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 چكيده

و جامع، نه تنها بر پايه ديدگاه نظري خاصي قرار ندارد، تحقيق قوم نگاري براساس رويكرد كل گرايانه
نظريات در تحقيقات قوم نگارانه صرفاً براي تغذيه. بلكه اساساً به آزمون نظريه نيز توجه چنداني ندارد

هاي مفهومي مرسوم در علوم انساني فكري محقق براي تعميق بخشيدن به درك او در دريافت چارچوب
مي اظهارات نظري تئوري بدين لحاظ. باشد مي شوند كه رابطه آنها با پژوهش ها زماني وارد فرآيند تحقيق

اين ديدگاه، يك شيوه تحقيق در رويكرد پديدار شناختي است كه بر ماهيت. موردنظر مشخص شده باشد
و رفتار تاكيد دارد و قوم. ذهني و يا صرف نگاران، به تمركز بر روي دادهانسان شناسان اً ها سطحي

و يا فرهنگ آوري از تعداد كمي از مردم علاقهجمع مند نيستند، آنها به مطالعات عميق درباره مردم
و يا حضور در اين راستا از نظر تحقيق قوم. پردازند مي نگاري، اطلاعاتي سودمند است كه از طريق زندگي

و استفاده در اين تحق. آيد فعال محقق در جامعه مورد مطالعه او بدست مي يق با ورود به يك سازمان محلي
و از تحليل اطلاعات  و مصاحبه به شناخت فرهنگ سازماني آن پرداخته شد مولفه11از ابزارهاي مشاهده

و ارزشهاي مذهبي-1 شامل؛  هويت سازماني-4رفتارهاي رسمي-3پذيري تبعيت-2احترام به شعائر
تاكبد بر قوانين سازماني-9درآمدزايي-8شعار تكريم ارباب رجوع-7دگراييفر-6نمادهاي فيزيكي-5
 مصنوعات) زبان(زبان، در پنچ سطح مصنوعات–11) خارج از سازمان(مقاومت در برابر مديران بيگانه-10
و باورهاي اساسي بدست آمد)الگوهاي رفتاري( مصنوعات) نمادها( و مفروضات .، ارزشها

 قوم نگاري، فرهنگ، فرهنگ سازماني:كليديهاي واژه

عضو هيئت علمي گروه مديريت موسسه آموزش، دانشجوي دكتري مديريت منابع انساني دانشگاه فردوسي مشهد∗
 عالي عطار

 استاد گروه مديريت دانشگاه فردوسي مشهد- نويسنده مسئول ∗∗
 تاد گروه مديريت دانشگاه فردوسي مشهداس ∗∗∗
 استاديار گروه مديريت دانشگاه فردوسي مشهد ∗∗∗∗
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 مقدمه
هاي فرهنگي مربوط به قوميتها، مطالعه توصيفي دقيق از مردم، بخصوص در زمينه

و گروه هاي دچار انحرافات، از اهداف اساسي تحقيق در علوم جوامع سنتي، گروههاي خرد
بر اين. شهرت يافته است"قوم نگاري"آيد كه امروزه تحت عنوان انساني به شمار مي

و فرهنگهاستاساس، قوم نگاري به معناي تحت ال قوم نگاري اساسا. فظي توصيفي از مردم
اي طولاني دارد كه بعضا تحت عناويني مانند هاي مطالعات انسان شناسي، سابقهدر زمينه

و تحقيق كيفي نيز ارائه مي ته بصورت نگاري اگرچه در گذشتحقيق قوم. شودتحقيق ميداني
و در مواردي خاص به حوزه هاي ديگر علوم انحصاري در خدمت انسان شناسي قرار داشته

اين گونه تحقيقات 1980سال اخير، بخصوص در دهه20در طول. انساني وارد شده است
از. هاي ديگر نيز بصورت منظم مورد استفاده قرار گرفته استدر زمينه بطور مثال؛ تعدادي

