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 چکیده

و نقش  هایش استت فعالیتکننده رویکرد سازمان در مدیریفرهنگ سازمان از ارکان مهم و تعیین

ای هتواند عامل موفقیت یا شکست برنامهنوعی میتوانمندسازی کارکنان دارد و به موثری در رویکرد

های مختلف مورد توجه بوده در پژوهش ،. چنین نگاهیتلقی شودسازمان در توانمندسازی کارکنانش 

ازی مبتنی بر فرهنگ سازمان در منظور تدوین و تبیین رویکرد توانمندساست. پژوهش حاضر به

از استراتژی پیمایش در آن و است صورت گرفته است. رویکرد پژوهش کمی  ،۹8شهرداری منطقه 

ها از است. جامعه آماری پژوهش کارکنان و مدیران هستند و برای گردآوری داده شدهاستفاده 

گیری به روش تصادفی انجام مونهاستفاده شده است. ن ،ها از آزمون تیپرسشنامه و برای تحلیل داده

سازمان مورد مطالعه بر اساس مدل هافستد دارای فرهنگ که دهد است. نتایج پژوهش نشان می شده

نگرش مدیرانش به استراتژی کاملاً عقلایی و  ،(۹۱۱1غیرمنعطف و بر اساس مدل اشنایدر و بارسو )

 مناسب برای رایی است و رویکردالگوی فرهنگی غالب، موقعیت گ ،. بر این مبنااستکنترلی 

 کارکردگرا است. ،توانمندسازی

 توانمندسازی کارکنان، فرهنگ سازمانی، استراتژی، فرهنگواژگان کلیدی: 
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 مقدمه

که انگیزه ذاتی فعالیت در سازمان و  است فرهنگ سازمانی نوعی به معنای نهادینه شدن ،توانمندسازی

 و مسئولیت یریگمیتصمداده و در چارچوب اختیار تفویض شده برای خودکارآمدی را در کارکنان پرورش 

با بهبود عملکرد  ،شدتبه، توانمندسازی نظرانصاحب. از دیدگاه بخشدیمقدرت  هاآنواگذار شده به 

 یهاتیفعال( و باعث بهبود در کیفیت 20۹1، ۹ماریو و نگیس)کسب مزیت رقابتی در ارتباط است  سازمانی و

. فرایند توانمندسازی (20۹0، ، مورمان و پردو ۳گ؛ پین 20۹0،، فلاچنر، شاه و بوتانی 2)گیلشودیمسازمان 

 یهافرصتفرد و  یهاتیظرفو  هاخواستهتعامل پویایی بین  -به تعامل شخص و محیط کار اشاره دارد 

 و هاتیحما که یزمانو  کنندیمفردی تقاضاها و الزامات محیطی را برآورده  یهاتیظرفکه محیطی. زمانی

 زیآمتیموفقفرایند توانمندسازی در عمل  احتمالاً ، راستاستهمفردی  یهاخواستهکنترل با  یهافرصت

توانمندسازی، این تعامل  یهابرنامهکه در  ییهاسازمان(. در نتیجه ۹۱۱۱، 2فیشمن و کیز -فوستر باشد )

این  . ازشوندیممواجه  یادهیعد، با مشکلات رندیگیمفرد و بستر محیطی و متغیرهای سازمانی را نادیده 

در بسترسازی برای توانمندسازی کارکنان ایفا  یمؤثرنقش  تواندیمایجاد فرهنگ سازمانی مطلوب  منظر،

برای افراد فراهم آورد تا از طریق آن  عباشد که چارچوبی یاگونهبهکند. به عبارتی فرهنگ سازمانی باید 

، ، حاتم پور و رادمهربرزکیدهند )شائمینسبت به زندگی سازمانی شکل  را ودبتوانند احساس خ

ا هعملکرد و موفقیت سازمان جهت دهی به مدیریت با توجه به تأثیری که فرهنگ سازمانی بر (.۹۳۱2:9۳۹

اتخاذ راهبردهای تواند مدیران را در جهت های سازمانی مختلف میفرهنگ یهایژگیودارد، شناسایی 

گی های فرهنگ سازمانی، تحقق اهداف سازمان، بویژه در حیطه بدون در نظر گرفتن ویژکند.  وب یاریمطل

 ، دور از انتظار است.و حوزه هایی نظیر توانمندسازی مدیریت منابع انسانی

هایش بسیار وسیع حوزه و گستره فعالیت شهری است و ترین نهاد در مدیریتمهمشهرداری از سوی دیگر، 

گرو داشتن کارکنانی توانمند است؛ ولی ها و خدمات درها و فعالیتاعدتاً اثربخشی همه این حوزهق است.

تاکید . نشده استشهرداری تهران به این امر مهم توجهی مبذول  سالهپنج اندازچشمدر سند  وجودنیباا

 هکه بنا ب استه خدمت آموزش ضمن خدمت و بدو ورود ب بر اقداماتی نظیراستراتژی توانمندسازی سازمان 

، ماهیت و رویکرد این شیوه عمل، مورد پذیرش و رضایت مدیران و کارکنان در مصاحبه مقدماتی اظهارنظر

های تشویقی، ارائه ها با طرحبا آمیخته کردن آموزشکارکنان نیست. در نتیجه سازمان تلاش می کند 

کنند و در می در دوره های آموزشیمجاب به شرکت  پس از اتمام دوره، کارکنان را های گواهینامه و پاداش

 حداقل تمایل را به مشارکت دارند. یکی از دلایل مهم این مقاومت و عدمکارکنان  نبود چنین مشوق هایی

به استراتژی های توانمندسازی سازمان و متناسب تلقی نشدن اقدامات  مشارکت، فقدان رویکرد مثبت نسبت

، از جمله الزامات مهم نیز تاکید شده است همان گونه که در ادبیات مدیریت سازمان در همین راستاست؛

                                                           
1 Singh and Weimar 

2 . Gill 

3  .Ping 

4 . Foster-Fishman and Keys 
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برای مطلوب و متناسب تدوین شدن استراتژیهای توانمندسازی در سازمان توجه به ویژگی های فرهنگ 

 . سازمانی و متناسب سازی استراتژی ها با این مشخصه هاست

ی در فرهنگ یهایژگیوبرای توانمندسازی مبتنی بر  اصلی این پژوهش رویکرد مناسب سؤال ،براین مبنا

 کدام است؟ ۹8شهرداری منطقه 

غیر دو مت عنوانبهو توانمندسازی کارکنان  یسازمانفرهنگچارچوب مقاله بدین شکل است که نخست راجع به 

 و گرددیم، سپس چارچوب مفهومی که از مبنای نظری استخراج شده ارائه شودیماصلی در این پژوهش بحث 

 .شودیم، تبیین آمدهدستبهاز پرسشنامه  یریگبهرهپژوهش که با  یهاافتهی تاًینها

 

 ادبیات نظری

 فرهنگ سازمانی

 ویند. فرهنگباشند و قالب شخصیتی سازمان را فرهنگ سازمان گها مثل افراد دارای شخصیت میسازمان

رند. فرهنگ سازمانی چیزی است که در سازمان که افراد از سازمان دای اطلاق می شود ادراک بهسازمانی 

افراد؛ بنابراین، فرهنگ سازمانی سیستمی از استنباط مشترک است که  تکتکو نه در  کندیممعنا پیدا 

