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چکیده
بـاشـد. روش هدف از این پژوهش بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر توانمندی کارکنان وزارت امور اقتصادی و دارایی مـی

باشـد. پیمایشی  و جامعه آماری نیز شامل کلیه کارکنان وزارت امور اقتصادی و دارایی می-پژوهش در این مقاله، توصیفی
-گیری در این پژوهش روش نمـونـهنفر برآورد شد و روش نمونه140حجم نمونه در این پژوهش با کمک فرمول کوکران 

باشد، که روایی آن از نظر متخصصان آوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه میباشد و ابزار جمعگیری تصادفی ساده می
-ها از روشتأیید و پایایی آن به وسیله ضریب آلفای کرونباخ مورد تأیید واقع شد. در این پژوهش به منظور بررسی فرضیه

های همبستگی، آزمون فیشر استفاده شد و همچنین برآورد مدل رگـرسـیـونـی های آماری کلموگروف اسمیرنوف، آزمون
های متغیر توانمندسازی کـارکـنـان های پژوهش حاکی از آن است که متغیر فرهنگ سازمانی بر مؤلفهانجام گرفت. یافته

گیری فردی و تأثیرگذاری) تأثیر معناداری داشته است و ضرایب مسیـر (احساس معنادار بودن، احساس شایستگی، تصمیم
های توانمندسازی کارکنان، مؤلفه تأثیرگذاری، بیشترین تأثیرپذیری را از متغیر مستقل یـعـنـی نشان داد که از میان مؤلفه

گیری فـردی و نـهـایـتـاً احسـاس های احساس معنادار بودن، تصمیمفرهنگ سازمانی دارد و بعد از آن به ترتیب مؤلفه
های دهد که هرچه فرهنگ سازمانی بیشتر باشد، تحمل مشکلات محل کار و ناعدالتیشایستگی قرار دارند. نتایج نشان می

شود و کارکنان توانمندتری خواهیم داشت.تر میحاصل از فشار کاری راحت

زنان سرپرست خانوار.هویت فرهنگی، کیفیت زندگی کاری، محیط ایمن،واژگان کلیدي: 

ارشد مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکز (نویسنده مسئول)کارشناسی1
دانشگاه فرهنگیانادبیات فارسی، کارشناسی 2

واحد تهران مرکزدانشیار گروه مدیریت، دانشگاه آزاد اسلامی3
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مقدمه
هاي فـعـال در به اعتقاد کارشناسان داخلی، اغلب سازمان

هاي دولتی، در وضعیـت خـوبـی از کشور به ویژه سازمان
وري پرسنلی و عملکرد شـغـلـی قـرار لحاظ کارایی و بهره

ندارند. کارشناسان معتقدند که پایین بودن سطح عملـکـرد 
ایرانی بوده و هايشغلی کارکنان، یکی از مشکلات سازمان

اند. شایـد یـکـی از این بابت با مشکل مواجهها ازسازمان
هایی ها و روشاین موضوع، عدم توجه به شیوهدلایل عمده
تواند بر توانمنـدي پـرسـنـل مـوثـر بـاشـد. است که می

توانمندسازي عبارت است از قدرت بخشیدن به کارکنان به 
نحوي که احساس اعتماد به نفس در آنها تقویـت شـود و 

هـاي توانایی، مهارت و انگیزه کافی به منظور انجام فعالیـت
تر، توانمنـدسـازي موردنظر را داشته باشند. در تعریف ساده

عبارت است از افزایش دانش و آگاهی کارکنـان، افـزایـش 
پذیري با مـحـیـط و مهارت و تجربه، بهبود قدرت انطباق

، (Argyris, 1998: 205)پردازي ایدهتوانایی توسعه کار و 
هاي ارتقاي تـوانـمـنـدي کـارکـنـان، به طور کلی، روش

بـاشـد. موردتوجه مدیران و مسئـولـیـن سـازمـانـی مـی
هاي سازمانـی تواند با سیاستتوانمندسازي کارکنان هم می
هاي اطلاعاتی و غیره محـقـق نظیر آموزش، توسعه سیستم

تواند در سایه افزایش انگیزه کارکنان و تمایل شود و هم می
رسد انگیزه این حال به نظر میآنها به یادگیري ارتقا یابد با 

ایفا نماید. این خصوص نقش مهمتريو تمایل کارکنان، در
توانمندسازي کارکنان از هر طریقی کـه حـاصـل شـود، 

هایی از هاي فراوانی براي سازمان به همراه دارد. مزیتمزیت
قبیل بهبود عملکرد شغلی، کاهش اشتباهـات و افـزایـش 

 ,Baker)گیري، بهبود مشارکت و نـوآوري سرعت تصمیم

-، که همگی به بهبود عملکرد شغلی منجر مـی(2012:46
این است که چه عواملی بر توانمـنـدسـازي شوند. اما سوال 

این راستا و به مـنـظـور بـهـبـود در . کارکنان موثر است؟
هاي مختلفـی ارائـه حلتوانمندي کارکنان، کارشناسان راه

ها، توجه به فرهنگ سـازمـانـی حلاین راهاند. یکی ازکرده
ها و الگویی از ارزش«است. فرهنگ سازمانی عبارت است از: 

هاي سازمانـی هاي مشترک که به افراد در درک کارکردباور
هایی براي رفتار در سازمان کمک کرده و بدان سبب هنجار

»کند.براي آنها فراهم می

به اعتقاد کارشناسان، فرهنگ سازمانی بر رفتار کـارکـنـان 
ساز تغییر رفتار در میان کارکنان توان زمینهموثر است و می

رسد که فرهنگ سازمانی بر سطح شود. همچنین به نظر می
هاي سازمـانـی ها و هنجارمشارکت کارکنان و تقویت ارزش

آیـا این حال، به درستی مشخص نیست کـهموثر باشد، با 
تواند بر بهبود توانمندي کارکنان نـیـز فرهنگ سازمانی می

این خصـوص بـه انـجـام موثر باشد؟ تحقیقات اندکی در 
ایـرانـی کـه هاي دولتـیرسیده است. به ویژه در سازمان

