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 چکیده

است.  یها دارد مفهوم جوسازمانسازمان یاثربخش جهیها و درنتبر رفتار کارکنان و عملکرد آن ییبسزا ریکه تأث یجمله مباحث از

از  یمعتبر پرسنل ماتیاتخاذ تصم یبرا رانیاست چراکه مد یاتیح یسنجش عملکرد کارکنان در سازمان امر گریاز طرف د

 نیارتباط ب یمطالعه، بررس نی. هدف اباشندیعملکرد کارکنان م یابیبه ارز ازمندین ،یانسان یروین نشیجمله نظام گز

 یجار قی. در تحقباشد¬یم انیدر شعب بانک پارس یانسان یروین نشیبر نظام گز دیو عملکرد کارکنان بانک با تأک یجوسازمان

 یرهایمتغ ندهیوان نمابه عن طیمح ازآموزش و مشارکت کارکنان و ادراک  ،یشغل تیرضا ،یسازمان یرهبر ط،یادراک از مح

از  یبازخور ناش ف،یمربوط به انجام تکال زهیانگ ،یسازمان تیدر کارها، حما تیوضوح و شفاف ،ییتوانا یها و شاخص یجوسازمان

از دو پرسشنامه جو  رها،یمتغ رییعملکرد در نظر گرفته شدند. برای اندازه گ ندهیبه عنوان نما یطیو تناسب مح یابیارز

 یم ویشده و پرسشنامه دوم طبق مدل استاندارد اچ یکه پرسشنامه اول توسط محقق طراح د؛یو عملکرد استفاده گرد یسازمان

 یهاآزمون از استفاده با ها، آزمون آن یبرا باشدکه یم یفرع ی هیو پنج فرض یاصل ی هیسه فرض یپژوهش دارا  نیباشد. ا

 1400شعب تهران در سال  انینفر از کارکنان بانک پارس 340 یبه بررس انس،یوار لیو تحل رسونیپ یهمبستگ لیدو، تحل یخ

نشان دهنده رابطه معنادار  انسیوار لیو تحل رسونیپ یهمبستگ بیبه کمک ضر قیتحق اتیآزمون فرض جهیپرداخته شد. نت

 باشد. یم یانسان یروین نشیعملکرد و نحوه گز ،یمولفه های جو سازمان نیب

 .انیو بانک پارس یانسان یروین نشیعملکرد کارکنان، نظام گز ،یجو سازمانهای کلیدی: واژه
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 مقدمه   .1

)بنت و و مبهم  سر و کار داشته باشند دهیچیپ، ینیبشیپ رقابلیفرار، غ یهاطیبا مح دیها در حال حاضر باسازمان

ل را کوتاه کرده، چرخه عمر محصو دیداده، رقابت را تشد شیبازارها را افزا یدگیچیپ یالملل نیب (. تعاملات2014، 1لیموین

توجه خلاقیت به  یشتریب ازیها نسازمانجه، یدر نت(. 2004، 2)ایزاکسن و تیدکرده است عیرا تسر یکرده و سرعت اقتصاد جهان

 ادبیات در که مباحثی تبدیل شوند. ازجمله اثربخش و کارآمد هایتا به سازمان خواهند داشت در رویکردها و نیز منایع انسانی

جو است.  جوسازمانی مفهوم دارد هاسازمان اثربخشی و کارکنان رفتار بر بسزایی بوده و تأثیر دلوجبحث محل مدیریت

سازمان را بدون توجه به  تیماه رایاست ز افتهی شیآن افزا تیاست و اهم تیریمدرن در علم مد میاز مفاه یکی یسازمان

سازمان ها از نظر اندازه،  رایاست، ز دهیچیپ یجو سازمان یابیمطالعه و ارز(. 2011، 3)پوپاکند یآن منعکس م تیاهداف و مالک

است که سازمان را  یابزار موثر جو سازمانیمتفاوت هستند.  اریبس رهیو غ تیساختار، محصولات، چشم انداز، مامور، یدگیچیپ

مطرح شد و به  1940ال در اواخر س یمفهوم جو سازمان(. 2014و همکاران،  4)باتینگدهد یم یاریبه اهداف خود  یابیدر دست

 آن است بیانگر هابررسی(. 2004، 5)جانسونشد لیو حفظ کارکنان در سازمان تبد تیریمد یبرا یضرور اریاستعاره بس کی

 دیگر سوی از و دهدمی کاهش را تغییر برابر در آنان و مقاومت کارکنان جابجایی هایهزینه طرفازیک سازمان مطلوب جو که

 جنبه را جوسازمانی. است مشتریان تأثیرات، وفاداری این نتیجه که شودمی پذیریریسک و ، نوآوریکیفیت موجب بهبود

 دارد )ریموند سازمان اعضا در دیگر مقام و کار از فرد درک به بستگی که کندمی تعریف سازمان یک در افراد بین روابط کیفی

تعامل کارکنان با (، 1988، 6)جوردبلومسازمان تیو موقع تیضعسازمان از و یاعضا یآگاه(. جو سازمانی را 2011و گریگ، 

، (2021و همکاران،  8اوبنگاز نظر ادراک کارکنان) نسازما کیاز  یریتصو(، 1992، و همکاران 7بورک)سازمان یفعل طیمح

 هایمشخصه از داریمعن و شناختیروان توصیفی( و 2016، 9)زاکر  و جیآن یداخل طیادراکات و برداشت اعضا از سازمان و مح

 یا فرد، بخش، قسمت سطح مانند مختلف در سطوح توانددانند که می( می2007، 10سیستم)چن و هانگ عملکرد فرآیندی

 یو تعهد سازمان زشیدر رفتار اعضا، سطوح انگ ینقش مهمتواند ( و می1996همکاران،  و 11آید )آمابیل وجود به سازمانی

 رهیانصاف، شناخت و غت، یمانند استقلال، انسجام، اعتماد، فشار، حما یعوامل مختلف(. 1987 ،12)دیکویتس و سامرداشته باشد
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به عنوان  یدر مورد اثرات جو سازمان یکم قاتی(. تحق2020و همکاران،   13آریفجو سازمان دارند) یریگدر شکل ینقش مهم

در برابر  یممکن است نقش محافظت یازمانجو س یعاطف یسازیشرط یاستراتژ یهایژگیوجود دارد. و یمنبع شغل کی

و  15؛ لوکان2018و همکاران،  14)اسمیتکند فایاشوند، یتجربه م زابیبعد از مواجهه آس ایکه معمولاً در طول  یاحساسات منف

 افتهبندی، یی، در یک جمعموجود در مورد جو سازمان اتیادب بیترک(، در پژوهشی باهدف 2022(. حسینی)2022همکاران، 

 و ابعاد آن ناکام مانده اند.  یدر شناخت مشکلات انواع جو سازمانداند که حتی میمتناقض  ی رامطالعات قبل یها

از طرفی میزان موفقیت در نیل به اهداف سازمانی در ارتباط مستقیم با نحوه عملکرد نیروی انسانی مشغول به کار در 

و  17به گفته ابوبکر(.  2002، 16)سوننتاگ و فرسخاص اشاره دارد یکار تیبه فعال "عملکرد"اصطلاح ها است. سازمان

انجام داد و چگونه آن را به انجام رساند. عملکرد  دیاست که با ییآن، کارها جی(، عملکرد مربوط به کار و نتا2019)، همکاران

 یاصل یها تیتوسعه قابلکه به  ییها تیلانجام فعا یفرد برا یی( به عنوان توانا2018) 18و آسکون نیتستوسط  نیهمچن

