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 اي دانش راهبرديرشتهفصلنامه علمي مطالعات بين

 415-440، صفحات 1399 پاييز، 40، شماره دهمسال 

 

 طراحی الگوی جو سازمانی متعالی مقاله پژوهشي:
 4، علیرضا مرادی صالح3، بیژن عبدالهی2پور، اکبر حسن1 حسن رنگریز

 

 03/1399/ 17تاريخ پذيرش:  30/10/1398تاريخ دريافت:  
 

 چکيده
هوا،  ای از رفتارهای موورد انتاوار، زبوان   شود که شامل مجموعهها و هنجارهایی میجو سازمانی شامل نرم

کند. جو سوازمانی از  اصول و مفروضاتی است که محیط کار را به مکانی مناسب جهت اقدامات لازم تبدیل می

و  ییشناسوا ده است. این پژوهش درصدد شهای مشترک، عقاید و هنجارهای رفتاری در سازمان تشکیل ارزش

خبرگان بود.  مندناام یدر قالب الگو ادیبنهداد هینار گیری ازبا بهرههای جو سازمانی متعالی ابعاد و مؤلفه نییتب

و در دسترس بودن انتخاب شدند تا اشوبا    ینار تیکفاگزینش تدریجی،  هیبر پابه روش هدفمند،  نار مورد

هوا  افتوه گردیود. ی  گوبا استفاده و نکلنیل ارزیابی روش از مطالعه پایایی و روایی تأمین یناری حاصل شود. برا

گور،  مداخلوه  ای،پس از مشوخ  کوردن شورایط علوی، زمینوه     شد و  لیتحل  MAXQDA افزاروسیله نرمبه

دارای  یی متعوال سوازمان  نشان داد کوه جوو   هاافتهی. گردید نییتب یسازمانی متعال جو راهبردها و پیامدها، الگوی

، احترام متقابول کارکنوان و مودیریت، افتخوار کارکنوان بوه شو ل و        نزد کارکنان ریاعتبار مداز قبیل  ابعاد اصلی

پذیری سازمانی، صمیمیت بین کارکنان، توانمندسازی کارکنوان و مودیران و رعایوت عودالت     سازمان، مسئولیت

 فرهنو   یارتقوا  ،یکوار  یزنودگ  تیو فیک شیافوزا  وری،بهوره  یسود سازمان، ارتقایی و کارا شیافزاباشد. می

عنووان  بوه  یرقوابت  یدر فضوا  تیو سوازمان جهوت فعال   شوتر یب ی( و آمادگیوجهه سازمان )برندساز و سازمانی

 شدند. انیب یجو سازمانی متعال یامدهایپ
 

 بنیاد، جو سازمانی، متعالی، الگو.داده ها:  کليد واژه

 
 

وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو

 . دانشیار، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران1

 .  استادیار، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، تهران، ایران2

 ران، ایران. دانشیار، دانشکده مدیریت، دانشگاه خوارزمی، ته3

الانبیاء، علمی دانشگاه پدافند هوایی خاتممدیریت منابع انسانی دانشگاه خوارزمی و عضو هیأت . دانشجوی دکتری4

 std_saleh@khu.ac.irتهران، ایران، نویسنده مسئول، رایانامه: 
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 مقدمه

 لحوا   بوه  و اسوت  مودیریت  نهیدر زماصلی  مفاهیم از یکی ازمانیس جو تشریح امروزه

 فرهنو   قبیول  از سوازمانی  اثربخشی در مؤثر عوامل از دیگر بعضی با نزدیکی ارتباط اینکه

. است مهم بسیار، دارد مدیر رفتاری اثربخشی همچنین و کارکنان انگیزش روحیه، سازمانی،

 تعامول  اثر بر فقط سازمان در انسان رفتار که اردد دلالت واقعیت این بر سازمانی جو مفهوم

 بوا  تعامول  توأثیر  تحوت ن همچنوی  بلکوه گیورد،  ینم شکل واسطهبلا و مستقیم رویدادهای با

 ادراکواتی  سوازمانی  جوو  کلوی  طوربه. دارد قرار نیز سازمانی ناپیدای و نامحسوس نیروهای

 .(2006، 1ساویتزکی و ونزآر)دارند  سازمان محیط گوناگونی هاجنبه از افراد که است

 امانج روش کندمی مشخ  که معنا این است. به ناام ارزشی دربرگیرنده جو سازمانی

( جوو  م 1990اشونایدر )  نار به گیرد.می قرار تأیید رفتارهایی مورد چه اینکه و چیست کار

 ایهو رویوه  و اقودامات  و هوا مشیخط از مشترک درک عنوانبه ایگسترده طوربه سازمانی

 است. مشاهدهقابل  اعضا برای شده و تعریف غیررسمی و رسمی از اعم سازمانی

 محیطی از ارکنانک درک جو سازمانی» کرد: بیان ترساده بیانی به را جو سازمانی توانمی

 هوا زمانسوا  در روزموره  هایفعالیت از جو سازمانی«. هستند به کار مش ول آن در که است

 وری،بهوره  افوزایش  ماننود  مثبوت  صوورت هم بوه  را کارکنان تاررف و نگرش و گرفتهنشأت

 متخود  ترک کار، از غیبت مانند خستگی، منفی صورتبه هم و انگیزش و ش لی رضایت

 .(1389 نژاد،و غلام پیمانیک)دهد می قرار تأثیر تحت ش لی حوادث و

 ارکنوان، ک روانوی  سولامت  توأمین  کارکنوان،  انگیوزش  در تواندمناسب می جو سازمانی

 در ت ییور  بر همین اساس، باشد. مؤثر خلاقیت و افزایش هاگیریتصمیم افراد در مشارکت

 عملکورد  و کارها انجام روش در و عمیق فوری ت ییرات به منجر جو سازمانی از بخش هر

 .(2،2000ثابتی)گردد می کارکنان

 مثبوت داشوته   اثور  هوا سوازمان  کارکنان ایحرفه روابط بر تواندمی مطلوب جو سازمانی

توأمین   در منبوع  یوک  عنووان بوه  و آورد وجود به هاآن بین نزدیکی و صمیمانه ارتباط باشد،

وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
1. Aarons & Sawitzky 

2. Sabeti 
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 محیطوی  ناسوالم،  و نامطلوب جو سازمانی برعکس، و آید حساببه  کارکنان سلامت روان

 با را گروهی و مشارکتی مدیریت هرگونه و وجود آورده به را استرس و از سوءظن سرشار

 .(1392همکاران، و پور)طالب مواجه کند شکست

شوود و بورای   های جدید میتوجهی به جو سازمانی موجب فنا و نیستی افکار و ایدهبی

ها از ضوروریات  بقا، پیشرفت و حتی حفظ وضع موجود، تداوم جریان یادگیری در سازمان

 )ماننود،  بوت مث صوورت بوه  هوم  را کارکنوان  رفتار و نگرش . جو سازمانی(1381نادری،)است 

