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 چکیده

 اغلب است شده تحول و تغییر دستخوش ها سازمان حیات ابعاد تمام امروز دنیای در

 و شخصیت دارای ها انسان مانند درست ها سازمان که معتقدند نویسندگان و نظران صاحب

 کنند می تلاش هایشان سازمان بقای و حفظ برای مدیران که جایی آن از و هستند موقعیت

 به ممتاز و سرآمد قوی، سازمانی فرهنگ یک طریق از تا باشند می آن دنبال به بنابراین

 در کیفیت و نوآوری سمت به و شوند معرفی خلاق و بالا انعطاف با هایی سازمان عنوان

 توسعه به رسیدن در مهم عاملی سازمانی فرهنگ گفت توان می کنند حرکت برتر رقابت

 به( متاسنتز) فراترکیب روش از ابتدا در که است کیفی روش نظر پژوهش این. است
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 مدلسازی تكنیک از استفاده با سپس و پرداخته بافرهنگ مرتبط منابع تحلیل و بررسی

 روش از نیز فرهنگ ابعاد بندی خوشه منظور به. است شده طراحی آن مدل ساختاری

MICMAC پژوهش ساختاری مدل در چنانچه که داد نشان ها یافته. است شده استفاده 

 شده بندی طبقه سطح 6 در که باشد می اصلی بعد 7 دارای فرهنگ الگوی شود می مشاهده

 دارای مأموریت و سازمانی ساختار ابعاد بین از که دهد می نشان مذکور بندی سطح است

 هستند. وابستگی بیشترین دارای خلاقیت آن از بعد و سازگاری بعد و نفوذ قدرت بیشترین

 عملكرد سازمانی، ساختار بهزیستی، سازمانی، فرهنگ:هایکلیدیواژه
 

مقدمه

دانشمندان برای نقش فرهنگ در موفقیت و عملكرد سازمان اهمیت بالایی قائل هستد و 

گذارد به همین دلیل  های سازمان تأثیر می معتقدند که فرهنگ سازمانی بر تمام جنبه

مدیریت فرهنگ سازمانی دهی و  مهمترین وظیفه مدیریت عالی سازمان را شناسایی شكل

های جدید توسعه محیط کاری این  (. امروزه از جمله رهیافت299: 1388داند)زارعی،  می

های بالقوه آنان را  است که خلاقیت و رشد شخصی کارکنان را پرورش دهند و توانایی

بالفعل تبدیل کنند که لازمه این امر شناخت فرهنگ سازمانی حاکم بر سازمان و ارائه 

تواند  كارهای مطلوب و سازنده برای بهبود آن است یک فرهنگ سازمانی مطلوب میراه

 (22: 1391وری باشد و بازدهی کارکنان را افزایش دهد )عسكریان، محرکی برای بهره

فرهنگ سازمانی یک متغیر محیطی است که به میزان متفاوت بر تمام اعضـای سـازمان اثر 

از این ساختار برای اداره سـازمان و کـار مـؤثر حـائز گذارد و از این رو درک درست  می

ها، باورها، معانی  فرهنگ سازمانی در بردارنده ارزش(. 62: 1381لاوسن،  اهمیت است. )پی

هر (. 2014، 1)قوش و سریوستاواباشد ها در یک سازمان می ها، رویه مشترک، ، رفتار، شیوه

فرهنگی تعریف کرد: فاصله سلسله مراتبی بزرگ، توان از طریق این ابعاد  فرهنگ را می

 .(2015، 1تانس؛ 1980، 2)هافستد قراری شدید، کاهش، فردگرا کوچک، کنترل بی
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درکی است که افراد سازمان در یک موقعیت کاری به کار طور کلی فرهنگ سازمانی  به 

صـفات  فرهنـگ سازمانی چیزی است که در سازمان وجود دارد نه در افراد. برند می

ای اسـت کـه بـه سازمان اختصاص دارد و نمایانگر مشخصات معمول و ثابتی است  ویـژه

ای از  مجموعه»فرهنگ سازمانی  .کند ها متمایز می که یک سازمان را از دیگر سازمان

هـایی اسـت که در اعضای یک سازمان  های کلیدی، باورهای راهنما، و تفاوت ارزش

جهانگرایی،  هر فرهنگ را از طریق ابعاد فرهنگی:( 1380:438مشبكی،«)مشترک است

پراکنده، وضعیت به دست  ، گرایی، عاطفی، خنثی، ویژه ویژگی خاص، فردگرایی، جمعیت

آمده، وضعیت مشخص شده، نگرش نسبت به زمان گذشت و روابط انسان با ماهیت تقسیم 

 (.2015، 2)تانس شوند می

های مشترک بر رفتار و  ای از باورها و ارزش مجموعه عنوان فرهنگ سازمانی بهاز آنجا که 