 شده است.  فیکند، توص یسازمان کمک م

 به نیازمند پرسنلی معتبر تصمیمات اتخاذ برای است چراکه مدیران حیاتی امری سازمان در کارکنان عملکرد سنجش

یاجات آموزشی، احت تعیین برای مبنایی عنوانبه عملکرد ارزیابی از این حاصل باشند. اطلاعاتکارکنان می عملکرد ارزیابی

 کارکنان آن بر اساس که است مدرکی و کاررفتهبه پاداش تخصیص و شغل العادهحقوق، فوق ها، پرداختترفیعات، اخراج

 مدیریت، همواره علم تولد آغازین هایدهه (. از1390شوند)سویزی  و همکاران، بندی میبالعکس درجه یا و کارآمد، اثربخش

ی قوانین انی، مجموعهترین دلایل اهمیت منابع انساست. یکی از مهم آمده میان به نیروی انسانیاز بهبود نظام گزینش  سخن

. شودیب مینی تصوو مقرراتی است که در رابطه با کارکردهای منابع انسانی جهت اقدام مثبت، امنیت شغلی، بهداشت و ایم

ز نیروی ای صحیح ریت را قادر خواهد ساخت، با استفادهی گزینش نیروی انسانی مدیریزی نیروی انسانی در زمینهبرنامه

ی هاپذیریقها، وفهای سازمان و همچنین شناخت صحیح رقبا و دیگر وضعیتانسانی مناسب و بهینه، هماهنگ با دیگر برنامه

 ش نماید. بینی تلاشی مشخص و قابل پیی صحیح از نیروی انسانی کارامد در آیندهبینی نماید و با استفادهمناسب را پیش

امروزه بانکهای هر کشور به مانند سایر سازمانهای جهان ناگزیرند تا با دیگر سازمانها چه در داخل و چه در خارج کشور به 

 هایی برتر از رقبا بوده و نسبت بهوکار بایق بمانند. از این رو آنها باید بتوانند در زمینهرقابت بپردازند تا بتوانند در محیط کسب

های ی جو سازمان مطلوب و دارای ویژگیکه پدیدآورندهای ندارند جز آنآنها مزیت داشته باشند. به عبارت دیگر آنها چاره

اند. این مسئله موید ضروری مربوطه باشند. کارکنان بانک در طول زمان کاری، با میزان بالایی از مراجع و مشتری در ارتباط

ها و خصوصیات مناسب کارکنان در شغل برای جلب اعتماد و فراهم نمودن رضادت ا، ویژگیبودن جو سازمان مطلوب، رفتاره

ارباب رجوع از یک طرف؛ و داشتن رفتار باکیفیت برای رهایی از فشارهای سنگین کاری از طرف دیگر است. بنابراین مبرهن 

ات اجتماعی، اقتصادی و همچنین قدرت رقابت با ی حیشان، برای ادامهها با توجه به حجم زیاد منابع انسانیاست که بانک

های خود قرار ی فعالیتی منابع انسانی و حمایت از جو سازمانی مناسب را سرلوحههای مشابه، ناگزیرند توسعهدیگر سازمان

سازمانی از آن  ترین سرمایهعنوان مهمدهند. بنابراین سؤالی که مطرح است آن است که آیا نیروی انسانی شاغل در بانک که به
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( جهت انجام وظایف محوله در سازمان شرایط لازم را خواهد داشت؟ آیا جو حاکم بر بانک، 2014شود ) جانسون، یاد می

 (. 1389کند؟ )صفرزاده و همکاران، سازمان را در درستیابی به اهداف خود یاری می

ته انی پرداخد سازممان و تأثیر آن عوامل بر عملکردر این تحقیق سعی شده است به بررسی عوامل جوسازمانی در آن ساز

 .شود

 اهمیت و ضرورت تحقیق
دارند و برنامه بلندمدت  یمتعدد یمتفاوت هستند، کارکنان ماهر فرصت ها یکارکنان در حال حاضر با کارمندان قبل

 یدهند. اگر با هر گونه ناراحت یم تیاهم یریادگیمستمر، تجربه و  یکنند و به خودساز یسازمان حفظ نم کیاستخدام را با 

(. 2019)حسینی، کنند  یم یزیبرنامه ر گریانتقال به سازمان د یشوند، فوراً برا واجهنسبت به شغل خود در سازمان م یجزئ

ت، یکند که استقلال، انسجام، اعتماد، فشار، حما یآنها فراهم م یبرا یبمانند که جو مساعد ییدر کنار سازمانها لندیآنها ما

مشترک و اتحاد  یگذار هیسرمان، یعلاوه بر ا(. 2020همکاران، و  )موتنیکند یشناختن را فراهم م تیانصاف و به رسم

کرده  جادیپر جنب و جوش را ا یجو سازمان جادیضرورت ا، یالملل نیبلندمدت در بازار ب یداریپا یشرکت ها برا کیاستراتژ

 (. 2022)حسینی، کند یرا برآورده م یکار جهان یروین ازیاست که ن

عنوان یک عنوان یک پدیده و هم بهتوان گفت که جوسازمانی هم بهبا مطالعه متون اصلی مربوط به جوسازمانی، می

جوسازمانی  دهندمی نشان مطالعات و (. تحقیقات1389)حیدری  و همکاران، ها باید موردتوجه قرار گیردنتیجه در سازمان

(. بنابراین بررسی نقش جوسازمانی بر عملکرد 1384است )کلمن،  مؤثر سازمانی اثربخشی و کارکنان وریبهره میزان بر مناسب

رسد که دلیل های عملکرد، به نظر میباشد. با توجه به اهمیت جوسازمانی در اثرگذاری بر مؤلفهکارکنان بسیار بااهمیت می

توجهی به این ارتباط باشد زیرا رسیدن به قبال جامعه، بیهای یک سازمان در اصلی عدم موفقیت در دستیابی به مأموریت

نفعان خارجی نفعان داخلی )کارکنان( و ذیاثربخشی سازمانی در محیط سازمانی خود موجب دستیابی به نتایج مثبت در ذی

 شود. های موردنظر در بانک میگردد و موجب حفظ و بقای ارزشکنندگان از خدمات بانک( می)استفاده

ها و جامعه ایران ریشه سالار در ایران که از دیرباز در سازمانهای جوسازمانی شایستهها و درواقع آسیبانع و چالشمو

ها راهکارهای عملی تعیین و مشخص رفت آناند بسیارند که باید مورد تجزیه و تجلیل و بررسی قرار گیرند و برای بروندوانده

فرهنگ خویشاوند سالاری و ارتباطات غیررسمی اشاره داشت که در آن روابط غیررسمی توان به ها میگردد که ازجمله آن

کارگیری دوستان، نزدیکان و خویشاوندان حق افراد کاردان و نوآور را از بین شود و استخدام و بهجایگزین نبوغ و کارآمدی می

(، 1382) شوند. دارابیمتخصص و متعهد کنار زده میگردد و افراد شایسته و برد و موجب عدم کارایی و عملکرد مناسب میمی

 تثبیت و ارزشیابی همچنین مدیریتی، و درست هایریزیبه برنامه توجه خود، با مناسب جایگاه در افراد استقرار که بود معتقد

 افراد و در تلاش و ارک به اشتیاق و انگیزه ایجاد در مهمی گردیده، نقش بررسی قالب نظام نوآور در که هاییجاییجابه یا و

 مورد باید نیز هاآن مناسب، عملکرد هایجایگاه در افراد انتخاب دنبال دارد. به انسانی منابع از مطلوب برداریبهره درنهایت

