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رابطه ي فرهنگ سازماني با بهره وري كاركنان
در بيمارستان هاي عمومي آموزشي
دانشگاه علوم پزشكي ايران؛ 1386

امير اشكان نصيري پور1 / پوران رئيسي2 / سيّد پوريا هدايتي3
چكيده

مقدمه: امروزه فرهنگ سازماني به عنوان عاملي مؤثر بر عملكرد سازمان تلقي مي گردد. هدف پژوهش حاضر، تعيين رابطه فرهنگ 
سازماني با بهره وري كاركنان در بيمارستان هاي عمومي آموزشي دانشگاه علوم پزشكي ايران بود.

روش بررسي: اين مطالعه از نوع مطالعات همبستگي بود و جامعه آماري را كاركنان بيمارستان هاي عمومي آموزشي دانشگاه 
علوم پزشكي ايران (N=1244) تشكيل مي داد. از اين تعداد 96 نفر با روش نمونه گيري طبقه اي انتخاب گرديدند. ابزار گردآوري 
داده ها، پرسشنامه بود. اين پرسشنامه مشتمل بر سه بخش اطلاعات دموگرافيك، فرهنگ سازماني و بهره وري بودكه با مقياس 
پنج گزينه اي ليكرت (1= بسياركم و 5= خيلي زياد) نمره دهي شد. داده ها به روش خودپاسخگويي از نمونه هاي پژوهش اخذ و با 

استفاده از شاخص هاي آمار توصيفي و آزمون آماري كاي دو مورد تجزيه - تحليل قرار گرفتند.
يافته ها: يافته هاي اين مطالعه نشان داد بين فرهنگ سازماني و بهره وري رابطه معني داري وجود دارد P<0/01 و X2=5700 در 
بين شاخص هاي فرهنگ سازماني جامعه مورد مطالعه، كنترل و خلاقيت فردي (با ميانگين نمره 61/37 و 58/94) وضعيت بهتري 
نسبت به ساير شاخص هاي فرهنگ سازماني داشتند. بالاترين ميانگين نمرات بهره وري كاركنان نيز مربوط به مؤلفه هاي وضوح 

و شناخت نقش (69/35 از 130) و توانايي (57/68) بود.
نتيجه گيري: با توجه به رابطه مثبت فرهنگ سازماني و بهره وري كاركنان در بيمارستان هاي مورد مطالعه، تغيير فرهنگ 
سازماني حاكم بر بيمارستان ها (با اقداماتي از قبيل فراهم نمودن محيط مناسب براي افراد خلاق و ارتقاء آگاهي پرسنل در زمينه 

ارزش كار) مثمر ثمر خواهد بود.
كليد واژه ها: فرهنگ سازماني، بهره وري، كاركنان، بيمارستان

• وصول مقاله: 87/3/5 • اصلاح نهايي: 87/10/7 • پذيرش نهايي: 88/1/30

استاديار گروه مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشكده مديريت و اقتصاد، دانشگاه آزاد اسلامي واحد علوم تحقيقات تهران؛ نويسنده مسئول  1 .
(nasiripour@sr.iau.ac.ir)

استاديار گروه مديريت خدمات بهداشتي درماني، دانشكده مديريت و اطلاع رساني پزشكي، دانشگاه علوم پزشكي ايران 2 .
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فصلنامه علمي ـ پژوهشي مديريت سلامت
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مقدمه
يكي از اهداف اصلي هر سازماني، دستيابي به بهره وري 
به  اين هدف، راهي جز توسل  به  براي رسيدن  است. 
نوعي ديدگاه سيستمي، بومي و كاربردي وجود ندارد. 
موفقيت هاي چشمگير دهه اخير سازمان هايي با حداقل 
امكانات از يك سو و شكست سازمان هايي با بهترين 
توانايي هاي مادي از سوي ديگر، بيانگر نقش قابل توجه 
عوامل غيرمادي و معنوي در موفقيت آنها بوده است كه در 
اين ميان فرهنگ سازماني به عنوان عامل مؤثر در عملكرد 
سازمان تلقي مي گردد. البته عوامل درون سازماني مانند 
فرهنگ كار، فرهنگ سازماني، انتخاب درست كاركنان، 
و  اثربخش  رهبري  رواني،  بهداشت  كاركنان،  انگيزش 
عوامل ديگر، به عنوان عوامل اساسي به تنهايي ما را به 
نمي  است،  بهره وري  افزايش  كه  سازمان  نهايي  هدف 
رسانند؛ بلكه اين عوامل را به صورت سيستمي بايد مورد 
توجه، و ارتباط متقابل آنها را با يكديگر مورد بررسي 