توان نقطه شروعی برای حرکت و پویایی و یا  گذارد و می اندیشۀ اعضای سازمان اثر می

ترین  فرهنگ سازمانی از اساسی( 143: 1378)عسكریان، مانعی در راه پیشرفت به شمار آید.

های جدید تحول بیشتر به  که برنامه های تغییر و تحول در سازمان است نظر به این زمینه

ها تغییر و تحول فرهنگ  رو هدف این برنامه کند از این تحول بنیادی سازمانی نگاه می

بنابراین با توجه به آنچه تا کنون گفته شد  عنوان زیربنا به بستر تحول است. سازمان به

لازم است  مشخص گردید که هر سازمان فرهنگ سازمانی مخصوص به خود را دارد لذا

مدیران تمام تلاش خود را در جهت غنی سازی و رشد فرهنگ سازمانی به کار گیرند تا 

های غنی به  گونه بتوانند تعالی فرهنگ سازمانی را از نظر عملكرد مبتنی بر ارزش بدین

بخشد  بالندگی برسانند دستیابی به این امر مستلزم الگویی است که راه حرکت را سرعت می

های  ریزی به دنبال طراحی الگوی است تا بتوان بر اساس آن راه را برای برنامهلذا محقق 

 آتی سازمان مشخص کرد.


بیانمساله
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( فرهنگ سازمانی 95: 2005، 1هر سازمانی شخصیتی به نام فرهنگ سازمانی دارد)روبینس

مل عاملی ست که از یک سو پیوند دهنده اجزای داخلی سازمان بوده و از سوی دیگر عا

(. افزون بر این به 211: 2008، 2)کی وی های دیگر است تفكیک کننده سازمان از سازمان

ترین زیربناهای  لحاظ اینكه فرهنگ ایجاد کننده شیوه زندگی در سازمان است از عمده

رود. فرهنگ سازمانی به عنوان یكی از عواملی است که تاثیرات آن  رفتارسازمانی بشمار می

كردی که به کارایی اعضای سازمان مربوط است باز در نهایت در عمل

( در حالی که نمادهای ظاهری فرهنگ سازمانی مثل 90 - 89: 2007گردد)عسكریان، می

تر و غیر  زبان، مراسم، نظم و انضباط به راحتی قابل رویت و دسترسی هستند بخش عمیق

فرهنگ (. 218: 2003ظاهری فرهنگ سازمانی به راحتی قابل دسترس نیست)قلی پور،

سازمانی، عامل اصلی در رفتار سازمانی است، به نحوی که مردم در یک سازمان با عمل 

کردن از درون و با تعیین فرض ها، ارزش ها، باورها،  آداب و رسوم، هنجارها و نگرش 

هایی که بر اساس آن اعضای سازمان در فعالیت های روزمره خود در سازمان هدایت 

های سازمانی و گیری، استراتژیفرهنگ بر رفتار، تصمیم(.  2013، 3ویسسیج)جانیکنند می

گذارد. کارکنان به غیر از انگیزه، معمولاً نسبت به کار  عملكرد فردی و سازمانی تأثیر می

 روند. دهند، از این رو کمتر متعهد هستند و بیشتر به سمت سازمان می رضایت را نشان نمی

نداشته باشند، احتمالا یک نگرش جداگانه یا احساسی و حتی اگر فرصتی برای ترک 

شود که انگیزه کارکنان یكی  به همین دلیل، پیشنهاد می شود. روانشناختی از سازمان جدا می

