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 چکیده

عادت  یفرهنگ سازمان کیسازمان به  کی یاعضا ی. وقتکندیم فایرا در سازمان ا یو هدف: فرهنگ نقش اصل نهیزم

 یهادامنه جادیو ا یارتباط یرویرا به عنوان ن ی. آنها مفهومکنندیمشابه درک م یسازمان را به روش عیوقا کنند،یم

 ی. هدف اصلبرندیعضو خارج از سازمان به کار م ریو افراد غ راددرون سازمان و اف یآنها و اعضا نیب یو عاطف یشناخت

 بود.  یا نهیزم یبا استفاده از تئور رانیا یدر بخش دولت یحاضر ارائه مدل فرهنگ سازمان قیتحق

  هینظر رینظ یگرید نیبود که از آن با عناو ادیداده بن هیپژوهش روش نظر نیحاضر در ا قی: روش تحقیشناسروش

حاضر  قیتحق یآمار ۀشود استفاده شد. در این پژوهش شهر تهران عرصه پژوهش و جامع یم ادی زیو گراندد ن یانهیزم

گراندد  یندیفرا هیدر قالب چارچوب نظر جیاند و نتاداده لیتشک یدولت یهاو کارشناسان سازمان رانیمد هیرا کل

و  رانیاستفاده از مد یعواقب( برا ط،یها، شرا یاتژاستر ،یعل طیشرا ،یانهی)عوامل زم یو اشتراوس نیکورب یتئور

و  یفعل یسازمان طیمطابق با شرا یشنهادیپ یمدل فرهنگ سازمان یهاتفاوت نیو همچن یمحققان در بخش دولت

 یطیسو به بعد مح کیمطالعات از  نیا شتریاز آن است که ب یحاک قیتحق یهاافتهی: هاافتهیشد.  یبررس یقبل یهامدل

 شتریکه ب یسازمان تمرکز دارند. در حال یوحدت و ثبات داخل ،یکپارچگیبه  گرید یسازمان و از سو کی یگارو ساز

و اهداف بلند مدت  هایزیبرنامه ر ها،یبر استراتژ نیتمرکز دارند، آنها همچن یمنابع انسان یهاها بر ارزشمدل نیا

 دارند. دیسازمان تأک

 یانهیزم یتئور ،یبخش دولت ،یفرهنگ سازمان یدی:های کلواژه

 
   

mailto:homa_doroudi@yahoo.com
mailto:maryam_javid2005@yahoo.com


 حسابداری و مدیریت مطالعات صلنامهف
 88-78، صفحات 1401 تابستان ،2، شماره 8دوره 

79 

 

 مقدمه 

یکی از عواملی که باعث تمایز یک سازمان از سازمان دیگر می شود، فرهنگ سازمانی است. فرهنگ سازمانی به تازگی در دانش 

نی مدیریت راه یافته است. با توجه به رشد علم و تحقیقات و نظریات جدیدی که روز به روز بیش تر می شود، فرهنگ سازما

هم اهمیت روزافزون می یابد. وقتی افراد با سازمان ارتباط برقرار می کنند، مجبورند با وظایفریال قواعد، رویه ها، ارزش ها و 

هنجارهای رفتارهای سازمان تماس داشته باشند که این موارد نشانگر فرهنگ سازمانی است. امروزه مردم شناسان، 

اسان به اهمیت فرهنگ سازمانی توجه خاصی به این موضوع مهم مدیریتی مبذول داشته اقتصاددانان، جامعه شناسان، روان شن

و سعی دارند برای حل مشکلات و مسائل مدیریت از آن استفاده نمایند. چرا که دریافته اند با توجه به فرهنگ سازمانی می 

 . [5]تفع ساخت توان موفقیت های بی نظیر به دست آورد و بسیاری از مشکلات سازمان ها را مر

فرهنگ سازمانی به عنوان مجموعه ای از باورها و ارزش های مشترک بر رفتار و اندیشه اعضای سازمان اثر می گذارد و می 

توان نقطه شروعی برای حرکت و پویایی و یا مانعی در راه پیشرفت به شمار آید. فرهنگ سازمانی از اساسی ترین زمینه های 

برنامه های جدید تحول بیش تر به تحول بنیادی سازمان نگاه می کند، از این رو  تغییر و تحول سازمان است نظر به اینکه

هدف این برنامه ها تغییر و تحول فرهنگ سازمان به عنوان زیربنا به بستر تحول است. فرهنگ سازمانی به خاطر اثربخشی و 

ست. فرهنگ سازمانی به عنوان منبعی برای تاثیرات چشمگیری که بر سازمان ها دارد، توجه زیادی را به خود اختصاص داده ا

ایجاد مزیت های رقابتی پایدار عمل می کند، زیرا برخی از ابعاد فرهنگ به راحتی قابل تقلید توسط رقبا نیستند. تاثیر فرهنگ 

ها و  سازمانی بر اعضای سازمان به حدی است که می توان با بررسی زوایای آن نسبت به چگونگی رفتار، رحساسات، دیدگاه

نگرش اعضای سازمان پی برد و واکنش احتمالی آن ها را در قبال تحولات مورد ارزیابی، پیش بینی و هدایت کرد. با اهرم 

فرهنگ سازمانی به سادگی می توان انجام تغییرات را تسهیل کرد و جهت گیری های جدید را در سازمان پایدار کرد. فرهنگ 