، شود )شهرانیاعضا نسبت به یک سازمان دارند و همین ویژگی موجب تفکیک دو سازمان از یکدیگر می

ها، باورها، مفروضات اساسی و هنجارهایی است که نحوه فکر، تصمیم زشای از ارمجموعه بیانگر(. 22: ۹۳8۳

و کاربران  گریکدیبا ( و تعاملات اعضای سازمان را 5۱8: ۱،20۹۳و رفتارهای کارکنان )آدروس و همکاران

م)رتنساری کندیمبیرون از سازمان کنترل  ، سارگیا و ، فجرین2020، ۲، استجاحجو و آدا

 (. ۳،20۹8اندراجاحجو

 نیترجیرااست که مدل شاین و دنیسون از جمله  شدهارائهمتعددی  یهامدلدر ارتباط با فرهنگ سازمانی،  

 .هاستمدلاین 

که گروهی از افراد آن  شودیمفرهنگ سازمانی الگویی از مفروضات اساسی و بنیادی تلقی  ،مدل شایندر 

ن مفروضات به سطح . ایاندکردهابداع و ایجاد  را برای مواجهه با محیط خارجی و انسجام در محیط داخلی،

شوند تا در صورت مواجه با مسائل و مشکلات، تعلیم داده می واردتازهو در نهایت به افراد ها رسیده ارزش

کرده است که از  یبندطبقهتفکر کنند. شاین فرهنگ سازمانی را در سه سطح  و ، ادراکهاارزشطبق آن 

 سوق تیرؤشهود و قابل رویت به سمت مفاهیم و مفروضات اساسی و غیرقابل مفاهیم و اشیای خیلی م

 .(2002)شاین شودداده می

: آشکارترین سطح فرهنگ در مدل شاین محیط مادی و اجتماعی  تیرؤقابل  یزهایچمصنوعات و  -سطح اول

ه احساس و ادراک است ک ییهادهیپد. این سطح شامل تمام اندکردهاست که اعضای سازمان آن را ایجاد 

های مثل معماری ساختمان، جلوه ؛داد قرارمختلف فرهنگی را  یهانشانه توانیمد. در این سطح نشومی 

گیری، ارتباطات سازمانی، اسناد، زبان، طرز لباس پوشیدن، ها، برونداد افراد، سبک تصمیم، هنر، شیوهیفنّاور

 ها و غیره. ها و داستانافسانه

                                                           
1 Adruce,  
2 Ratnasari  
3 Fajrin, Saragih. and Indratjahjo 
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الگویی  عنوانبهاند آمیز بودههای حمایتی: در این سطح اعمال و رفتارهایی که موفقیتارزش -سطح دوم

شوند و های مشترک سازمان تبدیل میشوند. این اعمال و رفتارها به ارزشبرای دیگر اعضای سازمان می

 دشوار است. عموماً  هاآنتغییر 

ها برای اعضای سازمان بدیهی و روشن زمانمفروضات اساسی: مفروضات اساسی و بنیادی در سا -سطح سوم

این مفروضات وجود دارد.  در خصوصدر درون سازمان اختلاف بسیار کمی  کهیطوربهو پذیرفتنی است. 

 وانندتیمرفتار شخص را هدایت کرده و اعضای گروه  ؛ با این حال،مفروضات اساسی و بنیادی ضمنی هستند

ین اتغییر شوند.  هدایتکردن و احساس کردن امور مختلف آگاه و در رابطه با چگونگی درک کردن، فکر 

 (.25: 2002، ۱)شاین دشوار استسطوح دیگر  در مقایسه با سطح 

با دو بعد محیط )متغیر و ثابت( و استراتژی تمرکز )درونی و بیرونی( تبیین را دنیسون نیز فرهنگ سازمانی 

 کند: تبیین میچهار الگوی فرهنگ سازمانی  و در قالب

های مختلف سازمان مورد تشویق قرار فرهنگ مشارکتی: در این نوع فرهنگ مشارکت کارکنان در فعالیت  -

آید. حس مالکیت موجب تعهد بیشتری به به وجود می هاآنگیرد و حس مالکیت و مسئولیت، در می

ارکتی، سازمان حول محور دهد. در فرهنگ مششود و قابلیت استقلال را در کارکنان افزایش میسازمان می

 های افراد و تعهد به کار در هر سطح بنا نهاده شده است. تیمی، ارتقا و قابلیت

فرهنگ ثبات و یکپارچگی: سازمان با فرهنگ ثبات و یکپارچگی، از فرهنگ قوی و پایدار، هماهنگی و   -

های بنیادی دارد ای از ارزشهدرست است که رفتار افراد ریشه در مجموع .استیکپارچگی زیادی برخوردار 

 و دیدگاه رهبران و پیروان متفاوت است ولی در دستیابی به اجماع و توافق مهارت دارند. 

ان پذیری است و کارکنکننده شرایط ریسکپذیر ایجادپذیری: سازمان با فرهنگ انعطاففرهنگ انعطاف - 

که این نوع فرهنگ  ییهاسازمانبلیت برخوردارند. گیرند و از تجربه و قااز اشتباهات و خطای خود یاد می

کنند تا سازمان ارتقا یابد و از قابلیت لازم جهت خلق ارزش برای مشتریان روز میرا دارند دائماً خود را به

 برخوردار باشند.

های سازمان و ، اهداف و استراتژیکنندهفیتعرفرهنگ مأموریتی: فرهنگ مأموریتی تصویری از غایات  -

دیگر فرهنگ  یهاجنبهیابد رسالت سازمان تغییر می کهیهنگامکند. آتی سازمان ارائه می اندازچشم

 (.۳52: 2،200۹یابند ) دنیسونسازمانی نیز تغییر می

 

 توانمندسازی

ه توسعه ب ،و توانمندسازی کارکنان ابدییمآن مهارت و دانش فرد بهبود  لهیوسبهتوانمندی، باور فردی هست که 

(. از ۹۳۱1؛ هرمزی زاده و کریمی، فردی و سازمانی اشاره دارد)طباخیدانش و مهارت افراد برای تحقق اهداف 

نظر هیو، توانمندسازی، استراتژی انگیزشی است که احساس رضایت کارکنان از شغل و سازمانشان را ارتقا 

اند؛ برخی آن را مترادف با ائه کردهگران، تعاریف متعددی از توانمندسازی ار(. پژوهش2020، ۳)هیو دهدیم

ارزیابی  هاآنو برخی آن را متمایز از  دانندیمسازی شغلی، مشارکت کارکنان و تفویض اختیار قدرت، غنی

                                                           
1 Schein 
2 Denison 
3 Hieu 
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(. و اغلب ۹۳۱۳، ، لطفی زنگنه و کاظمیان؛ عبودی ۹۳۱9، ، سیداحمدی زاویه و گودرزی)حریری زادهکنند می

رتبط هایی که موضوع که توانمندسازی، اعطای آزادی عمل به کارکنان در فعالیتم با ایننویسندگان در ارتباط 

 هاسازمانافراد، که  کندتعریف می فرآیندی عنوانبه، توانمندسازی را ۹، توافق دارند. راپاپورتاست هاآنبا شغل 

(. باید توجه 8۳2: ۱8۹۱، 2ر، کارولاین و آنیت) بککسب می کنند  شانیزندگمهارتی را در طول  ،جوامع ویا

حلیل وتداشت که توانمندسازی فرآیندی مستمر و دائمی است و در محیطی پویا در سطوح متفاوت مورد تجزیه

 گیرد.قرار می

در تعریف و مفهوم   5و ارگانیکی  2(، دو رویکرد مکانیکی۹۱۱1)  ۳های کویین و اسپریتزریافته بر اساس

 توانمندسازی وجود دارد.

