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تدوین الگوی ساختاری اثر مولفه‌های مدیریت کیفیت جامع بر گردش شغلی و بررسی تأثیر 
نقش فرهنگ سازمانی بر آن )نمونه موردی، وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی(

بهروز بهمنش*

چکیده:
تاریخ دریافت: 96/03/04
تاریخ پذیرش: 96/06/17

مدیریت کیفیت جامع یک رویکرد مدیریتی و برای بهبود عملکرد سازمانی است. فرهنگ سازمانی پدیده ای پیچیده می‌باشد 
که در عین حال در تسریع روند پیشرفت و دگرگونی سازمان نقش به سزایی دارد، لذا در این تحقیق به بررسی الگوی ساختاری 

اثر مولفه‌های مدیریت کیفیت جامع بر عملکرد شغلی کارکنان وزرات فرهنگ و ارشاد اسلامی و بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر آن 
می‌پردازیم. بدین صورت که روش پژوهش حاضر توصیفی از نوع پیمایشی است. برای الگوسازی در تحقیق حاضر از الگو سازی معادلات 
ساختاری و برای آزمون روابط على میان متغیرها از روش رگرسیون سلسله مراتبی استفاده شد. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه 
کارمندان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی ۳۲ سازمان کشور است و شامل ۲۵۵۳ نفر است. گروه نمونه 
بر اساس جدول کرجسی مورگان ۱۶ شامل ۳۳۵ نفر برآورد گردید که از سازمان به روش خوشه‌ای تصادفی، انتخاب شدند. برای 
جمع‌آوری داده‌ها از پرسشنامه‌های مدیریت کیفیت فراگیر موسسه کیفیت فدرال آمریکا، عملکرد شغلی پاترسون )۲۰۰۰(، فرهنگ 
سازمانی دنیسون و اسپریترز )۱۹۹1( و حمایت سازمانی اینترنبرگر و همکاران )۱۹۸۶( استفاده شد. پایایی پرسشنامه‌ها بر اساس 
آلفای کرونباخ به ترتیب 0/97-0/92-0/95 و 0/74 برآورد گردید. داده‌ها با نرم‌افزار Spss23 ,PLS مورد تحلیل قرار گرفت. نتایج نشان 
داد مؤلفه‌های تمرکز بر مشتری، توانمندسازی کارکنان و کار تیمی، تجزیه‌و‌تحلیل کیفیت تضمین کیفیت و بهبود کیفیت با نقش 
تعدیلگر فرهنگ سازمانی با عملکرد شغلی رابطه دارد )P<0.01(. هم چنين بين مؤلفه‌های حمایت و رهبری مدیریت عالی، برنامه ریزی 
.)P<0/01( راهبردی، تمرکز بر مشتری تضمین کیفیت و بهبود کیفیت با نقش تعدیلگر حمایت سازمانی با عملکرد شغلی رابطه دارد

واژگان کلیدی:
مديريت يكفيت فراگیر، عملکرد شغلی، فرهنگ سازمانی، حمایت سازمانی، سازمان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی

1. مقدمه
سرمایه‌گذاری  نمود  بارزترین  به‌عنوان  آموزشی  نظام‌های 
اصلی  نقش  جامعه  در  شکوفایی  زمینه  در  انسانی  نیروی 
از  توجهی  قابل  سهم  نظام‌ها  این  امروز،  دارند.  عهده  بر  را 
به  توجه  با  و  داده  اختصاص  خود  به  را  کشور  هر  بودجه 
اهمیت و نقش آن در ابعاد اقتصادی، اجتماعی، فرهنگی و 
نظام  بهبود کیفیت  است در جهت  سیاسی جامعه ضروری 
های آموزشی اقدامات اساسی صورت بگیرد و از هدر رفتن 
)مصدق‌راد،  شود  جلوگیری  مادی  و  انسانی  های  سرمایه 
۱۳۹۴(. آموزش زمانی می‌تواند براساس نیاز ملی و در جهت 
گسترش فرهنگ و دانش مدیریت نوین استوار باشد که نظام 

* دکتری تخصصی مدیریت منابع انسانی، پژوهشگاه مدیریت بحران اصفهان، دانشکده مدیریت

ایجاد شده  کیفیت‌گرا  و  محور  رویکرد مشتری  با  مدیریتی 
باشد.

مديريت يكفيت فراگیر روشی است که می‌تواند این تحول را 
در آموزش ایجاد کند )سرمدی و شالباف، ۱۳۸۶(. مدیریت 
عملکرد  بهبود  برای  و  مدیریتی  رویکرد  یک  جامع  کیفیت 
این  بر  جامع  کیفیت  مدیریت  عمده  تاکيد  است.  سازمانی 
است که هر کارمند و مدیری پاسخگوی بهبود مداوم کیفیت 
خدمات و محصولات شرکت باشد تا خواسته های مشتریان 

تامین شود. )راهمن، ۲۰۰۴(.
افزایش  منظور  به  را  کیفیت  ارتقا  های  فعالیت  ها  سازمان 
شکایات  کاهش  مشتری،  حق  افزایش  مشتری‌ها،  رضایت 
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اثربخشی  افزایش  جدید،  مشتری‌های  جذب  مشتری، 
سازمانی، کاهش هزینه های ضایعات و دوباره کاری، بهبود 
پیشی  و  بازار  از  بیشتری  سهم  آوردن  دست  به  سوددهی، 
گرفتن از رقباء آغاز می‌کنند. )ایوانس، 2002(. میزان رضایت 

مشتری، موفقیت یا شکست سازمان را تعيين می‌کند.
سه رکن اصلی فلسفه مدیریت کیفیت فراگیر، یعنی مشتری 
یک  رأس  در  هم  مستمر  ارتقای  و  فرایندگرایی  محوری، 
مدیران  اجراست.  و  قابل درک  آن  قاعده  در  و هم  سازمان 
و  دورنما  سازمان  وجودی  فلسفه  تحلیل  از  سازمان  ارشد 
رسالت آن فرایندهای کلیدی را تعيين می‌کنند و در راستای 
انتظارات  و  نیازها  به  پاسخگویی  و  سازمان  رسالت  تحقق 
کارکنان  می‌کنند.  بسیج  را  سازمانی  افراد  همه  مشتری‌ها 
کلیدی  فرایندهای  عملکرد  ارتقای  با  سازمان  قاعده  از  نیز 
اعمال  می‌شوند.  همراه  و  همگام  سازمان  ارشد  مدیران  با 
رمز  مدیریتی  شیوه  این  اصول  رعایت  و  يكفيت  مديريت 
موفقیت سازمان بوده و علاوه بر رضایت مشتریان و ارتقای 
و  )ذوالفقاری  می‌شود  نیز  اثربخشی  افزایش  باعث  کیفیت 
کلانتری، ۱۳۸۷(. همان طور که کرامتی و البدوی )۲۰۰۹( 
دریافتند که اجرای مدیریت کیفیت جامع بر عملکرد شغلی 