از شخصیت های تعیین کننده برای تعیین قصد کارکنان برای  ثبات و ترک سازمان 

 مؤثر سازمان های جنبه تمام بر سازمانی فرهنگ(. 2014، 5؛ کوسومو2016، 4)یوسفباشد می

 رهبران اساسی ی وظیفه مدیریت، دانشمندان که است حدی به آن اهمیت امروزه و است

 موضوعات دانند. تمام می مناسب فرهنگی های ارزش وضع تحول و و تغییر را سازمان
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 فرهنگ ویژه به در سازمان حاکم فرهنگ تأثیر تحت رفتار و ساختار جمله از سازمانی

 های انجام شده نشان دادند: پژوهش . (30: 1387است)زارعی،  سازمان مدیریت

( در پژوهشی با عنوان تاثیر فرهنگ سازمانی بر عملكرد سخنرانان 2018) 1چریستین

دانشگاه خصوصی پاپوا نتایج نشان داد فرهنگ سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر تعهد 

شگاهی معتبر در استان پاپوا دارد. فرهنگ سازمانی سازمانی و عملكرد معلمان خصوصی دان

های  تأثیر مستقیم، مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی و عملكرد سخنرانان دانشگاه

این بدان معنی است که در فرهنگ سازمانی که متشكل افراد  خصوصی در پاپوآ دارد.

اهی در استان پاپو های خصوصی دانشگ ای و سازمانی توانسته است تعهدات سازمان حرفه

 را تشویق کند. 

( در پژوهشی با عنوان رابطه فرهنگ سازمان و عدالت آن در حرفه 2018) 2کایا و اسكیم

فرهنگ سازمانی و عدالت به یكدیگر تأثیر می گذارند، عناصر  بهداشت نتایج نشان داد 

لاح فرهنگ در متنوع می تواند تا حد زیادی بر نتایج تعیین شده تأثیر بگذارد. برای اص

 سازمان به کارکنان و مسئولین سازمان بستگی دارد. 

به این نتیجه رسید  "سنخ شناسی مفهوم فرهنگ سازمانی"ای تحت عنوان خاکپور در مقاله

است و  شده ارائه ازمانیو الگوهای متنوعی در مورد فرهنگ سها  تعاریف، نظریه که

. تفرهنگ سازمانی به طرق گوناگون مورد مطالعه، بررسی و سنجش قرار گرفته اس

شناسی تا  لحاظ روش پردازی و چه به اظ تئوریبه لح چه مطالعات، این تنوع و گوناگونی

زعم محققان، بلوغ  حدی موجب سردرگمی این حوزه علمی شده است. با وجود این به

 (1390خاکپور )ت شناسی پژوهش آن همراه اس ه روشیک مفهوم علمی همیشه با توسع

فرهنگ سازمانی موضوعی است که به تازگی در دانش مدیریت و در قلمرو رفتار سازمانی 

مدیریت، فرهنگ سازمانی حوزه راه یافته است. به دنبال نظریات و تحقیقات جدید در 

ریت را تشكیل داده دارای اهمیت روزافزونی شده و یكی از مباحث اصلی و کانونی مدی
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شناسان و حتی اقتصاددانان توجه خاصی  شناسان و اخیراً روان شناسان، جامعه است. جمعیت

ها  به این مبحث نو و مهم در مدیریت مبذول داشته و در شناسایی نقش و اهمیت آن نظریه

ند. ا وجود آورده و در حل مسائل و مشكلات مدیریت به کار گرفته و تحقیقات زیادی را به

با بررسی که توسط گروهی از اندیشمندان علم مدیریت به عمل آمده فرهنگ سازمانی 

که  طوری عنوان یكی از مؤثرترین عوامل پیشرفت و توسعه کشورها شناخته شده است. به به

بسیاری از پژوهشگران معتقدند که موفقیت کشور ژاپن در صنعت و مدیریت یكی از علل 

ای از باورها و  عنوان مجموعه فرهنگ سازمانی به سازمانی است. مهم توجه آنها به فرهنگ

توان نقطه شروعی  گذارد و می های مشترک بر رفتار و اندیشۀ اعضای سازمان اثر می ارزش

برای حرکت و پویایی و یا مانعی در راه پیشرفت به شمار آید. فرهنگ سازمانی از 

های جدید تحول  است نظر به اینكه برنامه های تغییر و تحول در سازمان ترین زمینه اساسی

ها تغییر و تحول  رو هدف این برنامه کند از این بیشتر به تحول بنیادی سازمانی نگاه می