و  خودمت(  تورک  و کوار  از غیبوت  )مانند منفی صورتبه هم و ی(ش ل تیرضا و وریبهره

قورار موی   توأثیر  تحت کنندمی کار سازمان در که کسانی توسط غیرمستقیم یا مستقیم طوربه

 جوو  باید مدیران، دارد، کارکنان رفتار بر جو سازمانی که تأثیری به توجه با رواز این  دهد،

 دسوت  سوازمان  هوای آرموان  اهودا  و  به مطلوب نحو به تا کنند ایجاد سازمان در سبیمنا

 .(1،2002وسترن و )ادمونتونیابند

جایی کارکنان و مقاوموت آنوان در برابور    های جابهطر  هزینه یک از سازمانی متعالی جو

پوذیری  خطر، نوآوری و خدماتبهبود کیفیت  دهد و از سوی دیگر موجبت ییر را کاهش می

 .آوری و وفاداری مشتریان استافزایش سود ،شود که نتیجه نهایی این تأثیراتمی

طور نسبی باعث رشد و پیشرفت کارکنان و درنهایت وجود جو سازمانی متعالی حتی به

ی و متعال یسازمان جو هایوصول به اهدا  و مقاصد سازمانی است. شناسایی ابعاد و مؤلفه

 هیو یزه و روحباانگ یو کارکنان قیکارآمد و لا یتیریشدن مد داریث پدباع هابندی آناولویت

تفواوتی نسوبت بوه    . عدم توجوه و بوی  دو شکوفا خواهد ش شرویپ  یسازمان تیبالا و درنها

قاصود  کارکنان نسبت به اهودا  و م  یدیو ناام یموجبات دلسرد یمتعال یسازمان جو جادیا

 یو معنو یماد یهات و اتفاقات ناگوار در حوزهآن اشاعه انوا  مشکلا دنبال و به یسازمان

 خواهد شد.

انود  پرداخته سازمانی جو گاهینقش و جا یشده به بررسانجام قاتیاکثر مطالعات و تحق 

. نود ادهکرن یبودن آن توجه چندان یبه متعال ولی اندداده حیهای آن را توضو ابعاد و ویژگی

از ابعاد و  یخود تعداد هایبررسی با اندتوانسته نیاز محقق یکم اریو تعداد بس منیگرچه ل

وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
1. Edmonton J. Western 
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 یادیو هوای ز و مؤلفوه  هایژگیهنوز هم و ولیرا احصا کنند،  یمتعال یسازمان های جومؤلفه

شده تواکنون  تحقیقات انجام .شودیها مبه آن یابیدر دست یسع قیتحق نیوجود دارد که در ا

ر یا اسوتان خاصوی بووده و در سوطح     طر  محدود به مؤسسه، شهدر سطح داخلی از یک 

خارجی نیز الزامات، مقتضیات، شرایط و محیط کشور ایران که با شورایط خوارا از کشوور    

جوو  الگوی  تبیین و بررسی حاضر اصلی پژوهش تفاوت دارند، لحا  نگردیده است. هد 

 باشد.می سازمانی متعالی

 شود:یالات زیر جواب داده مهای تحقیق به سؤدر این راستا، با در نار گرفتن یافته

 باشند؟چه عواملی در ایجاد جو سازمانی متعالی مؤثر می (1

 هستند؟  دخیل یجو سازمانی متعالگیری ها در شکلزمینه و شرایط کدام (2

 چیست؟ یجو سازمانی متعال جادیاراهبردهای  (3

 ی چیست؟جو سازمانی متعالپیامدهای تشکیل  (4

 شود؟حی میالگوی جو سازمانی متعالی چگونه طرا (5

 در ایون  عوامل ایجواد جوو سوازمانی متعوالی،    بررسی اهمیت  مطالب فوق و به توجهبا 

، پژوهش محقق به دنبال طراحی الگویی از جو سوازمانی متعوالی بوا لحوا  نموودن شورایط      

صود   طوور بهحاکم )البته نه  جو اصلاحکه ضمن  باشدیمضوابط و اقتضائات خاص کشور 

اری کایجاد جوی مطلوب و متعالی، باعث  رشد و شکوفایی محیط  در صد، بلکه نسبی(، با

 ی نزدیک گردد. اندهیآدر 

 

 شناسي تحقيق مباني نظری و پيشينه

 پيشينه تحقيق

منوابع  راهبوردی   تیریمد یکردهایرو نیرابطه ب یبررس (م 2019) 1ایقبالهد  از مقاله 

 کورد کمک  رانیمقاله به مد نیا .دبوجو سازمانی خلاق  قیو عملکرد سازمان از طر  یانسان

را مطابق بوا جوو سوازمانی خولاق      یمنابع انسان تیریمد راهبردی یهاوهیها و شاستیتا س

 کنند.   یطراح

وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
1. Iqbal, A. 
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کوه جوو سوازمانی و     بوود از آن  یحواک  (م 2019) 1پور و دیگرانمصلح قیتحق هاییافته

مناسب  ی. سبک رهبرکندیم لیرا تکم یش ل تیو رضا یسبک رهبر نیرابطه ب ،کار سبک

بسویار  کار کارکنان مطابقوت داشوته باشود،     سبک نیکه با جو سازمانی و همچن یطیدر شرا

 یشو ل  تیسوطح رضوا   شیباعوث افوزا   سوب ، جو سوازمانی منا نیمؤثرتر است. علاوه بر ا

 شود.  یم

جوو   ،کارکنوان  یریادگیو و  تیو نشوان داد کوه خلاق  ( م 2019) 2چاهار و هواتوال مطالعه 

آمووزش تمرکوز    یروبر   دیها باکه شرکتکردند  شنهادیپها آن کنند.یم تیرا تقو سازمانی

نوبه خوود منجور   که به دنابیها را بوهیش تریندیجدو  نیو بهتر دنشو خلاق کنند تا کارمندان

 .  دنشود تا در کار خود کارآمد شویبه آن م

، مثبوت بوودن   ر خووب کوا  کیدر ( در تحقیق خود به این نتیجه رسید که م 2018) 3ژئو

، یگروه شود که نشوان از قودردان   یاعضا بهتر تواند باعث تعامل و عملکردیم جو سازمانی

 شود.یمعنادار در کار م شیباعث افزاو  ید و احترام داردأیت

 یهوا امانهدر مورد اثرات تعهد کارکنوان و جوو سوازمانی بور سو     ( م 2017) 4استیرز و لی

و  تیماننود ارتباطوات، مشوروع    یلاتیاز شش عامول تسوه   کیر مؤثر در رابطه با ه یابیارز

مطالعوه   ی،تیریمود  یبانیو انتاارات، مشارکت و پشوت  یش ل ی، استانداردهایاعتبار، ابزارآمد

 کیو  یو هوم جوو سوازمانی بور اثربخشو      کارکنانند که هم تعهد رداستدلال ک هاآن. کردند

 گذارد.یارزیابی عملکرد تأثیر م امانهس

و پوردازش   یتبوادل اجتمواع   یهوا دگاهیو کوارگیری د با به (م 2017) 5و فرازیرفینشمیت 

 یاعضوا  نیبو  یو همواهنگ  یسوازگار  ،اعتمواد  جوو کوه   کردند، استدلال یاطلاعات اجتماع

دهود  یم شیشرکت را افزا ییسنجش و بازآرا یهاتیو درنتیجه قابل کرده لیسازمان را تسه

 گذارد.یمتأثیر  یرقابت تینوبه خود بر مزکه به

وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
1. Moslehpour et.al 

2. Chahar, B., & Hatwal, V. 

3. Geue, P. E. 

4 .Steers, R. M., & Lee, T. W. 