مکانیکی: اغلب اوقات دیدگاه مدیریت نسبت به توانمندسازی دیدگاه مکانیکی است که بر اساس  الف.  رویکرد

ه . توانمندسازی فرآیندی است کاستاین دیدگاه، توانمندسازی به معنای تفویض اختیار و قدرت به زیردستان 

نماید نیل به آن ترسیم می و وظایف معین برای هابرنامهطی آن مدیریت ارشد یک بینش روشن را تدوین کرده و 

از این   است: 9ایعنوان یک سازه رابطهدر این رویکرد توانمندسازی به (. ۹۳۱8،،سرداری و نجاری نژادنیا )بیگی

رهبر یا مدیر سعی در تقسیم قدرت در بین زیردستان  کیآندیدگاه توانمندسازی، فرآیندی است که از طریق 

با مشارکت کارکنان در محل کار مدنظر قرار  یمعنهممفهوم توانمندسازی را  پردازاندارد. بسیاری از نظریه

 شود. می گیری را شاملاند. بر اساس این تعریف توانمندسازی مشارکت بیشتر کارکنان در فرآیندهای تصمیمداده

، توانمندسازی نظران روانشناسی سازمانیپردازان و صاحببه بعد، نظریه ۹۱۱0ب. رویکرد ارگانیکی: از دهه 

های مدیریتی) اقدامات مدیریت( و منابع انسانی را مفهومی پیچیده و چندبعدی مطرح کردند و بین ویژگی

اند که اقدامات مطرح کرده ،(۹۱۱8)1اند. کانگر و کاننگوقائل شده تفاوتها ادراک کارکنان نسبت به این ویژگی

نند کارکنان را توانمند سازند و تفویض اختیار و قدرت تواای از شرایط هستند که میمدیریت فقط مجموعه

 8سوی مدیران مافوق به کارکنان رده پایین به معنی توانمندسازی نیست. توماس و ولتهوسگیری از تصمیم

اند. این نوع دیدگاه به توانمندسازی را رویکرد ارگانیکی نامیده ۹0( و وتن و کمرون۹۱۱5) ۱(، فورد و فوتلر۹۱۱0)

انگیزشی است؛ طرز تلقی و ادراک کارکنان درباره نقش خویش در  یاسازهس این رویکرد، توانمندسازی بر اسا

در  ۹۹(. از این منظر توانمندسازی، فرآیند افزایش خودکارآمدی۹۱88شغل و سازمان است )کانگر و کاننگو، 

 . شده استکه موجب ناتوانی کارکنان است افراد از طریق شناسایی و حذف شرایطی 

                                                           
1 . Rappaport 

2 . Becher et al 

3 . Quinn and Spreitzer 

4 . Mechanistic Approach 

5 . Organic Approach 

6 . Relational Construct 

7 . Conger and Kanungo 
8 . Thomas and Velthouse 
9 . Ford and Fottler 
10 . Whetten and Cameron 
11 . Self-efficacy 
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 مطرح می کنند؛ توانمندسازی توانمندسازیرویکردی دیگری در  (،۹۱۱0توماس و ولتهوس)از سوی دیگر،   :۹

دانند و آن را را مفهومی چندبعدی می یشناختروانتوانمندسازی  ی. این دو نویسنده،عنوان سازه شناختبه

با تکمیل الگوی انگیزشی کانگر و اند. آنان عنوان فرآیند انگیزش درونی انجام وظیفه تعریف کردهبه

دانند بلکه آن را افزایش انگیزش درونی شغل (، مفهوم توانمندسازی را فقط افزایش انگیزه نمی۹۱88کاننگو)

های شناختی انگیزش ای از حوزهعنوان مجموعهبه یشناخترواناز توانمندسازی  یترکاملدانند و تعریف می

دار ، معنی 2کارآمدی، سه حوزه دیگر شناختی یعنی حق انتخاب )خودمختاری(دهند که علاوه بر خودارائه می

 کنندشود و در نهایت آنان در الگوی خود به فرآیندهای شناختی توجه میرا نیز شامل می 2و مؤثر بودن ۳بودن

 .( ۹)جدول 

 (1311های توانمندسازی)اعرابی و فیاضی، بندی نگرشی تئوری( دسته1جدول 

 راهبرد دفه رویکرد

 تفویض قدرت به زیردستان قدرتمند کردن کارکنان مکانیکی

 

 

 ارگانیکی

 احساس خودکارآمدی افزایش انگیزه کارکنان انگیزشی

احساس شایستگی،  افزایش انگیزش درونی کارکنان شناختی

داری، مؤثر بودن و معنی

 خودمختاری

 

 پیشینه پژوهش

بر  مبتنی هاسازمانتوانمندسازی  یهایاستراتژی کارکنان و تفاوت در ارتباط فرهنگ سازمانی با توانمندساز

-؛ فاستر2020)رتنساری و همکاران ، بوده است دیتأکمتعددی مورد  یهاپژوهشفرهنگی، در  یهایژگیو

برخی متغیرهای سازمانی  ریتأث نوعاًتوانمندسازی  ،(20۹۱جکوبسن )5 -(. به باور واهلین ۹۱۱۹فیشمن و کیز، 

را بر توانمندسازی  یسازمانفرهنگ ریتأث ،(۹۳۱9. حریری زاده و همکاران )افتدیماتفاق  هاارزشجمله  از

. ابعاد توانمندسازی در این پژوهش برمبنای مدل توماس اندکردهکارکنان سازمان اسناد و کتابخانه ملی بررسی 

نقش فرهنگ سازمانی را در ارتقای  نیز ،(۹۳۱9و ولتهوس تدوین شده است. محمدپور زرندی و همکاران )

پژوهش ارتباط معناداری بین این دو متغیر  یهاافتهیو  انددادهتوانمندسازی نیروی انسانی در بانک شهر انجام 

 هادانشگاهفرهنگ سازمانی را بر توانمندسازی کارکنان  ریتأث ،(۹۳۱8. همچنین کاوه و همکاران )کندیم دیتائرا 

 دیتائپژوهش ارتباط ابعاد این دو مدل را  یهاافتهیو  انددادهلی خراسان رضوی انجام آموزش عا مؤسساتو 

 .کنندیم

ارتباط بین فرهنگ و توانمندسازی را در قالب ارتباط علت و معلولی و  اندکردهمذکور بیشتر تلاش  یهاپژوهش

زی مبتنی بر فرهنگ سازمان توانمندسا یهایاستراتژیا همبستگی بررسی کنند. هدف پژوهش حاضر بررسی 

،  ۹۳81مورد استفاده قرار گرفته است )اعرابی و فیاضی،  هاپژوهشمورد مطالعه است. چنین رویکردی در برخی 

                                                           
1 . Psychological Construct 
2 . Self-determining 
3 . Meaningfulness 

4 . Impact 

5  .Wahlin-Jacobsen 

https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0956522118301714?via%3Dihub#!
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S0956522118301714?via%3Dihub#!
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چارچوبی برای تدوین  کردهتلاش  ،(۹۳81(. پژوهش اعرابی و فیاضی )۹۳88؛  اعرابی و هدایتی، ۹۳88

رانی ارائه کند. در این پژوهش، واحد تحلیل فرهنگ مناطق توانمندسازی متناسب با فرهنگ ای یهایاستراتژ

نیز  ،(۹۳88) هدف پژوهش اعرابی و هدایتی مختلف )فارس، آذری، کرد، لر، بلوچ، ترکمن و عرب( بوده است.