اثر دارد.
مهمترین و اساسی ترین مسئله هر سازمانی، عملکرد شغلی 
ارزش  به عنوان  انسانی آن سازمان است. عملکرد  نیروهای 
کلی مورد انتظار سازمان از تکه های مجزای رفتاری تعریف 
شده است که یک فرد در طول یک دوره مشخص از زمان 
که  است  شاخصی  شغلی  عملکرد  درواقع،  دهد.  می  انجام 
چگونگی تحقق اهداف یک سازمان یا موسسه را اندازه گیری 
به  را  شغلی  عملکرد  نیز   )2011 لیان،  و  ) چن  نماید.  می 
میزان  می‌تواند  شرکت  یک  که  دانند  می  شاخصی  عنوان 

دست یابی به اهداف خود را، مورد سنجش قرار دهد.
در یک مطالعه تجربی که به وسيله )هانگ، لانس، یانگ، كو، 
۲۰۱۱( انجام شده رابطه مثبت بين مديريت يكفيت جامع 
و عملكرد نوآوری تأیید شده است. )هانيون و کرولا، 2003( 
و  تر هستند  موفق  هایی  دریافتند شرکت  پژوهشی  در  نیز 
عملکرد بهتری را دارند که رضایت مشتریان خود را بیشتر 
اند.  وابسته  به مشتریان خود  تامین کنند، چرا که سازمان 
میزان رضایت مندی مشتری موفقیت یا شکست سازمان را 
عملکرد  و  جامع  يكفيت  مديريت  بين  لذا،  می‌کند،  تعیین 

شغلی رابطه وجود دارد )دوبی و سینگ، ۲۰۱۳(. 
فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده از متغیرهای 
رابطه مدیریت کیفیت جامع و عملکرد شغلی  بر  تاثیرگذار 
است که مورد توجه پژوهشگران قرار گرفته است . فرهنگ 
در  حال  عین  در  که  می‌باشد  پیچیده  ای  پدیده  سازمانی 
تسریع روند پیشرفت و دگرگونی سازمان نقش به سزایی دارد 
سازمانی،  فرهنگ  که  دهند  می  نشان  تحقیقات  هم چنین 
مهمترین اهرم در ارتقای قابلیت های مدیران ارشد سازمان 
از  بعضی  این  وجود  با   .)۲۰۰۹ بین،  و  )بینگ  می‌باشد  ها 
محققان معتقدند که فرهنگ سازمانی مستقیما بر اثربخشی 
تأثیر نمی گذارد، بلکه این تأثیر گذاری از طریق اصلاح رفتار 
 .)۲۰۰۹ همکاران،  و  )ژنگ  میگیرد  سازمان صورت  اعضای 
و  پایبندی  و  انسانی  منابع  بهبود  فرهنگ،  روی  سازمان 
می  افزایش  را  آن  و  می‌کند  تاکید  شدن  عضو  برای  تعهد 
عملکرد  مرکزی  و  محوری  نقطه  سازمانی  فرهنگ  دهد. 
سازمان است ) منوريان، قربانی و شریفی، ۱۳۸۷( فرهنگ 
سازمانی نمایانگر ادراک مشترک اعضای سازمانی است که 
رفتار آنها را تحت تأثير قرار می دهد. در هر سازمان، ارزش 
دائما  که  دارند  وجود  هایی  اسطوره  و  مراسم  نمادها،  ها، 
در طول زمان تغییر می‌کنند )رابینز، 2005(. فرهنگ یک 
هویت گروهی می سازد که این هویت، به اعضای گروه در 
مأموریت  ها،  سیاست  با  خویش  انطباق  و  سازی  هماهنگ 
سازمانی  فرهنگ  می‌کند.  کمک  سازمان  های  هدف  و  ها 
موجبات تعهد گروهی را فراهم می آورد )بهارستان ، اكبری 
و شائمی برزکی، ۱۳۹۱( و موجبات ایجاد سازگاری در خارج 
از سازمان و ادغام در داخل سازمان را فراهم می‌کند. رابطه 
جامع  کیفیت  مدیریت  پذیرش  میزان  و  سازمانی  فرهنگ 
نشان داده است که همیشه فرهنگ سازمانی مناسب مقدم 
 .)۲۰۰۵ )رابینز،  می‌باشد  جامع  کیفیت  مدیریت  اجرای  بر 
سازمانی  فرهنگ  مورد  در  بررسی  سازمان  یک  در  بنابراین 
آن اولویت خاصی از جهت نمود در عملکرد شغلی کارکنان 
دارد. حمایت سازمانی ادراک شده یکی دیگر از متغیرهای 
توجه  مورد  اخيرا  که  است  شغلی  عملکرد  بر  تأثیرگذار 
پژوهشگران قرار گرفته است )جاجرمی زاده، فیضی، عباسی 
و ابرقویی، ۱۳۹۲(. ادراک از حمایت سازمانی، عبارت است 
از باور کلی فرد مبنی بر اینکه سازمان، زحمات او را ارج می 
نهد و برای سعادت و رفاه او اهمیت قائل است. کارکنانی که 
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اند خود  ادراک کرده  از سوی سازمان خود  بالایی  حمایت 
را مدیون سازمان دانسته و تلاش می‌کنند تا به سازمان در 
از  و پشتیبانی  رفتارهای مثبت  و  نگرشها  قالب شکل دهی 
اهداف سازمان پاسخ دهند اليو، هانگ -يو و فالی، 2006(. 