5. Fainshmidt & Frazier  
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اثرات رفتوار   یجو سازمانی، به بررس هاییبا استفاده از تئور( م 2017) 1شَنکر و دیگران

 یهوا افتوه ی. پرداختنود  یو عملکرد سوازمان  ینوآور یجو سازمانی برا نینوآورانه بر رابطه ب

 یکوه رفتوار کوار    دادنشوان   یمالز یهامش ول به کار در شرکت ریمد 202 یاز بررس هاآن

 فایا یو عملکرد سازمان ینوآور یجو سازمانی برا نیدر رابطه برا  یاهنقش واسط ،رانهنوآو

 کند.  یم

 یامودها یآموزش نسول هوزاره: پ  »در مطالعه خود تحت عنوان  (م 2014) 2فارل و هارت

ها را بسیار تحوت توأثیر قورار داده اسوت. بورای      که این نسل سازماندریافتند « جو سازمانی

گیورد و ایجواد   ها بتوانند درک کنند که این نسل )نیروی کار( در کجا قرار موی اینکه سازمان

هوا و  ها سودمند باشود، درک خصوصویات، گورایش   یک فضای سازمانی که برای همه نسل

و  تور قووی  یاجورا  بوا  بیشوتر  کار یروین از که ندهیدر آ نیازهای نسل هزاره ضروری است.

 هوای مشخصوات و ویژگوی   تیبا محور یآموزش یهاتیفعال، شده است تر تشکیلگسترده

 در نار گرفته شود. دیبا هاآن

( شناخت نقش جوو سوازمانی در گوردش کارکنوان بوود.      م 2013) 3هد  تحقیق ماسوکا

علاوه بر این، یک الگوی جامع از گردش کارکنان نیز آزموایش شود. نتوایش نشوان داد جوو      

 کننده اصلی گردش کارکنان بود.سازمانی تعیین

بهبود جوو سوازمانی بورای تعوالی در مراقبوت از      »تحقیقی با عنوان  م( در 2013) 4آرنولد

های بهداشتی، کیفیت بوالاتر را  های مراقبترود مدیران در سازمانبیان کرد انتاار می« بیمار

تواند به بهبوود  تر به ارم ان بیاورند. توسعه و حفظ یک جو سازمانی مثبت میبا هزینه پایین

ه و افزایش عملکرد کارکنان کمک کند و این امر به سازمان در مراقبت بهتر از بیمار با انگیز

 کند.  تر کمک میهزینه پایین
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 مبانی نظری

هوا  تفکر و پژوهش پیرامون جو سازمانی با مطالعات هواليین و کرافوت شورو  شود. آن    

، سته( را شناسایی کردنددرانه و بشده، آشنا، پجو سازمانی )باز، خودگردان، کنترل شش نو 

عنوان بهترین معیار بورای اثربخشوی یوک سوازمان تأکیود کردنود و جوو        بر باز بودن جو به

 .  (2001،)هوی و میسکلبسیار باز تا بسیار بسته نمایش دادند  سازمانی را در پیوستاری از

( بورای درک بهتور جوو سوازمانی، آن را بوا شخصویت انسوان        م 1999و همکاران ) 1شادور

جوو  «. جو سازمانی برای سازمان مثل شخصیت بورای افوراد اسوت   »گویند: مقایسه کرده و می

هوای رسومی و غیررسومی گفتوه     ها، عادات و رویوه مشیسازمانی به ادراکات مشترک از خط

 چگوونگی  کننوده بیوان  و اسوت  کواری  محویط  هوای ویژگی دربرگیرنده شود. جو سازمانیمی

 گلیسوون و  ؛2006 ،2)آرونز و سواویتزکی  است فعالیت به مش ول آن در انسانی که نیروی است محیطی

 )هوانتر، پوری و   اسوت  بسوتر سوازمانی   از کارکنوان  درک کننوده بیوان  . جوو سوازمانی  (2011گورین، 

 .(3،2001کورال

 کارکنوان  سولامت  و روحیوه  شو لی،  رضوایت  هوا، انگیزه بر شگرفی تأثیر جو سازمانی

صد شرکت برتر نشوان  بر روی یک (19: 2003)لویمن،  . پژوهش (60 :1386دلگشایی و همکاران، )دارد

، شو ل  داد از سه بخش اصلی ایجادکننده جو سازمانی متعالی )ارتبواط کارکنوان بوا مودیران    

 کننوده تورین عامول تعیوین   کارمندان و ارتباط با یکدیگر( ارتباط مدیر با کارکنان خود، مهوم 

سازمان، وضوعیت موالی یوا ارزش     یهابرنامهها، که سیاست دهندیها نشان مپژوهشاست. 

، بلکوه  کنود یسازمان را به محیطی مناسب برای کار کردن تبدیل نمو  کدامچیه ،سهام شرکت

، احسواس  دشوو یآل و مطلووب مو  یک محیط کار ایده باعث تعالی جو سازمان و خلقآنچه 

و رشود   جوو متعوالی  محیط کار است. شورایط محویط کوار بورای ایجواد       کارکنان نسبت به

 شود:  می اصلی را شاملسه عامل  ،احساس کارکنان

 همکاران.و   ا(  ش ل؛   ب( مدیریتالف( 
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2. Aarons & Sawitzky 

3. Hunter, Perry, Currall  
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 هموه  دارد، وجوود  نووآوری  فرهنو   حامی و منسجم جو سازمانی که هاییناسازم در

 را سازمان در رایش و فعلی ابتکارات و بوده متعهد جدید ابتکارات به نسبت سازمان اعضای

 هد  با هاییسازمان چنین در جو سازمانی. (2004احمد، و وان )دهند می رارق بازنگری مورد

