بقای کاری ات اجتماعی بهتواند بدون ملاحظ و نمی نمودهفعالیت 

 (.1389 ی،حمص

 توانمندسازی کارکنان
 علیم صیاح  نظیران از بسییاری از ن یاه. توانا می باشید انسانی نیروی مفهوم ها، سازمان برای مسئله ترین امروزه مهم

 بیه انیدك هیای آوری سرمایه جمع با یا را از طریق واردات آن انیعنی می تو است؛ تأمین قابل فناوری و سرمایه مدیریت،

 ییک منیابع انسیانی. ایجیاد نمیود نمی توان مدت زمان کوتاه در را توانمند و ماهر کارکنان یافت، ولی دست بزرگی سرمایه



 

 

 

 کیه هیایی لذا سیازمان گردد؛ محسوب رقابتی مزیت به عنوان و سازمان قوت نقطه می تواند کارکنان توانا به ویژه و سازمان

 و پیور حسیین صاح  ایده و نظر باشند )میرمحمدی، فعالیت متفاوت سطوح در به نیکی می توانند باشند برتری این دارای

به بیان دی ر منابع انسانی یکی از مهم ترین ارکان سازمان است و تک تک کارکنان در روند توسعه  .(1396 بنابری، قاسمی

هستند. مدیریت منابع انسانی اصطلاحی برای توصیف گستره ای از فعالیت های متنوع است و بر  و پیشرفت سازمان دخیل

مسئولیت مدیران برای تجهیز با کارکنان توانمند و حصو  اطمینان از مطلوبیت بکارگیری اسیتعدادهای آنهیا دلالیت دارد. 

ردار می شود که شیرایطی را فیراهم کنید تیا کارکنیان سازمان زمانی از نیروی انسانی با ان یزه، پرتلاش و رضایت مند برخو

بتوانند توانایی و قابلیت های خود را سازمان به درستی در جهت اهدا  سازمان به کار گرفتیه و شیغل خیود را بیا اهمییت 

 (.1397 یفر،و خن یدنژاد، رش یسلطانبدانند )

و  ظرفییت از ینیهو اسیتفاده به کارمنیدان یه وربهیر یشافیزا جهت فرایندهای تأثیرگذاراز  یکیکارکنان  یتوانمندساز

توسیعه آن  یقطر است که از ی، مفهومیاست. توانمندساز یاهدا  سازمان مسیر دستیابی بهآنها در  یو گروه یفرد ییتوانا

 یزتوانمندسیا ی یر،د. به عبارت دکن یمستمر عملکرد کمک م بهسازی افراد و گروه ها به بهبود و تواناییو گسترش نفوذ و 

  (.1386و همکاران،  ینادر)است  یسازمان ییشکوفا راهبرد توسعه و یک

 کارکنان ابعاد توانمندسازی

 منتلفی درجات است ممکن کارکنان آن در که است مستمر و پیوسته متغیر یک توانمندسازی ،(1995) 1اسایرتزر نظر به

 بودن دار معنی بودن، احساس مؤثر استقلا ، احساس شایست ی، احساس احساس بعد نظر وی پنج از. کنند تجربه را آن از

 (1392 رحمانی،) شود می شمرده بر کارکنان توانمندسازی ارکان از سازمانی اعتماد احساس و

 در ادامه به شرح این ابعاد پرداخته می شود:

 بیه مربیو  یهیا فعالییت دادن انجام برای کارکنان توانایی شایست ی(: اثربنشی خود احساس) شایست ی احساس 

 را محییط نییاز مورد رفتارهای در مشارکت صلاحیت که کنند احساس باید کارکنان. باشد می مهارت با توام وظیفه

 . دارند

 لازم فعالییت تعییین و فیرد اسیتقلا  و عمل آزادی معنی به انتناب، حق داشتن(: خودمنتاری)استقلا   احساس 

  است. شغلی وظایف دادن انجام برای

 مربیو  کنترلیی خیود احسیاس به کاملا کار، در بودن مؤثر احساس از برخورداری (:گذاری بودن )اثر ثرمؤ احساس 

 دنبیا  به اثری می دهند انجام آن ه که کنند احساس باید تنها نه کنند، توانمندی احساس افراد که این برای. است

 شنصیی، کنتیر  احسیاس نوعی داشتن بنابراین د،آورن وجود به را اثر آن توانند می خود که دریابند باید بلکه دارد

 است.  ضروری توانمندی نیز و سلامت برای

 از و گیرنید میی بهیره روانیی ییا روحیی نیروی از کارکنان بودن معنادار در (:بودن بودن )ارزشمند معنادار احساس 

 و پیونید فعالییت، آن در اشیتغا  نتیجیه در آنیان. دارنید شنصیی اهمیت احساس نوعی خویش اشتغا  و درگیری