 .عنوان زیربنا به بستر تحول است فرهنگ سازمان به

با توجه به آنچه تا کنون گفته شد مشخص شد که هر سازمانی فرهنگ خاص خود را دارد 

امروزه مدیران باید تلاش کنند تا بتوانند عملكرد فرهنگ خود را غنی بخشند. با توجه به 

اینكه سازمان بهزیستی به عنوان سازمانی حساس و مردمی نقش مهمی در حمایت از افراد 

د و با تحت پوشش قرار دادن بسیاری از افراد نیازمند، کم بضاعت، جامعه را به عهده دار

.. خدمات مهم فرهنگی، اجتماعی، پزشكی، توانبخش  و ... را انجام .سرپرست، معلول و  بی

شود و در رفتار ارباب رجوع انعكاس  دهد، فقر فرهنگی موجب فقر عملكرد می می

کشور اگر به فقر فرهنگی دچار شود با آورد سازمان بهزیستی  نامطلوبی را به وجود می

اش که متشكل از افراد نیازمند، کم بضاعت، بی سرپرست، معلول و  توجه به ارباب رجوع

به طور کلی افراد مستضعف جامعه تشكیل شده با بكارگیری فرهنگ فقیر دچار مسائل 

کشور کدام محقق قصد دارد با طرح این سوال که الگوی فرهنگ سازمان بهزیستی  فراوانی 

است؟ بتواند با پاسخگویی به این سوال از مشكل سازمان بكاهد ذبا توجه به آنچه گفته شد 

طراحی الگوی فرهنگ سازمان بهزیستی کشور جهت رفع این امر ضروری است لذا در راه 
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آید که الگوی فرهنگ سازمان  سازی فرهنگ سازمان بهزیستی این سؤال پیش می غنی

است که با پاسخگویی و طراحی الگو بتوان از مواجه شدن این  بهزیستی کشور کدام

 سازمان با مسائل مربوط به خود جلوگیری نماید.
 

تحقیقمفهوميمدل

موضوعات  مهمترین از یكی فرهنگ سازمانی که دهدمی نشان موضوع ادبیات بررسی

 هر است. شده ارائه فرهنگ سازمانی زمینه در ای گسترده ادبیات بنابر این، مدیریت است،

 کنون تا ولی اند، کرده اشاره فرهنگ سازمانی ابعاد از یكی حوزه به این اندیشمندان از یک

و  جامع مدل فرهنگ سازمانی در مدیریت، های ابعاد و شاخص میان روابط زمینه در

 .است نشده ارائه عملیاتی

 ی آنها و شاخص ابعاد زمینه فرهنگ سازمانی، در ادبیات بررسی با تحقیق، این در

 اعتباریابی مدل فرهنگ سازمانی متخصصین نظرات اساس بر بعد گام در شده شناسایی

 ابعاد بین ساختاری تفسیری روابط سازی مدل رویكرد از استفاده با نهایت است. و در شده

 آنها ترسیم شده است. در قالب مدل نهایی فرهنگ سازمانی های شاخص و

 



 مفهومی فرهنگ سازمانی مدل. 1 نمودار

پژوهشانجامروش

 به (متاسنتز)فراترکیب  روش از ابتدا در که است «کیفی» نوع از تحقیق این روش نظر از

 تفسیری – ساختاری رویكرد از سپس و پرداخته موضوع با مرتبط منابع تحلیل و بررسی

گردد در این تحقیق  می استفادهفرهنگ سازمانی  مدل مفهومی استخراج و تحلیل برای

محقق به طراحی مدل مفهومی پرداخته است زیرا در تحقیقات کیفی بر خلاف تحقیقات 

 .هدف طراحی مدل مفهومی استشود  کمی که مدل نظری طراحی می

شناسایی ابعاد و 

 های  شاخص

 فرهنگ سازمانی

ISM 
 میان ابعاد وشاخص تعیین روابط
 فرهنگ سازمانیهای 
 (نظر خبرگان )

 طراحی مدل

 فرهنگ سازمانی
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های استخراج شده از مطالعات کیفی  منظور از روش فراترکیب بررسی اطلاعات و یافته

مند برای  دیگر با موضوع مرتبط و مشابه است فراترکیب با فراهم کردن نگرشی نظام

های جدید  های کیفی مختلف به کشف موضوعات و استعاره پژوهشگران از طریق پژوهش

ای را در  دهد و دید جامع و گسترده پردازد این روش دانش فعلی را ارتقا می ی میو اساس