که  دادند  نشان  پژوهشی  در   )۲۰۰۹( کارملی،  و  گلبارد 
افزایش  دارد.  مثبت  رابطه  عملکرد  با  سازمانی  حمایت 
حمایت سازمانی کارکنان از یک سو موجب افزایش عملکرد 
از  و  می‌شود  سازمان‌ها  در  کارکنان  ماندن  به  تمایل  و 
باعث کاهش میزان فشارهای شغلی می گردد.  سوی دیگر 
بر  باشند،  داشته  بیشتری  سازمانی  كاركنان حمایت  هرچه 
آنها  کارایی  افزایش  موجب  و  گذارد  می  تأثیر  عملکردشان 
نگرش  افزایش  باعث  کارکنان  سازمانی  حمایت  می‌شود. 
مثبت کارکنان نسبت به شغل آنها می‌شود. هرچه حمایت 
سازمان از پرسنل بیشتر باشد، میزان التزام آنان به شغل و 
عملكرد شان افزایش می‌یابد. عوامل مختلفی ممکن است به 
بروز بیگانگی کاری در میان کارکنان سازمان منجر گردد. در 
مورد از مهترین این عوامل حمایت سازمانی ادراک شده و 
ویژگی های شغلی می‌باشد )چيابورو، تاندی - ایلی و وانگ، 

.)۲۰۱۴
كوششی  حقيقت  در  نیز  آموزشی  سازمان‌های  در  مدیریت 
آگاهانه است برای بالا بردن يكفيت تعلیم و تربیت انسانهایی 
که بار تحول پیشرفت فردی و جمعی را بر دوش دارند. با به 
اداره سازمان‌ها نه تنها  کارگیری اصول و موازین علمی در 
منابع  از  بهره‌گیری  در  بلکه  بهبود می‌یابد،  آموزش  کیفیت 
مالی و انسانی صرفه جویی‌هایی به عمل خواهد آمد. در این 
تحولات  این  از  نیز  اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ  وزارت  راستا، 
در امان نبوده اند و اخیرا با گستره ای از چالش‌های توسعه 
مدیریت روبرو هستند. مدیریت کیفیت فراگیر یک فرهنگ 
سازمان  در  آن  شدن  نهادینه  از  پس  که  است  مدیریتی 
کلیه  از  بهره‌برداری  و  بهره‌گیری  برای  ابزاری  به  آموزشی 
منابع سازمانی تبدیل می گردد. هدف اساسی نظام مدیریت 
از  آموزشی  کارگزاران  کلیه  کردن  درگیر  فراگیر  کیفیت 
و  آموزشی  فعالیتهای  با  عملیاتی  مدیریت  تا  عالی  مدیریت 

ماموریت سازمان آموزشی است.
اثر  ساختاری  الگوی  بررسی  هدف  با  پژوهش  این  لذا 
مؤلفه‌های مدیریت کیفیت جامع بر عملکرد شغلی کارکنان 
وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی با نقش تعديل كننده سازمانی 

در سازمان‌های وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی درصدد یاری 
نظام آموزشی در نیل به اهداف عالی روش مدیریت کیفیت 

فراگیر و شناسایی عوامل مؤثر و موانع استفاده از آن است.
مدلی  از   TQM کیفیت جامع  مدیریت  نظریه  بررسی  برای 
ارتقاء  گیری  اندازه  و  ارزیابی  برای  مدل  این  از  توسط  که 
کیفی وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی استفاده کرد. در این 
پژوهش از نظریه عملکرد شغلی کارکنان پاترسون )2000( 
که  سازمانی  عوامل  متغیر  بررسی  برای  شد.  برده  بهره  نیز 
توسعه‌ای،  فرهنگ  مؤلفه‌های  با  سازمانی  فرهنگ  شامل 
و  دنیسون  مدل  طبق  مراتبی  سلسله  و  عقلانی  گروهی، 
و  روهادز  سازمانی  حمایت  نظریه  از  و   )1991( اسپريترز 
آیزنبرگر )1986( بهره برده شد. عوامل سازمانی در سازمان 
نقش تعديل گری ایفا می‌کند و می‌تواند باعث افزایش تاثیر 
مدیریت کیفیت جامع بر عملکرد کارکنان گردد. لذا فرضیه 
اصلی که در این پروژهش مورد بررسی قرار  می گیرید این 
است که، مؤلفه‌های مديريت يكفيت جامع بر عملکرد شغلی 
تعديل  نقش  با  اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ  وزارت  کارکنان 
كننده عوامل سازمانی )فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی 
در وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی( تأثیر دارد. سایر فرضیه‌ها 

از جمله: 
۱. حمایت و رهبری مدیریت عالی سازمانی بر عملکرد شغلی 
کارکنان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی با نقش تعدیل‌کننده 

)فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی( تأثیر دارد.
برنامه ریزی راهبردی بر عملکرد شغلی کارکنان وزارت   .2
)فرهنگ  تعدیل‌کننده  نقش  با  اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ 

سازمانی و حمایت سازمانی( تأثیر دارد. 
کارکنان  عملکرد شغلی  بر  مدار  روی مشتری  بر  تمرکز   .3
وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی با نقش تعدیل‌کننده )فرهنگ 

سازمانی و حمایت سازمانی( تأثیر دارد.
کارکنان  بر عملکرد شغلی  کارکنان  آموزش  و  ۴. شناسایی 
وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی با نقش تعدیل‌کننده )فرهنگ 

سازمانی و حمایت سازمانی( تأثیر دارد.
شغلی  عملکرد  بر  تیمی  کار  و  کارکنان  سازی  توانمند   .۵
کارکنان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی با نقش تعدیل‌کننده 

)فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی( تأثير دارد.
شغلی  عملکرد  بر  کیفیت  تجزیه‌و‌تحلیل  و  گیری  اندازه   .۶
کارکنان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی با نقش تعدیل‌کننده 
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)فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی( تأثير دارد. 
۷. تضمین کیفیت با عملکرد شغلی کارکنان وزارت فرهنگ 
)فرهنگ سازمانی و  تعديل كننده  و نقش  ارشاد اسلامی  و 

حمایت سازمانی( تأثیر دارد.
شغلی  عملکرد  و  بهروری  و  کیفیت  بهبود  پیامدهای   .۸
کارکنان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی بانقش تعديل كننده 

)فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی( تأثير دارد.

2 پیشینه پژوهش
به طور کلی در زمینه ی رابطه فرهنگ سازمانی و عملکرد 
شغلی تحقیقات متعددی صورت گرفته است که در ادامه به 

برخی از مهم ترین آنها اشاره می‌شود:
)Chien ‌- Ming  (2009  در پژوهشی به بررسی ویژگی های 

عملکرد  و  سازمانی  فرهنگ  فردی،  بین  های  فردی، شبکه 
حاکی  پژوهش  این  از  حاصل  نتایج  است.  پرداخته  شغلی 
از آن است که: فرهنگ سازمانی، اثر مثبت و معنی‌داری بر 

  .)Chien-Ming, 2009( عملکرد شغلی دارد
تاثیر  »بررسی  عنوان  تحت   Ojo  )2009( از  پژوهشی  نتایج 
آن  از  حاکی  کارکنان«  شغلی  عملکرد  بر  سازمانی  فرهنگ 
است که رابطه مثبتی بین فرهنگ سازمانی و عملکرد شغلی 