 است. معطو  افراد ارزشی ن رش به بودن دار معنی بنابراین کنند، می تجربه را شنصی همبست ی

 بیین متقابیل اعتمیاد از کیه اسیت میداوم فیردی میان ارتبا  یک سازی : توانمند(سازمانی اعتماد) اعتماد احساس 

 کیفییت، میداوم بهبیود جهیت در افراد که دهد می ازهاج ارتبا  و وابست ی این آیند می وجود به کارفرما و کارمند

 .(2012 ،1کارا)نمایند  تلاش هزینه حداقل با متمایز خدمات ارایه تولید،

                                                 
1 Spreitzer  



 

 

 

  یسازمان یو تعال یرابطه فرهنگ سازمان

افزایش بهیره  ی،شد جهت ساخت ان یزه، رفتارهای مطلوب، دستیابی به آرمان ساختار یانب یناز ا یشهمان گونه که پ

نوین و کارآمید اسیتفاده نمیوده  یآن نهاد از راهکارها یرانبه تعالی سازمانی، مجموعه مد یدنی کارکنان و در نهایت رسور

تیوان  یمیلیذا  فرهنگ سازمانی است. یزیطرح ر یراز مس ی،و برون یبه تعالی و وفاق درون یابیدست یرهایاند و یکی از مس

 یاز جمله مد  تعیال یفیتشکست پرويه های ک یا یتکننده ای در موفق ینیتع یارتواند نقش بس یم یگفت فرهنگ سازمان

فرهنگ سازمانی به عنوان یک عامل اصلی، نیل به تعالی و موفقیت در جهت اثر بنشی  ی رسازمان داشته باشد. به عبارت د

 باورهیای و اصو در  رچ ییکاادر صورت عدم وجود  ی ر،عبارت د به (.1388سازمانی را تسهیل می نماید )ابزری و دلوی، 

آرا در افیراد،  یپراکنیدگ ینیوع ییا وجیودهای امروزی  یتاز مز برخورداری یازن یشپ ،و قواعد ارزش هابه  یبندیحاکم و پا

بیه  یابیکه به دنبا  دست یرو، برای سازمان ینسازد. ازا یرا مشکل م اهدا  به دستیابیو  شده یرپذ ی فرهنگ سازمان آس

 ییتانسیجام در آن از اولو موجود و توجه به راه های کاربردی برای یفرهنگ سازمان یاز چ ون  یناناطم یت است،مز ینوع

 (.1393و همکاران،  یجعفر یمیرود )کر یبه شمارم یهای اصل

  یسازمان یکارکنان و تعال یتوانمندساز یانرابطه م

 معیارهیای از یکی کارکنان، و است شده پیش از رت بیش اروپایی تعالی سازمانی مد  در کارکنان توانمندسازی به توجه

 میی بیالا را عیدالت و برابری متعالی های سازمان: گردد می بیان مد  این در که ای گونه به باشد؛ می مد  این تعالی مهم

 بیر اداریمعنی تیأثیر کارکنیان، به طور کلیی توانمندسیازی (.2004 ،2هیوك و هیل) سازند می توانا و گیر در را افراد و برند

 اشیتیاق کیرده، کیار تر سنت خود، کار از بنشی کنتر  واگذاری صورت در کارکنان، رسد، می نظر به. دارد سازمانی تعالی

 ابزارهیای از یکیی کارکنیان، توانمندسیازی اسیاس، ایین بیر. داشت خواهند نیز بیشتری تعهد و داد خواهند نشان بیشتری

 و ان ییزش شیدن، درگییر موجی  توانمندسیازی، که ای گونه به باشد؛ می سازمانی تعالی و انسانی منابع مدیریت قدرتمند

 بیه سیازمان حرکیت نهاییت در و سازمان به نسبت وفاداری و تعهد ماندن، باقی به آنان تشویق و هم نین کارکنان رضایت

 تعیالی بیه دسیتیابی باشیند، ربرخوردا بالاتری توانمندی سطح از سازمانی افراد چه هر اساس، براین. گردد می تعالی سمت

 منظیور بیه اساسیی راهبردهای از یکی را کارکنان توانمندسازی بایستی سازمان عالی مدیران بنابراین،. گرفت خواهد شتاب

 و زاده کنند )قربیانی ریزی برنامه کارکنان روانشناختی توانمندی بالاتر سطوح به رسیدن برای و نموده تلقی سازمانی تعالی

 (.1392 آقاوردی،

 رابطه میان فرهنگ سازمانی و توانمندسازی کارکنان

 کیه هیر مجموعیه سیازمانی فرهنگ. است مطلوب سازمانی فرهنگ برخورداری از سازمان، ممیزه و قدرت وجوه از یکی

