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  چكيده
طلبـد. در ميـان ايـن     وجود آورد، عوامل متعددي را مـي  اي كه بتواند سازمان كارآمدي را به كردن مجموعه ز فراهمدر دنياي پيچيدة امرو

اي  شناسي فرهنگ حاكم در شـركت بـرق منطقـه    اي برخوردار است. هدف پژوهش حاضر آسيب عوامل، فرهنگ سازماني از جايگاه ويژه
بـوده و جامعـة   پيمايشي  -توصيفي پژوهش هدف كاربردي و از نظر روشاز نظر  اصفهان و تعيين فرهنگ مطلوب است. پژوهش حاضر

اي، متناسب با ماهيت كار (صـف و   گيري طبقه باشند كه با روش نمونه آماري آن همة كاركنان داراي مدرك تحصيلي بالاتر از ديپلم مي
كـار   ها نيز پرسشنامة استاندارد كامرون و كوئين بـه  ي دادهآور عنوان نمونه انتخاب شدند. براي جمع نفر به 210ستاد) و مدرك تحصيلي، 

هاي پژوهش نشان داد بين فرهنگ موجود و مطلوب شركت شكاف بسيار عميقي وجود دارد. فرهنـگ موجـود گـرايش     گرفته شد. يافته
  .اده معرفي كردندمراتبي دارد، در حالي كه كاركنان فرهنگ مطلوب براي سازمان را فرهنگ خانو بالايي به فرهنگ سلسله
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  مقدمه
ها، آداب و رسومي دارد كه خـود متـأثر از فرهنـگ     ها، داستان هاي اعتقادي، افسانه هر سازمان الگو

شـود اعضـا شـناختي      است و وجود آن فرهنگ باعث مي اي است كه سازمان را احاطه كرده جامعه
ها مشاهده شود. كاركنان با شناخت فرهنـگ   مشترك پيدا كنند و نوعي يكرنگي و همسويي بين آن

هايي پاسخ دهند از جمله سازمان چـه مـاهيتي دارد؟    راحتي به پرسش سازماني قادر خواهند بود به
  اعضاي سازمان چگونه بايد باشد؟كند؟ رفتار و عمل  چه اهدافي را دنبال مي

فرهنگ سازماني بـر همـة جوانـب سـازمان تأثيرگـذار اسـت. فرهنـگ بـر تـدوين اهـداف و           
ها، رفتار فردي و عملكرد سازماني، انگيزش و رضايت شغلي، خلاقيت و نوآوري، نحـوة   استراتژي
كوشـي و سـطح    گيري و ميزان مشاركت كاركنان در امور، ميزان فـداكاري و تعهـد، سـخت    تصميم

اي بـه دور از نقـش و اثـر فرهنـگ      طور كلي، در سازمان پديـده  اضطراب و مانند آن مؤثر است. به
توجه بـه فرهنـگ سـازماني، مـؤثر      سازماني وجود ندارد. بنابراين، هرگونه دگرگوني در سازمان بي

اشـند، بايـد بـه    وري و بالابردن عملكـرد سـازمان ب   شود و اگر مديران در صدد تغيير بهره واقع نمي
  عوامل متشكلة فرهنگ سازماني و تغيير آن توجه كنند.

ها اولويت برتـر را   فرهنگ هسته و بعد مركزي همة جوانب زندگي است و در بسياري از سازمان
هايي كه به موضوعات فرهنگـي توجـه انـدكي مبـذول      به خود اختصاص داده است، حتي در سازمان

چگونه فكر، احسـاس و عملكـرد افـراد از طريـق معـاني و مفـاهيم        شود، دانستن اين موضوع كه  مي
عبارت ديگر، داشتن فهم عميق و كلـي از چگـونگي    شوند، اهميت زيادي دارد. به فرهنگي هدايت مي

ها براي مديران سطوح بالاي سازمان اهميت حيـاتي دارد، امـا    تأثير فرهنگ بر وظايف افراد و سازمان
فرسـا بـوده و فهـم دقيـق آن      استفادة علمي از آن كاري بس دشوار و طاقتدرك اين مقولة پيچيده و 

نيازمند تلاش بسيار است. در اين اثنا داشتن چارچوبي مناسب كه در آن مفاهيم اصلي فرهنگ حفـظ  
شده و درك مسائل سازماني را تسهيل كند، گامي مؤثر در افزايش آگـاهي و بهبـود بيـنش مـديران و     

گ سازماني خواهد بود. در هر صورت تأكيد بر اهميت فرهنگ سازماني عاملي رهبران نسبت به فرهن
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، پـژوهش  ). بنـابراين Alvesson, 2008, p.50سـازماني اسـت (  مؤثر در دستيابي به رشد و موفقيت 
هـاي موجـود    حاضر قصد دارد با شناسايي فرهنگ سازماني موجود و تعيين فرهنگ مطلوب، شـكاف 

هـاي   سازمان شناسايي شده و راهكارهايي براي رفع موانع و كسب موفقيتدر راه دستيابي به اهداف 
  بيشتر در آينده بيان شود.

  بيان مسئله
اي است كه در تسريع رونـد پيشـرفت و دگرگـوني سـازمان نقـش       فرهنگ سازماني پديدة پيچيده

كـافي   هـاي آن شـناخت   ها از فرهنگ سازماني خود، و ابعـاد و شاخصـه   بسزايي دارد. اگر سازمان
نداشته باشند، در عمل با مشكلات فراواني مانند تعـارض و عـدم انسـجام سـازماني و در نتيجـه،      

). فرهنـگ سـازماني   149و  148ص ،1388زاده،  نيا و علـي  شوند (رحيم رو مي ضعف عملكرد روبه
خصـيت  اي كـه در ش هاي نهادينههاي فكري و عقيدتي كاركنان و نيز ارزشدليل اثري كه بر بنيان به

 سازماني هاي سازماني است. فرهنگگذارد، شاهرگ حياتي موفقيت يا شكست همة برنامه افراد مي
 و هويـت  دارد، ايجاد احسـاس  كاركنان عملكرد در مثبتي كند كه تأثير ايجاد مي سازمان از شناختي

 ).Cheung et al., 2010, p.7برد ( مي بالا را سازمان ثبات كند و احتمال مي را تسهيل تعهد

 مديران و كند مي عمل اطلاعات آوري جمع ابزار يك عنوان به سازمان فرهنگ عبارتي، بررسي به
 كننـد، دوم،  مقايسـه  يكـديگر  با را كاري هاي ها يا گروه بخش نخست، طريق اين از كند مي قادر را

 ـ شناسايي را كاركنان انتظارات و سوم، ادراك كنند، و بندي اولويت را مسائل  بـدين وسـيله   اكنند ت
بنـابراين،   .)1384بخشند (منوريـان و بختـايي،    بهبود را مطلوب و موجود وضع بين شكاف بتوانند

كند تا با آگاهي بيشتر نسبت به فضاي حـاكم   شناسايي فرهنگ اين امكان را براي مديران فراهم مي
بينـي   مات لازم را پـيش بر سازمان، از نقاط قوت آن استفاده كرده و براي نقاط ضعف، تدابير و اقدا

هاي  )، و اين گونه در جهت حصول فرهنگ مطلوب گام830، ص1391كنند (محمودي و مرتجي، 
  مؤثري بردارند.