 کارکنان است، سازمان در نوآوری اجرای طبیعی نتیجه که مخاطراتی از پشتیبانی و حمایت

 .(1،2004سونمارتین و داکرت)دهد قرار می تأثیر تحت را

ای از رفتارهای موورد  عهشود که شامل مجموها و هنجارهایی میجو سازمانی شامل نرم

ها، اصول و مفروضاتی است که محیط کار را به مکانی مناسب جهوت اقودامات   انتاار، زبان

-. آنچه از سازمان یک محیط کوار مطلووب موی   (587: 2،2007)اپلبام و همکواران کند لازم تبدیل می

بوت  سازد، احساس کارکنان نسبت به محیط کار؛ یعنی هموان جوو سوازمانی اسوت. جوو مث     

جایی کارکنان را کواهش دهود و از سووی دیگور     طر  هزینه جابهتواند از یک سازمانی می

 . (2009)عمادی، موجب بهبود کیفیت کالا و نوآوری شود 

ز اهای سازمان توصویف کورد کوه آن را    ای از مشخصهتوان مجموعهجو سازمانی را می

انی . جو سوازم (294،2012فاروقی،)دارد یر کارکنان آن تأث ها مجزا کرده و بر رفتارسایر سازمان

ت جوو  گوذارد. بوه دلیول اهمیو    به دنبال شناسایی محیطی است که بر رفتار کارکنان اثور موی  

ه انجوام  بو ها و رفتارهای کارکنان، در ادبیات تحقیق، توجه زیادی سازمانی در تعیین نگرش

 . (9: 2012)هالووی،تحقیقات رفتار سازمانی شده است 

 توا  کشود می طول زیادی زمانمدت که کنندمی خاطرنشان (م 2012) 3وهِل و هارینگتون

 بوا  و یکدیگر با کارکنان تعامل بر اثر جو سازمانی هاآن اعتقاد به بگیرد. شکل جو سازمانی

هوای  شود. در ضمن، جوو سوازمانی از ارزش  می ریزیپی منفی یا مثبت به صورتیمدیریت 

. بور  (2012، 4)احمد و همکواران شده است ری در سازمان تشکیلمشترک، عقاید و هنجارهای رفتا

)کوانتن و  ها و رفتارهای کارکنان تأثیر بگذارد رود جو سازمانی بر نگرشاین اساس، انتاار می

 . (2013اولکر، 
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2. Appelbaum et al. 

3. Harrington & Voehl 

4. Ahmad et al. 
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کننده مجامعی هستند که انوا  مختلفی از رفتارهایی را از خود نشوان  ها مشخ سازمان

امدهای خاصی را برای افراد سازمان و خود سازمان در پی دارد. ایون  دهند که هرکدام، پیمی

 . (2013، 1)کانتن و اولکررفتارها اغلب با جو سازمانی، همخوانی دارند 

 

 جو سازماني هيو نظر الگوچند  يبررس
 نجریو استر نیتويل الگوی. 1
کوه فورد از    یا ادراکوات که ارائه دادند، جو سازمانی ر الگوییم( در  1968) نجریو استر نیتویل

چوون   یو احسواس او نسوبت بوه سوازمان برحسوب ابعواد       کنود یکه در آن کار م ینو  سازمان

 فتعریو  ضووابط  و برخوورد  خطر، قبول ت،یهو ت،یحما ت،یمیساختار، پاداش، صم ت،یمسئول

 کردند.
 

 کرتيل سيرنس الگوی. 2

ه بو  یسوازمان  هاییژگیوجو سازمان، نمودار  یدر زمینه مطالعه و بررس کرتیل سیرنس

 دیایو بن اتیرا ارائه کرده که دارای هشوت بعود از خصوصو    یسازمان هاییژگیو مایینام س

ی موورد  وچهارگانه  یتیرمدی هایناام هیابعاد با توجه به نار نیا .(1سازمان است )جدول 

 .(1973،و همکاران بسونی)گاند تهگرف قرار قیو تطب سهیمقا
 

 هاي سازمان: سيماي ويژگي1جدول 

های سازماني/ ویژگي
 نوع نظام

نظام یک 
 )خودکامه(

 نظام دو
 )محتاطانه(

 نظام سه
 )مشورتي(

 نظام چهار
 )مشارکتي(

 کنندهشتیبانیپ             کننده                                                غیرپشتیبانی .  فراگرد رهبری1
 یادز                                                                            کم           . نیروهای انگیزشی2
 وی )صحیح(ق      شده(                                                 تحریف) فیضع . فراگرد ارتباط3
 نزدیک -رم گ                        افاصله                                       ب -سرد فوذن -. فراگرد تعامل 4
 شترکم                  طرفه                                                          یک گیری. فراگرد تصمیم5
 شترکم                  طرفه                                                          یک ها. ترتیب هد 6
 خصصیت               مراتبی                                                      سلسله فراگرد ناارت .7
 یلی زیادخ                متوسط                                                             های آموزشی. تحقق هد 8
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1. Kanten and Ulker 
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 کرافت و هالپين الگوی. 3

 ند. بهکرد یمعلمان معرف یجو سازمانی را برا هینارم  1962در سال  «تو کراف نیهالي»

هوا فور    آن شوود، یافراد در سازمان تجربه مو  لهیوسجو سازمانی بهاز که  یفیموجب تعر

 یجو اجتمواع  کرافت، و نی. هاليهستند هااز داده یمنبع معتبر ،افراد نینمودند که ادراکات ا

. کردندیکنان تصور مکار هایدر تعامل ریمد یاز دو بعد رهبر یبیعنوان ترککار را به طیمح

 دادند:  یشش نو  جو سازمانی را تشخ ایدر مطالعه گسترده شانیا نیهمچن

 جوو سوازمانی  ، شوده جوو سوازمانی کنتورل   ، جو سوازمانی خوودگردان  ، جو سازمانی باز

 جو سازمانی بسته.، جو سازمانی پدرانه، دوستانه
 

 استينهوف و الگوی استرن. 4

 نود. اکورده  ارائه جو سازمانی از بندی دیگریصورت نیز استینهو  کارل و استرن جرا

 و دانسوت موی  قابل مقایسه را شخصیت سازمان و انسان شخصیت هاليین، مانند نیز استرن

 نوام  بوه  دیگوری  شوناس روان از شخصیت آدموی،  دهندهشکل عنوانبه را فشار -نیاز مفهوم

 کرد. اساقتب موری هنری

 تقریبوا   کوه  فشوار  درونی و نیاز میان پویایی تعامل حاصل که شخصیت، پنداشتمی موری 

 کوه  کورد  عنووان  و داد تشخی  را نیرو 30 حدود موری باشد.می بیرونی است، فشارهای برابر

 یوا  بیرونی هایقرینه نیروها، همین دهند.می تشکیل را فرد درونی نیروی روانی یا نیازهای هاآن

نتیجوه   فرد رفتار بنابراین کنند؛می عمل بیرونی نیروی یا اجتماعی فشار عنوانبه دارند که محیطی

 .(1،1991)اونزاست فشار محیطی و شناختیروان نیازهای میان پویایی تعامل
 

 سيبو دنيس و هوی وین الگوی .5

جوو   یسواز آشکار ساختند کوه مفهووم   ،عوامل لیبر اساس تحل بویس سیو دن یهو نیو

و  یدسوتور  ،یتیبر دو عامول مهوم اسوت. در رفتوار حموا      یآن، متک یرگیسازمانی و اندازه

لوم،  رانه، معداده و در رفتار عدم تعهد، متعهدانه و همکا لیعامل اول را تشک ر،یمد ،یدیتهد

 دو عامل وجود دارد:  الگو نیدر ا کند،یم نییعامل دوم را تع
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 و معلم -معلم العملاندازه باز بودن عمل و عکس 

 ریمد -اندازه باز بودن و روابط معلم. 
 

