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تعاريف، نظريه ها و الگوهاي متنوعي در مورد فرهنگ س��ازماني ارائه ش��ده 
است و فرهنگ سازماني به طرق گوناگون مورد مطالعه، بررسي و سنجش قرار 
گرفته اس��ت. گونه گوني و تنوع اين مطالعات، چه به لحاظ تئوري پردازي و چه 
به لحاظ روش شناسي تا حدي موجب سردرگمي اين حوزه علمي شده است. با 
وجود اين به زعم محققان، بلوغ يک مفهوم علمي هميشه با توسعه روش شناسي 
پژوهش آن همراه اس��ت. بر اين مبنا مقاله حاضر با روش توصيفي � تحليلي به 
گونه شناس��ي مطالعات فرهنگ سازماني مي پردازد. اين گونه شناسي برمبناي سه 
معيار كليدي هستي شناختي، معرفت شناختي و روش شناختي صورت گرفته است. 
ميدان پژوهش��ي مطالعه، متون نظري، ابزارهاي س��نجش و پژوهش هاي تجربي 
فرهنگ س��ازماني اس��ت. در نهايت با تحليل متون و نظريات فرهنگ سازماني، 
چه��ار گون��ه متمايز از مطالعات فرهنگ س��ازماني )ش��امل مطالع��ات مبتي بر 
خرده فرهنگ ه��ا، مطالعات مبتني بر ويژگي ه��اي كليدي، مطالعات دو مرحله اي 
مبتني بر تلفيق ويژگي هاي كليدي در خرده فرهنگ ها و مطالعات رويكرد حيطه(
شناسايي شده و شاخصه هاي مميز و كليدي هر گونه استخراج گرديده است و 
سپس گونه هاي فرهنگ سازماني به لحاظ مؤلفه هاي روش شناسي، مورد بررسي 

ومقايسه قرار گرفته است. 
 واژگان كليدي: 

فرهنگ سازماني، سنخ شناسي ، مطالعات تلفيقي، مطالعات حيطه محدود، مطالعات 
خرده فرهنگ، مطالعه مبتني بر ويژگي ها.
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مقدمه
آغاز حيات فرهنگ س��ازماني به پيدایش س��ازمان باز مي گردد. توأم با تولد سازمان ها فرهنگ 
خاصي نيز متولد مي ش��ود. این موضوع با تعریف س��ازمان به عنوان یک »سيس��تم اجتماعي« 
پيوند ناگسستني دارد، زیرا سيستم ها چيزي بيش از حاصل جمع اجزاء هستند. لذا همزمان با 
به وجود آمدن یک سيس��تم اجتماعي حتي در س��اده ترین شكل آن همچون خانواده، فرهنگي 
متولد مي شود که معرف ارزش ها، باورها و هنجارهاي رفتاري اعضاي آن سيستم است که ضمن 
تأثيرپذی��ري از نظام ارزش ها و باورهاي فردي از آنها متمایز اس��ت. به طور کلي مي توان گفت: 
فرهنگ س��ازماني عبارت اس��ت از شخصيت مرموز، منسجم و پيچيده سازمان که در سه سطح 
به هم تنيده هوش��يار )مجموعه اي از رویه هاي رفتاري و کاري محس��وس و مش��هود، ادراکات، 
نمادها و مصنوعات( نيمه هوشيار )مجموعه اي از ارزش ها، باورها، هنجارها، نگرش ها و انتظارات( 
و ناهشيار )مجموعه اي از مفروضات بنيادین( در هر سازمان وجود داشته و ضمن هویت بخشي 
به سازمان و تمایز آن از سازمان هاي دیگر بر عملكردهاي تمامي سطوح سازمان تأثير مي گذارد 
)خاکپور، 1389: 4(. با وجود قدمت مطالعات س��ازماني اس��تفاده از اصطلاح فرهنگ سازماني، 
موضوع جدیدي بوده و تقریباً به اوایل قرن بيس��تم برمي گردد. ریش��ه این پدیده را مي توان در 
نظریات مردم شناسي، جامعه شناسي و روان شناسي اجتماعي جستجو نمود. در سال هاي 1930 
و 1940 هم التون مایو1 و هم چستر بارنارد2 اهميت هنجارهاي گروه کار، احساسات، ارزش ها 
و عمل و عكس العمل ظاهر ش��ده در محل کار را با توضيح دادن ماهيت و کارکردهاي س��ازمان 
غيررسمي، مورد تأکيد قرار دادند. فليپ سلزنيک3 تحليل زندگي سازماني را با نگاهي به سازمان 
به عنوان مؤسساتي فراتر از سازمان هاي صرفاً عقلایي بسط داد )هوي و ميسكل، 2008: 176(. 
در اواخر دهه 1960 بود که پژوهش در این زمينه از حالت رکود نسبي بيرون آمد و به صورت 
پاره اي از مطالعات س��ازماني و مدیریت درآمد. در این برهه از زمان بود که محققين آمریكایي 
و انگليس��ي توجه دانش��مندان برجسته  جهان را به این مقوله جلب کردند. کارل ویک4 در سال 
1969 کتابي را تحت عنوان »روان شناسي اجتماعي اداره سازمان5« منتشر کرد که بسيار اثرگذار 
بود. او خاطرنش��ان کرد که الگوهاي سازماني باید داراي استدلال و هدفمندي باشد و الگوهاي 

ماشيني سازمان براي توضيح پيچيدگي هاي عمده زندگي سازماني، ناکافي است. 
در س��ال 1976 آل��ن و زویک واژه فرهنگ ش��رکتي را به کار بردن��د. کاتز و کان6 )1978( 
کل تحليل خود از س��ازمان ها را برگرد نظریه نظام ها و پویایي شناس��ي نظام ها اس��توار کرده و 
از این راه مهم ترین بنيان نظري براي بررس��ي هاي فرهنگ س��ازماني را فراهم آوردند. در سال 

1. George Elton John Mayo 
2. Chester Irving Barnard
3. Philip Celzinic
4. Karl E. Weick 
5. The Social Psychology of Organizing
6. Katz, D. & Kahn, R. 
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1982دیل و کندي1 یكي از اولين مدل هاي فرهنگ س��ازماني را ارائه دادند و پيترز و واترمن2 
در کتاب »در جس��تجوي کمال3 « به موضوع فرهنگ س��ازماني پرداختند. از این تاریخ به بعد 
اس��ت که مقاله هاي متعددي در موضوع فرهنگ س��ازماني نوشته و به زبان هاي اروپایي منتشر 
مي ش��ود و بحث فرهنگ س��ازماني بين مدیران، مشاوران و صاحب نظران مدیریت جایگاهي به 