هاي سـازماني  مطالعات تحليلي متون نظري نوين مديريت حاكي از آن است كه اغلب شكست
هـاي  هاي نرم سازمان و زمينههاي نوين مديريت مربوط به جنبه ها و نظريهدر راستاي استقرار نظام
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هايي كـه   طور خاص، آن هاي ايراني و بهرسد بسياري از سازمانفرهنگي سازمان است و به نظر مي

تر نسبت به الزامات عصر جديد و استقرار صبغة تاريخي بيشتر و منشأ دولتي دارند، فرهنگي بيگانه
فهان نيز از اين امر مستثنا نيست و علـي  اي اص هاي مديريتي نوين دارند، كه شركت برق منطقهنظام

هايي كه در زمينة بهبود و پيشرفت عملكرد خود داشته است، همچنـان   ها و تلاش رغم همة فعاليت
طور كه بيان شد،  بندي عملكرد در سطح ملي از بعضي رقيبان فاصلة قابل تأملي دارد. همان در رتبه

هـا ريشـه دارد، بنـابراين،     فرهنگ حاكم بـر شـركت   ها يا اشتباهات عملكردي در بسياري از ناكامي
شناسي  اي اصفهان تصميم گرفتند براي پركردن شكاف موجود به آسيب مسئولان شركت برق منطقه

فرهنگ حاكم بپردازند و نقاط ضعف و قدرت خود را در اين راستا شناسايي كننـد. در ايـن زمينـه    
را فراهم كردند تا در اين پژوهش به شـناخت   اي اصفهان بستر مناسبي مسئولان شركت برق منطقه

فرهنگ موجود و اصلاح آن پرداخته شود. در اين مقاله ابتدا در قالب متون نظري پژوهش عناصـر  
شود، سپس، ميزان حاكميت هر يك از ابعاد فرهنـگ   فرهنگ سازماني و ابزار ارزيابي آن بررسي مي

ر راستاي دستيابي به فرهنگ مطلوب در شركت و ايجاد اصلاحات لازم براي بهبود فرهنگ حاكم د
 شود. اي اصفهان شناسايي مي  برق منطقه

  مباني نظري پژوهش 
سازماني دانست. اشتياق به مطالعـه در   فرهنگ روي بر توان مرحلة آغازين مطالعه مي را هشتاد دهة

 مبحـث  ه بود، كـه ناشي شد وكارها كسب وها  سازمان شدن جهاني اين زمينه در دهة يادشده از آغاز

 را در پي داشت. از ديگر سو، شناسايي ارتبـاط سـطوح  ها  سازمان گونه اين كاركنان بين هماهنگي

 منبعـي  عنوان به تواند مي سازماني فرهنگ سازمان و آگاهي از اين امر كه فرهنگ عملكرد با مختلف

ث فرهنـگ سـازماني را   كند، موجبات توجه روزافزون به مبح عمل پايدار رقابتي مزيت ايجاد براي
   ).Cameron & Quinn, 2011, p.18; Jones & Goffee, 2001فراهم كرد (

هـا از مبـدأ پيـدايش مبحـث فرهنـگ،       شـدن سـال   نكتة شايان توجه آن است كه بعد از سـپري 
 طور كلي ندارد، اما به وجود نظر توافق اين مفهوم روي بر مختلف علمي هاي رشته ميان همچنان در

 پايـداري  موجبـات  كـه  انـد  كـرده  تعبيـر  مستحكم اي زنجيره عنوان به را فرهنگ سازماني، هديدگا از
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 انساني منابع توسط كه است ، و عاملي) Korte, 2007, p.36&Chermack (فراهم كرده  را سازمان

 استراتژيك و مهم عنوان سرماية به انساني منابع بر همچنين، شود. مي سازي و نهادينه تقويت سازمان

و  شـكوفايي اسـتعدادها   و رشـد  وري، بهـره  در مـؤثر  و مهم عوامل از و يكي گذارد مي تأثير سازمان
  .)Ansari et al., 2011, p.121( سازمان است انساني منابع توانمندي كارگيري به

اسـت.   مطلوب سازماني فرهنگ از برخورداري ها، سازمان تمايز و قدرت وجوه از يكي امروزه، 
 چهـرة  و اسـت  سازمان هاي ضعف وها  قوت ها، خصلت ها، اي از ويژگي  مجموعه نيسازما فرهنگ

 سـاير  وهـا   نگـرش  باورهـا،  اصـول،  هـا،  ارزش بـه  هاي كاركنان پايبندي نظر از را آن برون و درون

 صنعتي دريافتنـد كـه فرهنـگ سـازماني     كشورهاي اخير، دهة دو دهد. در مي نشان اعتقادات مرتبط
 اي اهميـت ويـژه   ،ها سازمان موفقيت يا عدم موفقيت در كننده تعيين و استراتژيك لعام عنوان يك به

)، اما نكتة مهم آن است كه فرهنـگ سـازماني عـاملي اسـت كـه      Ahmadi et al., 2010, p.374دارد (
ترين پرسشي  هاي مختلف، متفاوت است. بنابراين، مهم صحت و درستي آن بنابر شرايط براي سازمان

). Blanchard, 2010, p.244» (فرهنگ درست براي سازمان چيست؟«شود اين است كه  يكه مطرح م
عبارت بهتر، آگاهي از آنچه كه بايد باشد (فرهنگ درست) و ارزيابي آنچه موجود اسـت (فرهنـگ    به

هـا    هاي مؤثري براي بهبود آسيب   كند تا شكاف موجود شناسايي، و گام حاكم)، اين امكان را فراهم مي
  طراحي شود. 

پاسخگويي صحيح به پرسش يادشده ملزم به داشتن چارچوبي مناسب است كه در آن مفـاهيم  
فرهنگ حفظ شود و درك مسائل سازماني و دستيابي بـه فرهنـگ مطلـوب را تسـهيل كنـد      اصلي 

)Alvesson, 2002, p.47بـا  1990هاي متفاوتي مانند مـدل دنيسـون (   ). براي تحقق اين مهم مدل (
پذير، فرهنگ مأموريتي، فرهنگ مشاركتي، فرهنگ مبتنـي بـر تـداوم و     انعطاف مؤلفة فرهنگچهار 

هاي مـورد حمايـت، باورهـاي مشـترك      هاي ظاهري، ارزش هاي جلوه  ) با مؤلفه1999مدل شاين (
گرايـي، فاصـلة    هاي فردگرايـي در مقابـل جمـع    ) با مؤلفه2001نهفته و مدل فرهنگ ملي هافستد (

سالاري، ديدگاه بلندمدت در برابر ديدگاه  از عدم اطمينان، مردسالاري در مقابل زن قدرت، اجتناب
دليل اينكه هدف پژوهش حاضر بررسي فرهنگ با ماهيتي كـاملاً   مدت و ... ارزيابي شد؛ اما به  كوتاه

هـاي يادشـده بـه لحـاظ      يك از مدل سازماني بوده كه رويكردي مبتني بر عملكرد داشته باشد، هيچ
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داد. بنابراين، در ايـن پـژوهش چـارچوب     هيت و رويكرد، اهداف پژوهش حاضر را پوشش نميما

هاي رقابتي، كه رويكردي بسيار مشهور براي فرهنگ بوده و فرهنگ را به عملكرد سـازماني   ارزش
كند، اتخاذ شده است. ايـن چـارچوب در سـازماندهي و تعبيـر و تفسـير آرايـه و تنـوع         مرتبط مي
هـاي رقـابتي از درجـة سـازگاري و      هاي سازماني مفيد است. چارچوب ارزش ز پديدهاي ا گسترده

طـوري كـه شـيوة تفكـر افـراد،       بندي فرهنگي برخوردار است، بـه  هاي طبقه تناسب زيادي با برنامه
سادگي سـازماندهي   هاي پردازش اطلاعات توسط كاركنان را به ها و مفروضات آنان و روش ارزش