 پیساسمن و سام د ليل الگوی .6

نود  ( الگوی خود را شامل پنش مؤلفوه دانسوته و معتقد  م 1989لیل ساسمن و سام دیپ )

 اثربخشوی  پواداش،  از رضوایت  هود ،  توافوق  و وضووح  هایاز مؤلفه متشکل سازمان جو

 باشد.  می هارویه بر روی توافق و رضایت نقش، توافق وضوح ارتباطات،

 

 سازمانيبا فرهنگ تفاوت جو سازماني 

دهود اصوطلاح دیگوری نیوز بوه نوام فرهنو         مروری در ادبیات جو سازمانی نشان موی 

 شده است. جوراوجود دارد و مطالعاتی در جهت وجوه تمایز بین این دو انجام  1سازمانی

موی  ناور  در هنجارهوا  و هاارزش غیررسمی احیسازمانی را طرفرهن   (م 2002جونز ) و

دارد. جو سوازمانی و فرهنو     عهده بر درون سازمان در را هاگروه و مردم کنترل که گیرند

شووند و هور   صورت جمعی مطرح میسازمانی در معنا وجوه مشترکی دارند. هر دو الزاما  به

در طول زموان از جوو سوازمانی    سازمانی  دو در طول زمان کوتاه پایدار هستند، ولی فرهن 

صوورت احسواس مشوترک    پایدارتر است. این دو مفهوم، وجوه افتراق نیوز دارنود. جوو بوه    

صورت باورها یوا فرضویات مشوترک قابول توصویف      شود، حال اینکه فرهن  بهمشاهده می

 است.

جوو   م( تعاریفی را ارائه نمودند که به تموایز بوین فرهنو  و    2004ن تک و بات )اسوی

  هوا و ای از ارزشعنووان مجموعوه  سوازمانی را بوه   هوا فرهنو   نماید. آنمانی کمک میساز

 ها در تعاملاتشوان بوا همکواران،   ها عقیده داشته و راهنمای آنهنجارهایی که کارکنان به آن

 اند و جو سازمانی که بیشتر رفتارمدار اسوت، باشد، در نار گرفتهرجو  میمدیریت و ارباب

ز هوا و الگوهوای رفتواری کوه ا    هوا، روش هوا، رویوه  مشوی راک کارکنان از خطاد هدهندنشان

 باشد.می کنند،وری، ایمنی و خدمات در سازمان حمایت میآخلاقیت، نو

وووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووووو
1. Organizational culture 
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 سوازمانی فرهنو    ولوی  یابود می تسری جمع سویبه و فرد آغاز سطح از جو سازمانی

 و مقوررات  بوه  جوو سوازمانی  . (1385)کریموی،  است تأثیرگذار فرد و بر است جمع به وابسته

 که افراد کمشتر باورهای به سازمانیفرهن   ولی شودمی اطلاق سازمان جاری هایروش

وت . تفوا (1381ایرانوی،  )نوژاد شود می است اطلاق سازمان بر حاکم گرفته و شکل بلندمدت در

 است: طور خلاصه در جدول ذیل آمدهاین دو مفهوم به
 سازمانيا فرهنگ : تفاوت جو سازماني ب2جدول 

 

 

 جو

 سازمانی

 سازمانی است. تر از فرهن تر و سطحیعمقجو سازمانی کم

 دهد.می نشان را کار محیط هایویژگی با راستاانگیزشی هم نیازهای و روانی هایویژگی

 یابد.می تسری جمع سویبه و فرد آغاز سطح از جو سازمانی

 شود.می اطلاق ازمانس جاری هایروش و مقررات به جو سازمانی

 .جو سازمانی بیشتر رفتارمدار است

 .هستند کار به مش ول آن در که است محیطی از کارکنان درک جو سازمانی

 

 

 

 

 فرهن 

 سازمانی

 در طول زمان از جو سازمانی پایدارتر است.

 مانمربوط به مفروضات ناخودآگاه و عمیقی است که منجر به هدایت و راهنمایی اعضوای سواز  

 گردد.می

 است. راهبردی سازمان دارایی سازمانیفرهن  

 ها، روایات، مصنوعات بشری و نمادهای سازمانی تأکید دارد.، رسوم، سنتفرهن  بر آداب

 باشد.مشترک افراد می اری، معیارها و الگوهایرفت دهنده خصوصیاتسازمانی نشانفرهن  

 است. تأثیرگذار دفر و بر است جمع به وابسته سازمانی فرهن 

اسوت   سازمان رب حاکم گرفته و شکل بلندمدت در که افراد مشترک باورهای به سازمانیفرهن  

 شود.می اطلاق

هوا در  هوا عقیوده داشوته و راهنموای آن    هنجارهایی که کارکنان بوه آن   ها وای از ارزشمجموعه

 .باشدرجو  میمدیریت و ارباب تعاملاتشان با همکاران،

 تحقيق شناسيروش

و  ییشناسوا چون به دنبال بسط دانش در موورد جوو سوازمانی متعوالی و      حاضر قیتحق

بوا   فوی یکتحقیقوی  پژوهش،  روش نار ازای است. هد ، توسعه نار ازبود،  آن ابعاد نییتب

 مطالعوه  موورد بود. در این روش تمرکز بر درک یا معنی افراد از موضوو   ی یاستقرا کردیرو

و مبانی  ، پارادایمه اینکه در این تحقیق روش کیفی مورد استفاده قرار گرفتهاست. با توجه ب

 به مورد نیاز باشد. اطلاعاتتفسیری می انجام پذیرفته، پارادایم فلسفی که پژوهش تحت آن
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یافته، پرسشونامه  ساختنیمه باز و  هایاسنادی، مصاحبه مطالعات شد: آوریجمع طریق سه

 ساخته.محقق

و  دیو تئووری تأک  نیتودو  ایارچوب مفهومی هدهی چکه پژوهش حاضر بر شکل نجاآ از

وتحلیول  تجزیوه  مناوور و بوه  داشتحوزه  نیبه آشکارسازی دانش ضمنی خبرگان در ا ازین