در هر دو پژوهش برای بررسی فرهنگ سازمانی از الگوی  بوده است؛ارائه الگویی برای تدوین استراتژی سازمان 

  .اشنایدر و بارسو استفاده شده استهافستد و 

 چارچوب نظری

است. برای این منظور  ۹8هدف پژوهش حاضر، تدوین رویکرد توانمندسازی متناسب با فرهنگ شهرداری منطقه 

برای شناخت الگوی فرهنگی استفاده شده و با تطبیق آن با پاردایم  2و اشنایدر و بارسو ۹از تلفیق مدل هافستد

 گان، رویکرد مناسب توانمندسازی ارائه شده است.های بوریل و مور

، دو مدل "۳هامدیریت در پهنه فرهنگ": این دو نویسنده در اثر خود با عنوان (1312مدل اشنایدر و بارسو)

 اند: مدل کنترلی و مدل سازگاری.های فرهنگی استراتژی معرفی کردهمدل عنوانبهرا 

دیران شود. مچون متمرکز و رسمی بودن شناخته می ییهاشخصهممدل کنترلی )عقلایی(: مدل کنترلی با  •

ها کمک کنند. ممکن است برای طراحی در طراحی استراتژی هاآنخواهند که به عالی از مشاوران خبره می

ریزی استراتژیک ایجاد شود. همچنین ممکن است های مورد نیاز مدیریت عالی، واحدهای رسمی برنامهبرنامه

آوردن  دستبه. برای داشته باشندرویدادهای محیطی، واحدهای نظارت و بازرسی رسمی وجود  برای پیگیری

های شود. اطلاعات، غالباً از گزارشاطلاعات لازم، عملیات نظارت و بازرسی به شکل متمرکز و عمیق انجام می

بینی، اطلاعات، از عملیات پیشآیند و عموماً کمّی و عینی هستند. برای تجزیه و تحلیل این می دستبهمشاوران 

شود. مدیران عالی به اتکای این اطلاعات و تجزیه های اقتصادسنجی و سناریوهای ساختاریافته استفاده میمدل

ریزی، ها اجرا شوند. عواملی مانند برنامهدهند که آن تصمیمگیرند و سپس دستور می، تصمیم میهاآنو تحلیل 

 ،تشریح دقیق آنچه باید انجام شود و روش انجام، ارتباط مستمر و همچنینتعیین اهداف مشخص و روشن، 

 کنند.تعیین پاداش برای نحوه عملکرد، دامنه عملیات اجرایی را محدود می

کارکنان  و همه، غیرمتمرکز و غیررسمی است "سازگاری"برخلاف مدل کنترلی، مدل  مدل سازگاری: •

اعات شوند. اطلتری انجام میهستند و عملیات پیگیری در طیف وسیعسازمان مسئول طراحی و اجرای استراتژی 

تر آیند و بنابراین کیفیمی به دستاز منابع شخصی، دوستان و همکاران و از طریق مشاهده )بازدیدهای میدانی( 

ثریت کهای استراتژیک معمولاً بر اساس رأی اشوند. تصمیمهای ابتکاری تفسیر میتر هستند و با مدلو ذهنی

اتخاذ یک تصمیم استراتژیک واحد و منفک، از  یجابهگیری گروهی(. شوند )تصمیمیا توافق نظر همه اتخاذ می

ها توسط کارکنان سازمان، هماهنگ نحوه اجرای تصمیم ،شود. بنابراینیک دستورالعمل استراتژیک استفاده می

وان ت، مینشدهینیبشیپاجهه با رویدادهای شود. پس هنگام موبا این چارچوب کلی استراتژیک تعیین می

                                                           
1 .Hofsted 

2 . Schneider and Barsoux 
3 . Managing Across cultures 
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تعدیلات لازم را انجام و  استراتژی را به شکل مستمر تغییر داد. ضمن آنکه تمام اعضای سازمان مسئول و متعهد 

 (.۹89: ۹۳82)اشنایدر و بارسو،  در قبال اعمال و رفتار خود نسبت به سازمان هستند

 فرهنگی هایتفاوت شناسایی برای مدیریت، پژوهشگران از عیجم همراه به هافستد، گیرت مدل هافستد:

 در شاغل کارکنان فرهنگی هایویژگی مطالعه با توانست که درآورد اجرا به را طرحی مختلف ملل میان در

 بعد چهار در این مطالعه .کند بررسی مدیریت بر را هاسازمان فرهنگی هایتفاوت تأثیر ،آی بی امشرکت 

 مورد گراییزن مقابل در مردگرایی و گراییجمع مقابل در فردگرایی گریزی، ابهام قدرت، فاصله فرهنگی

شود که در فرهنگ به دو گونه کلی منعطف و غیرمنعطف تقسیم می اساسا این مدل،بر گرفت.  قرار بررسی

 (:2جدول زیر ارائه شده است )جدول 

 

 (1311پذیری)اعرابی و فیاضی، ( ابعاد نگرش به فرهنگ از نظر میزان انعطاف2جدول 

 

 غیرمنعطف نگرش به فرهنگ منعطف

 گراییجمع

 سالاریزن

 کم

 کم

 فردگرایی

 مردمنشی

 تردیدگریزی

 قدرت فاصله

 فردگرایی

 مردسالاری

 زیاد

 زیاد

 

 مدل تلفیقی هافستد و اشنایدر و بارسو

 رویکردهای شامل اجتماعی یکردهایرو ماتریس، بعد یک در این مدل براساس ابعاد دو مدل شکل یافته است.

 فرهنگ بر مشتمل سازمانی فرهنگ آن دیگر بعد در و اشنایدر( و بارسو مدل بر منطبق) کنترلی و سازگاری

 رویکردهای تلفیق، از ماتریس براساس این قرار دارند. ،هافستد( ینظریه بر منطبق) غیرمنعطف و منعطف

: ۹۳88)اعرابی و هدایتی،  آیدمی دست به استراتژی تدوین یالگو چهارگونه فرهنگ سازمانی و اجتماعی

۹۳2). 