راه ارزش های مشترک، تدابیر نمادین و آرمان های اجتماعی، اعضای سازمان را به هم سازمانی برچسب اجتماعی است که از 

 . [8]می پیوندد 

ی ها نهادینه شده است انسجام ضروری برای توسعهها میزان متفاوتی از فرهنگ، هنجارها و ارزشکه در سازمانبا توجه به این

ها ایجاد و توسعه یافته است به دلیل بسیاری از روابط متقابلی که در سازمانسرمایه اجتماعی، تقریباً در آنها وجود دارد، زیرا 

 . [1] های اجتماعی در آنها ایجاد و موجب رشد سازمانها می شودآن است که محبت متقابل و یا تجانس بین افراد و شبکه

سازمانی است. نظام اداری پیشرفته یکی از تئوری سازمانی عبارت است از شیوه رفتار افراد و گروه ها در شرایط و ساختارهای 

ارکان اساسی و از مبانی توسعه یافتگی جوامع به شمار می رود. در بین اجزای نظام اداری فرهنگ اهمیت بسیار زیادی دارد و 

جهت  به نظر می رسد همان گونه که می تواند به بهبود اداری امور دولتی کمک کند، ممکن است در شرایطی به عنوان مانعی

بهبود و توسعه عملکرد سازمان های دولتی کمک کند. فرهنگ حاکم بر نظام اداری در برگیرنده فرهنگ های سازمانی مختلف 

است که با توجه به نوع و ماهیت ماهیت های دولتی شکل گرفته اند هر چند ممکن است اشتراک فراوانی داشته باشنداما 

 .[6]مطالعه آن را دشوار می کند دارای افتراق هایی هستند  و پیچیدگی و 

 پیشینه نظری پژوهش .2

 و  مایو التون توسط که  هاثورن مطالعات به سازمانی فرهنگ تاریخچه سازمانی، مطالعات ادبیات در: فرهنگ سازمانی

 تصور را سازمانی ،فرهنگ بارنارد چستر نیز 1930 دهه اواخر در. گرددبرمی گرفت، صورت 1930 دهه اوایل در همکارانش

 لوین کرت ،1940 دهه ابتدای در. نمود توصیف کار و زندگی ازمفهومی آوردن دست به جهت افراد توسط شده اجتماعیخلق

 فرهنگ واژه آمریکایی، مدیریت ادبیات در. اند نموده آغاز ها سازمان کردن اثربخش با رابطه در زیادی مطالعات وهمکارانش

 . [2] نامیدند سازمان فضای یا جوّ را آن دیگران بعدها و است، شده برده کار به موتون و بلیک توسط 1964 سال در سازمانی

  واترمن و پیترز همزمان  کندی و دیل 1982 سال در و بردند کار به را مشارکتی فرهنگ واژه سیلورزویگ و آلن 1976 سال در

 کندی، و دیل با همزمان. پرداختند سازمانی فرهنگ موضوع به شد منتشر سال همان در که خود کمال جستجوی کتاب در

 های مقاله که است بعد به زمان این از. گرفت صورت هاروارد دانشگاه همکاری با 1982 سال در نیز مکنزی مؤثر تحقیقات
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 و مشاوران مدیران، بین فرهنگ بحث و یابدمی ترجمه اروپایی های زبان به و شده نوشته سازمانی فرهنگ با رابطه در متعددی

 شناخته بسیار مدیریت های تئوری در امروزه که ای گونه به دهد،می اختصاص خود به ای گسترده تحقیقات نظران صاحب

 نوشته ای حرفه و سازمانی پذیری جامعه درباره که ،1970 دهه مکتوبات در توانمی را بحث این  پیشینه اگرچه. است شده

 و سازمان اعضای بر موجود فرهنگ تأثیرات بر عصر آن نویسندگان تلاش عمده که شد متذکر باید اما یافت، است شده

 گرفته قرار توجّه مورد کمتر آن تغییر شیوه و فرهنگ گیری شکل چگونگی اما بود، متمرکز آنان پذیری جامعه فرآیندهای

 1984 سال به است، استوار قوی نظری مبانی اساس بر که سازمانی فرهنگ با رابطه در منسجم و جامع های نوشته اولین. است

 نوشته «زمان و سازمانی فرهنگ» کتاب توانمی دوره این های نوشته و دستاوردها مهمترین جمله از. گرددمی بر 1985 و

 و 1985 سال در شاین ادگار نوشته «رهبری و سازمانی فرهنگ» کتاب و ،1984 سال در بالی کار جان و جیوانی سر توماس

 از برخی وجود این با.  کرد اشاره 1985 سال در سات جی وی نوشته «آن به مربوط منسجم های واقعیت و فرهنگ» کتاب

 که زمانی گرفت، قرار بحث مورد جدّی طور به 80 دهه در بار اوّلین سازمانی فرهنگ موضوع که معتقدند پردازان نظریه

 عرصه در ها ژاپنی موفقیت رمز و مخفی اسلحه سازمانی فرهنگ که شدند متوجّه و نمودند توجه ژاپنی مدیریت به ها آمریکایی

 از بیش کید تأ به است واکنشی سازمانی فرهنگ که نمود ادعا توانمی متعددی دلایل به همچنین. باشدمی الملل بین رقابت