کارکنان وجود دارد.
»فرهنگ  عنوان  تحت  پژوهشی  در   Irfan et al (2009(

به  بر روی عملکرد شغلی کارکنان زن«  تاثیر آن  سازمانی: 
این نتیجه دست یافته اند که فرهنگ سازمانی، اثر قوی بر 

.)Ojo, 2009( روی عملکرد شغلی کارمندان زن، دارد
است  یافته  دست  نتیجه  این  به  پژوهشی  در   Lin (2008(

که؛ مولفه‌های فرهنگ سازمانی اثرات مثبتی بر روی فرایند 
مدیریت دانش دارند، که فرایند مدیریت دانش نیز به توبه 

)Lin, 2008( خود تاثیر مثبتی بر عملکرد شغلی دارد
)Yilmaz & Ergan  (2008 ، تأثیر ابعاد مدل فرهنگ سازمانی 

دادند.  قرار  مطالعه  مورد  را  ها  عملکرد سازمان  بر  دنیسون 
پذیری  انطباق  بعد  برای  که  شد  مشخص  پژوهش  این  در 
دست  به  امتیاز  کمترین  سازگاری  بعد  و  امتیاز  بیشترین 
که  آید  برمی  پژوهش  این  نتایج  از  همچنین،  است.  آمده 
بعد رسالت بیشترین تأثیر را بر افزایش عملکرد شرکت‌های 
تولیدی دارد. همچنین، توانایی شرکت در تولید محصولات 
جدید به شدت تحت تأثیر ابعاد انطباق پذیری و سازگاری 

 .)Yilmaz & Ergan, 2008( می‌باشد
»بررسی  عنوان  تحت   Liu (2007( از  پژوهشی  های  یافته 
رابطه بین سبک رهبری مدیر و عملکرد شغلی کارمند: اثر 
واسطه ای فرهنگ سازمانی« نشان داد که؛ فرهنگ سازمانی 

.)Liu, 2007( اثر مثبتی بر عملکرد شغلی کارکنان دارد
بررسی  به  پژوهشی  در   )Kheradmand & Nazem 2010(

رابطه بین فرهنگ سازمانی و عملکرد کارکنان دانشگاه آزاد 
اسلامی واحد تهران شمال پرداخته اند. یافته های پژوهش 
شغلی  عملکرد  و  سازمانی  فرهنگ  که؛  است  آن  از  حاکی 

کارکنان رابطه مثبت و معنی‌داری با هم دارند.
همچنین بین ابعاد فرهنگ سازمانی )فرهنگهای مشارکتی، 
رابطه  کارکنان  شغلی  عملکرد  و  عقلایی  و  مراتبی  سلسله 
 Kheradmand & Nazem,( مثبت و معنی‌داری وجود دارد

 .)2010

نتایج پژوهشی از )Etemadi & Dianati (2009 تحت عنوان 
»بررسی آثار فرهنگ سازمانی، مشارکت در بودجه بندی و 
مؤيد  مدیران«  عملکرد  بر  مدیریت  سیستم‌های حسابداری 
شغلی  عملکرد  بر  سازمانی  فرهنگ  متغیر  اثرگذاری  وجود 

 .)Etemadi & Dianati, 2009( مدیران، می‌باشد
و   )Bohairaei et al. 2009( های  پژوهش  نتایج  همچنین 
)Morovati-Sharifabadi (2005( حاکی از آن است که بین 
و  مثبت  رابطه  مدیران  شغلی  عملکرد  و  سازمانی  فرهنگ 
Bohairaei et al, 2009, Morovati-( معنی‌داری وجود دارد

 .)Sharifabadi, 2005

)Amirkabiri & Tehrani (2006  در پژوهشی به بررسی اثر 

عملکرد  روی  بر  دنیسون(  مدل  اساس  )بر  فرهنگی  عوامل 
است که  آن  از  پژوهش حاکی  نتایج  اند.  پرداخته  کارکنان 
عملکرد  با  سازمانی  فرهنگ  مولفه‌های  از  کدام  هیچ  بین 
عبارت  به  ندارد،  وجود  معنی‌داری  رابطه  کارکنان  شغلی 
تاثیر عوامل فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی  دیگر یعنی 
بر  به سزایی  تاثیر  نمی‌تواند  پایین است که  آنقدر  کارکنان 
عملکرد آنها داشته باشد. در ادامه خلاصه‌ای از پژوهش های 
عملکرد  و  سازمانی  فرهنگ  ارتباط  زمینه  در  گرفته  انجام 
 .)Amirkabiri & Tehrani, 2006( شغلی آورده شده است

اقدامات  تاثیر  عنوان  تحت  خود  مقاله  در   )1396( بکاییان 
نوآوری  بر  سازمانی  فرهنگ  نوع  و  فراگیر  کیفیت  مدیریت 
و  فراگیر  کیفیت  مدیریت  تاثیرات  بررسی  پی  در  کارکنان، 
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نتایج  می‌باشد.  کارکنان  نوآوری  بر  سازمانی  فرهنگ  انواع 
تحقیق مبین آن است که استفاده از ظرفیت های مدیریت 
کیفیت فراگیر و تقویت فرهنگ سازمانی در راستای توسعه 
تاثیر  کارکنان  نوآوری  در  می‌تواند  انسانی  منابع  مدیریت 

مثبت داشته باشد )بکاییان، 1396(.
عنوان  تحت  خود  مقاله  در   )1397( همکاران  و  بافقی 
با متغیر میانجی  تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملکرد سازمان 
مدیریت کیفیت جامع، به بررسی تاثیر فرهنگ سازمانی بر 
با توجه به متغیر میانجی مدیریت کیفیت  عملکرد سازمان 
آهن  سنگ  شرکت  در  را  تحقیق  و  نموده  پرداخت  جامع 
فلات مرکزی ایران بررسی می نماید. نتایج نشان می دهد 
سازمان  عملکرد  بر  مستقیم  طور  به  سازمانی  فرهنگ  که 
تاثیرگذار نبوده است. در حالی که این روابط و کمک متغیر 
میانجی و مدیریت کیفیت جامع، دارای تاثیر بالایی می‌باشد 

)بافقی و همکاران، 1397(.
تاثیر سبک  عنوان  مقاله خود تحت  در  پور )1398(  معین 
با  کارکنان  کارایی  و  کیفیت  وری،  بهره  میزان  بر  مدیریت 
نور،  اعتباری  موسسه  در  سازمانی  فرهنگ  تعدیلگری  نقش 
به بررسی تاثیر سبک مدیریت بر میزان بهره وری، کیفیت 
در  سازمانی  فرهنگ  تعدیلگری  نقش  با  کارکنان  کارایی  و 
از مدل معادلات ساختاری  استفاده  با  نور  اعتباری  موسسه 