 ). Cameron & Quinn,2011, p.23د (كن بندي مي طبقهو 

 )CVFهاي رقابتي (  چارچوب ارزش

هـاي   هاي اساسي فرهنگ سازماني و اتخاذ تصميم امكان درك ارزش 1هاي رقابتي ارزش چارچوب
پـور و نظرپـور    كنـد (حـاجي   لازم براي انطباق سازمان با شرايط مطلوب را براي مديران فراهم مي

هاي سـازماني را در امتـداد دو بعـد بـه       ارچوب تمايز بين فرهنگ). اين چ189، ص1389كاشاني، 
  كشد:   تصوير مي

پذيري در يك طرف، تا كنترل در طرف مقابل اسـت.   الف) بعد ساختار: اين بعد شامل انعطاف
هـاي رفتـاري سـازگار را تعريـف كننـد بـا        كنند الگـو  هايي كه تلاش مي اين بعد تمايز بين سازمان

  گيرد.  هاي مورد نظرشان را داشته باشند، دربرمي دهند كاركنانشان رفتار كه اجازه مي هايي سازمان
شود. تمركز داخلي بر عوامل  ب) بعد تمركز: اين بعد شامل تمركز خارجي تا تمركز داخلي مي

هـاي    داخلي سازمان مانند رضايت كاركنان تأكيد كرده، در حالي كـه تمركـز خـارجي بـر توانـايي     
  ). Gregory et al., 2008, p.682كند ( ميدادن وظيفه در محيط تأكيد   ن در انجامسازما

دهند كـه هـر يـك،     دو بعد ساختار و تمركز در كنار يكديگر چهار مربع فرهنگي را تشكيل مي
كنـد.   ها فراهم مـي  هاي متفاوتي را براي داوري و قضاوت دربارة سازمان چهار دسته معيار و ارزش

  ترسيم شده است. 1هاي رقابتي در شكل  شدن مطلب، چارچوب ارزش براي روشن
                                                        
1. Competing Values Framework (CVF)  
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يكـديگر   دادن درست كارها است. كاركنان بـا  ها بر انجام بوده و توجه اصلي آن 1گرا هايي نتيجه سازمان

هـاي   اند. در اين فرهنگ، تأكيد بلندمدت سـازمان بـر اقـدام    كنند و در پي دستيابي به اهداف رقابت مي
از  ). اين نـوع Cameron & Quinn, 2011, p.45مقاصد كمي است (ها و  رقابتي و دستيابي به هدف

تهديدكننده است كـه   كند و معتقد است محيط عاملي فرهنگ تأكيد خاصي بر مزيت رقابتي در بازار مي
گيـري   وري انـدازه  بايد آن را به فرصت تبديل كرد. در اين فرهنگ اثربخشـي سـازماني از طريـق بهـره    

 ). Guner, 2001, p.78آمده باشد (دست  شود كه از سازوكار بازار به مي

  فرهنگ خانواده
راد و حساسيت نسـبت  پذيري، علاقه به اف دارد كه بر حفظ بقا و انعطاف 2سازماني فرهنگ خانواده

هاي بـا فرهنـگ خـانوادگي بسـيار دوسـتانه       كند. مكان و فضاي كاري سازمان  به مشتريان تأكيد مي
اي بـزرگ بـا يكـديگر اشـتراك      كاركنان در بسياري از موارد مانند اعضاي خانوادهاست، جايي كه 

 ).Cameron & Quinn, 2011, p.47دارند (

   فرهنگ ادهوكراسي

پـذيري محـيط، خلاقيـت و پويـايي را در سـازمان       تمركز خارجي و انعطـاف  3سيفرهنگ ادهوكرا
 ,.Hellriegel et alوجود دارد (كردن و نوآوري  كند. در اين نوع فرهنگ، تعهد به تجربه تشويق مي

2002, p.66.(  
شـوند. ايـن     چهار بعد فرهنگ كه بيان شد، خود توسط شش مؤلفة كليدي فرهنگ ارزيابي  مي

  ند از: اا عبارته مؤلفه
   .4هاي حاكم بر سازمان ويژگي .1
  كند. و رويكردي كه براساس آن اين سبك در سراسر سازمان نفوذ مي 5سبك رهبري .2

                                                        
1. Result oriented  
2. Clan culture  
3. Adhocracy culture  
4. Dominant characteristics  
5. Organizational leadership  



  583   اصفهان يا آن در شركت برق منطقه رييالزامات تغ ييو شناسا يفرهنگ سازمان يشناس بيآس

 

 

شـود و محـيط    چگونه با كاركنان رفتـار مـي   كند مشخص مييا سبكي كه  1مديريت كاركنان .3
  .كاري آنان شبيه چيست

  . كند ميماني) كه سازمان را منسجم ساز سب(چ 2عامل نگهدارندة سازمان .4
شده و چه چيـز پـاداش   چگونه تعريف  در سازمان موفقيت كند ميكه تعيين  3معيار موفقيت .5

  شود. داده مي
  .  هستندها محرك استراتژي سازمان  كدام حوزه كند ميكه مشخص  4راهبرديتأكيد  .6

هـاي اساسـي يـك سـازمان و      سي از ارزشد انعكانتوان در تركيب با يكديگر جمعاً ميها  مؤلفهاين 
 ,Cameron & Quinn, 2011( دنباش ـعمـل يـك سـازمان     ةروش و نحـو بـارة  مفروضات ضمني در

p.173.(  
در حـاكم   از نـوع فرهنـگ   امليتصوير ك مؤلفهدهد اين شش  گذشته نيز نشان ميهاي  پژوهش
سـازماني و شـش مؤلفـة    كنـد. بنـابراين، بـا اسـتناد بـه چهـار بعـد فرهنـگ          ارائه مي يك سازمان

هاي رقابتي، براي سنجش سـطح حاكميـت هـر يـك از      كنندة آن بر مبناي چارچوب ارزش ارزيابي
اي اصـفهان ابـزار ارزيـابي فرهنـگ      ها و تشخيص فرهنگ مطلوب در شركت بـرق منطقـه   فرهنگ

 شود. كار گرفته شده است كه در ادامه، بيشتر توضيح داده مي سازماني به

  )OCAI( فرهنگ سازماني ابزار ارزيابي
هاي متنوعي در ارزيابي فرهنـگ سـازماني وجـود دارد در ايـن پـژوهش بـراي تعيـين و         اگرچه روش

كار گرفته شده است. اين ابزار بر مدل  به OCAI5اصفهان ابزار اي   تشخيص فرهنگ شركت برق منطقه
كار گرفتـه   شركت جهان به 1000هاي رقابتي استوار است. اين ابزار در بيش از  نظري چارچوب ارزش

بيني عملكرد سازماني است. اين ابزار بسيار كاربردي بوده و در تشـخيص   شده و از ابزارهاي مهم پيش
  ). Cameron & Quinn, 2011, p.27بسيار دقيق است (هاي مهم فرهنگ اساسي يك سازمان  جنبه

                                                        
1. Management of employees  
2. Organization glue  
3. Criteria of success  
4. Strategic emphases  
5. Organizational Culture Assessment Instrument 
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 شـده  يادگرفته الگوهاي يشناخت تجميعي نمايش با مرتبط نوعي به رقابتي هاي چارچوب ارزش

 از فرهنـگ » اندازة متوسـط « يك عنوان به راها  ارزش محققان چارچوب، اين در است. زمان طول در
 بـه  منجـر  و باورهاي مفروضات مانند فرهنگ تر عميق سطوح وجود كه رويكرد يك بينند، يعني مي

 بسيار كه مصنوعات و نمادها يعني رفتارها، اوليه سطوح سمت به همچنين، كند، نمي انكار را فرهنگ

ايـن ابـزار چهـار     .)189، ص1389پور و نظرپور كاشـاني،   (حاجي كند هم حركت نمي محسوسند،
فرهنگ خانواده، ادهوكراسي، بازار و بوروكراسي را در دو وضعيت موجود و مطلـوب را ارزيـابي   