سازی چندین مطالعه به  آورد در اصل فراترکیب روش یكپارچه زمینه مسائل بوجود می

ها شناسایی  های جامع و تفسیری ست تا بر اساس آن ابعاد و شاخص منظور ایجاد یافته

 بحث و بررسی قرار گیرند  شده و سپس از طریق خبرگان مورد
 

متدولوژیتحقیق

 روش این. است شده استفاده تفسیری ساختاری مدلسازی روش از پژوهش این انجام برای

 در مرتبط بهم و مختلف عناصر از ای مجموعه آن در که است تعاملی یادگیری فرایند یک

 ساختاری سازی مدل(.  51: 1974، 1شوند)وارفیلدمی ساختاردهی جامع مند نظام مدل یک

 همدیگر با مرتبط و مختلف عناصر از ای مجموعه آن، در که است متعامل فرایندی تفسیری

 یک روش، ( این 67: 1392شوند)آذر،  می ساختاربندی جامع سیستماتیک مدل یک در

 سال در و گردید مطرح 2آگاروال توسط 2006 سال در که است تفسیری ساختار روش

 و مؤثر عوامل شناسایی به ابتدا روش این در. شد ارائه ای مقاله در 3کانان توسط 2007

 راه و عوامل این بین روابط است، شده ارائه که روشی از استفاده با سپس و پرداخته اساسی

 تجزیه با تفسیری ساختاری روش. است شده ارائه عوامل این توسط پیشرفت به دستیابی

 ساختار مدل. پردازد می ها شاخص بین ارتباط تحلیل به مختلف سطح چند در معیارها

 اند، وابسته یكدیگر به گروهی یا تكی صورت به که شاخص بین ارتباط است قادر تفسیری

 بین ارتباط تحلیل به مختلف سطح چند در معیارها تجزیه با روش این. نماید تعیین را

 چند های ویژگی بین ارتباط و تحلیل تجزیه برای تواند می روش این. پردازد می ها شاخص

و  تجزیه برای تواند می همچنین شود استفاده اند، شده تعریف مساله یک برای که متغیر

                                                           
1
 - Warfield 

2
 - Agarwal 

3
 - Kannan  
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. شود استفاده اند، شده تعریف مسأله یک برای که متغیر چند های ویژگی بین ارتباط تحلیل

 روی بر متغیرها از یک هر اثر  بررسی برای است روشی تفسیری ساختاری مدل طراحی

 طراحی این و است ارتباط سنجش برای فراگیر رویكردی طراحی این دیگر؛ متغیرهای

 سازی مدل .شود پذیر امكان تحقیق کلی اهداف تا رود می کار به مدل چارچوب توسعۀ برای

از آن در جدول  ای خلاصه که است شده گرفته بكار مختلفی ادبیات در تفسیری ساختاری

 زیر ارائه شده است.

بندی عمده بخش کیفی و کمی  تحقیق بر اساس فرآیند فوق گام به گام انجام شده و بخش

 به صورت جدوال طبق شرح ذیل بیان شده است:
مواردکاربردمدلسازیساختاریتفسیری.1جدول

 رویکرد هدفاصلي منبع

(1،1978)واتسون
جهت گروهيگیریتصمیم حوزه درISMکاربرد توسعه

 مختلف تکنولوژیهای ارزیابي

ISM 

،2)راویوشانکار

2005)

 ISM معکوس لجستیك اجرای موانع میان روابط تحلیل و تجزیه

(3،2013)مودیلي مدیریتاجرایبرموثرانسانيرفتاریعواملتحلیلوتجزیه

 هندمعدنصنایعدرسبزتامینزنجیره

ISM 

(4،2008)وانگ  ISM درچین انرژی جویي صرفه موانع میان تعاملات تحلیل و تجزیه

 