خود اختصاص مي دهد. 
اولين نوشته هاي منسجم و جامع در فرهنگ سازماني که بر اساس مباني نظري قوي استوار 
اس��ت به س��ال هاي 1984 و 1985 برمي گردد. از جمله مهم ترین دستاوردها و نوشته هاي این 
دوره مي توان به کتاب »رهبري و فرهنگ س��ازماني4« نوش��ته سرجيوواني و کاربالي5 )1984( 
کتاب »فرهنگ سازماني و رهبري6« نوشته ادگار شاین7 )1985( و کتاب »فرهنگ و واقعيت هاي 
همراه با آن« نوشته وي. جي. سات8 )1985( اشاره کرد )فرهي بوزنجاني و زارع اشكذري، 1385: 
19(. در دهه هاي اخير تلاش هاي زیادي براي درك و مدیریت فرهنگ سازماني صورت گرفته 
است. بدیهي است که امروزه ضرورت مطالعه و توجه به فرهنگ سازماني یكي از توجيه پذیرترین 
تلاش هاي مدیریت و س��ازمان اس��ت هر چند هنوز هم کيفيت و مسائل روش شناسي مطالعات 

فرهنگ سازماني از چالش هاي اساسي این حوزه به شمار مي رود. 

سنخ شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
از دهه 1930 تاکنون تئوري هاي مختلفي از فرهنگ سازماني ارائه شده و فرهنگ سازماني به 
طرق مختلف مطالعه و بررسي شده است. به زعم مارتين9 سه دیدگاه علمي � اجتماعي مسلط بر 
پژوهش هاي فرهنگ سازماني وجود دارد. انسجام10، تمایز11 و چندپارچگي12 )مارتين، 1992(. 
از دیدگاه انسجام فرض مي شود که محتوا )یعني هنجارها، ارزش ها و مفروضات بنيادین( معين 
وجود دارد که بين همه اعضاي س��ازمان مشترك است. پژوهشگران یک دیدگاه تمایزسازي را 
موقعي استفاده مي کنند که به ادعاي اجماع گسترده سازمان مشكوك هستند و هدف مشخص 
کردن خرده فرهنگ هاست. در درون خرده فرهنگ ها محتواي زمينه اي مي تواند مشخص شود. در 
نهایت با دیدگاه چندپارچگي تمرکز بر پيچيدگي و ابهام است. تفسيرهاي چندگانه اي وجود دارد 

1. Terrence Deal and Allan Kennedy 
2. Thomas J. Peters, Robert H. Waterman 
3. In Search of Excellence 
4. Leadership and Organizational Culture 
5. Thomas J. Sergiovanni and John E. Corbally 
6. Organizational Culture and Leadership
7. Schien Edgar H. 
8. Vijay V. Sathe 
9. Martin 
10. Integration
11. Differentiation
12. Fragmentation 
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که در یک اجماع ثابت ادغام نمي ش��ود )یاچ و اس��تودل، 2003: 468(. علاوه بر دیدگاه مارتين 
مطالعات مختلف فرهنگ س��ازماني با توجه به رویكردهاي مورد اس��تفاده کمي و کيفي مورد 
بررس��ي و مقایسه قرار گرفته اس��ت. سنخ شناسي بيشتر در ادبيات و زبان شناسي براي مطالعه 
و طبقه بندي زبان هاي مختلف با توجه به ویژگي هاي س��اختاري به کار رفته اس��ت. در پژوهش، 
سنخ شناسي براي طبقه بندي منظم از پدیده ها و یا انواع مطالعات به کار مي رود. بنابراین مطالعه 
سنخ شناسي حاضر با نگاهي عميق به الگوها و مطالعات انجام شده در زمينه فرهنگ سازماني، 
آن را در چهار سنخ متمایز دسته بندي، مطالعه و مقایسه نموده است. مهم ترین معيارهاي تمایز 
این مطالعات و مقوله بندي آنها نوع نگاه به ماهيت فرهنگ س��ازماني، روش مطالعه و س��نجش 
فرهنگ سازماني و اهداف مطالعه است. به عبارت دیگر این چهار سنخ مطالعه به لحاظ مفروضات 

در هم تنيده زیر با هم تفاوت هاي بنيادي دارند. 
1. نوع نگاه به فرهنگ س��ازماني )هستي شناسي فرهنگ س��ازماني(: دیدگاه عينيت گرا در 

مقابل دیدگاه ذهنيت گرا. 
2. روشي که فرهنگ مي تواند سنجيده شود )روش شناسي فرهنگ سازماني(: رویكرد کمي 

در مقابل رویكرد کيفي 
3. ماهيت علم و دانش علمي)معرفت شناسي فرهنگ(: پژوهش اتيک1 در برابر پژوهش اميک2. 

گونه اول( مطالعه فرهنگ سازماني بر اساس خرده فرهنگ هاي غالب
دسته اول از مطالعات فرهنگ سازماني، مطالعاتي است که به بررسي خرده فرهنگ ها پرداخته و 
به دسته بندي هاي متفاوتي از فرهنگ سازماني بر اساس خرده فرهنگ هاي غالب یا متناقض اشاره 
مي کنند. این مطالعات با الهام از برخي نظریات جامعه شناسي سازمان ها )به خصوص ارزش هاي 
رقابتي یا کارکردهاي چهارگانه پارسونز3(، مطالعات رفتاري و روان شناسي اجتماعي در سازمان 
و مدیریت )از جمله مطالعات اوهایو، التون مایو و س��ازمان هاي هاي غيررسمي، شبكه مدیریت، 
سيستم هاي مدیریت ليكرت( نظریه سيستم هاي متقابل )سيستم هاي ارگانيكي � مكانيكي و باز 
� بس��ته( صورت گرفته است. نظریه هاي متعددي در این زمينه وجود دارند که مي توان الگوي 
س��انن فلد4)2005(، کتز دوریس و ميلر5 )1984(، چارلز هندي6 )1996(، چارچوب فرهنگي 
کویين و کامرون7 )1999(، دس��ته بندي فرهنگ س��ازماني از دیدگاه دایانا فيزي8 )1993( و 