 . گیرد قرار ارزشیابی

د انتظار بانک های مختلفی ازجمله بهبود عملکرد موروری، ارتقای فرهنگی و اجرای استراتژیها در بهرهجوسازمانی بانک

 و گردش مالی از ایعمده تأثیر به سزایی دارد که تأثیر نهایی آن بر رضایت کارکنان بانک و مشتریان انکارناپذیر است. قسمت

. باشدمی کشور اقتصاد عرضه در هابانک کارایی و حضور مؤثر درگرو غیرمستقیم یا و مستقیم شکل به افزودهارزش ایجاد

 . در برگیرد تواندمی را کشور اقتصاد عرصه کل آشکاری شکل به هانککارایی با بنابراین

 تعریف متغیرهای تحقیق

ادراکات و برداشت  ( و1988 م،)جوردبلوسازمان تیو موقع تیسازمان از وضع یاعضا یآگاهجو سازمانی را : جوسازمانی

 عملکرد فرآیندی هایمشخصه از دارمعنی و ختیشناروان توصیفی( و 2016)زاکر  و جی،  آن یداخل طیاعضا از سازمان و مح

شاخص با استفاده  پنجدر این پژوهش جوسازمانی بر مبنای مدل لیتوین و استرینگر با  .دانند( می2007سیستم)چن و هانگ،  
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مشارکت   .5؛آموزش.4؛.  رضایت شغلی3؛ رهبری سازمانی.2؛ .  ادراک از محیط1: از پرسشنامه مورد ارزیابی قرار گرفته است

  .کارکنان

 

وهای ند با نیرا بتوانعبارت است از فرایند کارمندیابی،  انتخاب،  استخدام و حفظ افراد ت: نظام گزینش نیروی انسانی

 موجود جوابگوی نیازهای سازمان باشند.  

 

 عملکرد سازمانی
 یاصل یها تیکه به توسعه قابل ییاه تیلانجام فعا یفرد برا یی( به عنوان توانا2018) 19و آسکون نیعملکرد توسط چت

شاخص با استفاده از پرسشنامه  7عملکرد سازمانی بر مبنای مدل اچیو با شده است.  فیکند، توص یسازمان کمک م

  نقش فرد در سازمان، 21وضوح  و دانش فرد، 20توانایی از: انداچیو عبارت های مدلموردبررسی قرار گرفته است. شاخص

 26محیط وهای مدیر در مورد منابع انسانی حقوقی تصمیم 25اعتبار  عملکرد، 24ارزیابی ، 23انگیزه ی، و حمایت سازمان22کمک

 بیرونی سازمان.

 

 ی تحقیقپیشینه

و بهبود عملکرد کارکنان در  یجو سازمان ،ینقش استرس کار »(، در پژوهشی تحت عنوان2022و همکاران) 27پرادوتو

در عصر )کار از خانه( WFH نهیبر عملکرد کارکنان در زم یو جو سازمان یاسترس کار ریتأث یبه بررس، «کار از خانه یاجرا

 ریتأث یسازمان طینشان داد که مح جینتا .اندپرداخته( MSMEsخرد، کوچک و متوسط ) یهادر شرکت ،19کووید یریگهمه

مطلوب و  ریتأث یکارکنان و جو سازمانبر عملکرد  یمنف ریتأث یاسترس شغل نیدارد. همچن یبر استرس شغل یو معنادار یمنف

و  یهمکار ،یستگیشا ریتأث »(، در پژوهشی باعنوان2022و همکاران) 28تریسوس بر عملکرد کارکنان داشته است. یقابل توجه

ن ، نشا«ی(مجموعه دفتر غذا و کشاورز ی)مطالعه بر رو یانجیم ریبه عنوان متغ یکار زهیبر عملکرد کارکنان با انگ یجو سازمان

بر عملکرد  یستگیشا ریتأث زهیانگدارد و  ریتأث یکار زهیبر انگ یستگیبر عملکرد، شا یقابل توجه ریتأث یستگیشا دادند که

بر  یهمکار ریواسطه تأث یکار زهیدارد و انگ ریتأث زهیبر عملکرد ندارد، اما بر انگ یریتأث یکند. همکار یکارکنان را واسطه م

و  ردگذا یم ریتأث یکار زهیبر انگ یگذارد، اما جو سازمان ینم ریبر عملکرد کارکنان تأث یزمانعملکرد کارکنان است. جو سا

                                                             
19 Çetin and Askun 

20 Ability 

21 clarity 

22 Help 

23 Incentive 

24 Evaluation 

25 Validity 

26 Environment 

27 pradoto 

28 Terisius 
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جو  ریتأث»(، با عنوان2022و همکاران) 29بیتریز نتایج تحقیق و عملکرد کارکنان است. یجو سازمان نیرابط ب یکار زهیانگ

همراه با  یکه چگونه، جو سازمان دادنشان ، «یبانکداردر  یریپذ سکیدانش بر سوء رفتار و ر میمشوق ها و تسه ،یسازمان

به رفتار نادرست و  یدگیدر رس یدانش، بر ادراک کارکنان از عملکرد سازمان یبه اشتراک گذار یهاوهیها و شمشوق

رد و ارتباط بر عملک یسبک رهبر ریتأث »(، در پژوهشی با عنوان2023و همکاران) 30سامپ .گذاردیم ریتأث یریپذسکیر

(، 2022و همکاران) 31نادیا دارد. ریتأثن و ارتباط بر بهبود عملکرد کارکنا یرهبر یهاکه سبک به این نتیجه رسیدند، «کارکنان

، «کارمندان پاکستان انیدر م نیکارآفر اقیو اشت یمبادله ا یرهبر قیعملکرد کارکنان از طر ینیب شیپ »در پژوهشی باعنوان

 نیب اقیاشت یانجی( و نقش مEP( عملکرد کارکنان )ETP) نیکارآفر اقی( و اشتTLS) یمبادلات یسبک رهبر ریتأث یبه بررس

TLS  وEP  مثبت و معنادار  ریاز تأث یحاک جی. نتااندپرداختهدر پاکستانTLS  وETP  برEP ن،یبود. بنابرا ETP  به عنوان

 یعملکرد کارکنان تحت رهبر »پژوهشی با عنوان(، در 2022و همکاران) 32سیکندر شناخته شد. EPو  TLS نیواسطه ب کی

 یها از کارکنان ناشSMEبالقوه  یکه چگونه اثربخش نشان دادند، «مدل واسطه کی: یسازمان یو رفتار شهروند نیتحول آفر

فیعی و ر. کندیم جیکارکنان ترو نیو کار داوطلبانه را در ب کندیم فاینقش خود را به طور مؤثر ا یکه رهبر یشود، زمانیم

 یانجیم ریبا نقش متغ ینوآورانه بر عملکرد شغل یادراک از جو سازمان ریتاث یبررس »(، در پژوهشی با عنوان1400همکاران)

نوآورانه بر  یادراک از جو سازمان ریتاث یبه دنبال بررس ،«چوب اصفهان( عی: صنای)مطالعه مورد نانهیکارآفر یابیبازار تیتقو

 یجوسازمان یمثبت و معنادار ریپژوهش تاث جی. نتااندبوده نانهیکارآفر یابیبازار تیتقو یانجیم ریغبا نقش مت یعملکرد شغل

و  ینوآورانه بر عملکرد شغل یو جوسازمان یبر عملکرد شغل نانهیکارآفر یابیبازار تیتقو نانه،یکارآفر یابیبازار تینوآورانه بر تقو

 یابیبازار تیتقو یانجیم ریبا نقش متغ یشغل عملکرد نوآورانه بر یازمانمثبت و معنادار ادراک از جو س ریتاث نیهمچن