است  فییپژوهش ک نوعی اد،یبنداده هیبرد. روش ناربهره  ادیبنداده هیاز نارها، داده متناسب

ه کو صلی آن اسوت  ا دهی. اابدیمی نیای تکوهیها، نارای از دادهدسته که در آن، با استفاده از

از  هوای حاصول  بلکوه بور اسواس داده    ،شودهای در دسترس ناشی نمیپردازی از دادههینار

 سوازی مفهووم  ایو  جواد یا انود، پوژوهش را تجربوه کورده    موورد  نود یکه فرآ گانکنندمشارکت

های کیفی با کمک آوری، کدبندی و تحلیل داده. جمع(Strauss & Corbin,1998:101)شودمی

 انجام گرفت. Maxqdaافزار نرم

اسواتید،   وندگان شوامل شو مصواحبه ، . در پژوهش حاضور بود هدفمند، رییگنمونهروش 

ضوو   های مرتبط بوا مو و سخنرانی ، کتبدارای مقالات بودند کهنارانی و صاحب خبرگان

رتباط اآنان،  یش ل تیمسئول و یلیرشته تحص ،یاتحوزه مطالعو  بودند یجو سازمانی متعال

ناوور  بووا اسووتفاده از شووددر زمووان مصوواحبه سووعی  نیهمچنوو. داشووتوضووو  بووا م یقوویوث

فوزوده  ها اضافه گردند تا بور غنوای کوار ا   مصاحبه ستیبه ل گرییافراد د ن،شوندگامصاحبه

 .افتی ادامه ،ناری برسند تیها به کفاتا زمانی که مقوله هامصاحبهگردد. 

 گوبوا اسوتفاده   و لیونکلن  ارزیوابی  روش از مطالعوه  پایوایی  و روایوی  توأمین  بورای 

 پذیری، تأییدپذیری،اطمینان چهار معیار، روش این پایه . بر(Lincoln & Guba: 1985)دیگرد

 بورای  شود.  گرفتوه  در ناور  ارزیوابی  باورپذیری( جهتاعتبار ) و بودن پذیری، موثقانتقال

 کارهای زیر انجام گرفت.   معیارها، این از هر یک به دستیابی

بورداری در تموامی   ثبت و ضبط تموامی جزئیوات پوژوهش و یادداشوت     پذيري:اطمينان

 های کار.گام

 ها و مستندات در فرآیند پژوهش.مستندسازی و حفظ تمامی گام پذيري:تأييد

 داشوتند در نار که در پژوهش مشوارکت ن و تأیید چند صاحب کسب نار پذيري:انتقال

 های پژوهش.مورد یافته
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شوونده  های مصاحبه توسوط مصواحبه  صر  زمان کافی برای پژوهش، تأیید داده اعتبار:

سازی، تأیید فرآیند پژوهش توسط چند متخص ، اطمینان از یکسوانی دیودگاه   پس از پیاده

مناوور  به)ا هچند نمونه از مصاحبه کدگذاران با استفاده از دو کدگذار دیگر برای کدگذاری

جلوگیری از اعمال سلیقه شخصوی پژوهشوگر و عودم سووگیری در فرآینود کدگوذاری( و       

 نوشتن یادداشت در طول مصاحبه. 

 

 هاوتحليل دادهها و تجزیهیافته

 هاي تحقيقالف: يافته

هوای حاصول از   داده کیو تفک نود آیفر. کدگذاری اسوت  اد،یبنداده هیرکن اساسی در نار

 .نود یجودول را کدگوذاری گو   کیو ها با عبواراتی کوتواه در   آن انیو ب فیتوص ،رییگنمونه

 .کدگذاری محوری و کدگذاری انتخابی است ،و  کدگذاری بازنشامل سه  لیتحل ندآیفر
 

 بازی کدگذار. 1

 گوذاری نشوانه  Aبا حر   و ییکد باز توسط پژوهشگر شناسا 86پژوهش تعداد این در 

 . شودآورده می 3در جدول  هااز آن یاقط نمونهف ادیز لیتفص لیکه به دل دیگرد
 : کدگذاري باز3جدول 

 هاها/ شاخصنکات کليدی مصاحبه ردیف
کد اوليه/ 

 مؤلفه
 شناسه

 در انتصاب، ارتقا و ... تخص  و دانش کارکنان مدنار قرار گیرد. 1
 A8 سالاریشایسته

 شود.قرار داده میدر امور مختلف کارگزینی، علم و مهارت کارکنان ملاک  2

وجهه خوب  سازمان از وجهه خوبی در جامعه برخوردار باشد. 3

 سازمان
A12 

 کنند.کارکنان به سازمان و خدمت در آن افتخار می 4

5 
صورت تیمی فعالیت نموده و باعث رشد یکدیگر شوند، کارکنان از اینکه به

 بالند.  به خود می

تأکید بر 

دستاوردهای 

 تیمی
A13 

 های کاری و نتایش گروهی تشویق گردند.کارکنان به حضور در تیم 6

 کارکنان پویا و سرحال و در کار بانشاط هستند. 7
بانشاط بودن 

 کارکنان
A14 

8 
سرزندگی، خوشوحالی و امیود بوه آینوده در وجوود کارکنوان و رفتوار آنوان         

 ملموس است.
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 ی محوریکدگذار.2

و  گرفتوه  قورار  گریکود یدر کنوار  داشوتند،   شوابه مفهومی م کهمرحله کدهای باز این در 

ن در آاستفاده گردید که قسمتی از  Bبرای کدهای محوری از حر   .شکل دادندرا  میمفاه

 :آمده است 4جدول 
 : کدگذاري محوري4جدول 

 هاها/ شاخصنکات کليدی مصاحبه ردیف
کد اوليه/ 

 مؤلفه
 شناسه کد محوری شناسه

1 
اند شایستگی آنان را نمایوان  ش ل افراد بتو

 کند.

 

انگیزشی بودن 

 ش ل فردی

 

A9 

 

 

 

افتخار 

کارکنان به 

ش ل و 

 سازمان

 

 

 

 

 

 

 

B4 

2 

مشاغل کارکنان باعث رشد آنان و فرصوتی  

هوا  برای شوکوفایی اسوتعدادهای نهفتوه آن   

 است.

3 
هووا شوو ل واگووذاری بووه کارکنووان بوورای آن

 انگیزشی باشد.

4 
هووا بووه کارکنووان بوورای آن شوو ل واگووذاری

وجهه خوب  افتخارآفرین باشد.

 سازمان

 

A12 

 5 
سوووازمان از وجهوووه خووووبی در جامعوووه  

 برخوردار باشد.