 نگرش، این که آنجا از. گذشته دهه در استراتژیک های نظام و سازماندهی، ریزی، برنامه اصول بر آمریکایی های شرکت حدّ

 و هدفمندی حس ایجاد ضرورت شده جلب سازمان «نرم» قسمت به نظران صاحب توجّه نکرد، تضمین را ها شرکت موفقیت

 به تجارت بخش علاقه اروپا در. شدمی احساس پیش از بیش انسجام، و هماهنگی ایجاد برای هدایتگر ای فلسفه از گیری بهره

 های روش و بازنگری به را آمریکایی تاجران که رقابت افزایش و زدایی مقررات. شد آغاز دیرترکمی سازمانی، فرهنگ موضوع

 مقررات این. بود سازمانی فرهنگ موضوع به ها اروپایی شدن علاقمند دلایل جمله از داشت، وا 1980 اوایل در خود کاری

 .[7] شد 90 دهه اوایل و 80 دهه اواخر در سازمانی فرهنگ مسأله به نظران صاحب علاقه افزایش باعث صنعتی

  سازمانی فرهنگ انواع

  دارد وجود فرهنگ چهارنوع رابینز دید از

 تخصصی و علمی های شخصیت تقویت و پرورش یادگیری، به بیشتر علمی فرهنگ دارای های سازمان: علمی فرهنگ( 1

 .دهند می نشـان تمایـل جوان افراد استخدام به لذا. دارند تأکید

 دراین. است سازمان به نسبت تعهد و وفـاداری به افراد روحیه داشتن تناسب بر تأکید سازمانها این در: باشگاهی فرهنگ( 2

 . است افراد وارزش اهمیت معیارعمده سـازمان، در خـدمت، سـنوات ارشدیت، فرهنگ

 . دارند تأکیـد عمـل آزادی و نـوآوری بـر تیمـی، فرهنگ دارای های سازمان: تیمی فرهنگ( 3

 سازمان بقای و برحفظ تدافعی فرهنگ دارند، توجه اکتشاف و نوآوری اختراع، به که تیمی فرهنگ برعکس: تدافعی فرهنگ( 4

 .[4] است اهمیت حـائز شـغلی امنیت فرهنگ دراین دارد توجه

 بخش دولتی

کارآمد نمودن سازمان های دولتی راهبرد الگوبرداری از سازمان های در چند دهه اخیر در کشورهای در حال توسعه جهت 

خصوصی و بکارگیری آن در سازمان های دولتی رواج پیدا کرد که به دلیل تفاوت ما موریت این دو بخش مشکلاتی را برای 

 .[3]جامعه بوجود آورد از اهم این مشکلات می توان به موارد زیر اشاره کرد

 و پایین آمدن کیفیت محصولات بالا رفتن قیمت ها. 

 محروم شدن بسیاری از مردم از خدمات یا طبقاتی شدن در ارائه خدمات. 

 کاهش اعتماد مردم به دولت و کمرنگ شدن مشارکت مردم. 

با توجه به موارد فوق شاخص هایی جهت مقایسه بخش دولتی با خصوصی تعریف و بر مبنای آنها تحقیقاتی مبنی بر هم سنخ 

ماهیت وجودی این دوبخش انجام شد . و نتیجه گرفته شد به دلیل تفاوت های بنیادی سازمان های دولتی با خصوصی نبودن 
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تغییر نمود و روش دیگری  2005این الگوبرداری صحیح نمی باشد و رویه الگوبرداری از سازمان های خصوصی از سال 

 .جایگزین گردید

 بخش های دولتیمشخصات 

بزرگ و پیچیده است و مجموعه شرکت های زیرمجموعه آن متاثر از سنت رایج در سازمان های دولتی شرکت فوق العاده 

ایران، دارای یک ساختار کاملا رسمی است که در آن امور مختلف باید دقیقا مطابق دستورالعمل های از پیش تعیین شده 

ده که در آن رویه ها، تعریف نشده است. بنابراین در این انجام شود. هرچند موارد زیادی در بررسی فرایندهای سازمانی دیده ش

 .[9]موارد برای نحوه عمل و اجرا در بین کارکنان سردرگمی وجود دارد

در سطح کلان در مجموعه این شرکت، کارها با دو معیار کارهای تخصصی وظیفه گرا و مناطق جغرافیایی شکسته شده است. 

سازمان هیبرید وظیفه گرا و منطقه گرا تبدیل شود. در کنار این مسئله، تمرکز تصمیم این مسئله موجب شده است که به یک 

گیری ها در ستاد شرکت مادر، کم رنگ شدن ارتباطات مؤثر و کندی ارتباطات، باعث ناکارآمدی در تصمیم گیری های 

 .عملیاتی شده است

ت در مجموعه شرکت به شکل انطباق وظیفه ها سازماندهی در سطح شرکت های تابعه، کاملا وظیفه گراست. ارتباطا

سازماندهی شده است که نمی تواند به طور کامل، ارتباطات موثری در کل سازمان ایجاد نماید و همواره نیازمند هماهنگی و 

 .کنترل از بالاست

شده اند، بلکه هر کدام شرکت های زیرمجموعه و واحدهای ستادی بوسیله فرآیندهای منسجم و یکپارچه، با هم ارتباط داده ن