با توجه به نقش  کیبر تفکر استراتژ یجو سازمان ریتاث یبررس»(، در پژوهشی با عنوان1401داوری) .دهدیرا نشان م نانهیکارآفر

 یسازمان یریادگیبا توجه به نقش  کیاستراتژ بر تفکر یجو سازمان ریتاث نییو تع یبررسبه  ،«در بانک تجارت یسازمان یریادگی

 و زمینه ایجاد باعث سازمانی جو شدن ترمتعالیاند. نتایج تحقیق حاکی از آن بود که پرداختهبانک تجارت چالوس  عباتدرش

 سازمان پذیریانعطاف و رقابتی و پاسخگویی توان افزایش باعث سازمانی یادگیری و شود می سازمانی یادگیری سطح افزایش

منابع  تیرینقش مد»(، در پژوهشی با عنوان1401کند. قصوری) می همساز و همسو محیطی تغییرات با را ها آن و شود می ها

نتایج تحقیق نشان داد که اجرای برنامه مقاله را بررسی کردند.  40ی مروری، تعداد طی مطالعه ،«در عملکرد سازمان یانسان

اثربخشی و افزایش کارایی در سازمان، رضایتمندی شغلی، تعهد و  قکل صحیح، علاوه بر تحقهای مدیریت منابع انسانی به ش

. وفاداری سازمانی را در کارکنان ایجاد نموده و در نهایت سازمان در راه رسیدن به اهداف استراتژیک خود، موفق عمل می نماید

با توجه به نقش  یبا عملکرد شغل یو جو سازمان یدفر یهایژگیو نیرابطه ب یبررس»(، در پژوهشی باعنوان1399وزیری)

و  یفرد یهایژگیو نیب، به این نتیجه رسیدند که «کرمان یدر سازمان آتش نشان یمطالعه مورد یشغل تیرضا یانجیم

 .وجود دارد یداریرابطه معن یشغل تیرضا یانجیبا توجه به نقش م یعملکرد شغل

 

 های تحقیقفرضیه
 ی اصلی اول:فرضیه

 رابطه معناداری وجود دارد. بین جوسازمانی و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان 

                                                             
29 Beatriz 

30 Sampe 

31 Nadia 

32 Sikandar 
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 های فرعی:فرضیه

 رابطه معناداری وجود دارد. بین ادراک از محیط کارکنان و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان 

  رابطه معناداری وجود دارد.بین نوع رهبری سازمانی و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان 

 رابطه معناداری وجود دارد. بین رضایتمندی شغلی کارکنان و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان 

 رابطه معناداری وجود دارد. بین ارتقا آموزش کارکنان و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان 

 ارد. رابطه معناداری وجود دبین مشارکت کارکنان در سازمان و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان 

 ی اصلی دوم:فرضیه

 رابطه معناداری وجود دارد. بین نحوه گزینش نیروی انسانی و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان  

 ی اصلی سوم:فرضیه

 رابطه معناداری وجود دارد.بین نحوه گزینش نیروی انسانی و جو سازمانی در بانک پارسیان  
 

 

 روش تحقیق 
ها برای حل مسائل ای و کاربردی است زیرا باهدف برخورداری از نتایج یافتهع تحقیقات توسعهتحقیق حاضر ازلحاظ هدف، از نو

 هست، تحقیق پیمایشی نوع تحقیقات اجرا، از روش ازنظر تحقیق این ها صورت گرفته است. همچنینموجود در سازمان

 است.  تبیینی یا و اکتشافی، توصیفی آن هدف و باشدمی اطلاعات گردآوری در خاص فن از یک فراتر که است روشی پیمایشی

 ی آماریجامعه و نمونه
-نفر می 2911ها جامعه آماری این پژوهش کارکنان بانک پارسیان شهر تهران اعم از کارکنان رسمی و قراردادی که تعداد آن

 نفر به دست آمد.  340ی آماری پژوهش نیز با استفاده از فرمول کوکران باشد. نمونه

 هاابزار گردآوری داده و روش

 اول آوری گردیده است. بخشهای لازم از طریق پرسشنامه جمعباشد. دادهای و میدانی میها، کتابخانهروش گردآوری داده

 باشدسازمانی می عملکرد دوم، پرسشنامه بخش. است شده ساخته لیتوین مدل های مولفه بر اساس جوسازمانی، که :پرسشنامه

باشد که توسط است. بخش سوم پرسشنامه نیز مربوط به نظام گزینش نیروی انسانی می گردیده طراحی چیوا مدل طبق که

 محقق ساخته شده است. 

همچنین برای تعیین پایایی پرسشنامه از روش  ه است.برای که برای تعیین روائی پرسشنامه از شیوه توافق داوران استفاده شد

نتیجه آزمون . بگیردر این اساس قابلیت اعتماد پرسشنامه توزیع شده در حد قابل قبولی قرار ب تا شدهآلفای کرونباخ استفاده 

توان باشد، میمی 0.70( بیشتر از Alpha= 0.783دهد که با توجه به اینکه ضریب آلفای کرونباخ محاسبه شده )نشان می

نامه تحقیق حاضر در حد قابل ت اعتماد پرسششود و این بدین معنی است که قابلینتیجه گرفت که فرض صفر تأیید می

 قبولی است.

 هاروش تجزیه و تحلیل داده

های خی دو، تحلیل همبستگی پیرسون و تحلیل ها در این تحقیق آزمونوتحلیل دادهروش آماری مورداستفاده جهت تجزیه

 باشد. واریانس رگرسیون می

 

  یافته ها
 مل جو سازمانی و عملکردبررسی وضعیت نرمال بودن متغیرهای عوا

ها، باید از وضعیت نرمال بودن متغیرهای تحقیق حاصل کنیم که این کار توسط قبل از وارد شدن به مرحله آزمون فرضیه

 شود:( انجام می1اسمیرنوف)جدول شماره-آزمون کولموگراف
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 نتایج آزمون استقلال -1جدول 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی میزان خطای مجاز دومقدار کای متغیر

 رد فرضیه صفر 0.000 0.5 2. 741 ادراک از محیط کارکنان

 رد فرضیه صفر 0.039 0.5 6. 668 نوع رهبری سازمانی

 رد فرضیه صفر 0.000 0.5 8. 696 رضایت شغلی

 رد فرضیه صفر 0.002 0.5 3. 600 آموزش

 رد فرضیه صفر 0.003 0.5 3. 551 مشارکت کارکنان

 

که دو متغیر جو با توجه به اینبررسی وجود استقلال بین دو متغیر غیر کمی است. ( 2Xدو )-ون استقلال کایهدف از آزم

دهیم و در صورت عدم سازمانی و عملکرد کارکنان دو متغیر کیفی بوده، ابتدا بین این دو متغیر آزمون استقلال را انجام می

تباط از آزمون همبستگی پیرسون)با توجه به نرمال بودن متغیرهای مورد نظر( استقلال بین این دو متغیر، برای تعیین میزان ار

 نماییم. استفاده می

گردد. باشد، لذا فرضیه صفر رد میمعناداری برای متغیرهای جدول، کوچکتر از میزان خطای مجاز میبا توجه به اینکه سطح

عملکرد با متغیر  رضایت شغلی، آموزش و مشارکت کارکنان نوع رهبری سازمانی،ادراک از محیط کارکنان، یعنی متغیرهای 

 مستقل از هم نیستند. کارکنان 

 هاآزمون فرضیه

 رابطه معناداری وجود دارد. بین جوسازمانی و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان فرضیه اصلی اول: 