قرار داد.[1]
در  شخصيت  مثابه  به  سازمان،  يك  در  فرهنگ 
باورها،  اعتقادات،  بنياني،  انسان است. مفروضاتي  يك 
يك  فرهنگي  مباني  عنوان  به  را  ارزش ها  و  هنجارها 
سازمان، شالوده وجودي آن را تشكيل داده، نقطه تميز 
خوب و بد را مشخص مي كند. فرهنگ هر سازماني به 
عنوان عامل اساسي در تشكل بخشيدن بدان مطرح شده 
و تأثير بسزايي بر ساختار و طرح سازمان، محيط داخلي 
و خارجي سازمان، تكنولوژي و نيروي انساني و از همه 
مهمتر بر بهره وري و استراتژي سازمان دارد. فرهنگ، 
بايد و نبايدها را مشخص مي كند و قالب رفتاري سازمان 

را شكل مي دهد.
افراد ضمن  با وجود يك فرهنگ قوي و منسجم، 
استراتژي هاي  و  اهداف  پيرامون  بيشتر  آگاهي  كسب 
سازمان نسبت به ارزش ها و هنجارها، احساس مسئوليت، 
تعهد و از كار احساس رضايت مي كنند، كه اين در كنار 
عملكرد  انگيزش  روحيه،  بهبود  موجب  قوي  مديريت 

سازماني بهره وري كاركنان مي گردد.[2]
و  غني  نيروي  يك  همانند  سازمان  غني  فرهنگ 

انرژي زا، سازمان را به وسيله نيروي انساني كارا هدايت 
نموده، احساس و ادراك يكسان به اهداف سازمان داده، 
انگيزه اي قوي در افراد، ايجاد و اخلاقيات و معنويات را 
در محيط، نظام مند مي گرداند، به طوري كه تعدادي از 
پژوهشگران معتقدند فرهنگي كه براي مقام و شان افراد، 
ارزش قائل است موجب تقويت روحيه و عملكرد شغل 

مي شود.[3]
خدمات  ارائه  مهم  نهادهاي  از  يكي  بيمارستان ها 
حفظ،  براي  و  مي آيند  شمار  به  درماني  و  بهداشتي 
بازگشت و ارتقاي سلامت جسماني و رواني بيماران، 
نقش مهمي ايفا مي كنند. تحقيقات نشان داده است كه 
نيروي  نگهداشت  و  حفظ  و  بيمارستان  فرهنگ  بين 
انساني، همبستگي مثبتي وجود دارد و اين همبستگي 
مي تواند موجب بهره وري نيروي كار گردد.[4] تاكنون 
مطالعات و تحقيقات بسياري در زمينه فرهنگ سازماني 
در سازمان ها و نهادهاي مختلف انجام شده است، بولز 
(Bowls) [5] در زمينه تأثير فرهنگ سازماني بر موفقيت 
 (Hignett Sue) دانش آموزان در ورود به دانشگاه، سو
دربرگيرنده،  انساني  عامل هاي  مهندسي  زمينه  در   [6]
شناخت  زمينه  در   [7]  (Rick Stern) استرن  و  هلمز 
به فرهنگ  ادراك كاركنان نسبت  بر  تأثيرگذار  عوامل 
 [8](K Patricia) پاتريك  سازمان،  بر  حاكم  سازماني 
فرهنگ  و  تحويلي  رهبري  ارتباط  بررسي  زمينه  در 
 (Laura L Oneill) سازماني سازنده در سازمان، اونيل
[9] در زمينه استفاده از فرهنگ و ساختار سازماني به 
و  استراسر  كاركنان،  استراتژيك  رفتار  هدايت  منظور 
همكاران (D.C Strasser) [10] در زمينه تأثير فرهنگ 
بازتوانبخشي تحقيق و توسعه، گيفورد  بر  بيمارستاني 
فرهنگ  بين  ارتباط  زمينه  در   [11]  (B.D Gifford)
در  شاغل  پرستاران  و  بيمارستان  مختلف  بخش هاي 
بخش ها، كنت (Kent, R.Aubrey) [12]، زاهدي[13] 
در  كارايي  و  سازماني  فرهنگ  ارتباط  زمينه  در 
شركت هاي بيمه، تاجيك[14] در زمينه بررسي فرهنگ 
سازماني و تأثير آن بر اثربخشي سازمان در دانشكده 
مديريت، دارابي[15]، در زمينه بررسي وتعيين فرهنگ 