پرداخته است )معین پور، 1398(.
عنوان  تحت  خود  مقاله  در   )1398( عسگری  و  عباسی 
کیفیت  و  جامع  کیفیت  مدیریت  سازمانی،  فرهنگ  بررسی 
خدمات در باشگاه فرهنگی ورزشی ذوب آهن اصفهان، هدف 
را بررسی فرهنگ سازمانی، مدیریت کیفیت جامع و کیفیت 
خدمات در باشگاه فرهنگی ورزشی ذئب آهن اصفهان قرار 
سازمانی،  فرهنگ  داد  نشان  پژوهش  از  حاصل  نتایج  داد. 
مدیریت کیفیت جامع و کیفیت خدمات در باشگاه فرهنگی 
می‌باشد.  متوسط  حد  از  بالاتر  اصفهان  آهن  ذوب  ورزشی 
همچنین با استفاده از تحلیل واریانس مشخص گردید بین 
میزان فرهنگ سازمانی بر اساس سن و سابقه شغلی تفاوت 
بر  جامع  کیفیت  مدیریت  میزان  بین  دارد.  وجود  معنادار 
دارد  وجود  معنادار  تفاوت  شغلی  سابقه  و  جنسیت  اساس 
و بین میزان کیفیت خدمات بر اساس سابقه شغلی تفاوت 

معنادار وجود دارد )عباسی و عسگری، 1398(.

3 روش شناسی پژوهش
ماهیت  لحاظ  از  و  کاربردی،  هدف،  لحاظ  از  پژوهش  این 
الگوسازی  برای  است.  پیمایشی  نوع  از  توصیفی  روش،  و 
برای  و  معادلات ساختاری  الگو سازی  از  تحقیق حاضر  در 
از روش رگرسیون سلسله  آزمون روابط على میان متغیرها 
مراتبی استفاده شد. جامعه آماری این پژوهش شامل کلیه 
فرهنگ  وزارت  اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ  وزارت  کارمندان 
 ۲۵۵۳ شامل  و  است  کشور  سازمان   ۳۲ اسلامی  ارشاد  و 
مورگان  کرجسی  جدول  اساس  بر  نمونه  گروه  است.  نفر 
روش  به  سازمان  از  گردید.که  برآورد  نفر   ۳۳۵ شامل   ۱۶
خوشه‌ای تصادفی، انتخاب شدند. تعداد ۳۶۰ پرسشنامه بین 
ارشاد اسلامی سازمان‌های وزارت  و  وزارت فرهنگ  کارمند 
به  نفر  تعداد، ۳۳۵  توزیع شد که  اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ 
پرسشنامه‌ها پاسخ دادند و ۲۵ پرسشنامه برگشت داده نشد.

3-1 ابزار گرد آوری داده‌ها
موسسه  توسط  که  فراگیر  کیفیت  مدیریت  نامه  پرسش   .۱
کیفیت فدرال در آمركيا ابداع گردیده است اسد، ۱۳۸۳( و 
شامل ۸ زير مقياس است که هرکدام شامل شش گویه است 
.این زیر مقیاس ها عبارتند از : ۱( حمایت و رهبری مدیریت 
عالی سازمان، ۲( برنامه ریزی راهبردی، 3( مشتری مداری، 
۴( شناسایی و آموزش کارکنان، ۵( توانمند سازی کارکنان 
و کار گروهی، ۶( اندازه گیری و تجزیه‌و‌تحلیل کیفیت، ۷( 

بيمه يكفيت، و ۸( پیامدهای بهبود بهره وری. 
۲. پرسشنامه عملکرد شغلی پاترسون ۱۷ )۲۰۰۰( که دارای 

۱۶ گویه می‌باشد.
۳. پرسشنامه فرهنگ سازمانی دنیسون و اسپریترز )۱۹۹۱( 

که دارای ۳۶ گویه است.
همکاران،  و  اینرنبرگر  سازمانی  حمایت  نامه  پرسش   .۴

جدول 1. پژوهش های انجام گرفته در زمینه ارتباط فرهنگ سازمانی 
و عملکرد شغلی
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)۱۹۸۶( که دارای ۹ گویه می‌باشد. ضريب پایایی پرسشنامه 
نرم‌افزار  از  استفاده  با  و  کرونباخ  آلفای  ضريب  طريق  از 
نرم‌افزار PLS و spss23 محاسبه شده است. در این تحقیق 
کیفیت  مدیریت  پرسشنامه  چهار  آلفای  پایایی  ضريب 
فراگیر، عملكردشغلی ، فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی 

به ترتیب 0/97، 0/92، 0/95 و 0/74 برآورد گرديده شد.

3-2 روش تجزیه‌و‌تحلیل دادها
از  استفاده  با  شده  جمع‌آوری  داده‌های  تجزیه‌و‌تحلیل 
اکتشافی  عاملی  تحلیل  شامل  مرتبط  آماری  های  آزمون 
مراتبی  سلسله  رگرسیون  مدل،  مولفه‌های  تعیین  برای 
برای بررسی فرضيه ها و برای ارائه مدل تكنيک مدل یابی 
معادلات ساختاری از طریق نرم‌افزار Smart PLS نسخه ۳ 

استفاده شده است.

4 یافته‌های تحقیق
يافته‌های توصیفی نشان‌دهنده آن است که ، )75/5 درصد از 
افراد مورد مطالعه را مردان و )24/5 درصد( را زنان تشکیل 
داده اند، )7/5 درصد( در گروه سنی ۲۰ تا ۲۵ سال، )11/3 
تا ۳۵ سال و )81/2 درصد( در  درصد( در گروه سنی ۲۶ 
گروه سنی ۳۶ سال به بالا می‌باشند. بیشترین درصد افراد 
در گروه سنی ۲۶ سال به بالا هستند.، )2/4  درصد( دارای 
تحصیلات در سطح دیپلم، ) 6/0 درصد( دارای تحصیلات 
در  تحصیلات  دارای  درصد(   27/2( دیپلم،  فوق  سطح  در 
سطح  در  تحصیلات  دارای  درصد(   53/4( لیسانس،  سطح 

سطح  در  تحصیلات  دارای  درصد(   11/0( و  ليسانس  فوق 
دكترا می‌باشند، )12/5  درصد( دارای سابقه بین ۱ تا ۱۰ 
سال   ۴۰ تا   ۱۱ بین  سابقه  دارای  درصد(   87/5( و  سال 
می‌باشند، )89/9 درصد( دارای رشته تحصیلی علوم انسانی 
و )1/10 درصد( دارای رشته تحصیلی علوم پایه می‌باشند، 
)2/7 درصد( دارای سمت مدير، )7/8 درصد( دارای سمت 