شمار است و تصویر واضحی این زمینه، انگشتتحقیقات در
از دامنه تأثیرات فرهنگ سازمانی بر عملکرد و توانـمـنـدي 

این تحـقـیـق، کارکنان ارائه نشده است. به همین خاطر در
آیا فرهنگ سازمانـی این موضوع هستیم که درصدد بررسی 

بر توانمندي کارکنان تأثیر دارد؟  

پیشینه تحقیق
شناس کاشانی و همکاران در تحقیقـی ، حق1393در سال 

ارتباط بین بکارگیري فـنـاوري اطـلاعـات و «به بررسی 
ایـن پرداختند. »ارتباطات با توانمندسازي کارکنان دانشگاه
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تحقیق با هدف مطالعه ارتباط بین بکـارگـیـری فـنـاوری 
اطلاعات و ارتباطات با توانمندسازی کارکنان دانشگاه انجام 

این تحقیق، از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر روش، گرفت. 
از نوع همبستگی بوده است. جامعه آماری، کلیه کارکـنـان 
حوزه ستادی در سازمان مرکزی دانشگاه آزاد اسلامی واحد 

انـد کـه علوم و تحقیقات تهران و واحد تهران مرکز بـوده
نفر 225مشتمل بر 1391-92تعداد آنها در سال تحصیلی 

هـای گیـری طـبـقبود. از بین افراد مذکور، با روش نمونه
متناسب با حجم جامعه و با استفاده از فرمـول کـوکـران، 

نفر به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند. به مـنـظـور 143
نامه فناوری اطلاعات و ارتباطات با ها، پرسشگردآوری داده

نامه توانـمـنـدسـازی درصد و پرسش92سوال و پایایی15
درصد، در طـیـف پـنـج 92سوال و پایایی35کارکنان با 

ای لیکرت مورد استفاده قرارگرفتند. تجزیه و تحلیـل گزینه
های آمار توصیفی و اسـتـنـبـاطـی ها به کمک روشداده

همچون، ضریب همبستگی اسپیرمن و پیرسون از طـریـق 
انجام شد. نتایج بدست آمده نشان داد کـه SPSSافزار نرم

هـای بین بکارگیری فناوری اطلاعات و ارتباطات با مولـفـه
توانمندسازی کارکنان شامل بهبود عملکرد، اسـتـقـلال و 

گیری، تنوع شغلی، آزادی کاری، احساس مسئولیت تصمیم
ای کـارکـنـان، خودکنترلی، توان و تمایل و رشد حـرفـه

همبستگی معـنـاداری وجـود دارد و از بـیـن ابـعـاد 
توانمندسازی، مولفه بهبود عملکرد کارکنان، بـیـشـتـریـن 
رابطه و مولفه خودکنترلی کارکنان، کمترین رابطـه را بـا 

متغیر فناوری اطلاعات و ارتباطات داشت.
، حلاجیان و همکاران در تحقیقی با عـنـوان 1391در سال 

بررسی عوامل موثر بر توانمندسازی کارکنان دانشگاه آزاد «

به بررسی عوامل مختلف موثر بر توانمـنـدسـازی »اسلامی
های امروزین باید پرداختند. به اعتقاد آنها، کارکنان سازمان

توانمند گردند و توانمندسازی کارکنان، مستلزم بکارگیـری 
افزایی نیروی انسانی اسـت کـه های توانکارا و موثر کلید
این کلیدها و تعیین نقش و تأثیرات آنها در مطالعه و بررسی

مـدیـریـتـی در -توانمندی کارکنان یک رویکرد انسانـی
این تحقیق طی یک فرایند تحقیق شود. میها تلقیسازمان
پیمایشی تنظیم شده است که هدف اصـلـی و -توصیفی

هـای ادراکـی عمده تحقیق، مطالعه مبانی نـظـری، مـدل
این مدل و سرانجام تأثیر هـریـک از هایتوانمندی و مولفه

ها در میزان توانمندسازی کـارکـنـان یـک مـرکـز مولفه
دانشگاهی بوده است. تحقیق مربوطه در قالـب مـطـالـعـه 

های دانشگاه آزاد اسلامی استان مازندران با موردی در واحد
-دفـتهای کلیدی مدل تـرکـیـبـی التأکید بر سه مولفه

تسـهـیـم و -2کارگروهی (مشارکتی)؛ -1بلانچارت یعنی: 
تفویض اختـیـار بـه -3توزیع اطلاعات در میان کارکنان؛ 

های آمـاری گیری از سنجش نظرات نمونهکارکنان، با بهره
های دانشگاهـی بسـیـار کارکنان و کارشناسان خبره واحد

های آزاد اسلامی تنکابـن، چـالـوس، بزرگ شامل: دانشگاه
گیری پرسشنامه و شهر و ساری با ابزار اندازهبابل، آمل، قائم

صورت گرفته است. نتایج تحقیق، نشان داده AHPتکنیک 
است که به ترتیب؛ کارگروهی (رتبه اول)، تفویض اختیار و 
-تسهیم و توزیع اطلاعات مشترکاً (رتبه دوم)، در توانمـنـد

نمایند و به موازات مطالـعـات ایفاء نقش میسازی کارکنان
گانه یاد های تحقیقاتی، هریک از عوامل سهنظری و پیشینه

شده به ترتیب اولویت، بیشترین نقش و تأثیـر را در امـر 
توانمندسازی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی دارند.
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، احمدي و همکاران در تحقیقی به بـررسـی 1392در سال 
-رابطه ساختار سازمانی با اثربخشی سازمانی و توانـمـنـد«

پرداختند. هدف »سازي در بین کارکنان آموزش و پرورش
از تحقیق حاضر تبیین رابطه ساختار سازمانی با اثربخشـی 
سازمانی و توانمندسازي در بین کارکنان آموزش و پـرورش 
نواحی شهرستان شیراز بوده که با روش تحقیق توصیفی از 

این تحقیق شـامـل باشد. جامعه آماري نوع همبستگی می
کلیه کارکنان اداري نواحی چهارگانه آمـوزش و پـرورش 

باشد و نمونه آماري پژوهش کارکـنـان شهرستان شیراز می
باشند که به شیوه تصادفی ساده از جـامـعـه می4و1ناحیه 