رابطه ي فرهنگ سازماني با بهره وري كاركنان در …
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در  ابراهيمي[16]،  مدرس،  تربيت  دانشگاه  سازماني 
زمينه فرهنگ سازماني و رابطه آن با بهره وري كاركنان 
در مورد بانك صنعت و معدن، فرجي[17]، در زمينه 
كاري  وجدان  و  سازماني  فرهنگ  بين  رابطه  بررسي 
كاركنان شركت مخابرات، محسن بيگي[18]، در زمينه 
بررسي فرهنگ سازماني از ديدگاه كاركنان بيمارستان 
با  سازماني  فرهنگ  زمينه  در  محمدي[19]،  آموزشي 
پرورش،  و  آموزش  سازمان  كاركنان  شغلي  انگيزش 
زارع[20]، در زمينه ارتباط فرهنگ سازماني با حفظ و 
در  غلامي[21]،  متخصص،  انساني  نيروي  نگهداشت 
و  شغلي  انگيزش  در  سازماني  فرهنگ  بررسي  زمينه 
فرسودگي شغلي مشاوران دانايي[22] در زمينه بررسي 
تصميم گيري  سبك  و  سازماني  فرهنگ  بين  رابطه 
زمينه  در  اما  بهينه،)،  الگوي  يك  ارائه  و  (اثربخش) 
بهره وري  با  آن  ارتباط  و  بيمارستان  سازماني  فرهنگ 

كاركنان، در ايران پژوهشي صورت نگرفته است.
فرهنگ  ارتباط  بررسي  منظور  به  حاضر  پژوهش 
سازماني با بهره وري كاركنان در بيمارستان هاي عمومي 
آموزشي دانشگاه علوم پزشكي ايران انجام گرفت. نتايج 
چون  مهمي  تحولات  براي  را  زمينه  مي تواند  حاصله 
ايجاد زمينه لازم براي پياده سازي مديريت كيفيت فراگير 
عملكرد  ارتقاء  و  بيمارستان  در  ايزو  استانداردهاي  و 
از  آگاهي  با  مديران  همچنين،  آورد.  فراهم  بيمارستان 
فرهنگ سازماني بيمارستان خود، مي توانند جهت رفع 
نواقص احتمالي تلاش نموده و بيمارستان را براي انجام 

تغييرات موفقيت آميز آماده نمايند.

روش بررسي
مي باشد،  همبستگي  مطالعات  نوع  از  حاضر  پژوهش 
بيمارستان هاي  كاركنان  را  پژوهش  اين  آماري  جامعه 
 869) رسول(ص)  حضرت  و   (N1=  375) فيروزگر 
تنها  كه   (N=1244 (مجموعاً  مي دادند  تشكيل   (N2=
بيمارستان هاي از نوع عمومي - آموزشي و تحت پوشش 
دانشگاه علوم پزشكي ايران بودند. از كاركنان فوق الذكر 
96 نفر با توجه به فرمول حداقل حجم نمونه، به روش 

نمونه گيري طبقه اي انتخاب شدند (68 نفر از بيمارستان 
حضرت رسول(ص) و 28 نفر از بيمارستان فيروزگر).

اين  بود.  پرسشنامه اي  داده ها،  گردآوري  ابزار 
پرسشنامه داراي سه بخش و به ترتيب سؤالات مربوط 
به ويژگي هاي دموگرافيك، فرهنگ سازماني و بهره وري 
كاركنان را در بر مي گرفت. براي بررسي فرهنگ سازماني 
رابينز  مدل  دهگانه  شاخص هاي  اساس  بر  سؤال   29
(هويت سازماني، ريسك پذيري، وضوح اهداف، انسجام 
فردي،  خلاقيت  كنترل،  مديريت،  حمايت  سازماني، 
سيستم پاداش، تعارض پذيري و ارتباطات سازمان) در 
نظر گرفته شد.[23] ارزيابي بهره وري كاركنان نيز توسط 
گلداسميت  مدل  بخش  هفت  برپايه  مؤلفه  سؤال   26
ارزيابي،  انگيزش،  يا شناخت، كمك،  (توانايي وضوح 
اعتبار و محيط) انجام گرديد.[24] نمره دهي سؤالات بر 
اساس مقياس پنج گزينه اي لايكرت (1= بسياركم تا 5= 