هلریگل و همكاران )1995( را در این دسته جاي داد. 
1. Etic
2. Emic
3. Parsons
4. Jeffrey Sonnenfeld
5. Ketsdevries & Miller
6. Charles B. Handy
7. Quinn & Cameron
8. Pheysey. C. Diana
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برخي از این نظریات همچون نظریه چارلز هندي به دليل سطح انتزاع آن صرفاً نظري بوده 
و بس��ياري از این نظریات نيز با اس��تفاده از ابزارهایي که با الهام از این خرده فرهنگ ها یا ابعاد 
طراحي ش��ده اس��ت در س��طح تجربي مورد بررسي قرار گرفته اس��ت. ابزارهاي متعددي براي 
س��نجش فرهنگ س��ازماني در این س��نخ از مطالعات طراحي و در پژوهش هاي مختلف مورد 

استفاده قرار گرفته است. 
جدول 1: برخي از چارچوب هاي نظري فرهنگ سازماني بر اساس خرده فرهنگ ها

خرده فرهنگ هانظريه

ب نظري
چارچو

فرهنگ علمي، فرهنگ باشگاهي، فرهنگ تيمي، فرهنگ سنگريسانن فلد و همكاران )2005(

فرهنگ بوروکراتيک، فرهنگ رقابتي، فرهنگ مشارکتي، فرهنگ یادگيرندههلریگل و همكاران )1995(

جمع گرایي/ فرد گرایي، مردسالار/ زن سالار، فاصله قدرت، اجتناب از عدم اطمينانهافستد )2000(

فرهنگ باشگاهي، فرهنگ ایفاي نفش، فرهنگ وظيفه گرایي، فرهنگ اصالت وجودچارلز هندي )1996(

فرهنگ سازماني روان نژند، فرهنگ سازماني سالمکتز دوریس و ميلر )1984(
فرهنگ وظيفه اي، فرهنگ موفقيت، فرهنگ مبتني بر قدرت، فرهنگ مبتني بر حمایتدایانا فيزي )1993(

فرهنگ قبيله اي، فرهنگ سلسله مراتبي، فرهنگ بازار، فرهنگ ویژه سالاريکویين و کامرون )1999( 

ويژگي هاي كليدي مطالعات سنخ اول )خرده فرهنگ ها(
تحميل تفکر وجود فرهنگ هاي بازدارنده در برابر فرهنگ هاي پيش برنده يا فرهنگ هاي در تقابل 
هم در سطح نظريه و عمل: مطالعاتي که در این سنخ قرار مي گيرند بر دو نوع هستند: دسته اول 
از نظریات و پژوهش هایي که در این س��نخ قرار مي گيرند )براي مثال خرده فرهنگ هاي س��انن 
فلد و همكاران و هلریگل و همكاران، چارلز هندي، دایانا فيزي( خرده فرهنگ ها را مقابل هم و 
نه در تضاد با هم قرار مي دهند. دسته دوم الگوها و مطالعاتي است که ابعاد متضادي از فرهنگ 
سازماني را مورد توجه قرار داده و معتقد به وجود فرهنگ هایي هستند که متضاد با هم هستند 
و لذا ابزارهایي را طراحي مي نمایند که خرده فرهنگ هاي متضادي را مورد سنجش قرار مي دهد 
که این خرده فرهنگ ها دقيقاً در تضاد با هم قرار مي گيرند. همان گونه که در جدول ش��ماره 1 
مش��اهده مي شود در مطالعه هافستد و دیگران )1990( ابعاد جمع گرایي در مقابل فرد گرایي و 
مردس��الاري در مقابل زن سالاري مطرح مي شوند که به لحاظ تئوریک به فرهنگ هاي متضادي 
ختم مي شوند. در سطح تجربي )سنجش فرهنگ( نيز ابزارهایي که در این سنخ قرار مي گيرند 
دو ن��وع متضاد هس��تند. نوع اول از ابزارهاي س��نجش فرهن��گ خرده فرهنگ هاي متضادي را 
مي سنجند. براي مثال رینولد )1986( ابعاد وظيفه در مقابل اجتماع، امنيت در مقابل ریسک، 
رویه هاي رس��مي در مقابل رویه هاي غيررس��مي، تصميم گيري گروهي در مقابل فردي و ثبات 
در مقابل نوآوري را مورد س��نجش قرار مي دهد. نوع دوم ابزارهایي اس��ت که خرده فرهنگ هاي 

سنخ شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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منفكي را مي س��نجند که الزاماً با هم متضاد نيس��تند. البته دیدگاه دوقطبي به نوع فعاليت و 
برخورد سازمان ها داراي تاریخچه طولاني است و به مطالعات اوهایو، ميشيگان، شبكه مدیریت 

و دوره روابط انساني در تئوري هاي مدیریت بر مي گردد. 

هستي شناس�ي عينيت گرايان�ه، معرفت شناس�ي اثبات گرايانه و تأكيد بر روش شناس�ي كمي در 
نظريه و پژوهش: با توجه به دیدگاهي که این س��نخ از نظریات و مطالعات تجربي ناش��ي از آن 
به ماهيت فرهنگ س��ازماني دارند فرهنگ را یک وجود مس��تقلي از سازمان مي دانند که قابل 
اندازه گيري بوده و در سازمان هاي مختلف قابليت تطبيق دارد. لذا این مطالعات از یک دیدگاه 
هستي شناس��ي عينيت گرایانه پيروي مي کنند. وقتي فرهنگ سازماني پدیده مستقل و عيني با 
قابليت اندازه گيري تصور مي شود معرفت شناسي نيز اثبات گرایانه و در سطح روش شناسي تأکيد 

بر روش هاي پژوهش کمي خواهد بود. 

اس�تفاده از الگوه�اي از پيش تعيين ش�ده، ابع�اد فرهنگي معي�ن و غيرقابل انعط�اف: ابعاد یا 
خرده فرهنگ هایي که در این س��نخ از مطالعات بررس��ي مي ش��ود از قبل تعيين ش��ده است. 
همان گونه که در جدول ش��ماره 1 دیده مي شود الگوهاي فرهنگ سازماني که در این رویكرد 
جاي مي گيرند داراي ابعاد از پيش تعيين ش��ده اي هس��تند. این موضوع علاوه بر اینكه اندیشه 
وج��ود چنين ابعادي را در همه س��ازمان ها به محقق القاء نموده و موجب تلاش و س��وگيري 
محقق در اثبات آن مي ش��ود غفلت از ابعاد منحصر به فرد فرهنگ در س��ازمان هاي مختلف را 

در پ��ي دارد. 