معاون و )89/6 درصد( دارای سمت کارشناس می‌باشند.
سطح  و  كولموگروف  آزمون  از  بودن  نرمال  بررسی  برای 
معناداری بزرگتر از 0/05، فرض صفر مبنی بر نرمال بودن 
نمی‌شود  رد  وابسته  و  تعدیلگر  مستقل،  متغیرهای  کلیه 
هستند  نرمال  متغیرها  این  که  گرفت  نتیجه  می‌توان  و 
 بنابراین از تحلیل رگرسیون استفاده شد. با توجه به مقادير

مورد  عاملی  بارهای   ،c=0/ρ932, AVE=0/670, a=0/923

 1/96 از  بیشتر   T-Value مقادير  کلیه  و  می‌باشند  قبول 
مورد  عاملی  بارهای  کلیه  آماری  لحاظ  به  لذا  می‌باشند، 
بررسی در مورد هریک از گویه‌ها معنادار می‌باشند و تحلیل 
متغير  به  مربوط  گیری  اندازه  الگوی  در  تاییدی  عاملی 

عملکرد شغلی از نظر آماری مورد قبول می‌باشد. 
فرضیات تحقیق با استفاده از مدل معادلات ساختاری آزمون 
مدیریت  رابطه  ساختاری  الگوی   )۲( و  در شكل)۱(  شدند. 
کیفیت جامع و عملکرد شغلی با نقش تعدیلگری متغیرهای 
با  سازمانی  )عوامل  سازمانی  فرهنگ  و  سازمانی  حمایت 

استفاده از مقادیر سطح معناداری نشان داده شده است.

شکل 1. آزمون الگوی ساختاری و فرضیه اصلی پژوهش با نقش تعدیلگری فرهنگ سازمانی
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با   )۲( شكل  در  شغلی  عملکرد  برای  شده  تبيين  واريانس 
و   409/0 با  است  برابر  سازمانی  حمایت  تعديلگری  نقش 

با   )3( شكل  در  شغلی  عملکرد  برای  شده  تبيين  واریانس 
و   458/0 با  است  برابر  سازمانی  فرهنگ  تعدیلگری  نقش 
این به معنی آن است که ۴۶ درصد واریانس متغیر وابسته 
می‌شود.  تبيين  مستقل  متغیرهای  توسط  شغلی  عملکرد 
همچنین آزمون الگوی ساختاری و قرضيه اصلی پژوهش با 

شکل 2. آزمون الگوی ساختاری و فرضیه اصلی پژوهش با نقش تعدیلگری حمایت سازمانی

این به معنی آن است که 41 درصد واریانس متغير وابسته 
عملکرد شغلی توسط متغیرهای مستقل تبيين می‌شود.

نقش تعدیلگری عوامل سازمانی که شامل فرهنگ سازمانی 
تعديل  نقش  سازمان  در  می‌تواند  است  سازمانی  حمایت  و 
مثبت  نگرش  باعث  و  کند  ایجاد  کارکنان  بین  مثبت  گری 
کارکنان نسبت به شغل و افزایش عملکرد شغلی می گردد.

جدول 2. نتایج الگوی ساختاری با نقش تعدیلگری عوامل سازمانی
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با توجه به نتایج به دست آمده در جدول مربوط به فرضيه‌ها 
نشان داد تأثير تعامل مؤلفه حمایت و رهبری مدیریت عالی 
و متغیر تعدیلگر فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی در مدل 
برابر  با 0/019 - سطح معناداری  برابر  دارای ضریب مسیر 
رهبری  و  حمایت  مؤلفه  تعامل  تأثير  می‌باشد.   0/855 با 
مدیریت عالی و متغير تعديل گر حمایت سازمانی بر عملکرد 
شغلی در مدل دارای ضریب مسیر برابر بر 0/111 - سطح 
حمایت  مؤلفه  بنابراین  می‌باشد،   0/484 با  برابر  معناداری 
کارکنان  شغلی  عملکرد  بر  سازمانی  عالی  مدیریت  رهبری 
وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی با نقش تعدیل‌کننده فرهنگ 
حمایت  تعدیل‌کننده  نقش  با  ولی  ندارد  تاثیر  سازمانی 

سازمانی تأثیر منفی دارد. 
نتایج مربوط به فرضیه ۲ نشان داد تأثير تعامل مؤلفه برنامه 
ریزی راهبردی و متغير تعدیلگر فرهنگ سازمانی بر عملکرد 
با 0/366 و سطح  برابر  شغلی در مدل دارای ضریب مسير 
معناداری برابر با 0/778 می‌باشد. تأثير تعامل مؤلفه برنامه 
ریزی راهبردی و متغير تعديل گر حمایت سازمانی بر عملکرد 
شغلی در مدل دارای ضریب مسیر برابر با 0/036- و سطح 
برنامه  مؤلفه  بنابراین  می‌باشد،   0/7854 با  برابر  معناداری 
ریزی راهبردی بر عملکرد شغلی کارکنان وزارت فرهنگ و 
ارشاد اسلامی با نقش تعديل كننده فرهنگ سازمانی تاثیر 
ندارد ولی با نقش کننده حمایت سازمانی تأثیر منفی دارد. 
نتایج مربوط به فرضیه ۳ نشان داد تأثير تعامل مؤلفه تمركز 
بر عملکرد  تعديل گر فرهنگ سازمانی  و متغير  بر مشتری 
شغلی در مدل دارای ضریب مسیر برابر با 0/118 و سطح 
معناداری برابر با 0/263 می‌باشد. تأثير تعامل مؤلفه تمرکز 
بر عملکرد  تعديل گر حمایت سازمانی  متغير  و  بر مشتری 
سطح   0/037 با  برابر  مسیر  ضریب  دارای  مدل  در  شغلی 
معناداری برابر با 0/767 می‌باشد، و بنابراین مؤلفه تمرکز بر 
ارشاد  و  فرهنگ  وزارت  کارکنان  بر عملکرد شغلی  مشتری 
اسلامی با نقش تعدیل‌کننده فرهنگ سازمانی تأثير ندارد و 

حمایت سازمانی تأثیر دارد. 
مؤلفه  تعامل  تأثير  داد  نشان   ۴ فرضیه  به  مربوط  نتایج 
فرهنگ  گر  تعديل  متغير  و  کارکنان  آموزش  و  شناسایی 
سازمانی بر عملکرد شغلی در مدل دارای ضریب مسير برابر 
با 0/580 - و سطح معناداری برابر با 0/001  می‌باشد، تأثير 
تعامل مؤلفه شناسایی و آموزش کارکنان و متغير تعديل گر 