 .[12] مجموعه ای از وظایف خود را انجام می دهنداً صرف

به طور عمودی و در بالا متمرکز است. اختیارات و مسئولیت ها در سطح شرکت های  سلسله مراتب اختیارات در شرکت کاملاً

در قیاس با حجم عملیات خود دارند که تابعه متوازن نیست. شرکت های مختلف سطح مختلفی از اختیارات و مسئولیت ها را 

 ت.در برخی موارد نا متناسب اس

تصمیم گیری ها و تخصیص بودجه حتی الامکان در شرکت مادر متمرکز شده است..این مسئله عملیات را در شـرکت هـای 

 .[11]تابعـه دچار تأخیر می کند و علاوه بر آن، باعث کاهش انگیزه ها می شود

 انقلاب شورای توسط کشور اداری نظام و دولتی بخش در تحولات اولیه های گام ایران، در اسلامی انقلاب پیروزی از پس

 به جنگ، ظهور با. شد تسریع اسلامی شورای مجلس توسط اول توسعۀ های برنامه قالب در احکامی با سپس و شد برداشته

 برنامهریزی، دولت، وسیله به مستقیماً اجرایی، و عمرانی خدماتی، وظایف از بسیاری جامعه، امنیتی خاص شرایط دلیل

 پیش دولت، عمومی بودجه سهم وگسترش تمرکزگرایی سمت به را کشور بروکراسی بنابراین،. شد ونظارت اجرا سازماندهی،

 سازماندهی ریزی، برنامه در دولت توانایی عدم دیگر، طرف از و دولت، وظایف حجم افزایش طرف، یک از مرور، به اینکه تا برد؛

 بنابراین، تحول را در نظام دیوان .یابد کاهش شدت به آن عملکرد وری بهره شد باعث عملیات از عظیمی حجم اجرای و

 .[10]تر ساخت سالاری از هر جهت ضروری

  یقروش و ابزار تحق. 3

در این مطالعه با توجه به اهداف تحقیق لزوم استفاده از روش تحقیق کیفی مورد توجه قرار گرفت و از آنجا که این پژوهش به 

دنبال طراحی و تبیین مدل فرهنگ سازمانی در بخش دولتی ایران است و می کوشد تا در حوزه ای که تاکنون پژوهش 

ینی بزند، پژوهشگر بر این باور است که مطالعه کیفی می تواند بینش جدیدی چندانی صورت نگرفته است اقدام به اکتشاف نو

ایجاد کند و مناسب ترین رویکرد برای کشف جوهره ها، احساسات، ویژگی ها، ارزش ها معانی مستطر در این حوزه باشد، روش 

ق موضوع را داده و این امکان را به کیفی با توجه به امکان مصاحبه عمیق با کنشگران موضوع به پژوهشگر فرصت حرکت به عم

او می دهد تا به بومی سازی مسئله ای بپردازد که در نمونه موردی مورد نظر مورد بررسی قرار نگرفته است. اصلی ترین دلیل 

ن و استفاده از نظریه داده بنیاد در این پژوهش لزوم درک رابطه میان مفاهیم اصلی و فرعی مورد اشاره توسط مصاحبه شوندگا

اهمیت محتوای پنهان و الگوهای نهفته در پس متن در تدوین الگوی نهایی بوده است، لذا پس از اخذ مصاحبه ها از مشارکت 
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کنندگان و نوشتن خط به خط متن مربوط به مصاحبه ها، پژوهشگر اقدام به تحلیل متون بر اساس نظریه داده بنیاد کرد، در 

بقه بندی سیستماتیک، کدها، مفاهیم و مقوله ها مورد شناسایی قرار گرفتند و سپس مدل واقع در این روش از طریق فرایند ط

نهایی برای فرهنگ سازمانی در ایران تدوین شد، در این پژوهش شهر تهران عرصه پژوهش و جامعه پژوهش را کلیه مدیران و 

زمان تامین اجتماعی، شهرداری تهران و سازمان کارشناسان سازمان ها دولتی تشکیل می دهند. نمونه مورد نظر را مدیران سا

بهزیستی تشکیل می دهند. روش اصلی نمونه گیری برای جمع آوری داده ها در این مطالعه مصاحبه نیمه ساختار یافته فردی 

انجام می می باشد که با طراحی سوالات اساسی به خبرگان یا متون مرتبط مراجعه می شود و با استفاده از تکنیک گلوله برفی 

شود. پژوهشگر با آن دسته از افراد که علاقه مندی بیش تری نسبت به مصاحبه و ارائه نظرات شخصی خود را داشتند، مصاحبه 

نمود، جهت انتخاب شرکت کنندگان محدودیت از نظر سنی و جنسی وجود نداشت، همچنین لازم به ذکر است که اغلب 

ی و شناختی نسبت به مسئله بودند که این خود بر غنا و تنوع تجارب به دست آمده مشارکت کنندگان دارای زمینه های فعالیت

شرکت کننده در مصاحبه استفاده شده است و تا جایی که تکرار در  15از مشارکت کنندگان افزود، در این پژوهش مجموعا از 

نفر ادامه پیدا کرد.  15داده ها، مصاحبه تا  اطلاعات دریافتی مشاهده گردید ادامه پیدا کرد و برای حصول اطمینان از کفایت