 رابطه معناداری وجود دارد.نک پارسیان بین ادراک از محیط کارکنان و عملکرد کارکنان در باآزمون فرضیه فرعی اول: 
 

 نتایج آزمون همبستگی -2جدول 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی میزان خطای مجاز مقدار ضریب همبستگی پیرسون 

 رد فرضیه صفر 0.000 0.05 0.443

 

شود و همبستگی د میباشد، فرض صفر رمی 0.05داری محاسبه شده کمتر از و اینکه سطح معنی 2با توجه به نتایج جدول 

و  0.443وجود دارد. با توجه به نتایج آزمون )مقدار همبستگی برابر با عملکرد کارکنان و ادراک از محیط کارکنان بین متغیر 

دار و مثبت وجود در جامعه مورد مطالعه رابطه معنیعملکرد کارکنان و ادراک از محیط کارکنان توان گفت که بین معنادار( می

عملکرد کارکنان موجب افزایش در ادراک از محیط کارکنان این مسئله بیانگر این است که هرگونه افزایشی)بهبودی( در دارد و 

در ادامه تحلیل واریانس رگرسیون به منظور بررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین دو متغیر شود و بر عکس. مورد مطالعه می

 (:3گردد)جدول ارائه می
 انس رگرسیونتحلیل واری -3جدول 

 
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات
F 

سطح 

 داریمعنی

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 

 شود. طریق متغیر مستقل تبیین می
0.66 1 0.66 1.80 0.43 

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 

طریق سایر عوامل )تصادفی و اتفاقی( 

 شود. تبیین می

31.4 338 0 .366   
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    339 32.10 کل

 
 ضرایب -4جدول 

 

باشد، پس فرض خطی بودن رابطه می 0.05داری آماره محاسبه شده کمتر از و اینکه سطح معنی 4جدول با توجه به نتایج 

 شود. بین دو متغیر تأیید می

 

 بین نوع رهبری سازمانی و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان رابطه معناداری وجود دارد.  آزمون فرضیه فرعی دوم:
 

 نتایج آزمون همبستگی -5جدول 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی میزان خطای مجاز ر ضریب همبستگی پیرسون مقدا

 رد فرضیه صفر 0.00 0.05 0.470

 

شود و همبستگی باشد، فرض صفر رد میمی 0.05داری محاسبه شده کمتر از و اینکه سطح معنی 5با توجه به نتایج جدول 

و معنادار(  0.470با توجه به نتایج آزمون )مقدار همبستگی برابر با  بین متغیر رهبری سازمانی و عملکرد کارکنان وجود دارد. 

دار و مثبت وجود دارد و این توان گفت که بین رهبری سازمانی و عملکرد کارکنان در جامعه مورد مطالعه رابطه معنیمی

شود و سازمان مورد مطالعه میمسئله بیانگر این است که هرگونه بهبودی در رهبری سازمانی موجب افزایش عملکرد کارکنان 

 (:6گردد)جدولبر عکس. در ادامه تحلیل واریانس رگرسیون به منظور بررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین دو متغیر ارائه می
 

 تحلیل واریانس رگرسیون -6جدول 

 
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات
F 

سطح 

 داریمعنی

از میزان تغییرات متغیر وابسته که 

 شود. طریق متغیر مستقل تبیین می
7.770 1 7.77. 24.32 0 .000 

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 

طریق سایر عوامل )تصادفی و اتفاقی( 

 شود. تبیین می

25.024 338 0.291   

    339 32.102 کل

 

 ضرایب -7جدول 

 

 ضرایب استاندارد نشده
ضرایب استاندارد 

 شده
 مقدار تی

-سطح معنی

 داری
B 

خطای 

 استاندارد
Beta 

 0.000 11.217  0.294 3.293 مقدار ثابت

ادراک از  ضریب متغیر مستقل )

 (محیط کارکنان 
0.41 0.081 0.443 0.344 0.033 

 
 ضرایب استاندارد نشده

ضرایب استاندارد 

 مقدار تی شده
-نیسطح مع

 داری
B  خطایBeta 
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باشد، پس فرض خطی بودن رابطه می 0.05داری آماره محاسبه شده کمتر از و  اینکه سطح معنی7با توجه به نتایج جدول 

 شود. ر تأیید میبین دو متغی

 بین رضایتمندی شغلی کارکنان و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان رابطه معناداری وجود دارد.  فرضیه فرعی سوم:
 
 

 نتایج آزمون همبستگی -8جدول 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی میزان خطای مجاز مقدار ضریب همبستگی پیرسون 

 رد فرضیه صفر 0.00 0.05 0.569

 

شود و همبستگی بین باشد، فرض صفر رد میمی 0.05داری محاسبه شده کمتر از و اینکه سطح معنی 8جه به جدول با تو

و  0.569متغیر رضایتمندی شغلی کارکنان و عملکرد کارکنان وجود دارد. با توجه به نتایج آزمون )مقدار همبستگی برابر با 

دار و مثبت وجود شغلی کارکنان و عملکرد کارکنان مورد مطالعه رابطه معنیتوان گفت که بین عوامل رضایتمندی معنادار( می

دارد و این مسئله بیانگر این است که هرگونه افزایشی در رضایتمندی شغلی کارکنان باعث افزایش عملکرد کارکنان کارکنان 

بررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین دو شود و بر عکس. در ادامه تحلیل واریانس رگرسیون به منظور سازمان مورد مطالعه می

 (:9گردد)جدول متغیر ارائه می
 

 تحلیل واریانس رگرسیون -9جدول 

 
مجموع 
 مربعات

درجه 
 آزادی

میانگین 
 مربعات

F 
سطح 

 داریمعنی

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 

 شود. طریق متغیر مستقل تبیین می
10.390 1 10.390 41.15 0.00 

ت متغیر وابسته که از میزان تغییرا

طریق سایر عوامل )تصادفی و اتفاقی( 
 شود. تبیین می

21.711 338 0.252   

    339 32.102 کل

 

 ضرایب -10جدول 

 

 
 
 

 

 

 

 

 استاندارد

 0.00 8.607  0.218 1.873 مقدار ثابت

ضریب متغیر مستقل )نوع رهبری 

 سازمانی(
0.367 0.074 0.470 4.93 0.00 

ضرایب استاندارد  ضرایب استاندارد نشده 
 شده

-سطح معنی مقدار تی

 داری

B  خطای

 استاندارد

Beta 

 0.00 10.891  0.171 1.865 مقدار ثابت

یب متغیر ضر
مستقل 

)رضایتمندی 

 شغلی

0.420 0.065 0.0569 6.145 0.00 
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باشد، پس فرض خطی بودن رابطه بین دو متغیر تأیید می 0.05داری آماره محاسبه شده کمتر از با توجه به اینکه سطح معنی

 (. 10شود)جدول می

 

 ملکرد کارکنان در بانک پارسیان رابطه معناداری وجود دارد. بین ارتقا آموزش کارکنان و ع آزمون فرضیه فرعی چهارم:

 
 نتایج آزمون همبستگی -11جدول 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی میزان خطای مجاز مقدار ضریب همبستگی پیرسون 

 رد فرضیه صفر 0.00 0.05 0.484

 

شود و همبستگی بین باشد، فرض صفر رد میمی 0.05داری محاسبه شده کمتر از جاکه سطح معنیازآن11با توجه به جدول 

و معنادار(  0.484متغیر ارتقا آموزش کارکنان و عملکرد کارکنان وجود دارد. با توجه به نتایج آزمون )مقدار همبستگی برابر با 

دار و مثبت وجود دارد و این مسئله بیانگر این است ن رابطه معنیتوان گفت که بین ارتقا آموزش کارکنان و عملکرد کارکنامی