ضریب  دارای  مدل  در  شغلی  عملکرد  بر  سازمانی  حمایت 
 0/001 با  برابر  معناداری  سطح  و   -0/986 با  برابر  مسیر 
بر  کارکنان  آموزش  و  شناسایی  مؤلفه  بنابراین  می‌باشد، 
با  اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ  وزارت  کارکنان  شغلی  عملکرد 
حمایت  و  دارد  تأثیر  سازمانی  فرهنگ  تعدیل‌کننده  نقش 

سازمانی تأثیر ندارد. 
مؤلفه  تعامل  تأثير  داد  نشان   ۵ فرضیه  به  مربوط  نتایج 
توانمندسازی کارکنان و کار تیمی و متغير تعديل گر فرهنگ 
سازمانی بر عملکرد شغلی در مدل دارای ضریب مسیر برابر 
با 0/296 - و سطح معناداری برابر با 0/019 می‌باشد. تأثير 
متغير  و  کارتیمی  و  کارکنان  توانمندسازی  مؤلفه  تعامل 
تعديل گر حمایت سازمانی بر عملکرد شغلی در مدل دارای 
با  برابر  معناداری  سطح  و   -  0/631 با  برابر  مسیر  ضریب 
و  کارکنان  توانمندسازی  مؤلفه  بنابراین  می‌باشد،   0/004
کارتیمی بر عملکرد شغلی کارکنان وزارت فرهنگ و ارشاد 
دارد  تأثیر  سازمانی  فرهنگ  تعدیل‌کننده  نقش  با  اسلامی 

ولی با نقش تعدیل‌کننده حمایت سازمانی تأثیر ندارد. 
نتایج مربوط به فرضیه ۶ نشان داد تأثير تعامل مؤلفه اندازه 
فرهنگ  گر  تعديل  متغير  و  کیفیت  تجزیه‌و‌تحلیل  و  گیری 
سازمانی بر عملکرد شغلی در مدل دارای ضریب مسیر برابر 
با 0/153 و سطح معناداری برابر با 0/089 - می‌باشد، تأثير 
تعامل مؤلفه اندازه گیری و تجزيه و تحليل کيفيت و متغير 
تعديل گر حمایت سازمانی بر عملکرد شغلی در مدل دارای 
با  برابر  معناداری  سطح  و   -  0/002 با  برابر  مسیر  ضریب 
اندازه گیری تجزیه‌و‌تحلیل  بنابراین مؤلفه  0/966 می‌باشد، 
ارشاد  و  فرهنگ  وزارت  کارکنان  شغلی  عملکرد  بر  کیفیت 
اسلامی با نقش تعدیل‌کننده فرهنگ سازمانی تاثیر ندارد و 

با نقش تعدیل‌کننده حمایت سازمانی نیز تأثیر ندارد.
مؤلفه  تعامل  تأثير  داد  نشان   ۷ فرضيه  به  مربوط  نتایج 
بر  سازمانی  فرهنگ  گر  تعديل  متغير  و  کیفیت  تضمین 
عملکرد شغلی در مدل دارای ضریب مسیر برابر با 0/322- 
و سطح معناداری برابر با 0/005 می‌باشد، تأثير تعامل مؤلفه 
بر  سازمانی  حمایت  گر  تعديل  متغير  و  کیفیت  تضمین 
عملکرد شغلی در مدل دارای ضریب مسير برابر با  0/356- 
مؤلفه  بنابراین  می‌باشد،   0/010 با  برابر  معناداری  سطح  و 
فرهنگ  وزارت  کارکنان  شغلی  عملکرد  بر  کیفیت  تضمین 
و  سازمانی  فرهنگ  تعدیل‌کننده  نقش  با  اسلامی  ارشاد  و 
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حمایت سازمانی تأثیر دارد.
نتایج مربوط به فرضیه ۸ نشان داد تأثير تعامل مؤلفه بهبود 
کیفیت و متغير تعديل گر فرهنگ سازمانی بر عملکرد شغلی 
در مدل دارای ضریب مسیر برابر با 0/086 و سطح معناداری 
کیفیت  بهبود  مؤلفه  تعامل  تأثير  می‌باشد،   0/466 با  برابر 
در  شغلی  عملکرد  بر  سازمانی  حمایت  کر  تعديل  متغير  و 
مدل دارای ضریب مسير برابر با 0/197 و سطح معناداری 
بر  کیفیت  بهبود  مؤلفه  بنابراین  می‌باشد،   0/032 با  برابر 
با  اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ  وزارت  کارکنان  شغلی  عملکرد 
نقش تعدیل‌کننده فرهنگ سازمانی و حمایت سازمانی تأثیر 

ندارد. 

5 نتیجه گیری
كاركنان حمایت مستقیم مافوق خود را به حساب حمایت 
سازماناز خود می گذارند و بعكس و درواقع حمایت مافوق 
را به سازمان تعمیم می دهند، که این می‌تواند بر عملکرد 
کارکنان تأثير نامناسبی بگذارد. اما عملکرد شغلی با عملکرد 
سازمانی ارتباط تنگاتنگ دارد و نقش تلاش ها و رفتارهای 
فرد را در تحقق اهداف سازمانی می سنجد. عملکرد شغلی 
در  فرد  اشتغال  به موجب  که  است  بازدهی  میزان  واقع  در 
سازمان اعم از خدماتی و تولید حاصل می‌شود و تحت تأثير 
انجام وظايفي شغلی  برای  توانایی کارکنان  دو عامل؛ یعنی 
توانایی  اگر  افراد  زیرا  می‌باشد؛  آنان  در  انگیزه  وجود  واین 
خوب  را  خود  کارهای  باشند  داشته  را  لازم  های  انگیزه  و 
انجام می دهند. بالندگی سازمانبه عنوان یک فرایند برنامه 
ریزی شده، با دگرگونی فرهنگ سازمانی، برابر می‌باشد؛ در 
واقع، هر گونه دگرگونی در سازمان بدون توجه به فرهنگ 
سازمانی مؤثر واقع نمی‌شود؛ همچنین، اگر مدیران در صدد 

تغيير عملکرد سازمان باشند،
باید به عوامل تشيكل دهنده فرهنگ و حمایت سازمانی و 
 )۱۳۷۲  :۲۷ متین،  )زارعی  باشند  داشته  توجه  آنها  تغيير 
این نتایج با تحقیقات )چيابورو و همکاران، ۲۰۱۴( همراستا 
می‌باشد، آنها با رویکرد فرا تحلیل تأثيرات حمایت سازمانی 
ادراک شده بر چهار موضوع تعهد سازمانی، رضایت شغلی، 
عملکرد و نیت ترک کار را مورد بررسی قرار دادند و نشان 
دادند که حمایت سازمانی بر تعهد سازمانی و عملکرد شغلی 

تأثير قوی و مثبت دارد.