ها آوري اطلاعات و دادهآماري انتخاب گردیدند. جهت جمع
نامه ساختار سازمانی (ورعی) توانمـنـدسـازي از سه پرسش

(شورت و راینهارت) و اثربخشی (هرسی بلانچارد) استفـاده 
نفر از جدول مورگان 141گردید. جهت تعیین حجم نمونه 
هاي انتخاب شدند. جهت و گرجسی به شیوه تصادفی طبق

ها در سطح آمار توصیفی از میانگـیـن، تجزیه و تحلیل داده
انحراف معیار و در سطح آمار اسـتـنـبـاطـی از ضـریـب 
همبستگی پیرسون استفاده شده است. نتایج تـجـزیـه و 
تحلیل نشان داد که بین ساختار سازمانی و ابـعـاد آن بـا 

داري وجود دارد.اثربخشی سازمانی رابطه معنی
بررسـی «، حریري و جعفري در تحقیقی به 1391در سال 

رابطه فرهنگ سازمانی و ساختار سازمانی در سازمان اسناد 
پرداختند. هدف از » ایرانو کتابخانه ملی جمهوري اسلامی 

این تحقیق، تعیین رابطه فرهنگ سازمانی و ساختـار انجام 
سازمانی سازمان اسناد و کتـابـخـانـه مـلـی جـمـهـوري 

این تحقیق با استفاده از ایران عنوان شده است. در اسلامی
سـوال، 8شناختی با هاي جمعیتنامه (ویژگیسه پرسش

سوال و ساختـار سـازمـانـی 30فرهنگ سازمانی رابینز با 
نفر از کـل 416سوال) نظرات 12با ساشکین و موریمی

نفر کارکنان سازمان با حـداقـل مـدرک کـاردانـی 609
هاي تـحـقـیـق نشـان پیمایش و تحلیل شده است. یافته

داري بـیـن دهد که رابطه همبستگی مثبت و مـعـنـیمی
هاي فرهنگ سازمانی و ابعاد ساختار سازمانی به ویژه مولفه

ساختار مکانیکی وجود دارد. ساختار سازمـانـی، گـرایـش 
) و گـرایـش 3/61بیشتري به بعد مکانیکی (با میانگیـن 

) دارد و فرهنـگ 2/76کمتري به بعد ارگانیکی (با میانگین 
سازمانی سازمان اسناد و کتابخانه ملی از دیدگاه کارکـنـان 
آن در سطح متوسط قرار دارد. همچنین عنوان شده اسـت 

دار بـیـن فـرهـنـگ که برقرار بودن رابطه مثبت و معنـی
سازمانی و ساختار سازمانی، و تمایل به مکانـیـکـی بـودن 
ساختار سازمانی سازمان اسناد و کتابخانـه مـلـی، تـلاش 

ایجاب این سازمان راپذیر کردن ساختارجدي براي انعطاف
کند. می

در تحقـیـقـی بـا عـنـوان 2016در سال بیلیاس و بایر
آفرین و ارتباط آن با تمایل کـارکـنـان بـه رهبري تحول«

این سبـک رهـبـري هاي به بررسی مولفه»سازي-توانمند
آفرین این محققان، سبک رهبري تحولپرداختند. به اعتقاد 

هاي رهبري پیشتاز مطرح است کـه به عنوان یکی از سبک
عملکرد سازمان را به طور پیوسته به سمت پیشرفت سـوق 

داننـد. بـراي دهد و کارمندان خود را ملزم به بهبود میمی
این تحقیق، تعدادي از کارمندان در صنعت هـتـل و انجام 

گردشگري در دو کشور کانادا و هندوستان انتخاب شدند و 
نظرات آنها در خصوص سبک رهبري و تمایـل آنـهـا بـه 

آوري شـده هاي جمعتوانمندسازي پرسیده شد. سپس داده
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از طریق تحلیل رگرسیونی مورد تجزیه و تـحـلـیـل قـرار 
این تحقیق نشان داد که ارتباط مـعـنـاداری گرفت. نتایج 

آفرین و تمایـل کـارکـنـان بـه میان سبک رهبری تحول
ایـن کشور وجود داشته است. بـا دوتوانمندسازی در هر

این ارتباط تأثیرگذار بوده های فرهنگی بر سطح حال تفاوت
تر از هندوسـتـان گـزارش این ارتباط قویاست. در کانادا،
این اساس پیشنهاد شده است کـه مـدیـران شده است. بر

هـای آفرین و سـبـکهای تحولتوانند با اتخاذ رویکردمی
هـا و دانـش، مرتبط، کارکنان را در راستای بهبود مهارت

دهد کـه تشویق و ترغیب نمایند. همچنین نتایج نشان می
سبک رهبری بر رفتار کارکنان کاملاً موثر است و مـدیـران 

توانند در قالب سبک رهبری نیز به مقاصد سازمانی نائل می
).Baum & Byre, 2016: 58(آیند 

در تحقیقی به بـررسـی 2015و همکاران در سال بیلیاس
نقش فرهنگ سازمانی بر مدیریت دانـش و اثـربـخـشـی 
سازمانی پرداختند. به اعتقاد آنها، کارکردهـای مـدیـریـت 

توانند از دیگر متغیرهای سازمانی مانند فرهنـگ دانش، می
سـازمـان بـه طـور 301تأثیرپذیر باشند. در این تحقیق، 

های مـوردنـیـاز، از طـریـق تصادفی انتخاب شدند و داده
آوری گردید. سپس این اطلاعات بـا روش پرسشنامه جمع

معادلات ساختاری مورد تحلیل قرار گرفت. نتـایـج نشـان 
گیرد. به این دهد که فرضیات تحقیق مورد تأیید قرار میمی

ترتیب، مدیریت دانش بر اثربخشی سازمانی موثر اسـت و 
نقش متغیر میانجی را در ارتباط با نقش فرهنگ سازمـانـی 

نماید. همچنین ارتباط مـیـان بر اثربخشی سازمانی ایفا می
 Belias et(فرهنگ و مدیریت دانش مورد تأیید قرار گرفت 

al, 2015: 66).