خيلي زياد) انجام شد.
در تعيين اعتبار پرسشنامه از روش قضاوت خبرگان، 
روش  به  پرسشنامه  ثبات  و  آمد  عمل  به  گيري  بهره 
آزمون - باز آزمون، مورد بررسي قرار گرفت. ضريب 
اين ضريب  نمرات دو مرحله محاسبه شد.  همبستگي 
براي پرسشنامه فرهنگ سازماني0/76 و براي بهره وري 

كاركنان 0/81 بود.
در ارزيابي فرهنگ سازماني و بهره وري كاركنان ابتدا 
ميانگين نمرات هر يك از شاخص هاي فرهنگ سازماني 
و بهره وري كاركنان محاسبه شد سپس به درصد تبديل 
گرديد. چنانچه درصد ميانگين كسب شده توسط هريك 
از كاركنان بين 0 تا 33/3 بود وضعيت شاخص نامطلوب، 
33/3 تا 66/6 متوسط و 66/6درصد به بالا، مطلوب تلقي 
گرديد. رابطه شاخص هاي فرهنگ سازماني و مؤلفه هاي 
بهره وري كاركنان توسط آزمون كاي دو سنجيده شده شد.

يافته ها
در اين مطالعه 68/8درصد (66 نفر) از شركت كنندگان 
را زنان و 31/3درصد (30 نفر) را مردان تشكيل مي دادند. 
از بين 66 نفر زن مورد مطالعه، تعداد 63/6درصد (42 

امير اشكان نصيري پور و همكاران
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نفر) از بخش درماني، 10/6درصد (7 نفر) از امور مالي 
و 25/8درصد (17 نفر) از امور اداري بودند. از 30 نفر 
مرد شركت كننده نيز 10درصد (3 نفر) از بخش درماني، 
5 نفر (16/7درصد) از امور مالي و 22 نفر(73/3درصد) 

از امور اداري شركت داشتند.
در بين نمونه هاي آماري دو بيمارستان مورد مطالعه،41 
نفر(42/7درصد) زير 35 سال،41 نفر(42/7درصد) بين 
 45 بالاي  نفر(14/6درصد)   14 سنين 45- 36 سال و 
نفر(11/5درصد)   11 تحصيلات،  نظر  از  بودند.  سال 
زيرديپلم،22 نفر(22/9درصد) ديپلم، 2 نفر(2/1درصد) 
فوق ديپلم و 61 نفر(63/5درصد) ليسانس و بالاتر، از 
نفر(61/5درصد) رسمي،  نظر وضعيت استخدامي، 59 
14 نفر(14/6درصد) پيماني، 23 نفر(24درصد) شركتي 
و از نظر سابقه خدمت كاري، 39 نفر(40/6درصد) داراي 
سابقه خدمت 10-1 سال، 40 نفر (41/6درصد) 11-20 

سال و 17 نفر (17/7درصد) 30-21 سال بودند.
ده گانه  شاخص هاي  زمينه  در  پژوهش  يافته هاي 
فرهنگ سازماني نشان داد كه بالاترين ميانگين شاخص 
(ميانگين  كنترل  به  ترتيب مربوط  به  فرهنگ سازماني، 
وضوح  و   (58/94 فردي(ميانگين  خلاقيت   ،(61/37
اهداف(ميانگين 47/91) و كمترين شاخص با ميانگين 
40/10 كه مربوط به تعارض پذيري است، مي باشد كه 
نشان مي دهد تمامي شاخص هاي فرهنگ سازماني در 

سطح متوسطي قرار داشتند. (جدول 2)
مورد  بيمارستان هاي  كاركنان  «بهره وري  زمينه  در 
مطالعه»، يافته ها حاكي است كه بالاترين ميانگين نمرات 
مربوط  ترتيب  به  كاركنان  بهره وري  گانه  عوامل هفت 
توانايي  و   ،(69/35 (ميانگين  شناخت  و  وضوح  به 
(ميانگين 57/68) و ارزيابي (ميانگين 57/03) و كمترين 
شاخص مربوط به كمك (ميانگين 41/31) مي باشدكه 
كاركنان  بهره وري  شاخص هاي  همگي  مي دهد  نشان 
به جز وضوح و شناخت كه در وضعيت مطلوب قرار 
دارد، مابقي شاخص ها در سطح متوسطي قرار داشتند 