در این پژوهش برای تعیین قابلیت اعتبار از راهبردهای مختلفی از قبیل بازبینی توسط مشارکت کننده ها و بررسی داده ها 

توسط استاد راهنما و مشاوران استفاده شد. جهت بازبینی مشارکت کنندگان از پست الکترونیک، نسخه دستی و نسخه 

الکترونیکی استفاده شد و برای همتراز سنجی نیز متن کامل پنج مصاحبه اولیه پیاده شده همراه با مضمون سازی و مضامین 

فرعی دریافت شد صحت و درستی چگونگی فرایند انجام کار جمع آوری داده ها و تحلیل بر مبنای نظریه داده بنیاد در جلسات 

ورین قرار گرفت. در این مطالعه محقق با به کارگیری رویه بازبینی خارجی از قابلیت حضوری مورد تایید استاد راهنما و مشا

انتقال مطالعه اطمینان حاصل شد، بدین صورت که یافته های نهایی را برای چهار نفر از اساتید و دانشجویان و مدیریت 

 د، ارائه نمود.دانشگاه تهران و دانشگاه تربیت مدرس که سابقه پژوهش های کیفی را داشته ان

 . پروفایل اطلاعاتی مشارکت کنندگان پژوهش )منبع: نگارنده(1جدول 

 سابقه خدمت مدرک تحصیلی سن سازمان جنسیت سمت/شغل ردیف

 18 کارشناسی ارشد 48 شهرداری زن مدیر  1

 21 کارشناسی 44 بهزیستی مرد کارشناس  2

 22 کارشناسی ارشد 50 شهرداری مرد مدیر  3

 29 کارشناسی ارشد 56 تامین اجتماعی مرد مدیر  4

 21 کارشناسی ارشد 51 شهرداری زن کارشناس  5

 28 دکتری 57 تامین اجتماعی مرد مدیر  6

 22 دکتری 50 شهرداری مرد مدیر  7

 19 دکتری 46 تامین اجتماعی مرد مدیر  8

 30 کارشناسی ارشد 55 بهزیستی زن مدیر  9

 28 کارشناسی ارشد 48 بهزیستی مرد کارشناس  10

 19 کارشناسی 41 تامین اجتماعی مرد کارشناس  11

 15 کارشناسی ارشد 41 شهرداری زن مدیر  12

 27 کارشناسی ارشد 52 بهزیستی مرد مدیر  13

 12 کارشناسی ارشد 38 بهزیستی زن کارشناس  14

 22 دکتری 49 تامین اجتماعی مرد مدیر  15
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 پژوهش هاییافته. 4

این پژوهش در ادامه به بیان مقولات کلی، مفاهیم، کدهای نهایی و منابع کدها در هر یک از با توجه به فرآیند روش تحقیق در 

 مقولات شرایط علی، زمینه ای ، مداخله گر، پدیده و پیامد پرداخته خواهد شد.

 شرایط علی-

 ر ادارات دولتیدسته بندی کدهای شناسایی شده در قالب زیر مقولات مربوط به شرایط علی موثر در فرهنگ سازمانی د

 : کدهای مربوط به شرایط علی فرهنگ سازمانی2جدول

 صاحب نظران مفاهیم مقولات

 8،م6،م4،م1م امنیت کاری، کنترل قوانین درون سازمانی

 7،م5،م3،م2م جو اعتماد، همکاری به جای رقابت روابط سازمانی

 سبک رهبری

تصمیم گیری مشارکتی، ارتباط 

اقتدارگرایی، مدیریت و کارکنان، 

 مدیران، مشارکت در اجرا

 10،م15،م12،م1م

 14،م11،م7،م5،م3م از خود بیگانگی شغلی، جذابیت ماهیت کار

 زمینه ای-

 دسته بندی مفاهیم شناسایی شده در قالب مقولات مربوط به زمینه های فرهنگی سازمانی در ادارات دولتی ایران

 فرهنگی سازمانی: کدهای مربوط به زمینه های 3جدول

 صاحب نظران مفاهیم مقوله ها

 7، م4، م2، م1م تداوم گرایی به جای تحول، نیازپروری چشم انداز سازمانی

 اهداف سازمانی
مشتری مداری و نیازسنجی، برنامه 

 محوری
 9، م8، م5، م2م

 ظرفیتهای سازمانی
واکنش صریح و صحیح در برابر 

 تحولات محیطی، تاب آوری
 9، م1م

 6، م4، م2م نظام استخدام، نظام پیشرفت و رشد ارزش های سازمانی

 

 مولفه های مداخله گر

 دسته بندی کدهای شناسایی شده در قالب مقولات مربوط به مولفه های مداخله گر در خصوص فرهنگ سازمانی-

 : کدهای مربوط به مولفه های مداخله گر فرهنگ سازمانی4جدول

 نظرانصاحب  مفاهیم مقوله ها

 وجهه بیرونی سازمان
جایگاه سازمان در رده ملی، باور 

 عموم درباره سازمان
 7، م5، م2، م1م

 خدمات سازمانی
امکانات تفریحی و خدمات، سایر 

 خدمات رفاهی
 9، م6، م 4، م2م

 9، م8، م5، م3م حقوق و مستمری، مساعدات مالی عایدات مالی

 راهبردها-

 شده در قالب مقولات مربوط به راهبردهای موثر بر فرهنگ سازمانی در ادارات دولتی ایراندسته بندی کدهای شناسایی 
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 : کدهای مربوط به راهبردهای موثر بر فرهنگ سازمانی5جدول