مبانی نظري تحقیق
هایی که در هر نظام اجتمـاعـی تر، انساناز رویکردی جامع

ها، کنند، باورها، اعتقادات، ارزشکوچک یا بزرگ زندگی می
های مشترکی دارند که در مجموع، فرهنگ ها و هنجارسنت

دهد. قوت یا ضـعـف هـر آن نظام اجتماعی را تشکیل می
هـای مـزبـور فرهنگ به میزان ژرفا و همبستگی با پدیـده

تردید هر قدر نظام اجتماعی نیـرومـنـدتـر بستگی دارد. بی
هـا باشد، تغییر و تحول فرهنگی در آن دشوار است. سازمان
شان، نیز به عنوان نظام اجتماعی برحسب اهداف و مأموریت
هـای پیشینگی پیدایی، فناوری، ساختار سازمانـی و روش

هـای این دسـت فـرهـنـگاجرایی و بطور کلی عواملی از
ها در جـهـت اهـداف متفاوتی دارند. سمت دادن سازمان

راهبردی چنانچه با باورها و فرهنگ کارکنان آن هـمـسـو 
نباشد کاری بس دشوار خواهد بود و در نهـایـت در رونـد 

رو خواهد شد. بنابراین، امروزه فرهـنـگ اجرایی با مانع روبه
سازمانی به دلیل تأثیرات فراگیر سازمانی، مورد توجه جدی 

آیـد، محققان قرار دارد. آنچه از مطالعات انجام شده بـرمـی
دهد که فرهنگ سازمانی به عنوان فاکتور جدی و نشان می

های شهرونـدی های عملکرد فردی، رفتارتأثیرگذار در حوزه
پذیری، برخورد بـا مشـتـریـان، سازمانی، انضباط و انعطاف

های مدیریت منـابـع تعامل درون و برون سازمانی و کارکرد
 ,Balthazard( انسانی، مطرح و شناخـتـه شـده اسـت 

اینرو و با توجه به دامنه تأثیرات فـرهـنـگ از . (2004:77
سازمانی بر رفتارها و عملکرد کارکنان، انجام تحقیقاتی کـه 
بتواند نتایج فرهنگ سازمانی را به شکل بهتری مـنـعـکـس 

سازد از اهمیت بالایی برخوردار است.
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تـازگـی در دانـش فرهنگ سازمانی موضوعی است که به
مدیریت و در قلمرو رفتار سازمانی راه یافته است. فرهنگ از 
دیرباز برای شرح کیفیت زندگی جامعه انسانی به کار بـرده 

شود. ولی درباره فرهنگ سازمانی آنچه مربوط به کار و می
رفتار مردمان در سازمان است کمتر سخن گفته شده است. 

ای تـازه پـدیـد از ترکیب دو واژه فرهنگ و سازمان اندیشه
یک از آن دو واژه این اندیشه را در بـر آمده است که هیچ

ندارد. سازمان یک استعاره برای نظـم و تـربـیـت اسـت 
که عناصر فرهنگ نه منظم هستند و نه بـا نـظـم. درحالی

کند تا درباره چیزی جدای از مسائل فنی فرهنگ کمک می
شود نوعی از روان در سازمان سخن گفته شود و باعث می

توان گـفـت همراه با نوعی رمز و راز پدید آید. بنابراین می
فرهنگ در یک سازمان مانند شخصیت در یک انسان است. 
مقصود از فرهنگ سازمانی، سیستمی از استنباط مشـتـرك 
است که اعضاء نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگـی 

شـود. کـریـس موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگـر مـی
خواند و آن را آرجریس، فرهنگ سازمانی را نظامی زنده می

سازنـد، در قالب رفتاری که مردم در عمل از خود آشکار می
اندیشند و احسـاس طور واقعی میراهی که بر آن پایه به 

کنـنـد طور واقعی با هم رفتار میای که به کنند و شیوهمی
ادگار شاین نیز فرهنگ سازمانی را اینگونـه . کندتعریف می
یک الگـویـی از ،) Lauture, 2012: 331(:کندتعریف می

مفروضات بنیادی است که اعضای گروه برای حل مسـائـل 
مربوط به تطابق با محیط خارجی و تکامل داخلی آن را یاد 

کند که معتبر شـنـاخـتـه گیرند و چنان خوب عمل میمی
صورت یک روش صحیح برای درك، اندیشه شده، سپس به 

و احساس کردن در رابطه با حل مسائل سازمان به اعضـای 

شود. جیمز پرسی معتقد است که افـراد جدید آموخته می
های مشترك، عقاید، معـیـارهـای یک سازمان دارای ارزش

مناسب برای رفتار، زبان مخصوص، رمزها و سایـر الـگـوی 
طور خلاصه، فرهنگ سـازمـان فکری و رفتاری هستند و به

را الگویی از مقاصد مشـتـرك افـراد سـازمـان تـعـریـف 
). (Ngang, 2012: 217کندمی

به عقیده پژوهشگر دیگری، فرهنگ سازمانی عبارت است از 
اندیشه مشترك اعضای یک سازمان که آنها را از سـازمـان 

نویسد، علیرغم اینکه کند. این پژوهشگر میدیگر متمایز می
توان تعریف واحدی از فرهنگ سازمانی وجود ندارد ولی می
انـد گفت که همه افرادی که در این زمینه مطالعه نـمـوده

,Salajeghehهمگی توافق دارند که فرهنگ ؛)(2015
کلی است که از مجموع اجزای آن بیشتر است؛-1
کند؛تاریخچه سازمان را منعکس می-2
شناسی مانند رسوم و نهادهـا مـربـوط به مطالعه انسان-3
شود؛می
اند توسط گروهی از افراد که یک سازمان را تشکیل داده-4

شکل گرفته است؛
حرکت آن کند و سخت است؛-5
.گیردتغییر آن به سختی صورت می-6

رسیـم کـه شده به این نتیجه میبا توجه به تعریف عنوان 
عـنـوان تقریباً تمامی پژوهشگران از فرهنگ سازمانی بـه 

ها، باورها، عقاید، فرضیات و هنجارهای ای از ارزشمجموعه
کنند. در واقع فـرهـنـگ مشترك حاکم بر سازمان یاد می