 که شودمی پیشنهاد هاییسازمان و جوامع برای الگو این :۹انطباقی یا سازگاری استراتژی تدوین الگوی •

 لحاظ از کم( و قدرت فاصله و گریزی ابهام دارای و گرا، زن فردگرا، )یعنی منعطف فرهنگی، لحاظ به

 نگر بلندمدت و اجماعی هایذهنی،روش کیفی، گرایی،یکل به متمایل و شهودی نیز ماعیاجت رویکرد

 گرایی نتیجه کلی، غیررسمی؛ نظارت و غیرمتمرکز ریزیبرنامه از: اندعبارت الگو این هایویژگی باشند.می

 و غیررسمی حلیلت و تجزیه روش ذهنی؛ اتخاذ و کیفی اطلاعاتی منابع بر ؛ تأکیدینگریجزئ از پرهیز و

 و طراحی مراحل در مرتبط افراد و کلیه کارکنان یریکارگبهاطلاعات؛  و هاداده تفسیر زمینه در ایمباحثه

 ضمنی و گسترده گذاریهدف بر دیتأکها؛ گیریتصمیم در صفی نیروهای نظراتفاق و اجماع بر اجرا؛ تأکید

 ت. بلندمد زمانی افق در

                                                           
1 . Compatible Strategy Formulation Model 
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 فرهنگ منعطف با هاییسازمان و جوامع برای الگو : این۹گرا )بیرونی( صتفر استراتژی تدوین الگوی •

 به و متمایل اجتماعی عقلایی رویکرد دارای و کم قدرت فاصله و گریزی ابهام دارای و گرا زن فردگرا،

از:  اندعبارت الگو این یهایژگیو ت.اس مناسب سیاسی و رسمی و ییگراینیع و کمی ،ینگریجزئ

 طولانی هایدوره در متمرکز و رسمی خارجی؛ نظارت منابع بر مبتنی رسمی و متمرکز نسبتاً  زیریبرنامه

 هایروش محیطی؛ اتخاذ منابع اولویت با عینی و اطلاعاتی کمی و آماری منابع بر گرایانه؛ تأکیدنتیجه

 مشاوران و عالی شناسانو کار مدیران یریکارگبه بر سازمان؛ تأکید بیرون به نگاه با رسمی تحلیل و تجزیه

 گذاریهدف بر محیطی؛ تأکید واقعیات بر مبتنی و عالی سطوح در سیاسی گیریتصمیم بر خارجی؛ تأکید

 .مدتمیان و بلندمدت در منعطف و شفاف

ی استراتژی تدوین الگوی •  و مناسب جوامع مشارکتی، استراتژی تدوین )درونی(: الگوی  2مشارکت

 فاصله و گریزی با ابهام گراجمع مردگرا، و غیرمنعطف فرهنگ از برخورداری دباوجو که است هاییسازمان

 ریزیبرنامه :از اندعبارت این الگو یهایژگیواست.  حاکم آن بر شهودی اجتماعی رویکرد زیاد، قدرت

 بر یدفرایندگرایانه؛ تأک تفصیلی نسبتاً  رسمی داخلی؛ نظارت منابع بر مبتنی غیررسمی و غیرمتمرکز نسبتاً 

 اطلاعات؛ تکیه و هاداده تفسیر در مشورتی تحلیل و تجزیه روش داخلی؛ اتخاذ ذهنی و کیفی آماری منابع

 بیشتر نظر بر جلب مبتنی گیریها؛ تصمیمبرنامه طراحی در سازمان ارشد کارشناسان و مدیران همه بر

و  مدتانیم زمانی افق در شده ریزیبرنامه و گسترده نیمه هایگذاریهدف بر تأکید ربط؛ذی افراد

 .مدتکوتاه

الگوی کنترلی  ،شدهییشناسا استراتژی تدوین الگوی چهارمین : ۳کنترلی استراتژی تدوین الگوی  •

 گراجمع و غیرمنعطف، مردگرا فرهنگی که است مناسب هاییسازمان و جوامع برای و شده است گذارینام

. است عقلایی کاملاً  اجتماعی آنها رویکرد و برخوردارند ادزی قدرت فاصله و گریزیابهام از و دارند

 جزئیات؛ نظارت بر تأکید با رسمی و منظم متمرکز، کاملاً  ریزیبرنامه :از اندعبارت الگو این هایویژگی

 کمی؛ اتخاذ و عینی صورت به اطلاعاتی و آماری منابع بر عملیات؛ تأکید و فرایندها بر گرایانه جزء و دقیق

 و عالی مدیران بر جدی ها؛ تأکید داده تفسیر برای شده ریزیبرنامه و رسمی تحلیل و تجزیه روش

 بر سازمان؛ تأکید عالی سطح در سیاسی هایگیریتصمیم بر ها؛ تأکیدسازیتصمیم در ارشد کارشناسان

لا را به نمایش چهار الگوی مورد بحث در با ،(۹) شکل .مدتکوتاه و نگرانه جزء صریح، شفاف، گذاریهدف

 گذارد.می

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 . Opportunist Strategy Formulation Model 
2 . Participative Strategy Formulation Model 
3 . Controlling Strategy Formulation Model 
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 (131: 1311الگوهای تدوین استراتژی مبتنی بر فرهنگ و رویکردهای اجتماعی)اعرابی و هدایتی،  :1شکل

 

 دیدگاه بوریل و مورگان

شناختی و تجزیه و تحلیل سازمان، های کلان جامعه(، درکتاب خود با عنوان نظریه۹۳8۳بوریل و مورگان )

ای از علم های سازمان بر فلسفهتمام نظریه»، یک ادعای محوری دارند؛ ۹حیات سازمانی یشناختامعهجعناصر 

های فلسفی است که به تعبیر این دو پژوهشگر برای سهولت فرضبعد اول پیش ای از جامعه مبتنی است.و نظریه

، ۳یشناسمعرفت، 2شناسیبه هستی ها که مربوطفرضتوان علوم اجتماعی را بر اساس چهار مجموعه از پیشمی

 (.2شکل ) «کرد. یسازمفهوماست  2یشناسروشماهیت انسان و 

 

 عینی -بعد ذهنی

 

                                                                              

                                                                                          

                                                                                           

                                                                                            

 

 (13: 1313مورگان، های علوم اجتماعی)بوریل و فرض( طرحی برای تحلیل پیش2شکل 

 .(۳)جدول های ماهیت جامعه دو بحث اصلی نظم و تضاد وجود داردفرضدر مورد پیش

                                                           
1 . Sociological Paradigms and Organizational Analysis: Elements of the Sociology of Corporate Life 
2 . Ontology 
3 . Epistemology 
4 . Methodology 

رویکرد 

 اجتماعی

 عقلایی

 فرهنگ

 منعطف

 غیرمنعطف

الگوی تدوین استراتژی 

   گرا                       فرصت

 
الگوی تدوین استراتژی 

 مشارکتی                        

الگوی تدوین استراتژی 

 سازگاری

 الگوی تدوین استراتژی کنترلی

 

 شناسی روش

 ماهیت انسانی

 شناسیهستی

                            گرا                                                                                رهیافت ذهنی

 علوم اجتماعی

                             گرا             رهیافت عینی

 به علوم اجتماعی

 گراییواقع

 گراییاثبات

جبرگرایی

 بنیادقانون 

 یگرایغیر اثبات

 اختیارگرایی

 نگارایده

 انگارینام

 شناسیمعرفت
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 (13: 1313بوریل و مورگان، «)تضاد»و « نظم»( دو نظریه درباره جامعه: 3جدول 