 الی 12  بین خبرگان تعداد باید تفسیری ساختاری سازیمدل در وارفیلد تئوری براساس

 از پژوهشی نمونۀ تعیین برای اساس، براین( 1392 همكاران، و شود )آذر انتخاب نفر 25

 در امر تجربۀ میزان شاخص دو براساس را خبرگی ملاک تحقیق، پژوهشگران آماری جامعۀ

 مدرک دارای حداقل که اندشده گرفته نظر در تحصیلات سطح مدیریت فرهنگ سازمانی و

                                                           
1
 - Watson 

2
 - Ravi & Shankar 

3
 - Muduli  

4
 - Wang 
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 خبرگی ملاک دو دارای که نفر خبره 21 تعداد ،2 جدول مطابق و اندبوده دکتری تحصیلی

 .اندشده گرفته نظر در نمونه اند، به عنوانبوده فوق


خبرگيهایشاخصبراساسپژوهش.نمونة2جدول

 خبرگان تعداد

 شرط حائز

 خبرگی شاخص نماد شرط

32 
34 
21 

α≥10 
β≥دکتری 

α≥10 و   β≥ دکتری   

α 
β 

α∩β 

 میزان تجربه
 مدرک تحصیلی
 نمونه پژوهش

 شناسایی و فرهنگ سازمانی هایشاخص و ابعاد موضوع، ادبیات بررسی با ، تحقیق این در

 بكار رفته آن های شاخص و ابعاد بین روابط تفسیر تفسیری برای ساختاری سازیمدل

 بین ابعاد روابط تحلیل و شناسایی برای مطلوب استقرار روش یک مذکور مدل زیرا است.

 یک ادامه هر در که است ضروری زیر اصلی گام سه مدل، اجرای برای است.ها  شاخص و

 شود. می تشریح آنها از

 فرهنگ سازمانی های و شاخص ابعاد شناسایی - 1

 ISMاز  استفاده باها  شاخص ابعادو بین مفهومی رابطه تعیین - 2

 ساختاری تعاملی خود ماتریس تشكیل  - 1 – 2

 دریافتی ماتریس تشكیل - 2 – 2

 ها و شاخص ابعاد بین بندی سطح و روابط تعیین - 3 – 2

 طراحی مدل فرهنگ سازمانی – 3
 

ها:شناسایيابعادوشاخص1گام

و  ابعاد فرهنگ سازمانی، در زمینه شده ارائه ادبیات بررسی با ابتدا تحقیق، این در

 بیست و یک توسط ی حاصلهها وشاخص ابعاد سپس است. شده شناسایی آن های شاخص

 مورد دلفی، از روش استفاده با فرهنگ سازمانی، موضوع متخصصین و خبرگان از نفر
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 نقطه اعمال از پس از ادبیات حاصل یها و شاخص ابعاد. شده نهایی و گرفته قرار ارزیابی

 به شرح زیر است: متخصصین نظرات

 

 
 آنهای  شاخص و ابعاد ویژه فرهنگ سازمانی.  3 جدول

 شاخص ها ابعاد مفهوم اصلی

 

 

 

 

 

 فرهنگ سازمانی

 

  

 پذیرش نوآوری، ایجاد تغییر سازگاری

 اهداف، استراتژی ماموریت

 

توجه به 

 کارکنان

 شغل با کارکنانهای  ارزش و انگیزه تناسب از اطمینان

 هماهنگ و مشاغل ساختن شده، جذاب گماره کار به

 کارکنان، تعیینهای  انگیزه وها  ارزش با آنها نمودن

 انگیز، جذاب روشن، چالش صورت بهها  هدف

 گیری اختیارات، تصمیم حیطه مراتب، تعیین سلسله ساختارسازمانی

 دوایر تصمیمات انجام حین متمرکز در

 پذیری فردی، انعطاف نبوغ و تفكر بروز زمینه ایجاد خلاقیت

 توافق، هماهنگی، ادغام ثبات

رضایت 

 کارکنان

پاداش،  کارکنان، سیستم و مدیریت بین همبستگی ایجاد

 شغلی ثبات
 

شاخص  18بعد و  7بر اساس ادبیات و نظرات متخصصین مدل فرهنگ سازمانی  شامل 

عبارتند از: سازگاری، مأموریت، توجه به کارکنان، ساختارسازمانی، خلاقیت، است که ابعاد 

 ثبات و رضایت کارکنان

 

ها:تعیینرابطهبینابعادوشاخص2گام

تشكیل ماتریس خودتعاملی ساختاری. در این مرحله، متغیّرها به صورت دوبه دو با هم 

 :پردازد ذیل به تعیین روابط متغیرّها می دهنده با استفاده از نمادهای شوند و پاسخ بررسی می
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V  متغیر :i  بر تحقق متغیر j کند و  کمک می Aمتغیر : j بر تحقق متغیر i کند کمک می. 