و پرورش تحقيقات ما و در موارد ديگر مانند آموزش و فمنيستي به همين اندازه ركسيستي
بطور كلي زماني كه هدف تحقيق كشف شرايط. باشندنيز اين گونه تحقيقات فعال مي

و روابط بين فردي در ارتباط با ساختار كلي فرهنگ باشند، قوم  اجتماعي، نگرشها، نقشها
دراش گيريشكل بدو هماناز نگاري قوم. گرددمي نگاري يك شيوه فعال تحقيق پيشنهاد

 عبارتند آنها مهمتريناز برخيكه كرد پيدا متعددي شعبات اجتماعي، شناسي انسان حوزه
 نگاري قوم. انتقادي نگاري قومو تفسيري نگاريقوم گرا، واقعيا كلاسيك نگاري قوم از

ي است كه در آن پژوهشگر روش سنتي مورد استفاده انسان شناسان اجتماع كلاسيك
ميشرحي عيني و خود در پس واقعيت گرا از وضعيت به صورت سوم شخص ارائه دهد

كند،مي عنوان) 2009(1در والونكهاما چنان ).Creswell,2007(ماند گزارش شده مي
توصيفي چيزي نيست كه براي انجام يك پژوهش در حوزه قوم نگاري يك مطالعه صرفاً

و انتقادي. كفايت كندسازماني  از اين رو وندروال بيشتر متمايل به رويكردهاي تفسيري
.است

مي رويكرد تفسيري به قوم نگاري حالتي ميانه دارد، نه صرفاً و نه در به توضيح پردازد
و رهايي بخشي است  بلكه هدف اين نوع قوم نگاري كشف معاني تعاملات. پي تغيير

و معنايابي)Mooc,1994(ه است اجتماعي مشاهده شد اين نوع قوم نگاري در پي تحليل
و ذهنيت و در اصطلاح موك رفتارهاي مشاهده شده هاي فرهنگ مورد مطالعه است

مي) 1994( هاي اگر سازمان را به عنوان مجموعه. بردقوم نگاري را به سطح تحليلي بالاتري
 

1-Van der Wall 
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مياجتماعي بدانيم كه از طريق فرهنگ سازماني از شوند، روش قوم نگاري يكديگر متمايز
 سازماني، از طرف ديگر فرهنگ. در مطالعات فرهنگ سازماني بيشترين اثربخشي را دارد

به مربوط نظرياتو در مطالعات برجسته حوزهكي عنوانبه بعدبه 1980 دههاز مشخصاً
از توجهي قابل تعداد در ابتدا.است گرفته قرار توجه مورد مديريتو سازمان تئوري

 سازمان تئوري غالب بر جريان حاكم مدرنيستي نگاهاز شاين،و هافستد نظير پژوهشگران
 اين.آوردند عملبه مقوله به ايناي گسترده توجهو نگريسته سازماني فرهنگ موضوع به

ميبه نسبت كاركردگرايانه نگاهبا معتقدند افراد  رايب ابزاري عنوانبهآناز توان فرهنگ،
بهو مطلوب رفتارهاي ترويج رفتارها، كنترل  استفاده سازماندر بهتر عملكرد دستيابي
 سازماني، توسط اثربخشي عنوان تحت كلي تري قالبدر ابتدا سازماني فرهنگ نقش.كرد

شد بيان)1982( كنديو ديلو)1982(1واترمنو پيترز نظير پژوهشگرانيو نويسندگان
 محيط پيرامونو سازمان بين تناسب اهميتبر تاكيدبا) 1992( هسكتو كاتر سپسو

يكف.دادند توسعهرا مفهوم اين سازمان، پذيريانطباق ضرورتو آن رهنگ هم به عنوان
و يكپارچگي سازماني هم،)Schein,2004(فرايند شناختي سازگاري با مفاهيم خاص تنوع

و نظم درك مي كبه عنوان منبعي براي عمل يشود "خودعملكرد"ه با آن افراد، از نحوه
مي.)Pettigrew and etal,2003(شوندآگاه مي توان براي توصيف مفهوم فرهنگ را