 شود و بر عکس. که هرگونه بهبودی در آموزش کارکنان باعث بهبود عملکرد کارکنان سازمان می

 (:12گردد)جدولدر ادامه تحلیل واریانس رگرسیون به منظور بررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین دو متغیر ارائه می
 

 تحلیل واریانس رگرسیون -12جدول 

 
مجموع 
 مربعات

درجه 
 آزادی

میانگین 
 مربعات

F 
سطح 

 داریمعنی

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 

 شود. طریق متغیر مستقل تبیین می
0.691 1 0.691 1.891 0.043 

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 
طریق سایر عوامل )تصادفی و اتفاقی( 

 شود. تبیین می

31.411 338 0.365   

    339 32.102 کل

 
 ضرایب -13جدول 

 

 

 

 

 

 

 
 

باشد، پس فرض خطی بودن رابطه بین دو می 0.05داری آماره محاسبه شده کمتر از و اینکه سطح معنی13با توجه به جدول 

 شود. متغیر تأیید می

بین مشارکت کارکنان در سازمان و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان رابطه معناداری وجود  آزمون فرضیه فرعی پنجم: 

 دارد. 
 

 

 ضرایب استاندارد نشده
ضرایب استاندارد 

 شده
 مقدار تی

-سطح معنی

 داری
B 

خطای 
 استاندارد

Beta 

 0.00 8.507  0.216 0.838 مقدار ثابت

ضریب متغیر 

مستقل )ارتقاء 

 آموزش کارکنان(

0.415 0.081 0.484 5.134 0.00 
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 نتایج آزمون همبستگی -14جدول 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی میزان خطای مجاز مقدار ضریب همبستگی پیرسون

 رد فرضیه صفر 0.00 0.05 0.0406

 

شود و باشد، فرض صفر رد میمی 0.05داری محاسبه شده کمتر از نشان داد با توجه به اینکه سطح معنی 14نتایج جدول 

رکنان در سازمان و عملکرد کارکنان وجود دارد. با توجه به نتایج آزمون )مقدار همبستگی همبستگی بین متغیر مشارکت کا

دار و مثبت وجود توان گفت که بین مشارکت کارکنان در سازمان و عملکرد کارکنان رابطه معنیو معنادار( می 0.406برابر با 

کارکنان در سازمان موجب بهبود عملکرد کارکنان سازمان دارد و این مسئله بیانگر این است که هرگونه افزایشی در مشارکت 

شود و بر عکس. در ادامه تحلیل واریانس رگرسیون به منظور بررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین دو متغیر مورد مطالعه می

 (: 15گردد)جدول ارائه می
 

 تحلیل واریانس رگرسیون -15جدول 

 
مجموع 
 مربعات

درجه 
 آزادی

میانگین 
 مربعات

F 
سطح 

 داریمعنی

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 

 شود. طریق متغیر مستقل تبیین می
5.283 1 5.283 16.94 0.00 

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 

طریق سایر عوامل )تصادفی و اتفاقی( 
 شود. تبیین می

26.819 338 0.312   

    339 32.102 کل

 
 ضرایب-16جدول 

 

 

 
 
 

 
 
 

 
 

 
باشد، پس فرض خطی بودن رابطه بین دو می 0.05 داری آماره محاسبه شده کمتر ازو اینکه سطح معنی 16با توجه به جدول 

 شود. متغیر تأیید می

 

 : بین نحوه گزینش نیروی انسانی و عملکرد کارکنان در بانک پارسیان رابطه معناداری وجود دارد. آزمون فرضیه اصلی دوم

  
 نتایج آزمون استقلال -17جدول 

 آزموننتیجه  داریسطح معنی میزان خطای مجاز دومقدار کای

 رد فرضیه صفر 0.001 0.05 0.161

 

 ندارد نشدهضرایب استا
ضرایب استاندارد 

 شده
 مقدار تی

-سطح معنی

 داری
B 

خطای 

 استاندارد
Beta 

 0.00 5.731  0.298 1.707 مقدار ثابت

ضریب متغیر 
مستقل 

)مشارکت 

 کارکنان(

0.382 0.93 0.406 4.116 0.00 
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گردد. یعنی باشد، لذا فرضیه صفر رد میمعناداری کوچکتر از میزان خطای مجاز میاز آنجاییکه سطح 17با توجه به جدول 

وق، از نحوه گزینش نیروی انسانی و عملکرد کارکنان مستقل از هم نیستند. در ادامه برای بررسی میزان ارتباط بین دو متغیر ف

 (:18نماییم)جدول آزمون همبستگی استفاده می
 نتایج آزمون همبستگی -18جدول 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی میزان خطای مجاز مقدار ضریب همبستگی پیرسون

 رد فرضیه صفر 0.00 0.05 0.382

 

شود و همبستگی بین متغیر نحوه باشد، فرض صفر رد میمی 0.05داری محاسبه شده کمتر از با توجه به اینکه سطح معنی

و معنادار(  0.382گزینش نیروی انسانی و عملکرد کارکنان وجود دارد. با توجه به نتایج آزمون )مقدار همبستگی برابر با 

دار و مثبت وجود دارد و این مسئله بیانگر این توان گفت که بین نحوه گزینش نیروی انسانی و عملکرد کارکنان رابطه معنیمی

شود ست که هرگونه بهبودی در نحوه گزینش نیروی انسانی در سازمان موجب بهبود عملکرد کارکنان سازمان مورد مطالعه میا

-و بر عکس. در ادامه تحلیل واریانس رگرسیون به منظور بررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین دو متغیر ارائه می

 (:19گردد)جدول
 تحلیل واریانس رگرسیون -19جدول 

 
موع مج

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات
F 

-سطح معنی

 داری

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 

 شود. طریق متغیر مستقل تبیین می
4.680 1 4.680 14.677 0.00 

میزان تغییرات متغیر وابسته که از 
طریق سایر عوامل )تصادفی و اتفاقی( 

 شود. تبیین می

27.422 338 0.319   

    339 32.102 کل

 
 

 ضرایب -20جدول 

 

 
 

 
 

 

 ضرایب استاندارد نشده
ضرایب استاندارد 

 شده
 مقدار تی

-سطح معنی

 داری
B 

خطای 

 استاندارد
Beta 

 0.048 2.007  0.501 1.004 مقدار ثابت

ضریب متغیر 

مستقل )نظام 

گزینش نیروی 

 انسانی(

0.616 0.161 0.382 3.831 0.00 
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باشد، پس فرض خطی بودن رابطه بین می 0.05داری آماره محاسبه شده کمتر از ، سطح معنی20در جدول  با توجه به اینکه

 شود. دو متغیر تأیید می

 

 : بین نحوه گزینش نیروی انسانی و جو سازمانی در بانک پارسیان رابطه معناداری وجود دارد. آزمون فرضیه اصلی سوم
 

 نتایج آزمون استقلال -21جدول 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی میزان خطای مجاز دوار کایمقد

 رد فرضیه صفر 0.00 0.05 0.124

 

گردد. یعنی باشد، لذا فرضیه صفر رد میمعناداری کوچکتر از میزان خطای مجاز میو اینکه سطح 21با توجه به نتایج جدول 

ادامه برای بررسی میزان ارتباط بین دو متغیر فوق، از نحوه گزینش نیروی انسانی و جو سازمانی مستقل از هم نیستند. در 