X متغیر : i و j و  .کنند هر دو به تحقق هم کمک میO  متغیر :i  وj  با یكدیگر ارتباط

 ندارند.

 
 

(تشکیلماتریسخودتعاملي1مرحله

آنها  و مقایسه فرهنگ سازمانی یها  وشاخص ابعاد از ساختاری ملی تعا – خود ماتریس

و  خبرگان توسط یس ماتر این. است شده تشكیل مفهومی روابط حالت چهار از بااستفاده

متد  اساس بر حاصله اطلاعات. گردیده است تكمیل فرهنگ سازمانی  متخصصین

 نهایی تعاملی ساختاری – خود و ماتریس شده بندی جمع تفسیری سازی ساختاری مدل

تفسیری  ساختاری سازی مدل منطق. است ناپارامتریک گردیده های روش بر تشكیل منطبق

سازی  مدل شده تعدیل های رویكرد در چه اگر. کندمی عملها  فراوانی در مد بر مبنای

وجود  با ولی است، شده متعارف گشتاوری های روش بكارگیری تفسیری، ساختاری

 شده است، اجرا مقاله این در که آن ناپارامتریک متدولوژی همچنان رامتریک، پا مفروضات

 و از است، بیشتر مدل پذیری انعطاف مفروضات، به اتكا بدون زیرا. است غالب روش

 را در خود اثرات هم به نزدیک های است، داده سویه دوها  فراوانی اعمال چون دیگر، طرف

 داشت. خواهد طرفه دو حالات
"فرهنگسازماني".ماتریسخودتعامليساختاریابعاد4جدول
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V

       
 . ثبات6

        
 . رضایت کارکنان7
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(ماتریسدریافتي2مرحله

تعاملی ساختاری به یک ماتر یس دو ارزشی  –ماتریس دریافتی از تبدیل ماتریس خود 

یک( حاصل گردیده است. برای استخراج ماتریس دریافتی، باید در هر سطر عدد  -)صفر

در  ماتریس A و O های و عدد صفر را جایگزین علامت xوvهای  یک را جایگزین علامت

تعاملی ساختاری شود، پس از تبدیل تمام سطرها، نتیجه حاصله ماتریس دریافتی  –خود 

ها کنترل شده است و سپس در  سپس روابط ثانو یه بین بعد / شاخص اولیه نامیده می شود.

شود  ایجاد ماتریس  صورت نیاز ماتریس ثانویه برای رسیدن به ماتریس نهایی ایجاد می

یی. پس از آنكه ماتریس دسترسی اولیه به دست آمد، با وارد کردن دسترسی نها

 آید. پذیری در روابط متغیّرها، ماتریس دسترسی نهایی به دست می انتقال
"فرهنگسازماني".ماتریسخوددریافتيساختاریابعاد6جدول

… … … … … … … … … … … … … … … … 
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 و مجموعهها  خروجی مجموعه بایدها  و شاخص ابعاد بندی و سطح روابط تعیین برای