  كند. مي

 رخ فرهنگ سازماني ترسيم نيم

هاي آماري بـر روي   ) معتقد است بينش و درك به وسيلة آزمون1977( 1آمارشناس معروف جان توكي
شود. او مدعي بود شيوة بسيار مـؤثر   ها ايجاد مي شود، بلكه به وسيلة تصاويري از داده ها ايجاد نمي داده

ها است. تصاوير نسبت به آزمون آمـاري يـا    در تفسير اعداد، رسم تصوير، جدول يا نمودار همراه با آن
دادن  كننـد و بسـتر مناسـبي بـراي انجـام      يچيدة رياضي درك بهتري را براي افراد ايجاد ميهاي پ تكنيك

كـردن بـه    وتحليل تصاوير و اشكال در مقايسه با نگاه كنند تا جايي كه به وسيلة تجزيه مقايسه فراهم مي
  توان الگوهاي جالب توجه بيشتري را شناسايي كرد. هاي عددي مي نتايج و تحليل

وتحليل اين پژوهش مطابق با مدل تـوكي اسـت، ترسـيم تصـويري از      ينكه شيوة تجزيهدليل ا به
رود.  هاي فرهنگ سازماني مزيتي بزرگ در درك بهتر شرايط فرهنگـي شـركت بـه شـمار مـي      داده
  فرهنگ سازماني به شرح زير است: 2رخ هاي ترسيم نيم گام

هـاي مربـوط بـه     امتيازات گزينـه شود: ابتدا متوسط  . اعداد ستون وضعيت موجود بررسي مي1
هاي چهارگانه در وضعيت موجود محاسبه شده، و هـر امتيـاز در مربـع مربـوط بـه همـان        فرهنگ

  شود.   فرهنگ ثبت مي
ها در هر مربع يك  شود: اتصال نقطه شده در هر مربع به يكديگر وصل مي هاي مشخص نقطه .2

                                                        
1. John Tukey 
2. Profile 
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صوير از فرهنگي را كه هم اكنـون در سـازمان   كند. اين نقشه يك ت تصوير چهار گوشه را ايجاد مي
  دهد. وجود دارد، نمايش مي

هـاي اول و دوم مجـدداً براسـاس اعـداد      شود: گام . اعداد ستون وضعيت مطلوب بررسي مي3 
چـين اسـتفاده    ها از يك خط شوند. در اين زمان براي اتصال نقطه ستون وضعيت مطلوب تكرار مي

سادگي تمييز داده شود. داشـتن هـر دو نمـودار در     نگ موجود بهشود تا فرهنگ مطلوب از فره مي
دهد حوزة فرهنگ موجود با فرهنگ مطلوب مقايسه شود و جاهايي كـه تغييـر    يك شكل اجازه مي
  ).Cameron & Quinn, 2011, pp.74&75شناسايي شود (فرهنگي لازم است، 

 هاي پژوهش  فرضيه

كننـدة   نتج از مدل كامرون و كوئين، و شش مؤلفة ارزيـابي با استناد به چهار نوع فرهنگ سازماني م
  شود: هاي پژوهش حاضر به شرح زير بيان مي موجود در ابزار ارزيابي فرهنگ سازماني، فرضيه

  فرضية اصلي

  اي اصفهان تفاوت معنادار وجود دارد. بين فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب در شركت برق منطقه

  هاي فرعي  فرضيه

  هاي حاكم بر سازمان تفاوت معنادار وجود دارد.  وجود و فرهنگ مطلوب از نظر ويژگيبين فرهنگ م
  فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب از نظر سبك رهبري تفاوت معنادار وجود دارد. بين
  فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب از نظر مديريت كاركنان تفاوت معنادار وجود دارد..  بين
  ب از نظر عامل نگهدارندة سازمان تفاوت معنادار وجود دارد. فرهنگ موجود و فرهنگ مطلو بين
  فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب از نظر معيار موفقيت تفاوت معنادار وجود دارد. بين
  فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب از نظر تأكيدات راهبردي تفاوت معنادار وجود دارد. بين

  روش پژوهش
يـن پـژوهش، تشـخيص فرهنـگ موجـود و تعيـين فرهنـگ        دادن ا با توجه به اينكه هدف از انجام
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توان گفت اين پژوهش از نظر هدف، كـاربردي   اي اصفهان است، مي مطلوب در شركت برق منطقه
اي و بررسـي متـون و نيـز روش ميـداني ماننـد       هاي مطالعة كتابخانـه  است. در اين پژوهش روش

ها و رفتار افراد جامعه از  ت، ويژگيكار گرفته شد و هدف آن شناخت صفات، ترجيحا پرسشنامه به
توان گفت كه نوع پژوهش حاضر براساس ماهيت و روش  طريق مراجعه به آنان است. بنابراين، مي

  پژوهش، توصيفي و از نوع پيمايشي است.

  آوري اطلاعات ابزار جمع
كار گرفتـه   ) به2011ها پرسشنامة استاندارد كامرون و كوئين ( آوري داده در اين پژوهش براي جمع
پرسش براي وضـع مطلـوب اسـت.     24پرسش براي وضع موجود و  24شد. اين پرسشنامه شامل 

براي سنجش روايي پرسشنامه روايي محتوا بررسي شد كه به اين منظور در مرحلة اول تعـدادي از  
استادان متخصص در حـوزة موضـوع پـژوهش پرسشـنامه را بررسـي كردنـد و در مرحلـة دوم از        

كار گرفته شد و بدين طريق روايـي   اي اصفهان به نظران شركت برق منطقه دادي صاحبنظرهاي تع
محتواي پرسشنامه تأييد شد و براي تعيين پايايي پرسشنامه آلفاي كرونباخ محاسبه شد كه ضـرايب  

  بيان شده است و مؤيد پايايي ابزار پژوهش است. 1آن در جدول 
  از ابعاد فرهنگتفكيك هر يك  به. ضرايب پايايي 1جدول 

  وضعيت موجود وضعيت مطلوب فرهنگ سازماني و ابعاد آن  آلفاي كرونباخ
 فرهنگ سازماني 83/0  84/0
 هاي حاكم بر سازمانويژگي 97/0  85/0
 سبك رهبري 83/0  86/0
 مديريت كاركنان 71/0  81/0
 عامل نگهدارندة سازمان 73/0  70/0
 معيار موفقيت 80/0  82/0
 تأكيدات راهبردي 81/0  76/0
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  جامعه و نمونة آماري پژوهش
جامعة آماري اين پژوهش متشكل از همة كاركنان داراي مدرك تحصيلي بـالاتر از ديـپلم شـركت    

گيري در ايـن پـژوهش،    نفر است. روش نمونه 473اي اصفهان است كه تعداد اين افراد  برق منطقه
  و مدرك تحصيلي افراد است. اي متناسب با ماهيت شغل گيري تصادفي طبقه نمونه

نفر از كاركنان شـركت   30براي تعيين حجم نمونه يك مطالعة مقدماتي با توزيع پرسشنامه بين 
اي اصفهان انجام گرفت. بنا به ماهيت متفـاوت ايـن پرسشـنامه مبنـي بـر تعيـين ميـزان         برق منطقه

براي تعيين حجم نمونه  100تا  5اي از اعداد بين  هاي چهارگانه در طيف گسترده حاكميت فرهنگ
  كار گرفته شد. به 1فرمول 
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شـركت   پرسشنامه بنابر ماهيت شغل (صف و ستاد) و مدرك تحصيلي بين كاركنـان  210بنابراين، 
  آوري شد. اي اصفهان به صورت تصادفي توزيع و جمع برق منطقه