 (: 22نماییم)جدول آزمون همبستگی استفاده می
 نتایج آزمون همبستگی -22جدول 

 نتیجه آزمون داریسطح معنی میزان خطای مجاز مقدار ضریب همبستگی پیرسون

 رد فرضیه صفر 0.00 0.05 0.340

 
شود و همبستگی بین متغیر نحوه باشد، فرض صفر رد میمی 0.05اسبه شده کمتر از داری محبا توجه به اینکه سطح معنی

توان و معنادار( می 0.340گزینش نیروی انسانی و جو سازمانی وجود دارد. با توجه به نتایج آزمون )مقدار همبستگی برابر با 

بت وجود دارد و این مسئله بیانگر این است که دار و مثگفت که بین نحوه گزینش نیروی انسانی و جو سازمانی رابطه معنی

 شود و بر عکس. هرگونه بهبودی در نحوه گزینش نیروی انسانی در سازمان موجب بهبود جو سازمانی سازمان مورد مطالعه می

 (:23گردد)جدولدر ادامه تحلیل واریانس رگرسیون به منظور بررسی قطعیت وجود رابطه خطی بین دو متغیر ارائه می
 
 

 تحلیل واریانس رگرسیون -23جدول 
مجموع  

 مربعات
درجه 
 آزادی

میانگین 
 مربعات

F 
-سطح معنی

 داری

میزان تغییرات متغیر وابسته که از طریق 
 0.046 0.489 0.182 1 0.182 شود. متغیر مستقل تبیین می

میزان تغییرات متغیر وابسته که از طریق 

-یسایر عوامل )تصادفی و اتفاقی( تبیین م

 شود. 
31.92 338 0.371   

    339 32.102 کل
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 ضرایب -24جدول 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

باشد، پس فرض خطی بودن رابطه بین دو متغیر تأیید می 0.05داری آماره محاسبه شده کمتر از با توجه به اینکه سطح معنی

 (.24شود)جدولمی

 

  گیریبحث و نتیجه
دار ه رابطه معنیدر جامعه مورد مطالععملکرد کارکنان و ادراک از محیط کارکنان بین ی اول نشان داد که نتایج آزمون فرضیه

موجب افزایش در ادراک از محیط کارکنان و مثبت وجود دارد و این مسئله بیانگر این است که هرگونه افزایشی)بهبودی( در 

(. نتایج حاصل 1384ادراک بر ارزیابی عملکردتاثیر دارد. )مورهد و گریفین، شود و بر عکس مورد مطالعه میعملکرد کارکنان 

دار و بین رهبری سازمانی و عملکرد کارکنان در جامعه مورد مطالعه رابطه معنیدوم حاکی از آن بود که  یاز آزمون فرضیه

مثبت وجود دارد و این مسئله بیانگر این است که هرگونه بهبودی در رهبری سازمانی موجب افزایش عملکرد کارکنان سازمان 

سازمان رسمی، غیر رسمی، شخصیت افراد و رهبری سازمان است جو سازمانی، متأثر از شود و بر عکس. مورد مطالعه می

(. میزان فعالیتها و اقدامات رهبری از طریق سازمان های رسمی و غیر رسمی، است که به طور طبیعی شکل 1389)کریمی، 

و عملکرد رضایتمندی شغلی کارکنان توان گفت که بین عوامل با توجه به نتایج آزمون فرضیه فرعی سوم میمی گیرند. 

رضایتمندی دار و مثبت وجود دارد و این مسئله بیانگر این است که هرگونه افزایشی در مورد مطالعه رابطه معنیکارکنان 

 نگرش معنی به شغلی شود و بر عکس. رضایتکارکنان سازمان مورد مطالعه می شغلی کارکنان باعث افزایش عملکرد کارکنان

باشد،  داشته متقابل ارتباط روسا و با همکاران، سرپرستان او که کند می ایجاب فرد هر است. شغل شغلش به نسبت فرد کلی

یک جو مثبت به رضایت خاطر، افزایش باشد  شده تعیین استاندارهای طبق و عملکردش نماید اجرا و رعایت را سازمان مقررات

منفی فاقد آزاداندیشی، اعتماد، خونگرمی و گردد. از طرف دیگر سازمان با جو وری منجر میپیشرفت تحصیلی با بهره

باشند. به طور معمول افرادی که در یک جو منفی به کار و فعالیت مشغول هستند، متمایل به ابراز نارضایتی همبستگی می

ی تر باشد، هم درجهدوستانهکنند. هر چه جو سازمانی انسانباشند. در نتیجه کارکنان در یک جو منفی پیشرفتی نمیمی

ی فرعی چهارم به این نتیجه سازد. با آزمون فرضیهآید و هم رضایت شغلی بیشتری فراهم میبالایی از کارکرد پدید می

دار و مثبت وجود دارد و این مسئله بیانگر این است که رابطه معنیارتقا آموزش کارکنان و عملکرد کارکنان بین رسیدیم که 

سازمانها می توانند با اجرای برنامه های . شودعث بهبود عملکرد کارکنان سازمان میآموزش کارکنان باهرگونه بهبودی در 

آموزشی به دو طریق بر رفتار کارکنان و اعضای خود اثر بگذارند. متداول ترین روش این است که می کوشند از طریق مستقیم 

چنانچه توانایی فرد افزایش یابد، وی می تواند به صورت مهارتهای لازم را برای انجام وظایف مورد نظر به اعضای خود بیاموزند . 

بالقوه کارها را در سطحی بالاتر و بهتر انجام دهد . دومین منفعت برنامه های آموزشی این است که  توقع و انتظاراتی که 

این از دیدگاه کارکنان  و شخص از خود دارد مبنی بر اینکه می تواند بدان گونه رفتار کند که به هدف مورد نظر بینجامد، بنابر

اعضای سازمان داشتن چنین رفتارهایی یعنی اینکه فرد از عهده امور مربوط بر می آید و در نتیجه نمی تواند چیزی جز 

مشارکت کارکنان بین ی فرعی نشان داد که (. نتایج آزمون آخرین فرضیه1377عملکرد موثر و موفقیت آمیزی باشد . )رابینز، 

 ضرایب استاندارد شده ضرایب استاندارد نشده 

 داریسطح معنی مقدار تی
B 

خطای 
 استاندارد

Beta 

 0.00 11.77  0.282 3.086 مقدار ثابت
ضریب متغیر 
مستقل )نظام 

گزینش نیروی 

 انسانی(

0.055 0.079 0.340 0.699 0.046 
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مشارکت دار و مثبت وجود دارد و این مسئله بیانگر این است که هرگونه افزایشی در رابطه معنیعملکرد کارکنان در سازمان و 

رهبرانی که بر مرئوسان خود اطمینان دارند و شود. سازمان مورد مطالعه می عملکرد کارکنانموجب بهبود کارکنان در سازمان 

کنند، در مقایسه با مدیرانی که اصرار بر تصمیمات متمرکز دارند و کنترل  رکتخواهند که در تصمیمات سازمانی شاز آنان می

کنند. در سیستم مشارکتی، انگیزش بالاست و در ارتباط در سراسر کنند، جو متفاوتی را ایجاد میو نظارت شدید را اعمال می

گیری وجود دارد. وی بر رکت در تصمیمسازمان وجود دارد و رهبری حمایتی است. روابط شخص گرم و دوستانه است و مشا

آید و هم رضایت شغلی ی بالایی از کارکرد پدید میتر باشد، هم درجهدوستانهاین باور است که هر چه جو سازمانی انسان

نمایند، عملکرد  مشارکت خودشان به مربو هدفهای تعیین در تا شود داده فرصت کارکنان به اگرسازد. بیشتری فراهم می

 . پذیرند می بهتر تر و راحت مزبوررا هدفهای آنان که است این اهداف تعیین در مشارکت مزیت. داشت خواهند ریبهت