ها  خروجی مجموعه .نمود استخراج دریافتی ماتریس از شاخص /بعد هر برای راها  ورودی

 مجموعه .پذیرد می تأثیر آن از که هایی شاخص / وابعاد شاخص /بعد خود شامل

 .گذارند می تأثیر آن بر که ییها شاخص/ ابعاد ومجموعه شاخص /بعد خود شاملها  ورودی

 /تعداد بعد یعنی. شود می مشخصها  شاخص/بعد از یک هر طرفه دو روابط مجموعه سپس

 برها  شاخص/ابعاد. است تكرارشده خروجی و ورودی مجموعه در دو که های شاخص

 که هایی شاخص / ابعاد معمول، شوند. بطور می بندی سطح حاصله های مجموعه اساس

 سطح های شاخص/ ابعاد باشند، داشته یكسان طرفه دو روابط مجموعه و خروجی مجموعه

 منشا بالایی سطح های شاخص/ ابعاد این بنابر .دهند می تشكیل را مراتب سلسله بالایی

دیگر  از گردید، تعریف بالایی سطح که بود. هنگامی نخواهند دیگری شاخص /بعد هیچ

 بعدی سطوح همسان، فرآیند یک واسطه به سپس .شودمی تفكیکها  شاخص /ابعاد

 شوند.مشخص می
"فرهنگسازماني"وسطوحوابعاد.تعیینروابط8جدول

 سطح مشترک ورودی خروجی ابعاد

 1 6و5و2و1 7و6و5و4و3و2و1 6و5و2و1 سازگاری

 5 2و1 4و2و1 7و6و5و3و2و1 ماموریت

توجه به 

 کارکنان

 4 3 4و3و2 7و6و5و3و1

 6 4 4 7و6و5و4و3و2و1 ساختارسازمانی

 1 5و1 7و5و4و3و2و1 5و1 خلاقیت

 3 6و1 6و4و3و2و1 7و6و1 ثبات

 2 7 7و6و4و3و2 7و5و1 اننرضایت کارک

 

بدلیل محدودیت مقاله ارائه  "فرهنگ سازمانی"های  جدول تعیین روابط و سطوح شاخص

های فرهنگ سازمانی را  توان ابعاد و شاخص می 6های جدول  نشده است با استفاده از داده
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میزان وابستگی هر بعد بر اساس قدرت نفوذ هر بعد و شاخص در بعد و شاخص دیگر و 

 بندی کرد: های دیگر در چهار سطح زیر دسته و شاخص را در ابعاد و شاخص

هایی که حداقل وابستگی و قدرت نفوذ را در دیگر  سطح استقلال، ابعاد و شاخص – 1

 ها دارد. شاخص

 ها دارند. هایی که وابستگی زیادی بر دیگر ابعاد و شاخص وابستگی، ابعاد و شاخص – 2

 هایی که رابطه دوطرفه با یكدیگر دارند. ارتباط، ابعاد و شاخص – 3

های دیگر نفوذ قابل  هایی که بر ابعاد و شاخص نفوذ )عدم وابستگی(، ابعاد و شاخص – 4

 ای دارند. توجه

 
وابستگيابعاد–ماتریسقدرتنفوذ.2نمودار

(طراحيمدلفرهنگسازماني3گام

های بخش کمی و کیفی  مختلف فرآیند اجرای تحقیق و الهام دادههای  با اجرای قسمت

 مدل نهایی فرهنگ سازمانی بهزیستی کشور به شرح زیر ترسیم شده است.
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گیرینتیجه

 رابطه این در تاثیرگذار و اصلی ابعاد یافتن مستلزم سازمان فرهنگ مفهمومی الگوی طراحی

 روش طریق از شد سعی ابتدا مقاله این در رو این از آنهاست بین ارتباط برقراری و

 ساختاری روش طریق از سپس و شناسایی ابعاد  پیشینهای  پژوهش مطالعه با و فراترکیب

 مشاهده پژوهش ساختاری مدل در چنانچه و گردد مشخص ابعاد بین ارتباطات تفسیری

 اند.  بندی شده سطح طبقه 6بعد است که در  7مدل دارای  شود می

های  ابعاد و شاخص بندی و سطح روابط و تحلیل بررسی یكپارچه فرهنگ سازمانی ازمدل 

استخراج شده است در مدل مذکور بعد ساختار سازمانی  8در جدول " فرهنگ سازمانی"

گذارد و ابعاد سازگاری و خلاقیت  می تأثیر بیشتر ابعاد بر است، زیرا مدل مبنای عنوان به

 اند بیشترین تأثیرپذیری را از سایر ابعاد دارند.  که در سطح اول قرار گرفته

 این کرد در اشاره همبستگی - نفوذ ماتریس نتایج بر توان می تحقیق دیگر نتایج جمله از

 های در شاخص شاخص هر نفوذ قدرت به توجه با فرهنگ سازمانی های شاخص ماتریس

 شده بندی سطح تقسم چهار در دیگر یها شاخص به شاخص هر وابستگی میزان و دیگر

که از بین ابعاد ساختار سازمانی و مأموریت دارای  دهد می نشان مذکور بندی سطح. است

 بیشترین قدرت نفوذ و بعد سازگاری و بعد از آن خلاقیت دارای بیشترین وابستگی هستند 
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