  هاي پژوهش يافته

مراتبـي، ادهوكراسـي و    هاي خـانواده، سلسـله   در اين پژوهش براي ارزيابي سطح حاكميت فرهنگ
هاي غالب سـازمان، نـوع رهبـري، مـديريت كاركنـان، عامـل نگهدارنـدة         بازار شش مؤلفة ويژگي

كار گرفتـه شـد. در ادامـه، بـراي      فقيت در سازمان و تأكيدات راهبردي سازمان بهسازمان، معيار مو
شـده، نتـايج آزمـون     هـاي بيـان   بررسي تفاوت فرهنگ موجود و مطلوب از نظر هر يـك از مؤلفـه  

  ها ارائه شده است.   هاي فرهنگي منتج از داده رخ ويلكاكسون و پس از آن نيم
مبني بر تفاوت بين فرهنگ موجود و مطلـوب  ي پژوهش هاي فرع نتايج آزمون فرضيه 2جدول 
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هـاي   دهد. همة فـرض   را نشان مي اي اصفهان از نظر شش مؤلفة مؤثر بر فرهنگ شركت برق منطقه

جديـد   آماري در قالب مشابهي به شرح زير طراحي شد، با اين تفاوت كه در هر فرض يك مؤلفـة 
  جايگزين شد.

هـاي غالـب سـازمان تفـاوت      سازمان از نظر ويژگي بين فرهنگ موجود و مطلوب فرض صفر:
  وجود ندارد.

هـاي غالـب سـازمان تفـاوت      فرض يك: بين فرهنگ موجود و مطلوب سازمان از نظر ويژگـي 
  وجود دارد.

  هاي فرعي با آزمون ويلكاكسون . نتايج آزمون فرضيه2جدول 

 تعداد  هاي فرهنگ سازماني مؤلفه  فرضيه
آمارة 
  آزمون

ضريب 
معناداري

نتيجة 
  آزمون

  تأييد  001/0  -241/10  210  هاي حاكم بر سازمان ويژگي  اول

  تأييد  041/0  -51/9  210  سبك رهبري  دوم

  تأييد  008/0  -51/8  210  مديريت كاركنان  سوم

  تأييد  021/0  -051/11  210  عامل نگهدارندة سازمان  چهارم

  تأييد  014/0  -066/9  210  معيار موفقيت  پنجم

  تأييد  010/0  -742/9  210  هبرديتأكيدات را  ششم
 

هـاي يادشـده كمتـر از     شود، سطح معناداري همة آزمـون  مشاهده مي 2طور كه در جدول  همان
هـاي فرهنگـي    رخ هاي فرعي پژوهش تأييد شد. نشانگر نيم دست آمد، بنابراين، همة فرضيه به 05/0

به تفكيك شـش   ه كاركناناي اصفهان در دو وضعيت موجود و مطلوب از ديدگا شركت برق منطقه
  هاي مختلف ترسيم شده است.  صورت شكل  مؤلفة كليدي در ادامه به
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  هاي غالب سازمان رخ فرهنگ موجود و مطلوب از نظر ويژگي . مقايسة نيم2شكل

 ـ  دهد ويژگـي  هاي غالب سازمان در وضعيت موجود نشان مي ميانگين مؤلفة ويژگي ب هـاي غال
اي  مراتبي دارند. در حقيقت، ويژگي بارز شركت برق منطقه سازمان تبعيت زيادي از فرهنگ سلسله
هـاي رسـمي     شـدت سـاختاريافته اسـت و روش    شده و به اصفهان اين است كه مكاني بسيار كنترل

  دادن كار بر كاركنان حاكم است.  انجام
هاي  نگ مطلوب، ميانگين مؤلفة ويژگيگرفته براي تشخيص فره هاي انجام حال آنكه در تحليل

غالب سازماني در بعد فرهنگ ادهوكراسي به بالاترين ميزان خود رسيده اسـت. كاركنـان معتقدنـد    
ها بتوانند با شهامت بيشتري مخاطره كنند. دومـين فرهنـگ    شركت بايد پويا و كارآفرين باشد تا آن

ني اسـت، فرهنـگ خـانواده اسـت. نكتـة      مطلوب كه از ديدگاه كاركنان معرف ويژگي غالب سازما
شايان توجه آن است كه ويژگي غالب فرهنـگ بـازار در هـر دو وضـعيت تقريبـاً يكسـان اسـت.        

طور چشمگيري كاهش يافته است، به صورتي  مراتبي به ميانگين مؤلفة ويژگي غالب فرهنگ سلسله
دهـد   ن امر نشـان مـي  در وضعيت مطلوب رسيده است. اي 7/14در وضعيت موجود به  9/38كه از 

مراتبي به  هاي غالب سازماني، بايد از فرهنگ سلسله براي رسيدن به فرهنگي مطلوب از نظر ويژگي
سمت فرهنگ ادهوكراسي حركت كرد. بنابراين، فرضية فرعي اول مبنـي بـر تفـاوت بـين فرهنـگ      

  شود. هاي غالب سازماني پذيرفته مي موجود و فرهنگ مطلوب از نظر ويژگي
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 سازمان رخ فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب، از نظر سبك رهبري در . مقايسة نيم3شكل 

هاي چهارگانه در وضعيت موجود از نظر سبك  طبق نتايج تحليل آماري ميزان حاكميت فرهنگ
گ خانواده برابـر  ، فرهن30، فرهنگ بازار برابر با 30مراتبي برابر با  رهبري به ترتيب، فرهنگ سلسله

دست آمد. اين بدان معنا است كـه تكـاپوي شـديد و     به 3/17و فرهنگ ادهوكراسي برابر با  9/21با 
شود. در رفتار مديريت شـركت   هاي مشهود رفتار مديران شركت محسوب مي گرايي از نمونه نتيجه

شهود است. حـال آنكـه   دادن روان كارها م عموماً هماهنگي، سازماندهي و تأكيد بر كارآيي و انجام
گرفته، كاركنان معتقدند سبك رهبري سازمان بايد گرايش بـه فرهنـگ    هاي آماري انجام طبق تحليل

خانواده داشته باشد، يعني مديريت شركت عموماً الگـوي راهنمـاي كاركنـان باشـد، امـور آنـان را       
  اشته باشد. تسهيل كند و توجه زيادي نسبت به نيازها و حتي آمال و انتظارات آنان د

مراتبـي   نكتة شايان توجه اين است كه ميزان كاهش ميانگين فرهنـگ بـازار از فرهنـگ سلسـله    
مراتبـي دارد، بـراي    بيشتر است. به اين معنا كه پذيرش سبك رهبري كه گرايش به فرهنگ سلسـله 

  كاركنان مقبوليت بيشتري نسبت به سبك رهبري فرهنگ بازار دارد. 
ه، فرضية فرعي دوم نيز مبني بر تفاوت فرهنـگ موجـود و فرهنـگ    براساس توضيحات يادشد

  شود. مطلوب از نظر سبك رهبري تأييد مي
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  رخ فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب، از نظر مديريت كاركنان در سازمان . مقايسة نيم4شكل

مراتبـي بـراي وضـعيت موجـود      طبق نتايج تحليل آماري، ميانگين اين مؤلفه در فرهنگ سلسله
مراتبي را در مديريت كاركنان به اثبـات   است. اين عدد حاكميت شديد فرهنگ سلسله 4/41برابر با 

رساند. تفاوت ميانگين اين فرهنگ با سه فرهنگ ديگر بسيار زيـاد اسـت. در حقيقـت، ويژگـي      مي
  ت و ثبات در روابط است.اي اصفهان پيروي از دستورا سبك مديريتي حاكم بر شركت برق منطقه