 صاحب نظران مفاهیم مقوله ها

 کیفیت گرایی
پرهیز از سنت تداوم گرایی، اولویت دهی 

 به عملکرد
 13، م11، م9، م8،م5،م3،م1م

عدالت 

 سازمانی
 13، م14، م7، م6، م4،م2م شایسته سالاری، نظام تنبیه و تشویق

 13، م10، م9، م7،م2م اصلاح قوانین، اجرای درست قوانین قانون مداری

 اصلاح روابط
ترویج اعتماد، ارتباط بیش تر مدیران و 

 کارکنان
 15، م12، م11، م10م

 پیامد-

 رانای قالب مقولات مربوط به پیامدهای فرهنگ سازمانی در ادارات دولتیدسته بندی کدهای شناسایی شده در 

 

 ای مربوط به پیامدهای فرهنگ سازمانیه: کد6جدول

 

 با ارزیابی موارد بالا میتوان به مدل زیر رسید که به خوبی بیانگر ابعاد مدل فرهنگ سازمانی در ادارات دولتی در ایران است.

 گیری. نتیجه5

فرهنگ سازمانی، بیانگر این واقعیت نتیجه بررسی ادبیات مفهومی پژوهش و نظریه ها و الگوهای سنجش، شناخت و مدیریت 

است که الگوهای موجود نمی تواند به طور کامل و همه جانبه فرهنگ سازمان مورد مطالعه را مورد سنجش قرار دهد، از جمله 

 باشد:دلایلی که می توان برای این منطور ذکر نمود به قرار زیر می

 عدم جامعیت مدل های ذکر شده .1

نگ حاکم بر اغلب مدل ها و توجه عمده به شاخص های کسب و کار و تجارت و ابعاد سودمحور بودن عناصر فره .2

 اقتصادی و بازاری

 سیراب شدن عقبه فکری و تئوریک طراحان مدل ها از مبانی فکری ماتریالیستی  .3

 عدم توجه و یا توجه کم اغلب مدل ها به ارزش های بومی و تفاوت های سازمانی و بین المللی .4

دن و متناسب نبودن اکثر عوامل و عناصر مدل ها و اجزای آنها با ساختار های کاری کشورهایی نظیر هم راستا نبو .5

 ایران

 محدودیت تمامی ابعاد معرف کننده فرهنگ سازمانی در یک مدل .6

 عدم غنای شاخص ها و محدود به قلمرو زمانی و مکانی بودن اغلب مدل ها .7

 اموریت و اهداف و راهبردهای سازمان های دولتی در ایرانعدم سنخیت الگوهای مورد مطالعه با رسالت م .8

با در نظر گرفتن موارد بالا مدل طراحی شده در این پژوهش باتقسیم مقوله فرهنگ به سه چهار حوزه کوشیده است تا به کلیه 

ازمان ها مولفه های دخیل پاسخ گوید، مدل های بررسی شده توسط سایر پژوهشگر عموما به توصیف وضعیت فرهنگی س

 مفاهیم مقوله ها

 فهس وظیمنزلت بالای نیروی انسانی، خلاقیت و نوآوری فردی، مسئولیت پذیری به جای احسا سحطح فردی

 پذیر سازمانی، یکپارچگی سازمانی، انطباق پذیری یادگیری سازمانی، رقابت سطح سازمانی
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پرداخته اند و تلاش کردند تا به جای در نظر گرفتن ریشه ای مسائل و به جای پاسخگویی به چرایی های هم و غم خود را بر 

روی چیستی فرهنگ سازمانی قرار دهند. حال آنکه در پژوهش ما تاکید بر ابعاد زمینه ای و علی شکل گیری فرهنگ سازمانی 

ل درون سازمانی که باعث شکل گیری گونه خاصی از فرهنگ می شود. به عنوان مثال اگر در تلاشی است برای شناسایی عوام

و  و مشارکت توافق، کیدئولوژیایی، عقلا( مشخص شده است که فرهنگ یک سازمان می تواند به صورت 2006پژوهش کوئین 

شخص کنیم که یک سازمان دولتی با ی باشد، ما کوشیدیم تا ضمن بررسی شرایط علی شکل گیری فرهنگ ممراتب سلسلهیا 

توجه به چه نیروهایی رنگ و بوی ایدئولوژیک و یا عقلایی به خود می گیرد، این نیروها از کجا و توسط چه بخش های درونی 

سازند. این مساله همچنین در خصوص وجه تمایز این به سازمانی وارد می شوند و شکل کلی فرهنگی سازمان را دگرگون می

ا پژوهش کرک و لافرتی نیز عیان و قابل بررسی است چرا که این دو پژوهشگر اذعان می دارند که فرهنگ سازمانی یا پژوهش ب

ی حال آنکه همانطور که تدافع /یتهاجمگیرد و یا رویکرد ی در پیش میتدافع/یانفعالاست و یا در برابر مسائل رویکرد  سازنده

رویه های فعلی سازمان است در حالیکه در مقام طراحی یک مدل فرهنگ  گفته شد این بررسی بیشتر شبیه به توصیف