مياگر فرادا. شرايط داخلي استفاده كرد گذارند عمل براساس ارزشهايي كه به اشتراك
تـتواند اثر قابكنند، رفتارشان، مي فعـوجهـل  داشته باشدهاي سازمانيـاليتـي روي

)Pietkiewicz,1999.( به پژوهشگران در زمينه فرهنگ سازماني معتقدند نسبت فرهنگ
و همچنين اعتقاد دارند كه براي ايجاد بالندگي  سازمان مانند نسبت شخصيت به فرد است

بر اين اساس براي ايجاد. در افراد جامعه بايد در زمينه شخصيتي آنها كاوش صورت گيرد
ميبالندگي سا . گردد بايد در فرهنگ سازمان تحقيق شودزماني كه منجر به بالندگي جامعه

باشد يكي از مسائل موجود در زمينه فرهنگ سازماني، فقدان تحقيقات كيفي در كشور مي
به. كه نتوانسته فرهنگ سازماني سازمانهاي ايراني را به تصوير بكشد تحقيقات انجام شده

و صرفاًني سازمانها نپرداختههاي خاص فرهنگ سازمامؤلفه هاي پيشين به تست مدل اند
و اين امر اثر تحقيقات در زمينه فرهنگ سازماني را به طور كامل منعكس بسنده كرده اند

مي. كندنمي مكند از طريق روش قوملذا اين پژوهش تلاش هاي فرهنگ سازماني لفهؤنگاري
.ن نمايدحاكم بر يك سازمان عمومي در ايران را تبيي

1 -Piterz and Waterman 
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 مباني نظري
و انسان شناسي بر مفهوم فرهنگ متمركزندقوم يك. نگاري آنها درصددند كه به

((ماهيت فرهنگ چيست؟((رشته سؤالات اساسي از جمله  فرهنگ چگونه ارائه، تثبيت، ))
و يا مستحيل مي يك. جواب دهند)) گردد؟تغيير، منتقل فرهنگ در اين رويكردهاي فكري،

ميس و يا اجتماع بر. باشديستم معاني مشترك بين افراد، گروه، سازمان اين سيستم معاني
ك و نهايتاًـاساس و از طريق زندگي در زمينه اجتماعي آموخته مي نش متقابل . شودمنتقل

فبر اين اساس انسان و فـشناسي بر درك ساخت رهنگ از طريق الگوي رفتاري،ـرآيند
و استاندارده ميارزشها  Peoples and( كنندائي تاكيد دارد كه توسط مردم تجربه

Bailey,1998.( ،و اجتماعات قوم نگاري با تمركز بر فرهنگ، معتقد است كه سازمانها
مياي از فرهنگمجموعه از. باشندهاي مختلف بطور مثال، مدرسه يك سازمان، متشكل

م و و فرهنگ دانش آموزان، معلمان، مديران، دفترداران عاونان است كه از طريق تجربه
دانستنيهاي فرهنگي بستري است كه ديدگاه. آورندنهايتا تفسير از آن تجربه بدست مي

ميكنشگران از آن صادر مي و گروهها را هدايت و ديدگاهها، رفتار افراد و در اصل شود كند
اه گروهي نيز از به همين لحاظ، ديدگ. دهندهسته اصلي مطالعات قوم شناسي را تشكيل مي

تحقيقات قوم. كندعقايدي تشكيل شده است كه گروه در رويارويي با مسائل اعمال مي
و تفسير فرهنگ گروهي با سازماني، در پي دستيابي به ديدگاه هاي نگاري، براي توصيف

چنانچه ديدگاه مسلط بر سازمان يا گروه تحت عنوان سيستم. مسلط سازمان يا گروه است
مي. ترك كشف گرددمعاني مش و گاهي عميق از آن ارائه . شوددر واقع يك توصيف معتبر