(جدول 1).
ارتباط  تعيين  براي  آماري  آزمون هاي  نتايج 

شاخص هاي فرهنگ سازماني با هر كدام از مؤلفه هاي 
مؤثر  عوامل  بين  در  كه  داد  نشان  كاركنان،  بهره وري 
با  كه  است  ارزيابي  عامل  تنها  كاركنان  بهره وري  بر 
فرهنگ سازماني رابطه معني داري ندارد. در بين تمامي 
شاخص هاي فرهنگ سازماني به استثناي وضوح اهداف 
تعارض پذيري(0/002)  فردي(0/041)،  خلاقيت   ،(0)
و ارتباطات سازماني(0) ارتباط معني دار وجود ندارد. 
در خصوص ارتباط فرهنگ سازماني با مجموع عوامل 
عمومي  بيمارستان هاي  در  كاركنان  بهره وري  بر  مؤثر 
آموزشي دانشگاه علوم پزشكي ايران، يافته ها نشان داد 
كه بين فرهنگ سازماني با بهره وري كاركنان در جامعه 
 57/009 اسكوئر  كاي  آزمون  ميزان  با  پژوهش،  مورد 
و سطح معني دار 0/01›، ارتباط معني داري وجود دارد 

(جدول 2).

بحث و نتيجه گيري
شاخص هاي  خصوص  در  پژوهش  يافته هاي  تحليل 
فرهنگ سازماني مشخص نمود كه هيچ يك از وضعيت 
چندان مطلوبي برخودار نبوده اند. در اين ميان خودكنترلي 
و خلاقيت فردي وضعيت بهتري نسبت به ساير ويژگي ها 
رفتار رهبري  اثربخشي  به مدل  استناد  با  اند كه  داشته 
مورد  بيمارستان هاي  كاركنان  بلانچارد[24]،  و  هرسي 
نياز به سبك مديريت مشاركتي دارند تا  مطالعه بيشتر 
مطالعه،  مورد  كاركنان  از  نيمي  آمرانه. همچنين حدود 
نسبت به كار در بيمارستان افتخار مي كردند و از حمايت 
برخوردار  وظايف  انجام  در  متوسط  مديريت  نسبتاً   

بودند.
به دليل سلسله مراتبي بودن ساختارسازماني، الگوي 
ارتباطي نسبتاً ضعيفي در بيمارستان هاي مورد پژوهش 
حاكم بوده و سبب گرديده است اطلاع رساني در رابطه با 
روشن و شفاف نمودن اهداف سازمان، با مشكل مواجه 
شود. علاوه بر آن، به دليل سبك رهبري آمرانه، فرصت 
اظهارنظر و بيان نقطه نظرات پرسنل در رابطه با مسايل 
مختلف شغلي به كاركنان در حد مطلوب داده نشده است. 
اين در حالي است كه با نتايج پژوهش ابراهيمي[16] با 
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عنوان "فرهنگ سازماني و رابطه آن با بهره وري كاركنان در 
بانك صنعت و معدن" مبني براينكه در مطالعه انجام شده 
سبك رهبري، مشاركتي نبوده و ساختار سلسله مراتبي 
در جامعه مورد مطالعه به چشم مي خورد همسويي دارد. 
يافته هاي مطالعه محسن بيگي[18] نيز با عنوان "بررسي 
فرهنگ سازماني از ديدگاه كاركنان بيمارستان آموزشي 
به جز مقوله وضوح  در بيمارستان افضلي پور كرمان" 

اهداف و خلاقيت فردي، مويد اين ادعاست.