بررسي سطحي لايه هاي فرهنگ و غفلت از بافت و تاريخ سازمان: به دليل تأکيد بر عينيت گرایي 
و به تبع الزام به اس��تفاده از روش کمي در این نوع از مطالعات، آن قس��متي از فرهنگ که مورد 
بررس��ي و ارزیابي قرار مي گيرد الگوهاي رفتاري اعضاي س��ازمان اس��ت. فرض بر این است که 
الگوهاي رفتاري مستقلي وجود دارد که از طریق بازتاب هاي اعضاي سازمان مي تواند استخراج 
ش��ود. مفروضات بنيادین فرهنگ س��ازماني از طریق این نوع از مطالعات قابل بررسي نيست و 
لزوم��ي ه��م ندارد زیرا مفروضات بنيادین نه به لحاظ منطقي و نه به لحاظ عملي قابليت تطبيق 

و تعميم را ندارد. 

استفاده از تحليل تطبيقي: بر اساس نوع، تحقيق به دو گروه تقسيم مي شود: تحليل تطبيقي و 
مطالعه موردي)کرسول، 2009(. تحليل تطبيقي سازمان ها و اعضاي بيشتري را شامل مي شود 
و مبتني بر معرفت شناسي عينيت گرایانه و کمي است. در مطالعاتي که هدف مطالعه و سنجش 
خرده فرهنگ هاس��ت هر چه خرده فرهنگ ها متناقض تر باشند حجم جامعه پژوهش نيز افزایش 
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مي یابد. در مطالعات فرهنگ س��ازماني بر اس��اس خرده فرهنگ هاي غالب یا متناقض از مطالعه 
موردي اس��تفاده نمي ش��ود بلكه از تحليل تطبيقي استفاده مي شود و با توجه به عناصر از قبل 
تعيين شده توسط چهارچوب نظري، آن چيزي که مطالعه مي شود بيشتر عناصر شناختي فرهنگ 
است تا نمادها و سمبل ها. پيامد تحليل تطبيقي مجموعه فرضيات از پيش تعيين شده متناسب 
با اهداف پژوهش اس��ت. مفروضات پژوهش اغلب در جهت تأیيد یا رد وجود خرده فرهنگ ها و 
یا بررس��ي روابط فرهنگ سازماني با مؤلفه هاي دیگر )مؤلفه هاي عملكرد سازماني و مؤلفه هاي 

رفتار سازماني( بوده و هدف پژوهش تعميم نتایج است. 

گونه دوم( مطالعات فرهنگ سازماني بر اساس شناسايي ويژگي ها
دسته دوم مطالعاتي است که به ویژگي هاي فرهنگ سازماني به ویژه مؤلفه هاي مثبت )سازنده( 
فرهنگ س��ازماني اش��اره مي کنند. هدف پژوهش هاي اوليه در فرهنگ س��ازماني شناسایي 
مؤلفه هاي فرهنگي بود که به توانمندي س��ازمان در تحقق اهدافش کمک مي کند و یا مانع 
تحقق اهداف مي ش��ود. ش��این معتقد بود که فرهنگ یک پدیده عميق و چندلایه اس��ت که 
نمي تواند به روش کمي مطالعه ش��ود. مدل فرهنگي ش��این )1992( به عنوان مبنایي اوليه 
براي س��ازماندهي، تحليل و توصيف فرهنگ ها بود. سه س��طح فرهنگي شاین به مصنوعات، 
ارزش ها، هنجارها و مفروضات بنيادین برمي گردد. هنجارها ش��يوه هایي اس��ت که در آن از 
اعضاي س��ازمان انتظار مي رود متناس��ب با سازمان باش��ند )رزمال، 1998: 2(. آنها قوانين 
نانوشته اي هستند که انتظار مي رود افراد پيروي کنند. هدف اصلي این نوع مطالعات، بررسي 
ویژگي هاي فرهنگ یک س��ازمان و تأثير آنها بر س��ایر متغيرهاي سازماني به منظور مدیریت 
اثربخش تر مي باش��د. لذا این مطالعات به ذکر ویژگي هاي فرهنگ س��ازماني و به ویژه فرهنگ 

س��ازماني مطلوب مي پردازند. 
ویژگي هاي فرهنگ س��ازماني از دیدگاه رابينز، ادگار ش��این، ليت وین و اس��ترینگر، شرکت 
مش��اور ه اي مكنزي و پيترز و واترمن به مثابه مباني نظري در متون مدیریتي اس��تفاده مي شود. 
مؤلفه هاي اشاره شده در این نظریات نه تنها در تناقض با هم نيستند بلكه مكمل هم اند و کاملًا 
در هم تنيده اند و فرهنگ، متغيري پيوسته است. از طرف دیگر دایره مفهومي فرهنگ سازماني 
در این نظریات و مطالعات مشابه با توجه به اهداف و دیدگاه صاحب نظران و محققان آن متفاوت 
اس��ت. زیرا هم نوع نگاه به فرهنگ کاملًاً ذهني و وابس��ته به محقق/ نظریه پرداز بوده و هم نوع 
مطالعه موردي است. به همين دليل همان گونه که در جدول شماره 2 مشاهده مي شود بر خلاف 
جدول شماره 1 هيچ الگوي تطبيقي بين این نظریات نمي توان به دست آورد. به عبارت دیگر دایره 
مفهومي سازه فرهنگ سازماني از یک دیدگاه به دیدگاه دیگر متفاوت است و قابليت همپوشي 

فضاي مفهومي فرهنگ و مؤلفه هاي آن وجود ندارد.