و يا سازماني در تجربيات با يكديگر سهيم مي و درباره آنها در واقع كنشگران گروهي شوند
و بر اين اساس، قواعد، انديشهبه بحث مي ميپردازند و ارزشهايي را در روابطشان . پذيرندها

ميآنها براي برخورد ميبا جهاني كه با آن روبرو به. كنندشوند، شيوه هايي طرح آنها زباني
به طور خلاصه آنها فرهنگ بوجود. آورند كه برايشان معناي منحصر به فردي داردوجود مي

و تفكر نسبت به عملكرد).1379،صبوري( آورندمي فرهنگ سازماني شيوه نگرش
ميسازمانهاست، ديدگاهي براي شناخت آنچه  مي. دهدرخ شود، وقتي از اين جهت استفاده

ميفرهنگ سازماني به مجموعه كند كه تلاش مي كنند چگونگي اي از تئوريهايي اشاره
و پيش و شرايط گوناگون را شرح داده و افراد درون آنها در موقعيتها بيني عملكرد سازمانها

مع. كنند ناي فرهنگ يك سازمان بكار براي وضوح آن، فرهنگ سازماني در اين تحقيق به
و ديدگاه فرهنگ سازماني به معناي كاربرد فرهنگ سازمان بعنوان چهارچوب مرجع مي رود
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و كار با سازمان مي باشد و شناخت همچنين فرهنگ. براي شيوه نگرش، تلاش براي درك
و شايد بحث انگيزترين ديدگاه تئوري سازمان است آو تئوري. سازماني جديدترين ن هاي

و برجسته مي يك. باشندمبتني بر فرضياتي در مورد سازمانها متفاوت از ديدگاههاي اصلي
تفاوت مهم آنست كه ديدگاه فرهنگ سازماني معتقد نيست كه تحقيقات كمي،

در. منطقي بخصوص براي بررسي سازمانها مفيد است–گراآزمايشي،علمي، مثبت
و ساختاري تئوري سازما ن، تصور مي شود كه سازمانها نهادهايي ديدگاههاي سيستمي

اين اهداف توسط. هستند كه اهداف اصلي شان دستيابي به اهداف تعيين شده مي باشد
و صاحب اختيار تعيين مي شوند و مديريت و مقامهاي رسمي دو. افراد در سيستمها در اين
و مديريت مكتب فكري، سوالات اصلي براي تئوري سازمان شامل چگونگي بهترين طراحي

و تعيين شده شان دست و موثري به اهداف اعلان سازمانها هستند به طوري كه بطور مفيد
و معيارهاي. يابند و اختيار اولويتهاي فردي اعضاي سازمان با نظامهاي قوانين رسمي، اقتدار

و مهار مي و عمل منطقي محدود مكتب فرهنگ سازماني، فرضيات مكاتب. شوندرفتار
ميجديد ساخ و سيستمي را رد مي. كندتاري و در عوض، فرض كند كه بسياري از رفتارها

. تصميمات سازماني با الگوهاي فرضيات اساسي موجود در سازمان از پيش تعيين مي شوند
ت و عملكردها و بر رفتارها ميأاين الگوهاي فرضيات همچنان وجود دارند گذارند چون ثير

. اندگيريهايي سوق داده اند كه معمولا براي سازمان كار كرده مكررا افراد را به سوي تصميم
و ذهن افراد خارج مي شوند اما همچنان بر با استفاده مكرر، فرضيات بتدريج از آگاهي

ت و رفتارهاي سازماني ميأتصميمات مي–گذارندثير . كندحتي وقتي محيط سازمان تغيير
شوند، حتيمي"شيوه انجام امور"اي برايشدهآنها دلايل اصلي، بررسي نشده اما فراموش

و بعنوان يك حقيقت پذيرفته. وقتي روشها ديگر مناسب نيستند آنها بسيار اساسي، فراگير
و آنها را به ياد نميشده هستند كه هيچ كس در مورد آنها فكر نمي يك. آوردكند بنابراين