 از را آن بیرون و چهیره درون توانید می شود، می محسوب آن های ضعف و قوت ها ها، خصلت ویژگی ها، نمای تمام آیینه

 فرهنیگ مطالعیه طرییق از. نشیان دهید مرتبط اعتقادات سایر و ها ن رش باورها، ها، اصو ، به ارزش کارکنان پایبندی نظر

 چقیدر هیر هم نیین (.1996، 3بیرد )آدلیر و برگیان پی کارکنانش، تعهد و ارزشی انسجام به تشکل، می توان یک سازمانی

 انسیانی منیابع ظرفییت تمیامی از که داشت انتظار توان می باشد، داشته وجود سازمان در تعاون بر مبتنی و دوستانه روابط

. آورد وجود به آنها در مسئولیت احساس و بدهد را کارها انجام برای عمل اختیار و آزادی آنها به و کند استفاده سازمان یک

 اگیر فرهنیگ دی یر بییان بیه. گیردد کارکنیان توانمندسیازی سیاز زمینیه طریق این از تا ببرد بالا را آنها نفس به اعتماد و

 باشید می سازمان بیرونی رقابت و رشد متوجه است، متمرکز قدرت تمرکز عدم بر که قوی و مناس  سازمانی و ایدئولويیک

 بیرای را مناسی  بسیتر که داشت انتظار توان می باشد، داشته وجود سازمان در باشد می گسترده اهدا  تحقق آن هد  و
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 داشیته کارکنیانی تیا دهنید انجیام مهارت و دانش کس  برای لازم های ریزی برنامه و کند فراهم کنانکار ساختن توانمند

 وظیفیه چیه که بدانند خوبی به کنند کار چه ب ویند آنها به که این از پیش و کنند درك را شان وظایف خوبی به که باشند

 (.1397 ره ذر، و طاهری) دارد وجود انتظاری چه سازمان در آنها از و دارند ای

 صیورتی در لیذا.  دارد وجیود مثبتی و معنادار رابطه کارکنان توانمندسازی و سازمانی فرهنگ بین دهد می نشان نتایج

 مسیائل میورد در کیه آورد وجیود بیه را فرصیت ایین افراد برای و باشد داشته وجود قوی و مناس  فرهنگ سازمان، در که

 بیرای مهیارت و دانیش فراگییری بیرای را لازم فرصیت و داده مشارکت را آنها ها ریگی تصمیم در کنند، اظهارنظر سازمان

بنیدی نهیایی از مطالعیه قاضیی و مظفیر در جمیع .سازند می فراهم را کارکنان توانمندسازی بستر آورند، وجود به کارکنان

گرتیه  "یعربسیتان سیعود یلتیبنش دو ی: مطالعه فرهنگ کاریبر عملکرد شغل یفرهنگ سازمان یرتأث"( با عنوان 2018)

 اقتباس شده است.برداری شده و در نهایت مد  مفهومی زیر با توجه به عنوان مقاله 

 

 

 

 

 

 

 
 (2018و مظفر،  یبرگرفته از قاض ) یمد  مفهوم (:1)شکل 

گیریبحث و نتیجه  
. شیود میی مطیرح مانیساز فرهنگ توسط کیفیت، مدیریت سیستم موفق سازی پیاده برای ها چالش بزرگترین از یکی

 فرهنگ دارای باید سازد، پیاده را خود های استراتژی بتواند و داشته موثر کیفیت مدیریت سازمان یا سیستم هر اینکه برای

 تمرکیز و مستمر بهبود باز، ارتبا  کارکنان، مشارکت و تعهد خوب، رهبری حمایت با سازمانی فرهنگ. باشد پیشرو سازمان

بیه  (.2018 ،1سیوکدئو و گانتشیو) نماید عبور کارها انجام برای سنتی های شیوه از باید سازمان و یافته توسعه باید مشتری،

بیان دی ر بسترسازی رفتار و ان یزه های مناس  و رسیدن به اهدا  از پیش تعیین شده سازمان، ارتقای بهیره وری نییروی 

 از ه گیری از روش هیای نیوین و کارسیاز نمیوده اسیت. یکییکار و حرکت به سمت تعالی سازمانی مدیران را مجبور به بهر

تیدابیری  اتنیاذ. خواهد بیود مطلوب سازمانی فرهنگ ایجاد طریق از، وفاق درون و برون گروهی و تعالی نیل به راهبردهای

 میسیر نیسیازما فرهنیگ بررسیی با سازمان جز تعالی و ایزو استانداردهای، سازمانی بهبود، فراگیر کیفیت مدیریت هم ون

 از بسییاری در جهیان امیروز میورد توجیه کیه مصادیق تازه علم میدیریت هم نین از .(1388، دلوی ننواهد شد )ابزری و