درباره « گراتلفیق»یا « نظم»دیدگاه 

 کند بر:جامعه تأکید می

درباره « اجبار»یا « تضاد»دیدگاه 

 کند بر:امعه تأکید میج

 ثبات

 تلفیق

 هماهنگی کارکردی

 توافق

 تغییر

 تضاد

 گسستگی

 اجبار

 ضرورتبهشناسی اصولاً این نوع جامعه دارد.وحدت و انسجام اساسی جامعه تأکید بر دهی شناسی نظمجامعه

 مند است.دهی امور انسانی علاقهنظم

ن باید خود را از ساختارهایی که مانع و محدودیتی علیه معتقد است که انسا ،شناسی تغییر بنیادیجامعه

شناسی بر محرومیت انسان در هر دو بعد مادی شود، رها سازد. مسائل اصلی این جامعهپیشرفت او محسوب می

 کند.و معنوی تأکید می

ا ر هاآنتوان ه میآید کمی دستبهشناختی متمایز اگر این ابعاد را با هم در نظر بگیریم چهار پارادایم جامعه

، 2«ساختارگرای بنیادی»، ۹«گرای بنیادیانسان» استفاده کردهای اجتماعی برای تحلیل طیف وسیعی از نظریه

 .(۳شکل ) 2«کارکردگرا»و  ۳«تفسیری»

 
 شناسی تغییر بنیادیجامعه

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (13 :1313( چهار پارادایم برای تحلیل نظریه اجتماعی)بوریل و مورگان، 3شکل 

 

را  اهآنتوان آید که میمی به دستشناختی متمایز اگر این ابعاد را با هم در نظر بگیریم چهار پارادایم جامعه

وین ها که بوریل و مورگان عناکار برد. روابط بین این پارادایمهای اجتماعی بهبرای تحلیل طیف وسیعی از نظریه

 شینما ،2کل شاند، در نهاده هاآنرا بر «کارکردگرا»و « تفسیری»، «ساختارگرای بنیادی»، «گرای بنیادیانسان»

 داده شده است.

                                                           
1 . Radical Humanist 
2 . Radical Structuralist 
3 . Interpretive 
4 . Functionalist 

 ساختارگرای بنیادی

 عینی

 کارکردگرا

 گرای بنیادیانسان

 تفسیری

 دهیشناسی نظمجامعه

 ذهنی
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 شناسی تغییر بنیادیجامعه

 

 

 

 

 

 

 (1313ریه اجتماعی)بوریل و مورگان، ( چهار پارادایم برای تحلیل نظ4شکل 

 

 و استهایی واقعاً عقلانی در امور اجتماعی این پارادایم به دنبال فراهم آوردن تبیینپارادایم کارکردگرا: 

ای که منجر به ایجاد مند است جامعه را به شیوهنسبت به درک موقعیت دارد و علاقه گراعملدیدگاهی کاملاً 

مند است برای مدار بوده، علاقهدرک کند. این پارادایم در رهیافت خود غالباً مسألهشود دانش کاربردی می

بنایی م منزلهبهبه فلسفه مهندسی اجتماعی  شدتبهعملی فراهم نماید. این پارادایم  ییهاحلراهمشکلات عملی 

د تأکی هاآنشیوه تداوم جهت تغییر اجتماعی پایبند بوده، بر اهمیت شناخت نظم، تعادل و ثبات در جامعه و 

د. رهیافتی که پارادایم اثربخش امور اجتماعی گرایش دار« دهینظم»کند. پارادایم کارکردگرا به کنترل و می

جانبه شناسی ریشه دارد.این سنت بیانگر تلاشی همهگرایی جامعهکارکردگرا به علوم اجتماعی دارد در سنت اثبات

ی علوم طبیعی در مطالعه امور انسانی است. این رهیافت درباره علوم اجتماعی هاها و روشجهت استفاده از مدل

کند که جهان اجتماعی از مصنوعات و روابط تجربی نسبتاً دقیقی تشکیل شده است که از طور فرض میاین

ه از فادگیری کرد. استرا شناسایی، بررسی و اندازه هاآنتوان های برگرفته از علوم طبیعی میطریق رهیافت

خاص بسیاری از  موردتوجهسازی و شناخت جهان اجتماعی ابزار مدل منزلهبههای مکانیکی و زیستی قیاس

 پردازان کارکردگراست.نظریه

مند است ماهیت هست باید شناخت و علاقه کهچنانآنمدعی است جهان را  این پارادایمپارادایم تفسیری: 

 شناسان تفسیری به دنبال شناختبه ذهنی بشناسد. فیلسوفان و جامعهبنیادی جهان اجتماعی را در سطح تجر

باورند که جهان امور انسانی جهانی منسجم، منظم و یکپارچه  نیبر ااند و اساس و منشأ دقیق واقعیت اجتماعی

فرآیند جاری  برحسبگیری آنان بیشتر فراهم آوردن شناختی از جهان اجتماعی مخلوق ذهن است. جهت

 . است، «که هست نهگوآن»

دهد ترین مفاهیمی که زیربنای کل این پارادایم را تشکیل مییکی از اساسی گرای بنیادی:پارادایم انسان

ها تعامل دارد و این ساخت هاآنشود که انسان با های ایدئولوژیک میاین است که آگاهی انسان مقهور ساخت

یا آگاهی  ۹یگانگیازخودب حائل، حائلشود. این اقعی او میباعث ایجاد حایل شناختی بین انسان و آگاهی و

                                                           
1 . Alienation 

 گرای بنیادیانسان ساختارگرای بنیادی

 تفسیری کارکردگرا

 دهیشناسی نظمجامعه

 ذهنی عینی
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نگرد و در پی انسان میضد صورتبهشود. این پارادایم جامعه را است که مانع ارضای واقعی انسان می ۹کاذب

و غل و زنجیرهای معنوی که آنان را به الگوی موجود  هااز محدودهها هایی است که از طریق آن انسانبیان روش

 به استعدادهای کامل خود پی ببرند. جهیدرنتدهد فراتر رفته،جتماعی پیوند میا

توان با تضادهای بنیادی حاصل از برمبنای این پارادایم، جامعه کنونی را میپارادایم ساختارگرای بنیادی: 

رهایی  ههای سیاسی و اقتصادی تغییر بنیادی توصیف کرد. از طریق چنین تضادها و تغییرات است کبحران

 یابد.کند، تحقق میانسان از ساختارهای اجتماعی که در آن زندگی می

ن بندی کرد. بنابراین از ایتوان به همین طریق طبقههای مدیریت را میبوریل و مورگان معتقدند تمامی نظریه

 (.5استفاده کرد )شکل  توانیمبندی برای توانمندسازی هم طبقه

 
 وانمندسازی ساختارگرات گراتوانمندسازی انسان

 توانمندسازی کارکردگرا توانمندسازی تفسیرگرا

 (13: 1313های توانمندسازی)بوریل و مورگان، بندی فلسفی تئوری( دسته5شکل

 

در این رویکرد واقعیت جنبه عینی دارد. بنابراین قدرت هم موضوعی عینی  :2توانمندسازی کارکردگرا (۹

های نظم اجتماعی اعتقاد وافر وجود دارد، صاحبان قدرت برنامه به کهییجاازآنو مشروع است و 

 برند. طور عقلایی پیش میتوانمندسازی را به

عبارت به: در این پارادایم واقعیت جنبه ذهنی دارد و یک سازه اجتماعی است. ۳توانمندسازی تفسیرگرا (2