سازمانی ما به جای توصیف و مشاهده فرهنگ غالب سازمانی کوشیدیم تا با مصاحبه با خبرگان به عمق مسئله برویم و ببینیم 

ترین عللی که باعث اصلیدهد که شکل های مختلف فرهنگ سازمانی مولود کدام مولفه ها هستند.بررسی های ما نشان می

 سبکی، درون سازمان روابطی، درون سازمان نیقوانشود شامل شکل گیری نوع خاصی از فرهنگ سازمانی در درون سازمان می

است. مسائلی که به خوبی بیانگر نیروهای شکل دهنده به فرهنگ سازمانی است. البته در اینجا لازم است  کار تیماهی و رهبر

این نکته نیز بیان شود که کار کندی و دیل از جهاتی شبیه به کار ماست چرا که این دو پژوهشگر نیز در پژوهش خود تا 

مورد بررسی قرار دهند. به عنوان مثال این دو پژوهشگر بیان حدودی تلاش کردند که مولفه های شکل دهنده به سازمان را 

از جمله عوامل شکل دهنده به  ماکو فرهنگی و ندیفرآ فرهنگ، شرط بر سازمان فرهنگی، فرهنگ کار و بازمی دارند که 

ت. زمینه محیط است اما آنچه این پژوهش نیز از آن خالی است در نظر گرفتن زمینه های شکل گیری فرهنگ سازمانی اس

 یها ارزشی، چشم انداز سازمانهایی که بیشتر اشاره به بعد فردی و نیروهای کاری سازمان است و در پژوهش ما شامل 

ی است. مولفه هایی که بیشتر ناظر بر ظرفیت های و پتانسیل های سازمان از دریچه نیروی سازمان یها تیظرفی و  سازمان

 انسانی و منابع فیزیکی است.

تحلیل نفیلیدی از فرهنگ سازمان نیز بیش از آنچه یک نگاه ریشه ای باز گردد حاکی از توصیف او از وضعیت سازمان های 

ی رویه هایی است که سازمان ها بر اساس شرایط داخلی و سنگری و میتی، باشگاهی، علممورد بررسی است. فرهنگ سازمانی 

ی، برآیند نیروهای وارده از داخل و خارج از سازمان هستند که کما بیش در بیرونی خود بر می گزینند یا به تعریف فیزیک

ی و قدرتی و ا فهیوظی و یا فرهنگ سازمانی نقشبررسی چارلز هندری دیده می شود. او مولفه هایی نظیر فرهنگ مبتنی بر 

درون سازمان و تعریف نقش ها و  ی را بر می شمرد که مستقیم اشاره بر نیروهایی نظیر منابع انسانی، روابط قدرت درشخص

وظایف دارد اما آنچه پژوهش او نیز خالی از آن است در نظر گرفتن نقش مولفه های مداخله گر و خارجی است. چیزی که در 

دارد. مسئله ای  2و فرصت ها 1تحلیل های استراتژیک همیشه آنرا می بینیم و اشاره به مولفه های بیرونی و یا همان تهدیدات

 داتیعا، وجهه سازمانر این پژوهش کوشیدیم ضمن عنوان مولفه های مداخله گر به بررسی آنها بپردازیم و سه مولفه که د

 ی ارائه شده به کارمندان آنرا شکل می دهد.سازمان خدماتی و مچنین مال

و راهبردهای ارتقای آن  آخرین تفاوتی که این مدل با مدل های بررسی شده دیگر دارد به مسئله پیامدهای فرهنگ سازمانی

 باز می گردد. هیچ کدام از مدل های دیگر موجود در این پژوهش این دو مسئله را مورد توجه قرار نداده اند. چه مدل مکعب دو

S  و چ مدل هلگریل نیز بیش از ارائه راهبرد با در نظر گرفتن پیامدهای کوشیده اند چهارچوبی برای وضع موجود سازمان ها و

مطلوب آنها ترسیم کنند و این مسئله باعث می شود که کارایی مدل ارائه شده در این پژوهش برای سازمان های  نه وضع

                                                           
1 Threats  

2 Opportunities  
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بودن پژوهش خود  رندهیادگی و یمشارکتی، رقابت، کیبروکراتایرانی بیش از آنها باشد. هلگریل در پژوهش خود در حالی از 

ی رقابتی کردن فرهنگ سازمانی و یا ارتقای یادگیرنده بودن آن حرف می زند که پژوهش ما کوشیده مشخص سازد راه ها

های هستند که باعث ی مؤلفهمدار قانونی و همچنین سازمان عدالتیی، گرا تیفیک، اصلاح روابطچیست. مولفه هایی نظیر 

ی، انسان یورین یمنزلت بالابهبود وضعیت فرهنگی سازمانی می شوند و باعث رشد فرهنگ فردی و سازمانی می شوند: 

از جمله فوایدی است که اصلاح  فهیاحساس وظ یبه جا یریپذ تیمسئولی و همچنین تقویت حس فرد یو نوآور تیخلاق

ی و سازمان یکپارچگی، یسازمانی ریپذ رقابتی، سازمان یریادگفرهنگ سازمانی بر نیروی انسانی سازمان دارد و افزایش ی

پیامدهایی است که این دگرگونی فرهنگی بر روی کلیت سازمان های دولتی خواهد ی سازمانی از دیگر ریپذ انطباقهمچنین 

 داشت.