سنخ شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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 جدول 2: ويژگي هاي فرهنگ سازماني از ديدگاه برخي از انديشمندان سازمان و مديريت
س و يژگي ها

گ سازماني بر اسا
مطالعه فرهن

مؤلفه هاي فرهنگي مورد مطالعه
ليت وین و 

استرینگر
اس��تانداردها- س��اختار- پاس��خ گویي- پاداش- خطرپذیري یا ریس��ک- صميميت- حمایت- 

تضاد- هویت 

ارزش ها- سيستم ها و خط مشي ها )سياست ها(- ساختار و فناوري- راهبرد بارون و والترز

تعص��ب عملي درکار- مش��تري مداري- خودمختاري-کارآفریني- بهره وري انس��اني- درهاي پيترز و واترمن
باز- تخصص گرایي- ساده گرایي در ساختار- ثبات همراه ناپایداري

رابينز
نوآوري فردي- ریس��ک پذیري- جهت دهي- یكپارچگي )وح��دت (- روابط مدیریت )حمایت 
مدیری��ت(- نظارت )کنترل (. هویت )همانندي (- سيس��تم پ��اداش- تحمل تعارض )برخورد 

آراء(. الگوهاي ارتباطات 

ادگار شاین
رفتار منظم مش��اهده شده- هنجار هاي گروهي- ارزش هاي باور شده- فلسفه رسمي- مقررات 
انجام فعاليت ها- جو س��ازماني- مهارت هاي انتقالي- عادات فكري، مدل هاي ذهني و الگوهاي 

زباني- معاني مشترك- استعاره هاي ریشه اي یا سمبل هاي منسجم 

شرکت مشاوره اي 
مكنزي

عوامل سخت )استراتژي، ساختار سازماني و سيستم هاي رایج در سازمان(- عوامل نرم )شيوه 
مدیر، مهارت کارکنان و هدف هاي حاکم(

ويژگي هاي كليدي مطالعات فرهنگ سازماني بر اساس شناسايي ويژگي ها
هستي شناسي ذهنيت گرا، معرفت شناسي غيراثباتگرايانه )تفسيري( و روش شناسي كيفي: ماهيت 
فرهنگ س��ازماني در این س��نخ از نظریات و مطالعات مش��تق از آن، یک پدیده منحصربه فرد 
اس��ت. به عبارت دیگر فرهنگ، وجودي یگانه و مس��تقل از سازمان ندارد بلكه هر سازمان خود 
فرهنگ��ي اس��ت که هدفي جز وجود خویش��تن ندارد. با توجه به رویك��رد ذهنيت گرا به پدیده 
فرهنگ س��ازماني، معرفت شناس��ي اثبات گرا که هدف اساسي آن توافق و تعميم است، در این 
سنخ از مطالعات جایي ندارد و روش هاي کمي نيز براي بررسي فرهنگ سازمان از این دیدگاه 
نه مناس��ب اس��ت و نه ضروري. بلكه با توجه به پارادایم غالب که پارادایم تفس��يري مي باشد از 
روش هاي کيفي براي جمع آوري اطلاعات )مصاحبه و مش��اهده و اس��ناد( و تحليل آن )تحليل 
محتوا، تحليل گفتمان، تحليل تاریخي و...( و براي تفس��ير اطلاعات اس��تفاده مي ش��ود. تصویر 

فرهنگ مبتني بر تفسير اعضاي سازمان است. 
مطالعه موردي: به لحاظ ميدان مطالعه، مطالعه موردي روش غالبي اس��ت که در این س��نخ از 
مطالعات استفاده مي شود. مطالعه موردي، بررسي فرهنگ سازماني یک یا چند سازمان محدود 
را ش��امل مي ش��ود. هدف پژوهش، تعميم نتایج نيست حتي اگر چنين باشد با توجه به ميدان 
مطالعه چنين هدفي غيرممكن است. این نوع تحليل جامع تر بوده و تاریخچه و زمينه سازمان را 
شامل مي شود. مهم ترین نقص، ناتواني در تعميم نتایج است. ابزار جمع آوري اطلاعات مصاحبه 

و مشاهده و ابزار تحليل اطلاعات تحليل محتوا وتحليل گفتمان و... است. 
مطالع�ه فرهن�گ در بافت و تاريخ س�ازمان: هنگامي که هدف مطالعات تعميم و تطبيق باش��د 
مسلم است که بافت و زمينه مورد مطالعه قرار نمي گيرد و فرهنگ در بافت و زمينه آن مطالعه 
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نمي شود. اما با توجه به تأکيدي که این مطالعات بر مطالعه موردي دارند و تعميم و تطبيق را 
ممكن و لازم نمي دانند، مؤلفه هاي فرهنگي را با روش هاي کيفي در بافت و زمينه آن بررس��ي 

مي کنند و نه جداي از آن. 
امکان بررس�ي س�طوح ش�ناختي، نمادها و لايه هاي عمقي سازمان: منشاء اصلي این نوع نگاه به 
فرهنگ در واقع نظریه ش��این و س��طوح فرهنگي است که وي مطرح مي نماید. این مطالعات با 
توجه به انعطاف پذیري آن و عدم تقيد به چارچوب پژوهش��ي، قابليت بررس��ي تمامي س��طوح 
فرهنگ را داراس��ت. لذا این س��نخ از مطالعات علاوه بر الگوهاي رفتاري و ارزش هاي سازماني، 
نمادها و لایه هاي پنهان و ناخودآگاه فرهنگ را نيز بررسي مي نمایند. علاوه بر آن به نظر هافستد 
و دیگ��ران »ای��ن نوع تحليل قابليت تحليل تاریخ��ي فرهنگ را که براي توضيح آن خيلي مهم 

است فراهم مي آورد« )هافستد و دیگران، 1990: 5(.

گونه سوم: رويكرد تلفيقي
دس��ته سوم از مطالعات فرهنگ سازماني را مي توان تلفيق مطالعات نوع اول و نوع دوم دانست 
به طوري که ابتدا ویژگي هاي فرهنگ س��ازماني)به روش هاي کيفي( مورد مطالعه قرار مي گيرد 
و سپس این ویژگي ها به ابعاد یا خرده فرهنگ هاي متفاوت و متمایز تقليل )از طریق روش هاي 
کمي و آماري( مي یابد. تفاوت این نوع مطالعات با مطالعات دسته اول در این است که اولاً در 
اینجا چارچوبي براي تقسيم بندي فرهنگ سازماني از پيش طراحي نشده است. ثانياً ابعاد مورد 
بررس��ي در تضاد با هم نيس��تند بلكه هدف کشف متغيرهاي فرهنگ یک سازمان بدون در نظر 
گرفت��ن تعميم پذیري آن اس��ت. در این رویكرد ه��م روش کمي و هم روش کيفي قابل کاربرد 
است و لذا ممكن است رویكردهاي عينيت گرا و ذهنيت گرا ادغام شوند. هدف تشخيص مشكل 