هیا  بن یاه و نهادها اساس آن بر که است وکار کس  تعالی های مد  ساماندهی، کشورها بوده و جای اه ویژه ای کس  کرده

نموده است.  تقویت آنها در را ساختاری بهبود سوی به حرکت فضای رقابتی، جادای با و گرفته قرار ارزشیابی و سنجش مورد

 هیای ارزش و مفیاهیم توانید مفید خواهید بیود کیه میی ابزاری به نیکی اجرا شود اروپا چنان ه کیفیت مدیریت بنیاد مد 

 در را مسیتمر بهبیود و سازمانی یادگیری، ارزیابی خود های بکارگیری روش، راهبردی های برنامه اجرای و تدوین، سازمانی

 در .(1392، آور گیل و فراینیدهای اجراییی را میسیر سیازد )ادب مناس  ترین شناسایی امکان ساخته و نهادینه ها سازمان

 هیر در کارکنیان. نیروی انسانی تشکیل دهنیده آن اسیت سازمان هر ترین دارایی اساسی و ترین مهم کنونی، رقابتی دنیای

                                                 
1 Gantsho & Sukdeo 

 فرهنگ سازمانی

 توانمندسازی کارکنان

 مانتعالی ساز



 

 

 

 در را خیود مهیارت و استعداد ان یزه کافی، داشتن و نیازها رفع صورت در که نیازهای بیشمار با است ادیافر شامل سازمان

دارد،  سیازمان هیر در انسیانی نییروی کیه جای اه ویژه ای به توجه با لذا.اندوخته خواهند ساخت به سازمان خدمت راستای

اسیت )اهوازییان و همکیاران،  بیوده پژوهش ران توجه مورد عملکرد کارمندان گردد، افزایش سب  که مفاهیمی به پرداختن

1395). 

 ارتبیا  داده و بلندمیدت اهیدا  بیا را ایین فراینیدها بایید باشید هدفمند کارکنان توانمندسازی های برنامه اینکه برای لذا

 کارمندان و توانمندسازی به توجه. را مورد توجه ویژه قرار داد سازمانی تعالی و کیفیت فراگیر مدیریت هم ون رویکردهایی

 توانمندسیازی .مفهومی با اهمییت را جلیوه داده اسیت جهانی سطح به رسیدن و فعالیت ها بهبود در راستای انسانی نیروی

نظیر میی آیید  به لذا ،داشته است سازمان توسط مستمر بهبود و فراگیر کیفیت در دستیابی مفاهیم مدیریت مهم جای اهی

 در روش هیای افیراد شایست ی مسیرهای در راستای بهبود مداوم برای است ساختار یافته کلان ردراهب نوعی توانمندسازی

 (.1395، زاده شریف و مقدسی، سازمان )آقاویردی در عملکردی های جنبه تمام برای خلاقانه و نوین

رسیالت و چشیم  ینتیدون در اهتمام جیدی میدیراشود. با توجه به بررسی ادبیات موضوع پیشنهاداتی به شرح زیر ارایه می

؛ چرا که در بازار رقابتی امروز چشم انداز روشن برای آینده سازمان از مهم ترین فرایندهایی است که باید به آن توجیه انداز

بیاور هسیتند کیه  یینکارکنان بیر ااز آنجایی که نیروی انسانی مهم ترین سرمایه سازمان هستند، اما به نظر می رسد  شود.

شیناخته  سیازمانندارند. این مهم می تواند به عنوان یک تهدید در آینده کیاری  مثبت بر عملکرد سازمان یرگذاراث ییتوانا

ی به صورت دو سیویه از اطلاع رسان یانبا کارکنان ارتبا  و گفتمان متقابل داشته و جر یرانمدشود؛ لذا پیشنهاد می گردد 

 مرتبط با خود را فهرسیت یتفعالکارکنان چندان از سوی دی ر  م شود.طریق شبکه های اجتماعی، ملاقات عمومی و... فراه

منیابع لازم بیرای اجیرای و داشیته  ییآشینا یبه اهدا  سیازمان یکارکنان با برنامه دستیابنمی کنند؛ لذا پیشنهاد می شود 

ارزش هیا و فرهنیگ کارکنیان، بیا  یفیرد یارزش ها .گردد یعمل یو در قال  طرح و خط مش یافتهاستراتژی ها اختصاص 

و  یارزش سیازمان یمنیابع در راسیتا یسازمان بیر بکیارگیر یکردروی متوسطی دارد؛ لذا پیشنهاد می شود سازگار یسازمان

بوده و با بهره گیری از مد  های تعالی سازمانی و اتناذ سیاست های تشویقی هم ون جایزه مالی، سیفرهای  یدارپا ینتضم

 لا بردن فرهنگ سازمانی کمک نماید. و... به باتفریحی، ارتقای پست سازمانی 
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