دهد سـه فرهنـگ ديگـر     دامنة امتياز سه فرهنگ ديگر تقريباً در يك سطح است و اين نشان مي
  كنند و تأثير زيادي ندارند.  مراتبي به صورت خنثي عمل مي زير سلطة فرهنگ سلسله

بعـد  دهد در وضعيت مطلوب، ميانگين مؤلفة مـديريت كاركنـان در    هاي آماري نشان مي تحليل
و  6/22، فرهنـگ بـازار برابـر بـا     3/23، فرهنگ ادهوكراسي برابـر بـا   1/36فرهنگ خانواده برابر با 

آمـده مشـخص اسـت،     دسـت  طور كـه از ارقـام بـه    است. همان 5/17مراتبي برابر با  فرهنگ سلسله
كنان ترين حد خود رسيده و سبك مديريت كار مراتبي بايد به پايين كاركنان معتقدند فرهنگ سلسله

  يابد. به سمت فرهنگ خانواده سوق مي
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 رخ فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب، از نظر عامل نگهدارندة سازمان . مقايسة نيم5شكل

ها، ميانگين مؤلفة عامل نگهدارندة سازمان براي وضعيت موجـود در   براساس تحليل آماري داده
و  7/19، فرهنـگ بـازار برابـر بـا     6/23، فرهنگ خانواده برابر بـا  2/37مراتبي برابر با  فرهنگ سلسله

اي قوانين،  دهد در شركت برق منطقه است. نتايج يادشده نشان مي 4/19فرهنگ ادهوكراسي برابر با 
زننـد. نكتـة    دادن كار اعضاي سازمان را به هم پيوند مي هاي رسمي انجام مشي ها و خط دستورالعمل

وتحليل اين مؤلفه، فرهنگ خانواده رتبـة دوم را بـه خـود     طور استثنا در تجزيه ه بهشايان توجه اينك
اختصاص داده است و دومين فرهنگ تأثيرگذار در عامل نگهدارندة شركت برق است. ايـن عامـل   

  كند. پذير و سرعت آن را تسريع مي تغيير را امكان
بـراي فرهنـگ خـانواده برابـر بـا       هاي آماري، ميانگين اين مؤلفه را در وضعيت مطلوب تحليل

مراتبـي برابـر بـا     و فرهنگ سلسله 20، فرهنگ بازار برابر با 9/25، فرهنگ ادهوكراسي برابر با 4/35
هـاي فرهنـگ مطلـوب و موجـود      برآورد كرده است. با توجه به تفاوت موجـود در اولويـت   8/18

از نظـر عامـل نگهدارنـدة    فرضية فرعي چهارم مبني بر تفاوت فرهنگ مطلوب و فرهنـگ موجـود   
  شود.  سازمان تأييد مي
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  رخ فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب، از نظر معيار موفقيت سازمان . مقايسة نيم6شكل

دهـد موفقيـت در شـركت بـرق      مـي   مراتبي در وضعيت موجود نشـان  حاكميت فرهنگ سلسله
كارگيري حداقل منابع (مالي، انسـاني، فيزيكـي و    د. يعني بهشو اي بر مبناي كارايي تعريف مي منطقه

ترين استانداردهاي شـركت بـراي    جز آن) براي رسيدن به حداكثر بازده منطقي و دستيابي، از عمده
  شود. رسيدن به هدف توليد برق مطمئن و پايدار محسوب مي

نبايد از تأثير آن نيـز غافـل    مراتبي دليل نزديكي ميزان ميانگين فرهنگ بازار به فرهنگ سلسله به
اي بر مبنـاي موفقيـت در    ماند. بنابراين، علاوه بر معيارهاي يادشده، موفقيت در شركت برق منطقه

شـود.   هـا تعريـف مـي    صنعت برق كل كشور و سرآمدبودن در اين صنعت نسبت به ساير شـركت 
  پيشتازي در جلب رضايت مشتركان و مشتريان در اين شركت حياتي است.

بايـد   3/35دهد فرهنگ خـانواده بـا ميـانگين     تايج تحليل آماري در وضعيت مطلوب نشان مين
براي تعيين معيار موفقيت در سازمان اولويت داشته باشد. تفاضل اين فرهنگ با سه فرهنـگ ديگـر   

  العادة اين فرهنگ در موفقيت آتي شركت است. مؤيد تأثيرگذاري فوق
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 رخ فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب، از نظر تأكيدات راهبردي سازمان . مقايسة نيم7كل ش

مراتبـي در تأكيـدات    دهندة حاكميت قوي فرهنگ سلسله نتايج آماري در وضعيت موجود نشان
دادن بـدون   طوري كه تأكيد شركت بر دوام و ثبات بوده و كارايي، كنترل و انجام راهبردي است، به

  ت براي شركت مهم است.اشكال عمليا
شود. يعني طبق ديدگاه كاركنان ميزان حاكميـت    اما در وضعيت مطلوب اين اولويت عكس مي

مراتبي بايد به حداقل ممكن برسد و در عوض فرهنگ خـانواده بايـد بـراي تعيـين      فرهنگ سلسله
وت فرهنگ موجـود  تأكيدات راهبردي در اولويت قرار گيرد. بنابراين، فرضية ششم نيز مبني بر تفا

  شود. و مطلوب از نظر تأكيدات راهبردي تأييد مي
  اي اصفهان هاي چهارگانه بر شركت برق منطقه . مقايسة ميزان حاكميت فرهنگ3جدول 

  وضعيت موجود                       وضعيت مطلوب  نوع فرهنگ
  615/18                                  431/36  مراتبي فرهنگ سلسله
  370/21                                  945/24  فرهنگ بازار

  666/33                                   866/20  فرهنگ خانواده

  373/26                                  787/17  فرهنگ ادهوكراسي
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مطلـوب شـركت    آزمون فرضية اصلي پژوهش مبني بر تفاوت فرهنگ موجود و فرهنـگ  براي
اي اصفهان، ابتدا ميانگين امتياز هر چهار فرهنگ به صورت مجزا محاسـبه شـد. سـپس،     برق منطقه

  نتايج در قالب جدول و نمودار مقايسه شده است. 
هاي موجود بين دو فرهنگ موجود و مطلوب، دو نمودار منطبق بر هم در  براي تسهيل درك تفاوت

طور كه در شكل مشهود است، وضعيت موجود و مطلوب فرهنگ  نشان داده شده است. همان 8شكل 
  شود.   اي اصفهان بر هم منطبق نبوده و فرضية اصلي پژوهش نيز تأييد مي شركت برق منطقه

 
  اي اصفهان رخ فرهنگ موجود و فرهنگ مطلوب در شركت برق منطقه . مقايسة نيم8شكل 

مراتبـي از ديگـر    اكميت فرهنگ سلسلهدهد در وضعيت موجود ميزان ح نشان مي 8ارقام شكل 
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ها در سازمان حكمفرما است.  خصوصيات اين فرهنگ بيش از ديگر فرهنگ ها بيشتر بوده و فرهنگ

مراتبي به ترتيـب، فرهنـگ بـازار، فرهنـگ خـانواده و فرهنـگ ادهوكراسـي         بعد از فرهنگ سلسله
به اين نكته ضروري اسـت كـه   اي اصفهان دارند. توجه  بيشترين حاكميت را در شركت برق منطقه

هـاي   اي اصـفهان بـا يافتـه    مراتبي در شركت برق منطقه بودن فرهنگ سلسله اين يافته دربارة جاري
سـازمان   1000) بعد از بررسي بـيش از  2011هاي پيشين مطابقت دارد. كامرون و كوئين ( پژوهش