عنوان یک پدیده درسـت سازمانی همان چیزی است که به 
شود و آن بیانگر بخـش به اعضای تازه وارد آموزش داده می
فـرهـنـگ سـازمـانـی . نانوشته و محسوس سازمان است
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نـظـر ای است که در سازمان است و همه اعضاء اتفاقپدیده
دارند که یک دست ناپیدا، افراد را در جهت نوعـی رفـتـار 

). شناخت و درک 65:  1391کند (بارانی،نامرئی هدایت می
سازد، شیوه ایجاد و دوام چیزی که فرهنگ سازمان را می

کند تا بهتر بتوانیـم رفـتـار افـراد در آن به ما کمک می
سازمان را توجیه کنیم. فرهنگ سازمان از دو لایه اصـلـی 

ای ها و باورها) لایهتشکیل شده است. نخستین لایه، (ارزش
است که نمایشگر نمادهای ملموس مانند طـرز پـوشـش، 

هـاسـت. لایـه ها و افسانهرفتار، مراسم، تشریفات، اسطوره
ای و یا شـالـوده اسـاسـی دیگر فرهنگ سازمانی، لایه پایه

های زیربنایی، مفروضات، فرهنگ سازمان است که به ارزش
های سازمانی اشـاره باورها و فرآیندهای فکری افراد و گروه

دارد. این لایه در واقع فرهنگ راستین سازمان را تشکـیـل 
اند از: دهنده فرهنگ سازمان عبارتدهد. عوامل تشکیلمی

ها و تشریفات و مفروضات. در این قسـمـت هنجارها، سنت
در مورد هریک از عوامل ذکرشده توضیح مختـصـری داده 

:Zain, 2009: 26)(شود می

های فرهنگ سازمان معمولاً بـازتـابـی از ارزشها:ارزش
های جامعه و محیطی است که سازمان در آن قـرار ارزش

ها و تمایلات و نظراتی هستند که عمدتـاً دارد. در واقع ایده
اند.های معتبر برای مشکلات پذیرفته شدهحلعنوان راهبه

مردم باورها یا اعتقادات گوناگونی دارنـد مـثـل باورها:
های کاری و یا جـمـع اعتقاد به خدا، اعتقاد به کارایی گروه

پچ کردن و پی بردن بـه سردکن برای پچشدن در کنار آب
ماجراهای اداری محیط کار. بعضی از باورها مربوط به نکات 
جزئی زندگی روزمره و بعضی از آنها در حوزه مسائلی است 
که از نظر فرد، سازمان و یا جامعه اهمیت زیادی دارد. بـه 

دهنده تصمیمات بلندمدت و کـلان طور کلی باورهای شکل
سازمان را باورهای راهبردی (استـراتـژیـک) و بـاورهـای 
مشترک اجراء کنندگان تصمیمات را باورهـای کـاربـردی 

نامند. همسو نمودن این دو دسته بـاور بـه (عملیاتی) می
افزایی فرهنگی و توفیق سازمان در تحقیق اهداف خـود هم

ها صرف خنثی کردن کند. در غیر اینصورت انرژیکمک می
سـوی یکدیگر و باعث اخلال و مانع حرکت سـازمـان بـه 

های خود خواهد شد. باورهای راهنما، جهت حـرکـت هدف
). در 56:  1380کنند (افـجـه،باورهای روزمره را تعیین می
کننده روشی است که هر کـار واقع باورهای راهنما، تعیین

باید براساس آن انجام شود و باورهای روزمره روشی اسـت 
شـونـد. بـاورهـای طور روزانه انجام مـیکه کارها عملاً به 

کـنـنـد ندرت تغـیـیـر مـیراهنما مانند قوانین بنیادی به 
شوند که باورهای روزمره، به رفتار روزمره مربوط میدرحالی

 & Ravasiکـنـنـد  و متناسب با شرایط تغـیـیـر مـی

Schultz,2006: 458).(
عامل دیگری که در ایجاد و فرآیند اجتماعی سازمان:

تکوین فرهنگ سازمانی مهم است، فرآیـنـد اجـتـمـاعـی 
سازمان است از طریق این فرآیند افراد جای خـود را در 

گیرند که چگونه جذب سازمان کنند. یاد میسازمان باز می
شوند، با هنجارها و استانداردهای سازمان آشنا شـونـد و 

ها به رفتار مناسب را فرا گیرند. فرآیند اجتماعی در سازمان
های های توجیهی و قبل از خدمت و آموزشصورت آموزش

تـدریـج باشد و یا گاهی افـراد خـود بـهحین خدمت می
-دهند و بـههنجارها و رفتارهای مناسب را تشخیص می

گیرند. که در حالت اول آمـوزش بـه تدریج به آنها خو می
بـاشـد. شکل رسمی و در حالت دوم به شکل غیررسمی می
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موفقیت فرآیند اجتماعی سازمان ارتباط زیادي به ماهـیـت 
فرهنگ سازمان و نوع هنجارهاي غالب در سـازمـان دارد 

Schein, 1985).(
ها الگوهایی هستند کـه در سنتها و تشریفات:سنت

اند. تأکید صورت عادت پایدار شدهسازمان شکل گرفته و به 
بر الگوها، رفتارهاي ویژه در مراسم عمومی، نوع برخورد بـا 

ها، پیروي از کار، افراد و ارباب رجوع، تشویق به گردهمایی
شعارها و نمادهاي ارتباط (هر شیء، عمل، رویـدادي کـه 

کـنـنـده رود)، همگـی بـیـانبراي انتقال معنی به کار می
طور انتظار متقابل آنها از انتظارهاي سازمان از افراد و همین

سازمان است.
اي از تاریخ گذشته سازمـان اسـت کـه نمونهها:اسطوره
ها و کارهاي برجسته موسسات و یـا مـدیـران در موفقیت

کند و هدف آن انگیـزش صورت الگو بازگو میگذشته را به 
کـه در طـوريکارکنان و پیروي آنها از آن الگوهاست. به 