ر کنند. دها و زبان، تجربه و اعمال نفوذ میها، نمادها، استعارهافراد با ایجاد معانی از طریق افسانه گرید

شود و تغییرات تدریجی مدنظر است. طبق این دیدگاه، این پارادایم به نظم اجتماعی توجه ویژه می

مراتب سازمانی تعاریفی اجتماعی هستند که افراد برای ساختن دنیای خارج سازمان، ساختار، سلسله

قدرت شامل ساختن واقعیت است و توانمندسازی نوعی بازی زبانی اعمال  گرید عبارتبهبرند. بکار می

واقعیت جنبه ذهنی دارد باید برای ضعفا، زیردستان، کارکنان یک  جا کهآن ازشود. و تعاملی تلقی می

ایدئولوژی فراهم ساخت که به برطرف نمودن مسأله استثمار از ذهنیت آنها کمک کند. اگر بتوان 

دریجی صورت تباره بلکه بهتوان آنها را توانمند نمود و این کار نه یکداد یقیناً میذهنیت آنها را تغییر 

 پیوندد.به وقوع می

کند و بر تغییرات بنیادی تأکید : این دیدگاه واقعیت را امری عینی تلقی می2توانمندسازی ساختارگرا (۳

توانمندی عده زیادی از افراد  عدالتی و سلطه، استثمار و عدمدارد. این دیدگاه معتقد است ریشه بی

داند؛ ها، در ساختار جامعه قرار دارد. این دیدگاه اصولاً سازمان را ابزار سلطه میاجتماع یا سازمان

بنابراین توانمندسازی ابزاری رادیکال برای غلبه بر این سلطه است. طبق این دیدگاه برای توانمندسازی 

                                                           
1 . False consciousness 
2 . Functionalist empowerment 
3 . Interpretive empowerment 
4 . Structuralism empowerment 
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و بنا نهاد که در آن بویی از سلطه به مشام نرسد. ساختاری باید ساختارها را در هم شکست و طرحی ن

 که در آن همه به یک اندازه از شانس توانمند شدن برخوردار باشند.

 دیتأکبنیادی  راتییبر تغکند و این دیدگاه واقعیت را امری ذهنی تلقی می :۹گراتوانمندسازی انسان (2

انسانی و توجه به انسان و شأن و منزلت انسان، طرحی های خواهد با تکیه بر ارزشدارد. این دیدگاه می

تا ریشه عدم توانمندی را بخشکاند. این دیدگاه به جنبه انسانی توجه زیادی دارد و با ایجاد  نو براندازد

راد انسان بودن اف پاسبه، نیات و مبانی نگرش در مورد انسانها، ذهتغییرات بنیادی در ساختارها، انگاره

توانمندسازی را برای آنان فراهم سازد. اهداف توانمندسازی  یهانهیزمکنان سازمان تمامی جامعه و کار

ت ، مالکی، نیاز به انباشتهای شخصیایجاد یک جامعه آزاد از طریق برداشتن موانع آن، که شامل ارزش

 .استبه کنترل شدن از طریق فناوری و امثالهم 

 ، در ادامه،)شهرداری تهران( سازمان مورد نظر هایویژگیفرهنگ و این مبنای نظری، پس از شناسایی  بر اساس

دام شده اق ،های توانمندسازیتبیین رویکردها و تدوین استراتژی توانمندسازی بر اساس ماتریس استراتژیبه 

 است.

 

 پژوهش  یشناسروش

وش پیمایشی است.  استراتژی پژوهش، ر است و 2هدف، کاربردی از نظرپژوهش حاضـر رویکرد کمی دارد و 

پرسشنامه نوع تهران هستند. در این پژوهش از دو  ۹8جامعه آماری پژوهش، کارکنان و مدیران شهرداری منطقه 

منظور شناخت منعطف یا به ،برای پرسشنامه هافستدوجود داشته است. دو دسته نمونه و  استفاده شده است

ی روش تصادفگیری بهنمونهدر این بخش، ازمان بودند. آماری، کارشناسان س یغیرمنعطف بودن فرهنگ، جامعه

حدود  ،منظورنفر باشد. بدین 2۹1بایست حداقل تعداد نمونه می ،نمودار کوکران بر اساسساده انجام گرفته و 

برای پرسشنامه نگرش استراتژیک  .شده دریافت گردیدپرسشنامه تکمیل29۱پرسشنامه توزیع گردید که ۳00

ی منفر  80 می بایستی تعداد نمونه  و نده ابودنفر  ۹00، جامعه آماری، مدیران و سرپرستان ۳ربارسو و اشناید

 .شد

  

 تحلیل داده ها

و سپس نتایج مربوط به الگوی شده پژوهش ارائه  یهای جمعیتی جامعهدر این بخش، نخست شمایی از ویژگی

 (.2دول شده است )جها بررسی فرهنگی و سایر تحلیل

 

 

 

 

 
                                                           
1 . Humanist empowerment 
2 . Applied Research 

 استفاده شده است.، ۹۳88برای تدوین گویه های پرسشنامه بارسو و اشنایدر از پژوهش اعرابی و هدایتی ۳  .
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   مرد زن جنسیت

   درصد2/1 درصد8/۱2 

  فوق لیسانس به بالا لیسانس فوق دیپلم 

  درصد  5/22 درصد۳/5۹ درصد1/22 تحصیلات 

 سال۹5بالای  سال ۹5تا۹0 سال ۹0تا5 سال 5زیر  

 درصد۳/25 درصد5۳ درصد1/۹5 --- 

 

، گرافرهنگ جمعدارای سازمان مورد مطالعه ها، برطبق مدل هافستد دست آمده از دادههبر اساس نتایج ب

یابی به این نتایج و چگونگی دست، 5. در جدول است ،مردسالار، اجتناب از عدم اطمینان بالا و فاصله قدرت بالا

 تحلیل آماره آزمون ارائه شده است: ،همچنین

 

 افستد بر اساس آزمون تی( بررسی ابعاد مدل فرهنگی ه5جدول 

 مولفه

 

 میانگین

 

 

 tآماره 

 

درجه 

 آزادی

 tمقدار 

 جدول

 نتیجه %۱5فاصله اطمینان 

 حد پایین حد بالا

مردسالاری در مقابل زن 

 سالاری

 مرد سالاری ۱۳9/0 ۹28/۹ 929/۹ 259 2۳9/۹۱ 02/2

گرایی در مقابل جمع

 فردگرایی

 جمع گرایی 09/۹ 218/۹ 929/۹ 298 195/2۹ ۹1/2

اجتناب از عدم  085/۹ 22۳/۹ 929/۹ 298 ۱5۹/28 ۹9/2 اجتناب از عدم اطمینان

 اطمینان

توزیع ناعادلانه  ۱22/0 085/۹ 929/۹ 298 259/28 0۹/2 فاصله قدرت

 قدرت

                                                           
 تهران اکثر کارکنان مردان هستند. ۹8در شهرداری منطقه . ۱ 
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 درصد دیدگاه مدیران۱5در آزمون پاسخ مدیران به سوالات مربوط به مدل اشنایدر و بارسو، با سطح اطمینان 

 مؤید این واقعیت است. 9. جدول استبه استراتژی دیدگاه کنترلی 

 ( بررسی مدل استراتژی اشنایدر و بارسو با آزمون تی6جدول 

 میانگین متغیر

 