یا ایجاد فرضياتي است که مي تواند بعداً در تحليل تطبيقي به کار آید. 
رویك��رد تلفيق��ي عموماًَ ابتدا مبتني بر مطالعه ویژگي هاي فرهنگ س��ازماني اس��ت و نه 
خرده فرهنگ ها، ولي در مراحل بعدي این ویژگي ها در دس��ته بندي هاي فرعي جا گرفته و هر 
کدام ابعاد فرهنگي یا خرده فرهنگ خاصي را تش��كيل مي دهد ضمن اینكه بر خلاف مطالعات 
دس��ته دوم مدام به پيوس��تگي فرهنگ توجه مي ش��ود. برخي از مطالعاتي که مي توان در این 
دس��ته جاي داد عبارت اند از: الگوي ویليام اوچي1 و الگوي فرهنگ س��ازماني دنيسون2. البته 
به دلي��ل اینكه رویك��رد تلفيقي رویكرد جدید تري در مطالعات فرهنگ س��ازماني محس��وب 
مي شود الگوهاي نظري و مطالعاتي کمتري در این زمينه وجود دارد. اما با توجه به گسترش 
متدولوژي پژوهش و ابداع روش هاي تلفيقي، انتظار مي رود مطالعات فرهنگ س��ازماني با این 

رویكرد توس��عه یابد. 

1. Ochi
2. Denison's Organizational Culture Model

سنخ شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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جدول3: برخي از مطالعات رويکرد تلفيقي فرهنگ سازماني

مطالعه تلفيقي دو مرحله اي
خرده فرهنگ هامؤلفه هاي فرهنگي مورد مطالعه

الگوي 
دنيسون

اهداف استراتژیک، اهداف درازمدت و کوتاه مدت و چشم انداز 
ارزش هاي محوري، توافق همگاني، هماهنگي و یكپارچگي

ایجاد و تغيير، ارباب رجوع محوري و یادگيري سازماني 
تواناسازي، گروه گرایي یا تيمي، رشد و توسعه توانایي ها

انعطاف پذیر 
مأموریتي
مشارکتي
یادگيرنده

الگوي
ويليام اوچي

تعه��د به کارکنان- ارزش��يابي- کارراهه ش��غلي- نظام کنترل 
غيررس��مي- تصميم گيري- مس��ئوليت هاي جمع��ي- توجه به 

کارکنان

 A فرهنگ نوع
)آمریكایي(

 J فرهنگ نوع 
)ژاپني(

 z فرهنگ نوع 
)ژاپني �  آمریكایي(

ويژگي هاي كليدي سنخ سوم از مطالعات فرهنگ سازماني
تأكيد بر تفکر سيس�تمي: با توجه به اینكه رویكرد تلفيقي ابتدا با مطالعه کيفي آغاز مي ش��ود 
و چارچوب از قبل تعيين ش��ده براي مطالعه ندارد مي تواند نگاهي جامع به فرهنگ س��ازماني 
داش��ته باشد. لذا تأکيد بر مطالعه ابعاد متفاوت فرهنگ به طور همزمان موجب پيدایش نگرش 
سيس��تمي مي ش��ود. زیرا این ابعاد در این الگوي مطالعه کاملًا به هم وابسته اند، مثلًا در الگوي 
دنيس��ون بعد انعطاف پذیري جداي از بعد یادگيرندگي نيست بلكه یک فرهنگ مي تواند درجه 
بالایي از انعطاف پذیري را با درجه بالایي از توجه به رسالت سازمان، مشارکت و یادگيري داشته 
باشد، یا برعكس در تمامي مؤلفه ها ضعيف باشد. در الگوي ویليام اوچي نيز فرهنگ z فرهنگي 

است که ویژگي هاي سازنده فرهنگ ژاپني و آمریكایي را ادغام مي کند. 
اس�تفاده از روش تركيبي در پژوهش: به لحاظ روش شناس��ي این ن��وع از مطالعات از روش هاي 
ترکيبي استفاده مي نمایند. طرح هاي مختلفي از روش هاي ترکيبي براي پژوهش پيشنهاد شده 
است. طرح هاي ترکيبي مورد استفاده و متناسب براي این رویكرد طرح هایي است که با روش 
کيفي)مطالعه موردي سازمان یا چند سازمان محدود( آغاز مي شود. الگوي به دست آمده از روش 
کيفي مي تواند براي س��اخت ابزار اندازه گيري فرهنگ سازماني در مرحله کمي مورد استفاده و 
در س��ازمان هاي مش��ابه اجرا و نتایج تطبيق شود. البته وزن دهي به نتایج کيفي و کمي و ادغام 

نتایج دو مرحله کمي و کيفي از چالش هاي روش شناسي این مطالعات است. 
جامعيت در مطالعه )اس��تفاده همزمان از پارادایم تفس��يري و کارکردگرایي(: به دليل استفاده از 
روش کيف��ي )مطالعه موردي( در مرحل��ه اول از گردآوري اطلاعات، جامعيت و کليت فرهنگ 
مورد توجه قرار مي گيرد. البته با توجه به وس��عت نتایج مطالعه کيفي، تبدیل و انتقال اطلاعات 

این مرحله براي استفاده در طراحي مطالعه کمي مورد بحث و چالش قرار مي گيرد. 
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گونه چهارم: مطالعات حيطه محدود فرهنگ سازماني 
نظریه پردازان فرهنگ س��ازماني عموماً دس��تيابي به جامعيت یا کام��ل بودن را به عنوان یكي 
از هدف ه��اي اصل��ي نظریه پردازي در نظ��ر مي گيرند. اما هيچ ک��دام از نظریه هاي موجود را 
نمي توان به درس��تي جامع دانست و به علاوه داشتن چنين هدفي مي تواند غيرواقع بينانه باشد. 
برخي محققان براي رس��يدن به درك کامل ت��ري از فرهنگ، نظریه جداگانه اي وضع مي کنند 
که گستره محدودي داشته باشد و بر یک وجه محدود و باریک فرهنگ سازماني )متناسب با 
اهداف مطالعه( تأکيد ورزد. در حال حاضر این نوع گرایش بيش��تر ش��ده و در کارهاي زیادي 

قابل مشاهده است.