6 
کارکنان به سازمان و خدمت در آن افتخار 

تأکید بر  کنند.می

دستاوردهای 

 تیمی

 

A13 

 7 

صوورت تیموی فعالیوت    کارکنان از اینکه به

یکودیگر شووند، بوه    نموده و باعث رشود  

 بالند.  خود می

8 

هووای آموووزش تخصصووی در فواصوول دوره

معین خدمتی، باعث ارتقای دانش کارکنان 

و ایجوواد جووو روحووی خوووبی بوورای آنووان 

 گردد.می

 یبرگزار

 یهادوره

 تخصصی ش لی
A10 

 

 تقویت

و  کارکنان

 مدیران

 

 

B5 9 

 

هوای  های افزایش مهوارت برگزاری کارگاه

ش مهمی در ایجاد جو سازمانی ارتباطی نق

 متعالی دارد.

 یبرگزار

های دوره

های مهارت

 ارتباطی

A11 
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 پردازی(نظریه )مرحله يانتخابی کدگذار.3

هوا را  پردازی بوده که محقق در آن، مقولهترین مرحله ناریهکدگذاری انتخابی، مهم

ای در هناریو  ایو  ریتصوو  کنود ارتباطات سعی می نیارتباط داده و بر اساس ا گریکدیبا 

شوده در ایون   قسومتی از کدگوذاری انتخوابی انجوام     5جودول  مورد موضو  خلق کند. 

 پژوهش است.
 

 : کدگذاري انتخابي5جدول 

 شناسه مؤلفهکد اوليه/ 
کد 

 محوری
 شناسه

زیرکد 

 انتخابي
 شناسه

کد 

 انتخابي
 شناسه

 A41 افزایش کارایی کارکنان
پیامدهای 

 کارکنان
B15 

ای پیامده

 فردی
H1 

 H پیامد

 A42 وری کارکنانارتقای بهره

 A43 افزایش دریافتی کارکنان

 A44 سازمانیارتقای فرهن  

پیامدهای 

 سازمان
B16 

پیامدهای 

 سازمانی
H2 

 A45 برندسازی

آمادگی بیشتر جهت فعالیوت  

 در فضای رقابتی
A46 

 A47 ارتقای کیفیت زندگی کاری

 A48 افزایش سود سازمان

 

قولوه  م 16 مفهووم در  48 نیمفهوم ساخته شد که ا 48تعداد  ه،یکد باز اول 86  از مجمو

فوزار  ابوه کموک نورم    هوا، هوا و شواخ   با مشخ  شدن ابعاد، مؤلفوه  .دندیبندی گرددسته

Maxqda:الگوی جو سازمانی متعالی به شرح زیر ارائه گردید ، 
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 (Maxqdaافزار لگوي جو سازماني متعالي )خروجي نرم: ا1شکل 

 

 هاوتحليل يافتهب: تجزيه

و  ایمداخلوه  شورایط  آن، پیامودهای  و علول  پدیوده،  یوک  میوان  روابط شدن روشن به الگو،

 فکشو  خدمت شده، درکدگذاری الگوی این کند.کمک می دارند، حضور آن در که راهبردهایی

هوا ارائوه   کوه در زیور دو قسومت از آن    اسوت  مفواهیم  و هامقوله ها،پدیده میان روابط ساخت و

 گردد:می

 گیرد:: این شاخ  از سه مؤلفه به شرح زیر شکل میکارکنان نیعدالت ب تیرعا -

 
 کارکنان نيعدالت ب تيرعاهاي : مؤلفه2شکل 







الع
مط
ی 
لم
 ع
مه
لنا
ص
ف

ین
ت ب
ا

شته
ر

اهب
ش ر
دان
ی 
ا

ل 
سا
ی، 
رد

هم
د

ره 
ما
 ش
،

40 ،
یز
پای

 
13
99



432

هوای ایون شواخ  چهوار موورد بوه شورح زیور         : مؤلفوه کشور طیو شرا تیوضع -

 باشند:می

 
 کشور طيو شرا تيوضعهاي مؤلفه :3شکل 

 

 قیو تحقهای باز، محوری و انتخابی و در پاسو  بوه سوؤال اصولی     با توجه به کدگذاری

 سؤال پنجم(، الگوی جو سازمانی متعالی به شرح زیر ارائه گردید:)

 
 : الگوي جو سازماني متعالي4شکل  
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 گيری و پيشنهادنتيجه

. نتایش و الگوی بود یجو سازمانی متعال یالگو نییو تب ییپژوهش، شناسا نیهد  ا

آمده منطبق با شرایط و اقتضائات خاص محیط کار در کشوور طراحوی گردیود.    دستبه

 ,Dawson, Moran, Shin, Wolmarans)پژوهشگران ازجملوه   ریسا هایافتهیبا  شینتا نیا

Limen, Saniهووا و اد، مؤلفووهدارد، گرچووه ابعوو یهمخووواننوواظم و ...(  ،یدرگوواه ،ی، نووژاد ایرانوو

 تور جامع و ترآمده، کامل دست پژوهش به نیکه در ا یجو سازمانی متعال هایشاخ 

تووان بوه   های این الگو بوا بقیوه، موی   ترین تفاوتاز شاخ  .باشدیم یقبل قاتتحقی از

 موارد زیر اشاره کرد:

 م زها کوه بور ایجواد بسوترهای لا    در نار گرفتن شرایط اقتصادی مؤسسات و سازمان

 باشند؛برای جو سازمانی متعالی مؤثر می

 مدیریت دانش و نقش مهم آن در اعتلای وضعیت جو سازمانی؛ 

   مانی لحا  کردن تأثیر اوضا  اجتماعی، فرهنگی، اقتصادی و ...  کشور بر جوو سواز

 متعالی؛

  ؛کارکنانمدیران و از  تیحما یهاتوسعه برنامهگسترش و 

   هوا، کواهش ارزش پوول ملوی،     تحوریم شوور ) کالمللوی خواص   بررسی شورایط بوین

 ؛هراسی و ...( که در ایجاد جو سازمانی متعالی تأثیرگذارندهای ایرانپروژه

  و سوازمانی  جو گیوری  بور شوکل   در انتصاب، ارتقا و ... کارکنان سالاریشایستهتأثیر

 متعالی و

 های رفتواری کارکنوان در ایجواد جوو سوازمانی      بررسی تأثیر شخصیت و ویژگی

 عالی.مت

 ریاعتبوار مود  »دارای ابعاد اصلی  یپژوهش نشان داد که جو سازمانی متعال هایافتهی  

 «افتخار کارکنان به شو ل و سوازمان  »و  «تیریو مد احترام متقابل کارکنان»، «نزد کارکنان

نووزد کارکنووان بووود و   ریتأکیوود بوور اعتبووار موود  نیشووتریابعوواد فوووق، ب انیوواسووت. در م