بنـدي كردنـد و بـه ايـن      قههاي مختلف را طب هاي فرهنگي سازمان رخ مختلف در سراسر جهان، نيم
هـاي دولتـي عمومـاً از نـوع فرهنـگ       رخ فرهنگـي حـاكم بـر سـازمان     نتيجه دست يافتند كـه نـيم  

مراتبي است. اين نتيجه در پژوهش مشابهي نيز كـه توسـط حسـيني سـرخوش و همكـاران       سلسله
  دست آمد.  اي تهران انجام گرفته است، به ) در شركت برق منطقه1388(

ها در وضعيت مطلوب نشان داد به ترتيب اولويت، فرهنـگ خـانواده،    وتحليل داده نتايج تجزيه
مراتبي بايد بر سـازمان حاكميـت داشـته باشـد.      فرهنگ ادهوكراسي، فرهنگ بازار و فرهنگ سلسله

بدين معنا كه فرهنگ خانواده بايد بالاترين تأثيرگذاري را بر سـازمان داشـته باشـد و از حاكميـت     
بنـدي بـا نتـايج پـژوهش دبـاغي و       راتبي تا حد زيادي كاسته شـود. ايـن اولويـت   م فرهنگ سلسله

سـازي ابـزار ارزيـابي فرهنـگ      طوري كه آنان نيز بعـد از پيـاده   ) همراستا است. به1389همكاران (
بنـدي پـژوهش حاضـر     بندي عيناً مشابهي با اولويـت  سازماني در شركت ملي نفت ايران به اولويت

  دست يافتند.

  نتيجه بحث و 
پژوهش حاضر به بررسي و شناخت فرهنگ موجود و تشخيص فرهنگ مطلوب در شـركت بـرق   

اي اصفهان پرداخته است. نتايج تحليل آمـاري در ايـن پـژوهش حـاكي از آن اسـت كـه در        منطقه
ها بيشتر بوده و خصوصـيات   مراتبي از ديگر فرهنگ وضعيت موجود ميزان حاكميت فرهنگ سلسله

فرما است. نتيجة يادشـده بـا اغلـب مطالعـات      ها در سازمان حكم از ديگر فرهنگاين فرهنگ بيش 
تـوان بـه    كارگيري اين ابزار انجام گرفته، همراستا است. از اين ميان، مـي  داخلي و خارجي كه با به

) در 1388)، و پـژوهش حسـيني سـرخوش و همكـاران (    2011هـاي كـامرون و كـوئين (    پژوهش
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) در شـركت ملـي نفـت ايـران و     1389ن، پژوهش دبـاغي و همكـاران (  اي تهرا شركت برق منطقه
  ) در شركت بيمه اشاره كرد.1391پژوهش منوريان و همكاران (

اي اصفهان در حـال حاضـر    توان نتيجه گرفت شركت برق منطقه هاي آماري يادشده مي طبق تحليل
كنند كه كاركنان چه كـاري   ين ميها تعي شركتي بسيار رسمي و ساختاريافته است. قوانين و دستورالعمل

هاي خـوب   دهنده ها و سازمان كننده عنوان هماهنگ عنوان رهبر به نقش خود به را انجام دهند. مديران به
هـا و قـوانين    كنند. حفظ عملكرد سازمان، در يك روند ثابت، بسيار حياتي اسـت. سياسـت   مباهات مي

ندمدت سازمان بر حفظ ثبات، كارايي، تداوم عمليات دارد. تأكيدات بل رسمي سازمان را منسجم نگه مي
مراتبي  كنندة حاكميت بلامنازع فرهنگ سلسله ها است. همة عوامل يادشده بيان و پايين نگهداشتن هزينه

 يـك  بر زياد تأكيد كه اند كرده اين امر را مطلوب ندانسته و بيان 1اسپريتزر و است، در حالي كه دنيسون

شـود   مـي  ضـعف  بـه  تبـديل  چـارچوب،  از آن ربـع  قـوت  و شـود   مي بد كردعمل موجب فرهنگ، نوع
)(Skerlavaj et al., 2007, p.348) دليـل اينكـه    انـد بـه   ) نيز بيان كـرده 2005. هارنينگتون و گويماراس

 پـذيرش  نيز و تغييرات در برابر مقاومت به احتمالاً كند، مي تأكيد كنترل و ثبات بر مراتبي سلسله فرهنگ

 هـاي  تعلل و مراتبي سلسله فرهنگ با سالاري همراه ديوان كه شد و هنگامي خواهد محيط غييراتت كمتر

 تسـهيل  نـوآوري،  بـراي  سريع برگشت زمان و خلاقانه، مسئلة حل شوند، ارتباطات، حذف سالار ديوان

 (Harrington & Guimaraes, 2005, p.48).شد خواهد

أثيرگذار يعنـي فرهنـگ بـازار نيـز غافـل مانـد. براسـاس        هاي ديگر فرهنگ ت البته نبايد از ويژگي 
گـرا اسـت. عامـل نگهدارنـدة      حاكميت فرهنگ بازار در درجة دوم، اين شركت يـك سـازمان نتيجـه   

گيري اسـت. بعـد از    شدن است. شركت در صدد دستيابي به اهداف قابل اندازه سازمان تأكيد بر برنده
اي، بايد با توجه به شرايط شركت اعم از  رق منطقهتشخيص و تشريح شرايط كنوني فرهنگ شركت ب

هـاي   يـك از فرهنـگ   كاركنان، بازار، محصول، قوانين و مقررات جامعه و جز آن مشخص شـد كـدام  
  كنند. چهارگانه، شركت را در دستيابي به اهداف استراتژيك و رسيدن به تعالي و رشد پايدار ياري مي

هـاي فرهنـگ خـانواده در     ان داد ميانگين مجمـوع مؤلفـه  هاي پژوهش نش تحليل آماري نتايج داده
                                                        
1. Denison & Spreitzer 
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هاي فرهنگ ادهوكراسي در وضعيت مطلوب  ، ميانگين مجموع مؤلفه666/33وضعيت مطلوب برابر با 

، و 37/21هاي فرهنـگ بـازار در وضـعيت مطلـوب برابـر بـا       ، ميانگين مجموع مؤلفه373/26برابر با 
اسـت. طبـق    615/18اتبي در وضعيت مطلـوب برابـر بـا    مر هاي فرهنگ سلسله ميانگين مجموع مؤلفه

اي اصفهان براي دستيابي به پيشرفت روزافزون بايد درصدد ايجـاد   ديدگاه كاركنان، شركت برق منطقه
) نيز در تحقيقات خود 1995( 1بسترهاي مناسبي براي حاكميت فرهنگ خانواده باشد. كريتنر و گرور

فزايش اثربخشي و بهبود يـادگيري سـازماني فرهنـگ خـانواده از     به اين نتيجه دست يافتند كه براي ا
پـور و نظرپـور    هاي چهارگانه در اولويت بالاتري قرار دارد. اين نتيجه در پژوهش حاجي ميان فرهنگ

) نيز تأييد شد و عـلاوه بـر ايـن در پـژوهش آنـان      1390بيدختي و همكاران ( ) و امين1389كاشاني (
طـوري كـه    دهوكراسي اولويت دوم را به خود اختصاص داده است. بـه مانند پژوهش حاضر فرهنگ ا

انـد   عنوان اولويت اول معرفي كرده، و بيان كرده ) فرهنگ خانواده را به1390بيدختي و همكاران ( امين
 هـاي  برنامـه  تحقـق  به توجه ضمن كند و مي منتقل كاركنان به را امنيت و احساس اعتماد اين فرهنگ،

 هـاي سـازمان   گيري تصميم در را كاركنان و شود توجه مي كاركنان علايق به سازمان در مديريت دانش