ويژگي هاي كليدي مطالعات گونه چهارم
مباني نظري این مطالعات ریش��ه در دیس��يپلين هاي دیگر دارد: مشخصه بارز مطالعاتي که در 
این دس��ته قرار مي گيرند عدم جامعيت آنها در مطالعه فرهنگ س��ازماني اس��ت. در این نوع از 
مطالعات منظور از فرهنگ س��ازماني، نيروها و عوامل زمينه اي براي اس��تقرار فناوري یا تحقق 
اهداف موردنظر اس��ت. لذا مبناي نظري مطالعات فرهنگ س��ازماني در این رویكرد ریش��ه در 
دیس��يپلين هاي دیگر دارد. براي مثال مبناي نظري فرهن��گ دانش محور در نظریه ها و عوامل 

اجتماعي � زمينه اي توليد، توزیع، انتقال، کاربرد و تسهيم دانش نهفته است. 
استفاده ار پارادايم تفسيري و روش كيفي: با توجه به حيطه محدودي که این مطالعات پيگيري 
مي نمایند ميدان مطالعه آنها نيز محدود به دستاوردها یا فرایندهاي خاص سازماني است. به دليل 
اس��تفاده از مطالعه موردي از روش هاي کيفي براي جمع آوري اطلاعات و از پارادایم تفس��يري 
براي تحليل نتایج استفاده مي شود. لذا تعميم پذیري در این سنخ از مطالعات به هيچ وجه مطرح 

نبوده و ممكن هم نيست. 
این دس��ته از مطالعات که هنوز مرحله بسيار ناپخته اي قرار دارند از موضوعات چالش انگيز 
فرهنگ سازماني در دوره معاصر است. هدف اصلي این دسته از مطالعات کشف الزامات فرهنگي 
براي تطابق با تغييرات روزافزون در اثر فناوري ها و مس��ائلي همچون جهاني ش��دن است. اکثر 
مطالعات��ي که در ای��ن طبقه قرار مي گيرند داراي چهارچوب نظریه اي نيس��تند بلكه در جهت 
طراحي یک الگوي متناس��ب براي همنواسازي فرهنگ با تغييرات و نسل هاي جدید از ساختار 
یا فناوري هاي س��ازماني اند. براي مثال امروزه سازمان هاي چندمليتي )بين المللي( وجود دارند 
که فرهنگ سازماني منحصربه فردي را براي کارایي سازماني مي طلبند و یا متناسب با الزامات 
مدیریتِ دانش، نيازمند به فرهنگي هستند که مي توان آن را فرهنگ دانش مدار )خاکپور، 1389( 
نام نهاد. فرهنگ متناسب براي سازمان هاي مجازي نيز نمونه دیگري از این نوع مطالعات فرهنگي 

است. شاید بيشتر مطالعات فرهنگ سازماني در آینده متمرکز بر این نوع مطالعات باشد. 

سنخ شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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مقايسه رويكردهاي روش شناسي انواع مطالعات فرهنگ سازماني
به طور کلي بررس��ي خرده فرهنگ ها و ایجاد دس��ته بندي هاي متفاوت بر اس��اس خرده فرهنگ 
غال��ب یا فرهنگ ه��اي متناقض موجب تمایز ميان خرده فرهنگ ها و تس��هيل مطالعات تجربي 
ش��ده و امكان مقایسه فرهنگ س��ازماني بين واحدها و سازمان هاي گوناگون را فراهم مي آورد. 
ع��لاوه بر آن ای��ن مطالعات امكان تبيين روابط بين خرده فرهنگ هاي خاص با متغيرهاي دیگر 
م��ورد مطالعه در زمينه س��ازمان و مدیریت )نوآوري، کارایي، اثربخش��ي، فرایندهاي مدیریت 
دان��ش و...( را فراهم مي نمایند. با وجود این به دليل چارچوب غيرقابل انعطاف و دس��ته بندهاي 
قاطع، این مطالعات علاوه بر نادیده گرفتن مؤلفه هاي منحصر به فرد فرهنگي برخي س��ازمان ها، 
فرهنگ س��ازماني را به عنوان پدیده اي مس��تقل از سازمان و بافت آن بررسي مي نمایند و حتي 
آن را به عناصر و مؤلفه هاي مش��خصي )عامل( مي ش��كنند. از دیگر محدودیت هاي این رویكرد 
در مطالعه فرهنگ س��ازماني، توجه س��طحي به فرهنگ و ناتواني آن در بررسي لایه هاي عميق 
فرهنگي است. آنها همچنين به طور مشهود یا ضمني خرده فرهنگ یا خرده فرهنگ هاي خاصي 
را در همه موقعيت ها سازنده و خرده فرهنگ یا خرده فرهنگ هاي دیگري را در همه موقعيت ها 
بازدارنده تلقي مي نمایند. اگرچه به لحاظ نظري مي توان فرهنگ هاي سازماني را به بوروکراتيک، 
نوآور ، کارآفرین، سياسي، انعطاف پذیر و غيره تقسيم کرد ولي اولاً در عمل و در هيچ سازماني 
الگوي نابي از این فرهنگ ها وجود ندارد بلكه ترکيبي از این ابعاد فرهنگي در هر سازماني یافت 
مي شود. ثانياً هيچ کدام از این فرهنگ هاي سازماني براي همه موقعيت ها ایده آل نيستند )براي 
مثال در یک سازمان نظامي اهميت جوّ بوروکراتيک از جوّ انعطاف پذیر اگر بيشتر نباشد کمتر 
نيس��ت(. از ط��رف دیگر در اکثر این نوع مطالعات ابع��اد فرهنگي یا خرده فرهنگ ها رو در روي 
هم و در تناقض با هم در نظر گرفته مي ش��وند. با وجود این کاربرد این چارچوب ها از فرهنگ 
به لحاظ پژوهش��ي در مطالعات تطبيقي در سطوح مختلف )س��ازماني، بين واحدهاي سازمان، 