و عمل سازماني را كنترل ، رفتار مي. كندمي فرهنگ سازماني قوي تواند سازماني را از مثلا
از ديدگاه فرهنگ. ايجاد تغييرات مورد نياز براي سازگاري با محيطي متغير باز دارد

و معيارهاي  و اختيار سازماني، اولويتهاي فردي اعضاي سازمان با نظام قوانين رسمي، اقتدار
و محدود نمي و عمل منطقي مهار هاي فرهنگي، ارزشها، در عوض با معيار. شوندرفتار

و فرضيات كنترل مي براي شناخت يا پيش بيني چگونگي عملكرد سازمان. شونداعتقادات
آن–در شرايط مختلف، بايد از الگوهاي فرضيات اساسي آن آگاه باشيم  . از فرهنگ سازماني

و اول، آنچه مكررا براي يك سازمان عملي. هر فرهنگ سازماني به چند دليل متفاوت است
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و پايه . اي متفاوت هستندموثر بوده است، براي ديگري نخواهد بود، بنابراين فرضيات اصلي
اي كه به دوم، فرهنگ سازماني با عوامل متعددي شكل مي گيرد، از جمله فرهنگ جامعه

بـاوريـفن. آن وابسته است رقـها، و و شخصيت موسسان يا برترين مديرانـازارها ابتهاي آن،
برخي سازمانها داراي. آن، برخي فرهنگهاي سازماني متمايزتر از بقيه هستندو پيشگامان

و فراگير مي و يكپارچه، كه برخي ديگر داراي باشند؛ در حاليفرهنگهاي قوي، متحد
كه برخي فرهنگهاي سازماني كاملا فراگير هستند، در حالي. رهنگهاي ضعيفتري هستندـف

و جغرافيايي برخي ديگر داراي زير فرهنگهاي بس  ياري در بخشهاي مختلف كاربردي
 ايماني،( اندشده توصيف فرهنگ سازماني بيان براي فراواني نظري مدلهاي. اشندـبمي

1381 .( 

 پيشينه تحقيق
تحليـل چند روشي فرهنگ سـازماني در تحقيق خـود تحـت عنـوان) 2010( لاكاس

اي ته فرهنگ سازماني دنيسون در آمريكا از روش زمينـهبا اسـتفاده از مطالعـة بهبـود ياف
در ايــن تحقيق پـس از بررسـي. جهت شناخت فرهنگ سازماني اسـتفاده كـرده اسـت

ب و سـپس بـا توجـه و مشــاهدات، متغيرهـاي اوليــة اسـتخراج نظمسـتندات ر ـه
تي ران سـازمانهـاي خـدماهـاي نيمه ساختارمند بـا مـديو انجام مصاحبه) 2007( دنيسون

از. فرهنگ سازماني استخراج شده است ي، متغيرهايمورد بررس سپس بـا استفاده
و فرهنگ سازماني موجـود در سـازمان هـاي مـورد بررسي پرسشنامه متغيرها سنجش شده

و الگوهـاي مربوطـه راهكارهـاي. مشخص شـده اسـت در نهايت با ارائه پيشـنهادها
و همسويي با تغييرات محيطي مديريت فر و بهبـود آن جهـت مطابقـت هنگ سـازماني

و دوهرتـي. ارائه گرديده است تأثير« نيـز در تحقيـق خـود بـا عنوان) 2010(مكينتوش
و تمايل بـه ترك سازمان كه در مـورد سـازمانهـاي» فرهنگ سازماني بر رضايت شغلي

ر اي بــراي شــناخت فرهنــگ سازماني وش زمينــهورزشـي كانـادا انجــام گرفتــه از
در اين مطالعـه ابتـدا بـا مشـاهده برخـي از ســازمانهـا،. اندسازماني استفاده كرده

و براي تأييد آنهـا بـا   نفـر از مـديران21متغيرهـاي اوليـة فرهنــگ سازماني استخراج
انسازمان و هاي ورزشي مصاحبه نيمه سـاختارمندي را بر11جـام داده متغير تمركز