 

 tآماره 

 

درجه 

 آزادی

 tمقدار 

 جدول

 نتیجه %۱5فاصله اطمینان 

 حد پایین حد بالا

 
 نگرش استراتژیک

 عقلایی و کنترلی 02/۹ 202/۹ 99/۹ 82 208/21 ۹2/2

 

 ۹8حال اگر این دو دیدگاه را در کنار هم قرار دهیم بر اساس ماتریس رویکردهای فرهنگی، شهرداری منطقه 

سازمان مورد مدل هافستد . چرا که براساس گیردگرایی )تحلیل محیط( قرار میدر الگوی فرهنگی موقعیت

 هب                  است و  جتناب از عدم اطمینان بالا و فاصله قدرت بالاگرا ، مردسالار، اجمع هایویژگیدارای مطالعه 

های فرهنگ غیرمنعطف نزدیک هست و از نظر نگرش با استراتژی و براساس مدل اشنایدر و بارسو، مشخصه

 .(9)شکل  رویکرد عقلایی دارد
 

 

 گراییزیست گراییدانش

 گراییخلاقیت

 

 گراییموقعیت

 

 های فرهنگ( فرهنگ شناسایی شده شهرداری بر اساس ماتریس استراتژی6 شکل

 

 بحث و نتیجه گیری

 ۹8هدف پژوهش حاضر، بررسی رویکرد توانمندسازی کارکنان مبتنی بر فرهنگ سازمانی در شهرداری منطقه  

است. ده شگرفته  در نظراست. براین مبنا، فرهنگ سازمان مولفه اصلی و تعیین کننده رویکرد توانمندسازی 

و فرهنگ  (الگوی اشنایدر و بارسو)دو بعد نگرش عقلایی و نگرش شهودی  های فرهنگی برمبنایشناسایی ویژگی

ند کاست که این امکان رو فراهم می شده انجام ،(شناخت فرهنگ سازمانی هافستد)منعطف و غیر منعطف مدل 

 یک)ذهنی( و عملیاتی)عینی( قابل مطالعه باشند.که موضوعات مدیریت )توانمندسازی( در دو سطح استراتژ

های پژوهش نشان می دهد که نگرش استراتژیک سازمان مورد مطالعه عقلایی و ویژگی غالب فرهنگی، یافته

فرهنگ غیر منعطف است. مطابق با چارچوب تدوین شده براساس نظریه بوریل و مورگان، در پژوهش اعرابی و 

)الگوی موقعیت گرا( رویکرد  ،۹8توانمندسازی در شهرداری منطقه  رویکرد مناسب (۹۳88هدایتی)

 کارکردگراست. 

 نگرش به استراتژی

 فرهنگ

 منعطف

 غیرمنعطف

 شهودی عقلایی
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 (:۹۳88)اعرابی و فیاضی،  توان به موارد زیر اشاره کردگرا میهای الگوی موقعیتاز ویژگی

 ریزی کاملاً متمرکز، منظم و رسمی با تأکید بر جزئیاتبرنامه 

 ملیاتنظارت دقیق و جزءگرایانه به فرآیندها و ع 

 تأکید بر منابع اطلاعاتی به صورت عینی و کمّی 

 هاریزی شده برای تفسیر دادهتحلیل رسمی و برنامهوروش تجزیه 

 هاسازیتأکید جدی بر مدیران عالی و کارشناسان ارشد در تصمیم 

 های سیاسی در سطح عالی سازمانگیریتأکید بر تصمیم 

 مدتگرایانه و کوتاههای شفاف، صریح، جزءگذاریتأکید بر هدف 

 تدوین استراتژی در قالب فرآیندهای تحلیلی ساختاریافته از محیط 

 انتخاب موقعیت مناسب برای برتری بر رقیب 

 منابع اطلاعاتی رسمی 

 تفسیر اطلاعات رسمی 

 پاداش در صورت تحقق اهداف 

 ریزیاهمیت افق زمانی در برنامه 

ازی با الگوهای فرهنگ سازمانی، رویکرد توانمندسازی مناسب با یک الگوهای توانمندسبهبا برقراری تناظر یک

ها صترین شاخها، نزدیکهای هر کدام از گونهباشد. زیرا طبق ویژگیاین بستر فرهنگی، رویکرد کارکردگرا می

 دگرا یا انطباقی، رویکرباشد. برای الگوی فرهنگی دانشگرا، توانمندسازی کارکردگرا میبا فرهنگ موقعیت

را گگرا رویکرد ساختارگرا و برای الگوی فرهنگی خلاقیتگرا یا فرصتگرا، برای الگوی زیستتوانمندسازی انسان

 (.1)شکل  استیا مشارکتی، رویکرد تفسیرگرا مناسب 
 گراییزیست گراییدانش

 گراییموقعیت گراییخلاقیت

 
 ساختارگرا گراانسان

 تفسیرگرا

 

 کارکردگرا

 ناسب استراتژی فرهنگ با توانمندسازیت :1شکل

 

 استراتژی فرهنگ

 استراتژی توانمند سازی
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 ند از:ا( عبارت۹۳88های توانمندسازی کارکردگرا براساس پژوهش اعرابی و فیاضی )ویژگی از سوی دیگر،

 به نظم اجتماعی باور 

 قدرت موضوعی عینی و مشروع 

 برند.طور عقلایی پیش میهای توانمندسازی را بهصاحبان قدرت )مدیران سازمان(، برنامه 

  ابزار مدیریتی به عنوان توانمندسازی 

 اهش وری و کگیری غیرمتمرکز، افزایش بهرهمدیر از ابزار مدیریت مشارکتی، تفویض اختیار، تصمیم

 کند.هزینه استفاده می

 های تخصصی کارکنان هدف از توانمندسازی افزایش اثربخشی و کارایی سازمانی و افزایش مهارت

 باشد.ی)آموزش و تفویض اختیار( م

به از این مکانیزم  سازمانهادر چارچوب این رویکرد، توانمندسازی یک ابزار مدیریتی است و مهم است 

برای افزایش بهره وری و کارآمدی سازمان بهره برداری کنند. براساس این رویکرد، مدیران  نحوی مطلوب

فویض ها، تیت این رویکرد در سازمانمی توانند از سازوکارهای مدیریت مشارکتی استفاده کنند. لازمه موفق

گیری غیرمتمرکز است؛ براین مبنا ضرورت دارد اختیار و تناسب مسئولیت ها و اختیارات کارکنان و تصمیم

رویکرد مناسبی در توسعه منابع انسانی سازمان اتخاذ گردد تا از یک سو کارکنان توانمندی و مهارت لازم 

را داشته باشند و از سوی دیگر، به تبع افزایش دانش و مهارت و تجربه  برای تفویض اختیار از سوی مدیران

به نقل از گارسیا زامر،  ،(۹۳۱2شان تمایل و رغبت بیشتری به مشارکت داشته باشند. الوانی و شریف زاده )

گذاری در کشورهای در حال توسعه فقدان دانش و مهارت کارکنان و عدم های خط مشیدر بررسی چالش

به پذیرش اختیار و مسئولیت تفویض شده از سوی مدیران از چالش های عمده در موفقیت تفویض  تمایل

 اختیار است.
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