کارکنان دلبستگی ایجاد کند و باعث شود آنان از عضویـت 
در سازمان احساس غرور کنند و به خود ببالند. پژوهشـگـر 
دیگري اجزاي فرهنگ سازمانی را از لحاظ قابلیت مشاهـده 

کند (ابـزري و و تغییر و تداوم آن به دو سطح تفکیک می
تـر کـه که در سطح عمـیـقطوري). به171:  1388دلوي،

هـاي مشـتـرکـی کمتر قابل مشاهده است. شامـل ارزش
شود که حتی اگر اعضاي گروه هم تغییـر کـنـنـد در می

ها رفـتـار سازمان باقی خواهند ماند. که در واقع این ارزش
دهند. در این سطح، فرهنگ به سـخـتـی گروه را شکل می

ها از لحـاظ قابل تغییر است در این تفاوت افراد در سازمان
شود. توجه به مسائل مالی، نوآروي و یا عملکرد مشخص می

در سطح دیگر که قابل مشاهده است، فرهنگ الـگـوهـاي 

طـور وارد بـهدهد که کارکنـان تـازه رفتاري را نشان می
آموزند. فرهنگ در این سطح خودکار از کارکنان قدیمی می

).(Denision & Mishra,1995: 204قابل تغییر است 

ادگار شاین نیز براي فرهنگ سازمانی سه سطح را عنـوان 
کند:می

هایی این سطح شامل تمام پدیدهمصنوعات و ابداعات:-1
شـود. تواند ببیند، بشنود و احساس کند میکه یک فرد می

هـا، ایـن ها، جشـنمانند زبان، تکنولوژي، مراسم، داستان
سطح قابل مشاهده است.

هایی است در مـورد شامل ارزشهاي حمایتی:ارزش-2
اینکه، کارها چگونه باید انجام شوند و یا در یک وضـعـیـت 

العملی باید از خود نشان دهـد و جدید یک فرد چه عکس
رفتار کند. این سطح کمتر قابل مشاهده است.

که شامل عقایدي است در مـورد مفروضات اساسی:-3
عنـوان مـثـال اینکه یک سازمان چگونه باید عمل کند. به 

گیري در یک سازمان توسـط افـرادي کـه داراي تصمیم
اندیشه عالی هستند صورت بگیرد یا به وسیله افرادي کـه 

در رتبه بالا قرار دارند. این سطح قابل مشاهده نیست.

مدل مفهومی تحقیق
) مدل مفهومی تحقیق1شکل 
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هاي تحقیقفرضیه
فرضیه اصلی-1

فرهنگ سازمانی بر توانمندسـازي کارکنـان وزارت امـور 
اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

هاي فرعیفرضیه-2
الف) فرهنگ سازمانی بر احـساس معنـاداربودن کارکنـان 

وزارت امور اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.
ب) فرهنگ سازمانی بر احساس شایستگی کارکنان وزارت 

امور اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.
گیري فردي کارکنان وزارت ج) فرهنگ سازمانی بر تصمیم

امور اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.
د) فرهنگ سازمانی بر تأثیرگذار بودن کارکنان وزارت امـور 

اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

شناسی تحقیق روش
این پژوهش از نظر زمان انجام، مقطعی است. بدان مـعـنـی 

ها درباره یک یا چند صفت در یـک که براي گردآوري داده
گیري از جامعه انـجـام مقطع خاص از زمان از طریق نمونه

شود، از نظر نتایج پژوهش کاربـردي اسـت. هـدف از می
هاي کاربردي، به دست آوردن درک یا دانـش لازم پژوهش

براي تعیین ابزاري است که به وسیله آن نیازي مشخص و 
شناخته شده برطرف گردد، از نظر منطق اجراي پـژوهـش 

اي مطرح بوده و هاي قیاسی نظریهقیاسی است در پژوهش
هـا آئیم، در واقع به این پژوهـشما درصدد آزمون آن بر می

گویند، از منظر هدف پژوهش تحلیلـی آزمایی هم مینظریه
از نوع همبستگی است، در این نـوع پـژوهـش مشـخـص 

اي بین دو یا چند متغیر کمی (قـابـل شود که آیا رابطهمی

سنجش) وجود دارد و یا خیر و اگر این رابطه وجـود دارد، 
اندازه و حد آن چقدر است و از نظر فرآیند اجراي پژوهـش 

باشد. حجم نمونه در این پژوهش با کمک فرمـول کمی می
گیـري در ایـن نفر برآورد شد و روش نمونه140کوکران 

باشـد و ابـزار گیري تصادفی ساده میپژوهش روش نمونه
باشد، که آوري اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه میجمع

روایی آن از نظر متخصصان تأیید و پایایی آن به وسـیـلـه 
ضریب آلفاي کرونباخ مورد تأیید واقع شد. در این پژوهـش 

هاي آماري کلمـوگـروف ها از روشبه منظور بررسی فرضیه
هاي همبستگی، آزمون فیشر استفاده شد اسمیرنوف، آزمون

و همچنین برآورد مدل رگرسیونی انجام گرفت. 

پایایی و روایی تحقیق
ها براي اطمینان از روایی و پایـایـی قبل از توزیع پرسشنامه

ها نموده خوب تحقیق اقدام به توزیع ده درصد از پرسشنامه
شد تا اگر روایی و پایایی مطلوب تشـخـیـص داده شـد، 

ها توزیع شوند. براي تأیید روایی نتایج سوالات به پرسشنامه
نامه به روش اساتید نشان داده شد و با نظر آنان روایی پایان

شهودي مناسب تشخیص داده شد. همچنین پایایی تحقیق 
به روش آفا کرونباخ تأیید شد.