و سـپس بـا ابـزار اهداف، اخـلاق كـار، مسـؤليت و اسـتخراج شـده و غيـره تأييـد پذيري
مي. اندپرسشنامه اين متغيرها مورد سنجش قرار گرفته دهد كه نتـايج اين تحقيق نشان
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و تأثير ها داراي تأثير مثبت بر رضايت فرهنگ سازماني موجـود در اين سازمان شـغلي
هـاي رو بـه رشـد فعـال در حوزة در شركت) 2008(بريسون.منفي برترك سازمان ميباشد

و« در كشور نيوزلند تحقيقـي را با عنوان  (IT)وري اطلاعاتافن فرهنگ موجود، مطلوب
در اين تحقيق سعي شـده تـا ضـمن شناخت. انجام داده است» تغيير سازماني پويا: منسوخ

، چگونگي مديريت تغيير IT هـاي فعـال در حوزهفرهنـگ سـازماني شـركتدرست 
و. فرهنگ سـازماني ايـن شركتها ارائه گـردد جهـت شـناخت فرهنـگ سـازماني موجود

وه هـا از روشهـاي مصـاحبه، مشاهدمطلوب ايـن شـركت مستقيم، گوش دادن به صداها
بديـدن فـيلم و پرسشنامه هـاي ضـبط شده از سـازمان، به(ررسي مســتندات شــركت
پـس از شـناخت فرهنـگ سـازماني).ايروش زمينه(اسـتفاده شـده اسـت) صورت محدود

و تغييراتي كه  و مطلوب نيز به بررسي موارد فرهنگي كه بايـد از بـين بـرده شود موجـود
و در نهايت بايد ايجاد گردد تـا فرهنـگ سـازماني مطلوب حاكم گردد اشاره مي شود

و اجراي موارد قابل تغييـر با همكاري كليه  چگـونگي مديريت تغيير فرهنگ سازماني
هـاي گردشگري در تحقيق خود در مـورد سـازمان) 2007( گرين.گرددكاركنان ارائه مي

شـناخت فرهنـگ سـازماني جهـت:ساختاردهي مجـدد در روابـط«كانادا كه تحت عنوان 
انجـام داده اسـت، جهـت ايجـاد شـناخت فرهنـگ سـازماني» تحولادشـروع ايجـ

و مــديريت فرهنـگ سـازماني در سازمان هاي موجــود، تغييــرفرهنــگ ســازماني
و ايجــاد بحـث گردشـگري كانـادا از و مصـاحبه بـا مديران هـاي گروهـي متخصصـان

و. ده استفعـالان صـنعت گردشـگري كانـادا اسـتفاده كر پس از شناخت اين متغيرهـا
و مشخص شدن فرهنگ حاكم بر سـازمان هـاي گردشـگري كانادا، چگونگي بررسي آنهـا

و تحول فرهنگ سازماني جهت رسـيدن بـه  و مـديريت تغيير ايجاد تغيير فرهنگ سـازماني
و ديگران.فرهنـگ سازماني مطلوب تشريح شده است تتحيدر تحقيق) 2005(ريمن

فرهنــگ سـازماني در واحدهاي نگهداري دو كارخانة) متغيرهاي( ويژگـيهـاي« عنـوان
مي» اي در شمال اروپاتوليدكننده انرژي هسته دارند كه براي شناخت فرهنگ سازماني بيان

و مصاحبه( تـوان فقـط از روشهـاي كيفـينمي استفاده) پرسشنامه(و يا كمي)مشـاهده
و از ابزارهاي نمـود؛ بلكـه جهت شناخت بهتر فرهنگ سـازماني بايـد از روش تركيبي

و كمي مبر اين. استفاده كرد كيفي ورد دو كارخانـه اساس، در ايـن تحقيــق كــه در
و فنلاند انجـام گرفتـه، از مصـاحبه نيمـه ساختارمند توليدكنندة انرژي هسته اي در سوئد
و هاييو ويژگ براي شناسايي متغيرها و از پرسشنامه، براي تأييد فرهنگ سازماني