 پیشنهادات. 6

 مدیریتی -پیشنهادهای اجرایی

 پیشنهاد مبتنی بر شرایط علی

با پذیری است و آن فرآیندی است که طی آن کارمند تازه وارد یکی از اقدامات عمده در این زمینه آموزش الزم در جهت جامعه

زم به ذکر است که کارکنان جدید در مقابل کارکنان قدیمی بسیار تأثیر پذیرند لاشود. فرهنگ و اهداف اصلی سازمان آشنا می

و باورهای آنها در جوار باورهای افراد قدیمی به زودی هم در جهت مثبت و هم در جهت منفی تغییر مییابد. بنابراین، هنگام 

ار کارکنان قدیمی، باید دقت کرد که افراد قدیمی همسو با باورهای راهبردی در تماس مستمر با قراردادن کارکنان جدید در کن

ه منظور رفع ابهام شغلی کارکنان بایستی اهداف و نحوه کارکردن و رفتار کارکنان در سازمان به طور ب .کارکنان جدید باشند

رشان را به نحو احسن انجام دهند. همچنین، باید مشخص شود دقیق و صریح مشخص شود تا به افراد این امکان را بدهد که کا

 .که مدیریت از آنان چه انتظاراتی دارد. اگر کارکنان از این انتظارات آگاه نباشند، بعید است که عملکرد خود را بهبود بخشند

 پیشنهاد مبتنی بر زمینه ای

 الگوهای و اعتقادات ارزشها، بر جامعه فرهنگ است، موثر سازمانی فرهنگ مدیریت فرایند روی بر محیط که است واضح پر

 بعنوان حکومت اهداف راستای در ایجامعه هر در هاسازمان اهداف چراکه است، موثر سازمانی فرهنگ در موجود رفتاری

 از باید. شود برخورد صادقانه کارکنان با باید اعتماد و اطمینان با توأم کار محیط ایجاد منظور به و میگیرد شکل جامعه نماینده

 سازیشایعه آماده و مبهم محیط ایجاد از تا شود اعلام کارکنان به روشن و صریح ایگونه به مسایل و شود پرهیز کاری پنهان

 و صداقت فرهنگ ترویج موجب اینکه ضمن مسأله این. آید بعمل جلوگیری است، کارکنان روحیه ضعف آن نتیجه که

 .شد خواهد نیز کارکنان و مدیران اعتماد جلب به منجر میشود، سازی ظاهر و ریاکاری جای به گوییراست

 پیشنهاد مبتنی بر مولفه مداخله گر

کنند. همچنین شناسـایی و تجزیه و تحلیل تحولات  این راهکارها در بهبود احساس مسئولیت اجتماعی در سازمان کمک می

شود، تیمی از وجهـه خـارجی سازمان مؤثر است. در این رابطه پیشنهاد می جامعه و بررسی آثار آنها بر سازمان نیز بر بهبـود

های گوناگون فرهنگی، اجتماعی، تناسب تخصص و دانش خود، تحولات جامعه در بخش افـراد متخصـص و بـا تجربـه، بـه

زمان به این تحولات، ارایه های بـه موقـع سا اقتصادی و سیاسی را بررسی کرده و پیشنهادهای مناسب را جهت ابراز واکنش

 .کنند

 پیشنهاد مبتنی بر راهبردها

بهبود کیفیت  .میدان بدهند افراد در سازمان، به مشارکت افرادهای موجود بین زم است ضمن درک تفاوتلادر این راستا 

پدید آورند که در آن زندگی کاری و افزایش رضایت شغلی از طریق فراهم آوردن فضای کاری دلخواه. مدیران باید محیطی را 

سازی شغل، گسترش دهند، احساس رضایت کنند و این مهم از طریق طراحی شغل، غنیمحیط افراد بتوانند از آنچه انجام می

ها و مهارت کارکنان را افزایش دهد، و بسط مشاغل، چرخش کار و تقسیم صحیح کار در میان کارکنان به نحوی که توانایی

 .پذیری استامکان
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 نهاد مبتنی بر پیامدپیش

 و فکری هایتلاش اتلاف از جلوگیری منظور به پذیری مسئولیت تلاش روحیه ایجاد و خلاقیت موفقیت، کسب انگیزه تقویت

 بالاتر مراتب به که نیاز ترین برجسته سازمانی رفتار مطالعه دیدگاه از زیرا است، دلسوز و متعهد مدیران وظایف از افراد جسمی

 هایکوشش تأثیر و نفوذ زیر زیادی اندازه تا کارکنان وریبهره افزایش باشد، می موفقیت کسب و یادگیری به نیاز است،

 .است موفقیت کسب برای کارکنان

 پیشنهادهای برنامه ای

 فرهنگ مقوله به نسبت مدیران آگاهی .افزایش1

  فرهنگ سازمانی با توجه به ماهیت فرایندی مدل پژوهش  الگوی کارگیری .به2

 های مدیریتی برمبنای فرهنگ درون سازمانی و تحقق الگوهای فرهنگی.ایجاد تحول در روش3

کنند، زیرا مدیران با رفتار خود نقش به منظور برقراری یک فرهنگ سازمانی مطلوب، مدیران حساسترین نقش را ایفا می.4

 ی فرهنگ سازمان دارند.دهاساسی در شکل

 . مراجع7
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