) محاسبه پایایی متغیرهاي تحقیق با ضریب الفا کرونباخ1جدول 
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آلفاي کرونباخمولفهمتغیر

فرهنگ سازمانی

902.0مشارکت
712.0یکپارچگی
724.0وفق پذیري
859.0فلسفه وجودي

توانمندسازي کارکنان

0.711احساس معناداري
0.765احساس شایستگی

0.852گیريتصمیم
0.769تأثیرگذاري



این تحقیق از پرسشنامه استاندارد استفاده شده است، در در
نتیجه روایی پرسشنامه مورد تأیید است چرا که قبلاً توسط 

ایـن حـال بـه محققین مورد آزمایش قرار گرفته است. با

منظور سنجش روایی تحقیق، نمونه پرسشـنـامـه تـوسـط 
اساتید راهنما و مشاور و متخصصان مدیریت منابع انسانـی 

مورد تأیید قرار گرفت.
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هاي تحقیقیافته
) نتایج فرضیات فرعی اول  2جدول 

واتسون-دوربیندرجه آزاديضریب تعیینsigضریب پیرسنتعدادهافرضیه
فرهنگ سازمانی بر احساس معناداربودن کارکنان وزارت امور 

1370/5090.0000/2591361/743اقتصادی و دارایی تأثیر دارد

فرهنگ سازمانی بر احساس شایستگی کارکنان وزارت امور 
1370/4070.0000/1651361/674اقتصادی و دارایی تأثیر دارد.

گیری فردی کارکنان وزارت فرهنگ سازمانی بر تصمیم
1370/4880.0000/2381371/308امور اقتصادی و دارایی تأثیر دارد

فرهنگ سازمانی بر تاثیرگذار بودن کارکنان وزارت امور 
1370/5940.0000/3181361/980اقتصادی و دارایی تأثیر دارد.

فرهنگ سازمانی بر توانمندسازی کارکنان وزارت امور 
1370/8260.0000/6821361/490اقتصادی و دارایی تأثیر دارد.

دهد رابطه مثبت و مـعـنـاداری مـیـان نتایج نشان می-1
احساس معنادار بودن و فرهنگ سازمانی وجود دارد. ضریب 

باشـد کـه هزارم درصد می509همبستگی پیرسن برابر با 
99های از نوع قوی است که در سـطـح نشان دهنده رابط
صـدم 1کمتر از  sigباشد چرا که سطحدرصد، معنادار می

.درصد گزارش شده است

دهد رابطه مثبت و مـعـنـاداری مـیـان نتایج نشان می-2
فرهنگ سازمانی و احساس شایستگی وجود دارد. ضـریـب 

باشـد کـه هزارم درصد می407همبستگی پیرسن برابر با 
99های از نوع قوی است که در سـطـح نشان دهنده رابط
صـدم 1کمتر از  sigباشد چرا که سطحدرصد، معنادار می
گزارش شده است.

دهد رابطه مثبت و مـعـنـاداری مـیـان نتایج نشان می-3
گیری فردی وجود دارد. ضـریـب فرهنگ سازمانی و تصمیم
باشـد کـه هزارم درصد می488همبستگی پیرسن برابر با 

99های از نوع قوی است که در سـطـح دهنده رابطنشان
صـدم 1کمتر از  sigباشد چرا که سطحدرصد، معنادار می
گزارش شده است.

دهد رابطه مثبت و مـعـنـاداری مـیـان نتایج نشان می-4
فرهنگ سازمانی و تأثیرگذار بودن کارکـنـان وجـود دارد. 

باشد هزارم درصد می564ضریب همبستگی پیرسن برابر با 
99های از نوع قوی است که در سطح که نشان دهنده رابط
صـدم 1کمتر از sigباشد چرا که سطح درصد، معنادار می
گزارش شده است.



هاي تحقیقبحث پیرامون یافته
اولنتایج فرضیه فرعی-1

فرهنگ سازمانی بر احساس معناداربودن کارکـنـان وزارت 
امور اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

این پژوهش نشانگر تـأثـیـر عـامـل دست آمده از نتایج به
داري شـغـل کـارکـنـان فرهنگ سازمانی بر احساس معنی

ایـن عـامـل مـقـدار باشد. میانگین بدست آمده براي می
توانیم عنوان کـنـیـم دهد بنابراین میرا نشان می3.0438
این مولفه از نظر پاسخ دهندگان مشهـود اسـت و اهمیت

این مولفه با متغیر مستقـل بـا سـطـح ضریب همبستگی
بدست آمده اسـت 0.509برابر با مقدار  0.000معناداري 

که نشان دهنده رابطه مستقیم و قـوي مـیـان فـرهـنـگ 
داري شغل کارکنان است. فرهنگ سازمانی و احساس معنی
-تواند باعث ارتقاي احساس معـنـیسازمانی در صورتی می

داري شغل در میان کارکنان گردد که کارکـنـان احسـاس 
کنند انجام صحیح وظایف آنها گامی در جـهـت بـهـبـود 

این احساس را داشتـه باشد و عملکرد سایر همکارانشان می
تـوانـنـد باشند که فرد کارآمدي در سازمان هستند که مـی

ایفا نمایند و همچنین علاوه بر انجام وظایـف، نقش مفیدي 
به همکاران خود در انجام وظایفشان کمک کنند.

نتایج فرضیه فرعی دوم-2

فرهنگ سازمانی بر احساس شایستگی کارکنان وزارت امور 
اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

این پژوهش عامل فرهـنـگ با توجه به نتایج بدست آمده از 
باشد. ایـن سازمانی بر احساس شایستگی کارکنان موثر می

دهنـدگـان بـه دهد که پاسخنشان می3.182امر میانگین 

ها نیز بر تأثیر عامل فرهنگ سازمانی بر احسـاس پرسشنامه
اند. ضریب همبستگـی  شایستگی کارکنان نظر مثبت داشته

) بین فرهنگ سازمانی و احسـاس شـایسـتـگـی 0.407( 
این دو متغیر است. اگـر کارکنان نیز بیانگر ارتباط مستقیم

کارکنان در سازمانی مهارت و تجربه لازم و دانش و آگاهـی 
لازم براي انجام وظایف خود داشته بـاشـنـد و از عـهـده 

این اعتمـاد هاي محول شده به خودشان برآیند ومسئولیت
نحو احسنت انـجـام را داشته باشند که وظایف محوله را به

این صورت اسـت کـه کـارکـنـان احسـاس دهند. درمی
کنند.شایستگی در شغل خود را احساس می

نتایج فرضیه فرعی سوم-3

گیري فردي کارکنان وزارت امور فرهنگ سازمانی بر تصمیم
اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

این مـطـلـب دهنده نتایج بدست آمده از این پژوهش نشان
مـولـفـه 2/9909گیري فردي با داشتن است که تصمیم

باشد. همانطور که قـابـل مهمی از نظر پاسخ دهندگان می
ملاحظه است ضریب همبستگی بین مـتـغـیـر فـرهـنـگ 

در سـطـح 0.488گیري فردي برابر با سازمانی و تصمیم
ایـن مـوضـوع دهنده این نشاناست، که 0.000معناداري 

گیري فردي بسـیـار باشد که فرهنگ سازمانی بر تصمیممی
تأثیرگذار است.