پويا  و كارآفرين خلاق، محيطي سازمان سالار در وضعيت دهند و در اولويت دوم فرهنگ مي مشاركت
 و پيچيـده  هـاي  محـيط  در بـراي مـديران   كند و در زماني كه فرهنگ خـانواده  مي فراهم كاركنان براي
 استفاده و جديد با نظرهاي مقابل تغييرات شود، فرهنگ ادهوكراسي در ساز مي مشكل متغير هاي محيط

هـاي اول و دوم فرهنـگ    دهد. در نتيجه، تركيب اولويت مي نشان مناسب واكنش جديد منابع دانش از
ار از كاركنان در محيطي سرش ـ كه طوري به كند، مي سازمان ايجاد در را فرهنگي زمينة سازماني، بهترين
 ها در ايده آن از عملي كارگيري به جديد و هاي ايده وها  دانسته و عرضة فهم به درك، اعتماد و آرامش

  شوند. مي تشويق سازمان پيشبرد مقاصد
هـاي   طور كه از ارقام يادشده مشـخص اسـت بـين ميـزان حاكميـت فرهنـگ       طور كل، همان به

يقي وجود دارد و در حقيقت، فرهنـگ  چهارگانه در وضعيت موجود و وضعيت مطلوب شكاف عم
  شركت بايد به نقطة مقابل وضعيت كنوني انتقال يابد. 

                                                        
1. Kettinger & Grover 
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 هاي كاربردي پيشنهاد

هاي اين پژوهش حاكي از آن است كـه فرهنـگ خـانواده از منظـر كاركنـان بايـد بيشـترين         ـ يافته
  د:شو هاي چهارگانه داشته باشد، بنابراين، پيشنهاد مي حاكميت را در بين فرهنگ

1   مديران با ايفاي سبك مربيگري ضمن اجتناب شديد از تحقير ديگران و حاكم سـاختن جـو .
حمايت از كاركنان، نسبت به ارائة بازخور صادقانه به آنان احساس تعهد كـرده و از طريـق ايجـاد    

نـد.  وگو و مباحثة بين كاركنان زمينة رشد و يادگيري و بازآفريني كاركنـان را فـراهم كن   امكان گفت
طور منظم آن دسته از رفتارهاي كاركنان را كـه بـه    منظور تقويت عملكرد مثبت به عبارت بهتر، به به

شـود، بـه آنـان بـازخور داده شـود و ضـمن        بهبود و حفظ عملكرد مناسب و شايسـته منجـر مـي   
سـنجش  عنوان يـك ابـزار    كارگيري ابزار قدرداني و تحسين، فرايند ارزيابي عملكرد را نه فقط به به

 كار گرفت. شود، به عنوان يك ابزار حمايتي كه به رشد كاركنان منجر مي وري بلكه به ارتقاي بهره

كارگيري سازوكارهايي مانند دعوت از خانوادة كاركنـان بـراي مشـاهدة عينـي وضـعيت و       . با به2
، هـاي موفقيـت كاركنـان    مختلـف مثـل جشـن     هـا در مراسـم   جايگاه كاري افراد، شركت خـانواده 

هـاي كـاري،    كردن تسهيلاتي براي ايجاد امكان همراهي خـانوادة كاركنـان هنگـام مأموريـت      فراهم
ها و جز آن بستر مناسبي بـراي كسـب تجربـة     گشت جمعي و كوه ريزي براي تفريحات دسته برنامه

 زندگي جمعي و گروهي توسط كاركنان در خارج از سازمان، فراهم شود.

وبي براي كاركنان فراهم شود تا بتواننـد بـدون تـرس، خجالـت و     هاي مناسب و متنا . فرصت3
هاي مختلـف خـود را بـا ديگـران (همكـاران، سرپرسـتان و        شرم حرف خود را بيان كنند و تجربه

 مديران ارشد) در ميان بگذارند.

عنوان راهنماي كاركنان در مؤلفة رهبري سـازمان   كند نقش مدير به هاي پژوهش بيان مي ـ يافته
ويـژه مـديران    شود مـديران بـه   ترين امتياز را به خود اختصاص داده است. در نتيجه پيشنهاد ميبيش

هـاي جديـد    عالي و سپس، مديران مياني شـركت بـراي ايفـاي مـؤثر نقـش رهبـري خـود، روش       
دادن كار را شخصاً الگوپردازي كنند و از طريق درگيرشدن در كار بـا ديگـران بـه آزادسـازي      انجام

هاي متفاوت افراد را بارور كننـد.   هاي ذهني افراد كمك كرده و سطوحي از قابليت ابليتانرژي و ق
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زماني كه شروع تغييرات در رفتار مديران مشهود شود و رفتارشان به الگويي براي كاركنـان مبـدل   
شود، انتظارات اجتماعي از مديران و كاركنان تغيير خواهد كرد و اين امر باعث پرورش جانشيناني 

شرط اصـلي   درآمد و پيش عنوان پيش شايسته در سازمان خواهد شد و ظرفيت فرهنگ رهبري را به
  تغيير فرهنگ سازماني ارتقا خواهد بخشيد.

در وضعيت مطلـوب فرهنـگ سـازماني از نظـر     » معيار موفقيت«هاي مؤلفه  ترين شاخص ـ مهم
ركنان و مسائل آنان است. بنابراين، كاركنان، توسعة منابع انساني و بذل توجه و حمايت كافي از كا

هـاي   شود شركت نسبت به سنجش انگيزش و كيفيت زندگي كـاري كاركنـان بـا روش     پيشنهاد مي
  هاي پژوهشي اهتمام ورزند. علمي و در قالب پروژه

تـرين   ها، اعتمادآفريني و ايجاد فضاي باز از منظر كاركنان مهم ـ از آنجا كه رشد و توسعة انسان
در وضعيت مطلـوب فرهنـگ سـازماني تلقـي شـده اسـت،       » تأكيدات راهبردي«ي مؤلفة ها ارزش

 شود:  بنابراين، پيشنهاد مي

طـوري   . مسئولان شركت فضايي را براي بيان انتقادهاي باز و ظاهراً غيرسازنده فراهم كنند، به1
انتقادهاي خود را بـا   چهره به كه كاركنان بدون ترس از انتقام بتوانند روي پاي خود بايستند و چهره

 بيان دلايل مربوط به سرپرستان و مديران بيان كنند.

سازي شـود. همـة    هايي كه براي كاركنان اهميت دارد، شفاف ويژه تصميم ها، به . مبناي تصميم2
اند، متعهد شـوند. رفتـار و كـردار     مديران سازمان نسبت به تعهداتي كه در قبال كاركنان متقبل شده

ساز ايجـاد جـو اعتمـاد متقابـل در سـازمان       وندي ثابت و سازگار پيروي كنند تا زمينهمديريت از ر
  شود.

دادن  گيري بر مبناي توافق عمومي و مشـاركت  هاي پژوهش حاكي از آن است كه تصميم ـ يافته
در وضعيت مطلوب فرهنگ سازماني از » مديريت كاركنان«ترين عوامل فرعي مؤلفة  كاركنان از مهم

 شود:  شود. بنابراين، پيشنهاد مي كاركنان تلقي مي ديدگاه

دادن كار آزادي  هاي انجام . به كاركنان اجازه داده شود تا در كشف، شناسايي و انتخاب روش1
 هاي مرتبط با كار، اخذ و اعمال شود. عمل نسبي داشته و نظرهاي مشورتي آنان در تصميم
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رترين شـكل مشـاركت غيرمسـتقيم كاركنـان در     عنوان بهترين و مـؤث  اي به . مشاركت مشاوره2
كار گرفته شده و فرايند تفويض اختيـار در شـركت بـه صـورت اصـولي       طور گسترده به سازمان به

  عملياتي شود.
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