تورین عامول در   مهوم  ،ریو شوخ  مود   تیریمود  ستمیاد داشتند سشوندگان اعتقمصاحبه

هوای  هوا و مهوارت  قابلیوت »از سوه مؤلفوه    ریاست. اعتبار مد یجو سازمانی متعال لیتشک
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شوکل   «و کارکنوان  رانیارتباطات دوجانبه مد»و  «ریصداقت در رفتار و کردار مد» ،«ریمد

 یاقتصواد  طیشورا » ،«ارکنوان ک نیبو  تیمیصوم »در پاس  به سوؤال اول تحقیوق،    گیرد.می

ی جوو سوازمانی متعوال   تشوکیل   یعلو  طیشرااز ، «کارکنان نیعدالت ب تیرعا»و  «سسهؤم

از شروط  « کارکنان یروح تیوضع»و  «کار تیماه»عنوان شدند. در پاس  به سؤال دوم، 

 ،«المللیبین تیوضع»و  «کشور یو فرهنگ یاجتماع ،یاسیس ،یاوضا  اقتصاد» وای زمینه

 یگور مداخلوه  طی، شورا «و امکانات سوازمان  زاتیتجه زانیم»و  «یکیزیف طیشرا»کنار در 

با در نار گرفتن سؤال سوم، گذارند. یتأثیر م یجو سازمانی متعال یریگکه بر شکل بودند

 اراصلاح سواخت » ،«رانیکارکنان و مد تیتقو» ،یجو سازمانی متعال یترین راهبردهاعمده

سوود  یی و کوارا  شیافوزا » .دیو عنوان گرد «یپذیری سازمانسئولیتتأکید بر م»و  «یسازمان

سوازمان   شوتر یب یآموادگ » ،«یکوار  یزنودگ  تیو فیک شیافزا» ،«وریبهره یارتقا»، «سازمان

وجهووه سووازمان  و سووازمانی فرهنوو  یارتقووا» و« یرقووابت یدر فضووا تیووجهووت فعال

 انیو ب یو سوازمانی متعوال  ج یامدهایعنوان پبهنیز در پاس  به سؤال چهارم،  «(ی)برندساز

 شدند.  

های ها و قابلیتبا توجه به نتایش فوق، برای ایجاد جو سازمانی متعالی، ابتدا باید توانایی

بر ادعای سایر پژوهشوگران همچوون اسوترینگر،      این امر تأییدی استمدیران افزایش یابد. 

بور   سوازمانی اسوت.   ده جوو کننترین عامل تعیینکنند رهبر مهملیکرت که بیان می و  لیتوین

ارتباط تنگاتنگی با یکودیگر دارنود و    متعالی مدیریت و جو سازمانی ،لیمنهای اساس یافته

کننده درک جو سوازمانی از سووی   تعیین %70سبک رهبری مدیر تا میزان  ،به ادعای گولمن

بیشوتر بور    انتخاب شود که متعالی رو باید مت یرهایی برای جو سازمانی این از .کارمند است

 دهود تمرکوز داشوته باشود.    ی که مدیر از خوود نشوان موی   یروابط مدیر و کارمند و رفتارها

های ش لی و رفتاری تأثیر زیوادی در افوزایش   های آموزشی مختلف در حوزهبرگزاری دوره

زمان توسعه و تقویت ارتباطات متقابول و دوسوویه بوین مودیران و     ها دارند. هماین توانایی

یکی از اقدامات لازم در راستای ایجاد جو متعالی در سازمان اسوت. بوا توجوه بوه     کارکنان، 

المللی، کمترین تأثیر را در جوو سوازمانی   آمده در این پژوهش، شرایط بیندستاطلاعات به

متعالی دارند. با توجه به اولویت عناصر داخل سازمان از قبیل مودیران، کارکنوان، امکانوات    
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ها باشد کوه  تواند تأییدی بر صحت یافتهسازمانی متعالی، این نیز می گیری جوو... در شکل

ترین توأثیر را در جوو سوازمانی    المللی، پایینخصوص شرایط بینشرایط بیرون سازمان و به

 متعالی دارد. 

 باشند:می یجو سازمانی متعال جادیا یها و راهکارهااز پیشنهاد زیرموارد 

 ؛ارتقای مدیران وتخص  و لیاقت در انتصاب سالاری و لحا  کردن شایسته (1

 های مدیران؛توانمندسازی و افزایش قابلیت (2

 وگورا  ق، رفتوار اخولا  ییگودر رفتار با کارکنان )راست رانیمد یداشتن صداقت کاف (3

 ؛(رمدی بودن قابل اعتماد

 ی؛مداراز رابطه یریو جلوگ یتأکید بر ارتباطات سالم سازمان (4

   شده در امور کارگزینی؛های انجامها و ارزیابیزرسینار گرفتن نتایش بادر  (5

طور مستقیم خصوص مواردی که بهدادن کارکنان در تصمیمات سازمانی بهمشارکت  (6

   ؛به فعالیت آنان مربوط است

 ؛نآ تیکارکنان و تقو یهای ارتباطمهارت شیافزا هایشیوه تمرکز بر (7

 رشد و ترقی ش لی آنان؛ راستای های حمایتی از کارکنان دربرنامه ارائه (8

 ایجاد ناام پرداخت عادلانه و متناسب؛ (9

 ؛هاآنسازی ای مشاغل و غنیبازنگری دوره (10

  توجه به امور فوق برنامه در راستای افزایش پویایی و نشاط کارکنان؛ (11

 ها؛ریزی برای داشتن ساختمان و محیط فیزیکی متناسب با فعالیتبرنامه (12

 های سازمان؛ویض اختیار متناسب با مأموریتتوسعه استفاده از سامانه تف (13

 در مواجهه با ت ییرات محیطی؛ پذیری سازمانیافزایش انعطا  (14

 هش رفتارهای انحرافی در سازمان؛سازی برای کاهای آگاهتوسعه برنامه (15

 های راهبردی سازمان؛اعمال تمرکز یا عدم تمرکز متناسب با برنامه (16

 توسعه و گسترش سیستم مدیریت دانش؛ (17

 بر افزایش قابلیت پاسخگویی سازمانی؛ دیتأک (18

 .در انجام امور یاز خودمحور یریو جلوگ یبه کار گروه یتوجه کاف (19
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 .هاخاطر کارکنان به اهدا  و مأموریت احساس تعلق شیافزاتوسعه و  (20

 های جدید در انجام امور.دستاوردها و روشاستفاده از  (21

 به کارکنان. قعموبه رسانیدر انجام امور و اطلا  تیشفاف (22

 .کارکنان نیدر ب یخودکنترل قیتشو (23

   .و ناارت به کارکنان یبازرس شیموقع نتاو به حیانعکاس صح (24

 .کارکنان هیتخص  و روح یارتقا یاستفاده از گردش مشاغل برا (25
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