نتایج فرضیه فرعی چهارم-4

فرهنگ سازمانی بر تأثیرگذار بودن کارکنـان وزارت امـور 
اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

نتایج بدست آمده از این پژوهش نشان دهنده مـیـانـگـیـن 
ایـن باشد، حاصل شده از متغیر تأثیرگذار بودن کارکنان می
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این مولفـه از دهنده اهمیتکه نشان3/0925عدد برابر با 
کـنـیـم کـه باشد. نیز ملاحظه مینظر پاسخ دهندگان می

در سطح معناداري 0.564ضریب همبستگی بین دو متغیر 
دهنده همبستگی مستقیم و قـوياست. که نشان0.000

که کارکنان احساس کنند باشد. در صورتیاین دو متغیر می
کنند، انجام ایفا میدر پیشبرد اهداف سازمان، نقش موثري

صحیح وظایف آنها، از اهمیت بالایی در سازمان بـرخـوردار 
عنوان یکی از عوامـل است و عملکرد هر یک از کارکنان به

ایـن کلیدي در بهبود عملکرد سازمانی مطرح بـاشـد، در
داري نسـبـت بـه صورت است که کارکنان احساس معنی

این صورت است که فرهنگ سازمانی شغل خود دارند و در 
تواند باعث ارتقاي توانمندسازي کارکنان گردد.می

نتایج فرضیه اصلی-5

فرهنگ سازمانی بر توانمندسازي کـارکـنـان وزارت امـور 
اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

شود که ضریب همبستگی بین با مراجعه نتایج، مشاهده می
این باشد کهمی0/826دو متغیر اصلی تحقیق برابر با عدد 

این مطلب است که فرهنگ سازمانی تأثیر قـوي عدد بیانگر
و مستقیم و مثبتی بر روي توانمندسازي کارکنان خـواهـد 

که سازمانی در جهت ارتـقـاي عـوامـل داشت. در صورتی
پذیـري و فرهنگی خود از جمله مشارکت، یکپارچگی، وفق

فلسفه وجودي سازمان اقدام نماید، باعث ارتقاي توانمنـدي 
کارکنان خود نیز خواهد شد.

پیشنهادات
اولپیشنهادات فرضیه فرعی-1

فرهنگ سازمانی بر احساس معناداربودن کارکنـان وزارت 
امور اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

ریزي و نـهـادیـنـه اي برنامهالف) فرهنگ سازمانی به گونه
گردد تا افراد خود را در قبال کارهاي خود و کـمـک بـه 

دیگران مسئول بدانند.
ب) در فرهنگ و روش سازمان این تعریف وجـود داشـتـه 
باشد که به منظور انجام درست وظایف به افراد پاداش تعلق 

گیرد.
ج) به منظور افزایش کارآمدي و ایجاد احساس کـارآمـدي 

در سازمان، افراد تشویق شوند.

پیشنهادات فرضیه فرعی دوم-2

فرهنگ سازمانی بر احساس شایستگی کارکنان وزارت امور 
اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

به منظور ایجاد احساس شایستـگـی در کـارکـنـان، الف)
فرهنگ آموزش و یادگیري در سازمان نهادینه گـردد. در 
صورتی که افراد علم و آگاهی لازم را در زمینه شغلی خـود 

هاي ضمن خدمت در سازمان برگزار گردد.ندارند، دوره
اي احراز هاي شغلی به کارکنان سازمان به گونهب) موقعیت

گردد، که کارکنان این اعتماد را به خود در زمینـه انـجـام 
درست و صحیح وظایف محوله داشته باشند. 
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پیشنهادات فرضیه فرعی سوم-3

گیري فردي کارکنان وزارت امور فرهنگ سازمانی بر تصمیم
اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

الف) در صورتی که در سازمانی، کارکنان جایگاه لازم بـه 
منظور اتخاذ تصمیمات مستقل را دارا باشند.

هاي خود را بپذیرند.ب) مسئولیت کار
ج) اختیارات کافی به منظور انجام وظایف، به آنها تفویـض 

شده باشد.
این احساس را داشته باشند که اعتمـاد مـدیران یـا د) و 

اند.روساي خود را براي انجام وظایف محوله، کسب نموده

پیشنهادات فرضیه فرعی چهارم-4

فرهنگ سازمانی بر تأثیرگذار بودن کارکنان وزارت امور 
اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

الف) به کارکنان اختیار انجام وظایف محوله تا به سرانجام 
رسیدن آن مسئله، داده شود.

ب) سازمان نموداري و چـارتی را جهـت نـشان دادن 
هاي افراد سازمانی طراحی نماید و در دید کارکنان موفقیت

قرار دهد.
ج) پیشرفت و بهبود و یا پسرفت عملکرد سازمانی بـر روي 
تابلوي اعلانات سازمان قرار گیرد، تا کارکنان بتوانند نمـود 

هاي خود را در سازمان لمس کنند.فعالیت

پیشنهادات فرضیه اصلی-5

فرهنگ سازمانی بر توانمندسـازي کارکنـان وزارت امـور 
اقتصادي و دارایی تأثیر دارد.

عنوان یک ارزش و هنجـار الف) در سازمان، مشارکت به 
مطرح شود.

طور مستمر با کارکنان در ارتبـاط باشـد و ب) مدیریت به
نظرات آنها را در تصمیمات لحاظ کند.

عنوان یک اصل پذیرفتـه شـده از ج) یادگیري مستمر به
سوي کارکنان سازمان، پیگیري شود.

هـاي سـازمانی، ها و هنجارد) تعهد مدیریت در قبال ارزش
مشهود باشد.
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