سطوح مدیریت و امثال آن( مفيد است. 
کاربرد مطالعات فرهنگ سازماني دسته دوم هنگامي است که بخواهيم فرهنگ یک سازمان 
را شناس��ایي کرده و آن را مدیریت نمایيم. مطالعات دس��ته دوم از چند جهت قابل تأمل است: 
اولاً این مطالعات بر ویژگي هاي مطلوب فرهنگ سازماني تأکيد مي کنند و در نتيجه مؤلفه هاي 
فرهنگ س��ازماني مطلوب را براي س��ازمان ها ارائه مي دهند. ثانياً آنها با عدم ارائه دس��ته بندي 
از فرهنگ هاي س��ازماني علاوه بر توجه به پيوس��تگي فرهنگ بر خلاف مطالعات دس��ته اول، 
مرزبندي بين خرده فرهنگ ها را ارائه نمي دهند. محدودیت این نوع مطالعات در این اس��ت که 
آنها تنها به نقش سازنده و پيش برنده فرهنگ در عملكردها و رفتارهاي سازماني توجه دارند و 
نق��ش مؤلفه هاي بازدارن��ده فرهنگي را مورد مطالعه قرار نداده اند، چيزي که برخي از مطالعات 
دس��ته اول حداقل به طور ضمني به آن اش��اره کرده اند و معتقدند خرده فرهنگ هاي متفاوت، 
رفتارها و عملكردهاي س��ازماني متفاوت )اعم از اثربخش یا غيراثربخش( را موجب مي شوند. از 
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محدودیت هاي دیگر این نوع مطالعات این است که توافق نظر در مورد این ویژگي ها وجود ندارد 
و لذا قابليت تعميم نتایج بس��يار کم اس��ت و این امر موجب کندي توسعه پژوهش هاي مربوط 
به فرهنگ سازماني مي شود. زیرا پيشينه پژوهش هاي قبلي به دليل روش و ابزار مورد استفاده 

در آن قابليت استفاده و تعميم به پژوهش هاي بعدي را ندارد.
 

جدول 4: مقايسه گونه هاي مطالعاتي فرهنگ سازماني

رويکرد پژوهشي گونه
مناسب

هدف مطالعه
)تجربي(

مفروضات 
مداخله پژوهشيهستي شناسي 

مطالعات 
خرده فرهنگ ها

شناسایي فرهنگ کمي
متناسب

عينيت گرا � 
کمي � اثبات گرایانهکارکردي

توصيف )نيمرخ کيفيمطالعه ويژگي ها
فرهنگي(

ذهنيت گرا � 
کيفي � تفسيريتفسيري

مطالعه دومرحله اي
ترکيبي )انواعي از 
طرح هاي ترکيبي(

کشف، ساخت و 
اصلاح نظریه

حرکت از 
ذهنيت گرایي به 

عينيت گرایي
کيفي � کمي

مطالعه حيطه 
محدود

ترکيبي )انواعي از 
طرح هاي ترکيبي(

توصيف/ طراحي/ 
تحليل شكاف وضع 

موجود و مطلوب

حرکت از 
ذهنيت گرایي به 

عينيت گرایي
کمي � کيفي

به نظر مي رسد مطالعات دسته سوم با فقدان چارچوب هاي از پيش تعيين شده از یک طرف و 
ارائه چارچوب بعد از شناسایي ویژگي هاي فرهنگ سازماني به خصوص ویژگي هاي منحصر به فرد 
هر س��ازمان، رویكرد جامع تري در مطالعه فرهنگ س��ازماني باشند. هر چند مطالعات اندکي از 
فرهنگ س��ازماني با این رویكرد انجام گرفته اس��ت اما به نظر مي رس��د مطالعات آینده فرهنگ 
سازماني به عنوان یک حوزه چالشي مدیریت و سازمان به ویژه با استعانت از روش هاي پژوهش 

ترکيبي متمرکز بر این رویكرد باشد.

بحث و نتيجه گيري
مهم ترین عامل تنوع در مطالعه فرهنگ س��ازماني به تنوع در برداش��ت ها و اختلاف در تعاریف 
فرهنگ سازماني برمي گردد که ریشه در فضاي مفهومي فرهنگ در نزد جامعه شناسان دارد. لذا 
بررسي تعاریف موجود در فرهنگ سازماني اولين گام در مطالعه فرهنگ سازماني است. تعاریف 
متعددي از فرهنگ توس��ط نویس��ندگان و نظریه پردازان مختلف ارائه شده است که بيشتر این 
تعاریف کلي بوده و امكان عملياتي کردن آنها براي سنجش دقيق فرهنگ وجود ندارد. ابهام در 
تعاریف فرهنگ به تعاریف فرهنگ س��ازماني هم س��رایت نموده است. در واقع هر چند تعاریف 
فرهنگ سازماني نسبت به تعریف کلي فرهنگ ملموس ترند اما تعریفي از فرهنگ سازماني که 

سنخ شناسي مطالعات فرهنگ سازماني
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به طور عام، مورد پذیرش باش��د وجود ندارد. اما از بررس��ي فضاي مفهومي این تعاریف مي توان 
دریافت که فرهنگ سازماني به پيروي از فرهنگ در مفهوم کلي آن داراي مفهوم بسيار مبهم، 
پيچيده و انتزاعي است و تنوع در تعاریف فرهنگ سازماني ریشه در تنوع در تعریف فرهنگ در 
معناي عام آن دارد به هر حال این تعاریف از طيفي بسيار محدود که در واقع فقط در برگيرنده 
جو سازماني )تبلور عيني فرهنگ( است شروع شده و به طيفي بسيار گسترده که در واقع همه 
چيز را شامل مي شود امتداد مي یابد. فرهنگ سازماني داراي سطوح مختلفي است. اگر چه برخي 
س��طوح آن قابل س��نجش و اندازه گيري است ولي بعد وس��يعي از آن قابليت سنجش به وسيله 
ابزارهاي معرفي شده را ندارد. پژوهش هاي متعددي جهت سنجش فرهنگ سازماني انجام شده 
است. در این مقاله این پژوهش ها در چهار سنخ متمایز دسته بندي و ویژگي هاي هریک تشریح 
گردید. هر کدام از انواع مطالعات مطرح ش��ده س��عي بر بررس��ي جنبه اي از شخصيت سازماني 
یا فرهنگ س��ازماني دارد. از طرفي دیگر جامعيت این مطالعات و روایي دروني آن هميش��ه با 
تعميم پذیري و روایي بيروني نتایج مطالعات در تضاد مي باشد. بررسي سنخ هاي مختلف مطالعه 
فرهن��گ س��ازماني ما را در درك پيچيدگي هاي فرهنگ و نقاط ق��وت و ضعف هر کدام از این 
مطالعات یاري نموده و طراحي پژوهش هاي بهتر فرهنگ سازماني را در آینده موجب مي شود. 
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