همچنین می‌توان نتایج این تحقیق را با پژوهش )چانگ18 
و سیه،۲۰۱۲( و )وانگ کیونگ ۱۹، ۲۰۱۱( همسو دانست 
در  گذار  تأثیر  عامل  یک  عنوان  به  را  سازمانی  حمایت  که 
)عريضي  تحقیق  نتایج  نمود.  اعلام  کارکنان  عملکرد شغلی 
و گلپرور، ۱۳۸۹(نشان داد که بین حمایت سازمانی با ترک 
با  خدمت و جایگزین های شغلی، رابطه منفی و معنادار و 
دارد.صالح  وجود  معناداری  و  مثبت  رابطه  شغلی،  عملکرد 
۲۰ در سال ۲۰۱۵ نشان داد آموزش و ارزیابی عملکرد تأثیر 
قابل توجه در بهبود عملکرد کارکنان دارد فرهنگ سازمان 
می‌تواند تشویق كننده تنبلی و تن پروری ویا پرکاری وتلاش 
سازمان  فرهنگ  باشد.  کارهاو...  درانجام  ودقت  يكفيت   ،
می‌تواند مانع بهره وری و یا تسهیل کننده آن در مجموعه 
سازمان باشد، همچنین ایجاد آموزش های مقتضی در جهت 
تغيير نگرش ها و فرهنگ سازمانی که در تقابل با بهره وری 
است می‌تواند مفید باش.نتیجه ای فرضيه با تحقیق )ابراهیم 
خردمند و فتاح ناظم، ۱۳۸۹( همسو می‌باشد. زیرا با توجه 
سازمان‌های  بر  آن  تأثیرات  و  سازمانی  فرهنگ  اهمیت  به 
پیشنهاد می گردد تصمیم  ارشاد اسلامی  و  وزارت فرهنگ 
در  حاکم  های  ارزش  از  شایسته  استفاده  برای  گیرندگان 
متخصص  و  کاردان  نیروی  از  هایی  تیم  تشکیل  با  سازمان 
نیز  و  آن سازمان  فرهنگ  گوناگون  زوایای  جهت شناسایی 
نقاط و ضعف موجود، همچنین با تقویت و تشویق جنبه‌های 
مثبت و اصلاح موارد ضعف، فرهنگ سازمانی را عاملی برای 
رشد عملکرد کارکنان سازمان قرار دهند. یک نیروی انسانی 
اثربخش کافی نیست که در یک روز عملکرد بالا داشته باشد 
بدست  روزه  همه  را  عملکرد  این  که  باشد  قادر  باید  بلکه 
بیاورد )شرمحون و همکاران ۲۱، ۲۰۱۴( اغلب سازمان ها 
گیرند  بکار  را  کارکنان  بالقوه  ظرفیت  نیستند  قادر  مديران 
از این رو برای این مشکل و استفاده بهره وری حداکثری از 
دانایی مهارت تجربه و استعدادهای افراد مبحث جدیدی با 
عنوان توانمندی مطرح شد که به سرعت به مهمترین و نوید 
بخش ترین موضوع حوزه مدیریت منابع انسانی تبدیل شد.

)شیخ اسمعیلی و همکاران، ۱۳۹۴( آنچه مسلم است این که 
مدیریت هر سازمانی به تنهایی قادر به برنامه ریزی و اجراء 
در راستای تحقق اهداف سازمان متناسب با تغييرات مورد 
از  استفاده  و  بلکه صرفا در سایه مشارکت  نمی‌باشد،  اشاره 
بایستی  و  بوده  امکان‌پذیر  کارکنان  و تخصصی  فکری  توان 
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به  و  و مشارکت گسترده در گیر  را در تصمیم سازی  آنان 
عبارتی توانمند نمایند و از طرفی در همین راستا در سالهای 
تغییر  تیمی  کار  به سمت  بیشتر  نیز  کار  انجام  شيوه  اخير 
و  تعدیلگر حمایت  نقش  که  فرضیه  این  نتیجه  است.  یافته 
فرهنگ سازمانی را رد می کنید اما نقش توانمندسازی و کار 
اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ  وزارت  کارکنان  عملکرد  بر  تیمی 
سازمان وزارت فرهنگ و ارشاد اسلامی را می پذیرد با نتایج 
تحقیقات )موک و ایو -يونگ ۲۲، ۲۰۰۲( مغایرت دارد و با 

تحقیق )پورصادق، ۱۳۹۲ ( همسو می‌باشد.
در  رفتارها  هدایت  باعث  حیاتی  عاملی  عنوان  به  فرهنگ 
اعضای سازمان می‌شود. فرهنگ حاکم بر سازمان به عنوان 
می  شکل  را  کارکنان  رفتارهای  کلیه  به  که  ست  چتری 
دهد. بحث بهره وری بدون توجه به فرهنگی سازمانی آمری 
پاولاک 22، 1996( معتقد  )رابرتس گاری  فایده است.  بی 
است که ارزشیابی عملکرد برای مقاصد متعدد سرپرستی و 
برحسب  فردی  عملکرد  ارزشیابی  برای  جمله،  از  توسعه‌ای 
نیازهای سازمانی و پیش بینی بازخورد به کارکنان در جهت 
اصلاح یا تقویت رفتار آنها و تخصیص پاداش ارتقای شغلی 
افراد، مورد استفاده قرار می گیرد. در پایان پیشنهاد می‌شود 
با استقرار دقیق نظام مدیریت کیفیت جامع در سازمان‌های 
فرهنگ  نقش  به  توجه  و  اسلامی  ارشاد  و  فرهنگ  وزارت 
ارتقای سطح  زمینه در جهت  سازمانی و حمایت سازمانی، 
کیفیت علمی دانشجویان، ارتقای ضریب اطمینان نسبت به 
کیفیت فعالیتهای استادان و کارکنان در امر آموزش، تربیت 
دانشجو كنترل ، اصلاح عملكرد مستمر نظام سازمان، نظم ، 
هماهنگی در کل نظام اداری و بهبود عملکرد در بهره وری 

در نظام آموزشی فراهم شود.

6 منابع
فرهنگ  بين  رابطه  بررسی   ،)۱۳۸۲( کریم،  زبردست، 
نامه کارشناسی  پایان  سازمانی و عملکرد مدیران متوسطه، 
تربیتی.  علوم  و  روانشناسی  دانشکده  تهران،  دانشگاه:  ارشد 
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