تر با استحقاق ها متناسبهای ارتباطی بازتر، پاداشپذیرتر، شبکههمچنین با توجه به مقیاس ویزبورد، هر قدر سازمان انعطاف

 تر باشد، جو سازمانی نیز بازتر خواهد بود و عملکردهای کمکی مناسبر و روشتی رهبری به صورت دموکراتیکافراد، شیوه

وسعه سازمانها و تامروزه بیش از هر زمان مشخص شده است که رشد و (. چراکه 1386رود)کرامتی، سازمان رو به بهبودی می

و استفاده بهینه از  برای منابع انسانیاهمیت قایل شدن  گرو استفاده صحیح از نیروی انسانی است. لذا در پی آن جوامع در

نسانی اهای  جذب، آموزش و حفظ نیروی برنامه ریزی، هدایت و کنترل نظامو نیز نیروی فکر و مهارتهای فردی کارکنان 

ا و هکملکرد بانعرایی و بکارگیری بهترین افراد ممکن در هر سطح و پرهیز از استخدام فراتر از نیاز، باعث افزایش کاخویش و 

 شود. های دیگر میسازمان

شد و رورت گروهی و همکارانه وجود دارد اعضای آن تمایل بیشتری به کارکردن با یکدیگر به ص هنگامی که در یک سازمان جو

ند، احتمال بیشتری دارد همکارانه را در درون سازمان ادراک میکن هنگامی که افراد درجة بالایی از جویکدیگر دارند.  ارتقای

 .یابدویژه در سطح گروهی افزایش میبا یکدیگر رابطة تعاملی برقرار کنند و بنابراین عملکرد افراد به که

(، جو سازمانی تأثیر مثبتی بر 2020)33های مشابه طبق گفته ایکسان و هاریونودر مقایسه نتایج پژوهش حاضر با پژوهش

ری بین جو سازمانی و رضایت شغلی و همچنین بر متغیرهای (، تأثیر معنادا2018عملکرد کاری دارد. احمد و همکاران )

(، بیان می کند که جو محل کار به طور قابل توجهی بر رفتار و 2020عملکرد کارکنان نشان دادند. مهرعلیان و همکاران)

نی تأثیر مثبتی بر (، نشان دادند که جو سازمانی برای ایمنی روا2020)34عملکرد کارکنان تأثیر می گذارد. اندرسون و همکاران

(، 2022پرادو و همکاران)(، نشان داد که جو سازمانی نقش مهمی در عملکرد کارکنان دارد. 2020و همکاران)35دارد. موتونی 

معتقدند محیط سازمانی تأثیر منفی و معناداری بر استرس شغلی دارد. همچنین استرس شغلی تأثیر منفی بر عملکرد کارکنان 

کنند که جو (، بیان می2022مطلوب و قابل توجهی بر عملکرد کارکنان داشته است. تریسوس  و همکاران) و جو سازمانی تأثیر

سازمانی بر انگیزه کاری تأثیر می گذارد و انگیزه کاری رابط بین جو سازمانی و عملکرد کارکنان است. بیتریز و 

های به اشتراک گذاری دانش، بر ها و شیوهمراه با مشوقدر پژوهشی به این نتیجه رسیدند که جو سازمانی ه(، 2022همکاران)

(، 2023گذارد. سامپ و همکاران)پذیری تأثیر میادراک کارکنان از عملکرد سازمانی در رسیدگی به رفتار نادرست و ریسک

(، تاثیر 1400ان)دانند. نتایج پژوهش رفیعی و همکارهای رهبری و ارتباط را بر بهبود عملکرد کارکنان تأثیرگذار میسبک

مثبت و معناداری جوسازمانی نوآورانه بر تقویت بازاریابی کارآفرینانه، تقویت بازاریابی کارآفرینانه بر عملکرد شغلی و جوسازمانی 

نوآورانه بر عملکرد شغلی و همچنین تاثیر مثبت و معنادار ادراک از جو سازمانی نوآورانه بر عملکرد شغلی با نقش متغیر 

 دهد. تقویت بازاریابی کارآفرینانه را نشان میمیانجی 

                                                             
33 Iksan and Haryono 

34 Andersson 

35 Mutonyi 
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 هاپیشنهادات حاصل از آزمون فرضیه

ان و ا، دانشجویهها، پیشنهادهایی برای سازماناین تحقیق با توجه به شواهد حاصل از مطالعه و نتایج حاصل از آزمون فرضیه

 محققین به شرح زیر دارد: 

لید و دستیابی به رضایت فردی و انگیزش سوق می دهد، مدیریت باید جو مبتنی بر . برای ایجاد جوی که افراد را در جهت تو1

مثبت سازمانی  و محیط سازمان توجهی خاص مبذول دارند؛ زیرا جو سازمانها باید نسبت به جوروابط انسانی را توسعه دهد. 

همکارانه تمایل افراد را به تعامل  انند با افزایش جوزمینهای برای بروز تواناییهای بالقوه افراد است. به عبارت دیگر، شرکتها میتو

با یکدیگر افزایش دهند. سازمانها باید ویژگیهای مؤثر کارکنان خود را بشناسند و شرایط را برای استفادة بیشتر از این ویژگیها 

 .فراهم سازند

 آنها بین شدن تبعیض قایل و از نمایند برقرار ارتباط برابر و منصفانه صورت به کارکنان همه با سرپرستان و . مدیران2

 نمایند.  خودداری

افراد  شد خواهد باعث امور و سازمان اهداف تعیین در افراد صورت فعالانه در امور مشارکت داشته باشند. مشارکت. افراد به3

 . نمایند فراوان کوشش آنها تامین برای و بپذیرند تر راحت را تر مشکل هدفهای

 تحولات با مطابق سازمانی نقش در ایفای را آنان تواناییهای تواند می کارکنان اطلاعات کردن روز و به . آموزش مستمر4

 گردد.  واقع آنان مفید شغلی موقعیت تثبیت ودر برده بالا شده ایجاد وتغییرات

 و مشکلات بروز هنگام در غیر رسمی های نشست برگزاری قبیل از کارکنان بین خوب روابط توسعه برای فرصتهایی . ایجاد5

 درسازمان.  الحسنه قرض ایجادصندوق به وکمک ورزشی تفریحی، برگزاری مسابقات اردوهای کاری، برگزاری غیر مسائل حل

 نمایند.  بیان مدیران به عواقب آن از ترس بدون را خود نظرات بتوانند کارکنان که نحوی به درسازمان باز ارتباطات . ایجاد8

 ی تحقیقات آتیبرا پیشنهادها

 مورد. . . و وری وبهره بخشی، تعهد سازمانی، خلاقیت اثر جمله از های مقوله سایر بر را سازمانی جو تاثیر توانند می . محققان1

 . دهند قرار وآزمون تحقیق

 فاوتمت تواند می مختلف و جوامع ملل در سازمانی جو شاخصهای شد بحث نظری و تئوریکی مباحث در که طوری . همان2

 بنیادی پژوهشهای انجام با گردد می پیشنهاد لذا. است مشخص گردیده مختلف محققین توسط گوناگونی های باشد، ومولفه

 . نمود اقدام کشور ومحلی بومی ارزشهای با متناسب سازمانی دیگر جو های مولفه استخراج به نسبت

 بین ارتباط خصوص در انجام پژوهشهایی کند، لذا می تبعیت هاآن سازمانی فرهنگ از سازمانها سازمانی جو که این به . نظر3

 . شود می توصیه سازمانی و جو سازمانی فرهنگهای انواع
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