يافته هاي پژوهش در زمينه ارتباط فرهنگ سازماني 
مطالعه  مورد  بيمارستان هاي  در  بهره وري  مؤلفه هاي  با 
تنها  سازماني،  فرهنگ  شاخص هاي  بين  از  داد  نشان 
با توانايي كاركنان ارتباط  سيستم پاداش دهي است كه 
ندارد و احتمالاً به خاطر اين موضوع است كه در بيشتر 
افراد  توانايي  مبناي  بر  پاداش  پرداخت  بيمارستان ها، 
صورت نمي گيرد. اما در پژوهشي كه ابراهيمي انجام 
داد به نتايج ديگري دست يافت، از جمله كه ويژگي هاي 

جدول 1: نمرات و رتبه بندي شاخص هاي فرهنگ سازماني و بهره وري كاركنان در بيمارستان هاي مورد مطالعه
x ±شاخص هاي فرهنگ سازماني SDرتبـه

18/461±61/37كنترل

21/712±58/94خلاقيت فردي

22/483±47/92وضوح اهداف

20/034±47/31حمايت مديريت

20/575±46/79ارتباطات سازماني

19/236±45/83انسجام سازماني

21/287±44/0هويت سازماني

19/788±43/58ريسك پذيري

20/059±43/49سيستم پاداش

21/5710±40/10تعارض پذيري

-14/70±47/93كل

x ±شاخص هاي بهره وري كاركنان SDرتبـه
8/711±69/35وضوح و شناخت

18/662±57/68توانايي

19/583±57/03ارزيابي

21/374±49/91محيط

15/725±48/91انگيزش

19/856±45/70اعتبار

17/6010±41/31كمك

-11/57±52/24كل

امير اشكان نصيري پور و همكاران
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جدول 2: ارتباط شاخص هاي فرهنگ سازماني با عوامل مؤثر بر بهره وري كاركنان در بيمارستان هاي عمومي آموزشي 
دانشگاه علوم پزشكي ايران

مؤلفه هاي بهره وري
شاخص هاي فرهنگ سازماني

وضوح و توانايي
شناخت

محيطاعتبارارزيابيانگيزشكمك

هويت سازماني
0/0010/0020/0370/0020/0770/4310/004سطح معني دار

212/51144/39137/95286/71155/8278/51166/8كاي دو

ريسك پذيري
0/0010/00700/0110/1880/1850سطح معني دار

218/02137/19165/88270/80146/2087/94211/9كاي دو

وضوح اهداف
00/00600/004200/0040/135سطح معني دار

200/67105/52130/46192/11188/3687/62102/5كاي دو

انسجام سازماني
0/0010/514000/09900/003سطح معني دار

215/3397/860218/192321/798153/268126/706168/0كاي دو

حمايت مديريت
00/04700/0740/21300/035سطح معني دار

284/70123/68176/54251/07144/67167/81150/8كاي دو

كنترل
0/0070/0060/0250/06720/0670/0460سطح معني دار

184/63126/92129/5919/56144/0491/06215/0كاي دو

خلاقيت فردي
00000/04100سطح معني دار

348/68205/53194/66360/77174/76140/25224/1كاي دو

سيستم پاداش
0/3950/6630/01110/0670/0720/7030/041سطح معني دار

158/0792/57128/38252/22156/4869/93149/1كاي دو

تعارض پذيري
0/0260/0070/0010/0020/0020/1840/002سطح معني دار

174/45126/60151/81263/11168/4280/45158/9كاي دو

ارتباطات سازماني
00/0010/0020/05600/0020/005سطح معني دار

234/18149/32157/18254/41215/65116/85165/5كاي دو

كل
0/0020/028000/0940/0350سطح معني دار

17/9110/84630/12429/2030/93510/31431/51كاي دو

رابطه ي فرهنگ سازماني با بهره وري كاركنان در …
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هويت سازماني، حمايت سازماني، كنترل، خلاقيت فردي 
و سيستم پاداش دهي در جامعه مورد مطالعه از وضعيت 
مطلوب و ويژگي هاي ريسك پذيري، وضوح اهداف، 
انسجام سازماني، تعارض پذيري و الگوي ارتباطي از 

وضعيت مطلوب فاصله دارند.
با توجه به رابطه فرهنگ سازماني با بهره وري كاركنان 
در بيمارستان هاي مورد مطالعه، مي توان نتيجه گرفت با 
تغيير فرهنگ حاكم بر بيمارستان ها از قبيل فراهم نمودن 
محيط مناسب براي افراد خلاق، ارتقاء آگاهي و آموزش 
مداوم كاركنان در زمينه ارزش كار، بهره وري كاركنان 
اين سازمان ها بهبود خواهد يافت. شايان ذكر است كه 
به منظور برقراري يك فرهنگ سازماني مطلوب، مديران 
حساس ترين نقش را ايفا مي كنند، زيرا مديران با رفتار 
خود، نقش اساسي در شكل دهي فرهنگ سازمان دارند.

امير اشكان نصيري پور و همكاران
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