12 1394 پاييز، عمومي هاي مديريتپژوهش

در پايان تحقيق نيز با توجه بـه تحقيقـات انجام. اندمتغيرهـا استفاده كرده سـنجش آن
و فرايندهاي جدي و لزوم استفاده از روشها و ايجاد تغيير در واحدهاي نگهشده داريد

اهـاي توليدكننده انرژي هستهكارخانه در فرهنگ سازماني يجــاد تغييراي در اروپا، لزوم
و مديريت تغييـر فرهنـگ و راهكارهايي را بـراي اين اين واحدهـا سازماني را مطرح نموده

.كنندكار بيان مي

 نگاري شناسي قوم روش
بر قوم نگاري، به عنوان يكي از رويكردهاي تحقيقاتي در علوم انساني با تمركز

و اخيراً جامعه شناسان شناخت دقيق از فرهنگ جامع ه مورد مطالعه، توجه انسان شناسان
با هدف قوم. را به خود جلب نموده است و عميق است كه نگاري ارائه توصيفي دقيق

با. كننده در محيط اجتماعي مورد مطالعه انطباق داشته باشدبيني افراد مشاركتجهان
ا توجه به حضور فعال سه روش نساني تحت عناوين شناسي در تحقيقات علوم

كه نظريه» شناسي انتقادي روش«و» شناسي تفسيري روش«،»گراييشناسي اثبات روش«
مـو روش تحت هدايت آنها تعيي قـتحقي).1376ايماني، محمد تقي،(ودـشيـن

نيـنومـق ميـگاري بـوانـتز مي شناسي اس هر كدام از اين روشـاسرـد  پذيرد ها انجام
)Sarantacas,1993 .(مي نگاري بر پايه روش چنانچه قوم به شناسي اثباتي ارائه شود،

در. كاربرد رويكرد كمي تحقيق، در جهت توصيف پديده مورد مطالعه اهتمام خواهد داشت
هاي رويكرد كمي شناسي سعي بر اين است كه محقق بتواند با توجه به تكنيك اين روش

و دسته شناسي تفسيري روش. بندي وقايع قادر شود تحقيق، به نوعي به توصيف، تبيين
مي تحقيق قوم و درك پويا از سيستم اجتماعي هدايت از نگاري را به سمت فهم كند تا

شناسي، هدف اين روش. گيري نظام اجتماعي، وقوف يابدطريق آن بر چگونگي شكل
و عميق از مورد مطالعه با استفاده از رويكرد كيفي تحقيق مي . اشدب توصيف دقيق

ب روش نگاري در جهت هدايت اين گونه سترهاي تحقيقات قومـشناسي انتقادي، يكي از
و آزادي فعال تحقيقات براساس پيش فرض هاي اساسي خود مانند اصالت، تحول، عدالت

يا»1نگاري انتقادي قوم«شناسي انتقادي، تحت عنوان نگاري براساس روش از قوم. باشد مي
مي»2شناسي قوم« هاي راديكال مورد استفاده قرار شود كه امروزه توسط فينيست ياد

 
1 -Critical Ethnography 
2 -Ethnology 
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اي نگاري انتقادي، تحقيق فمينيستي را وارد عرصه اين انديشمندان از طريق قوم. گيرد مي
اند كه در آن جنسيت در قالب يك فرهنگ كلي مرد سالارانه از مبارزات سياسي كرده

مي تحقيقات قوم ها كه بنيان شناسي براساس روش. شود تعريف مي دهند، نگاري را تشكيل
از عده. كنند پيروي مي2و تعميمي1اين گونه تحقيقات از رويكرد متفاوت تفريدي اي

مي پردازان، قومنظريه بر اين اساس توصيف شرايط خاص،. دانند نگاري را صرفاً تفريدي
ود، اگرچهش در اين جا بحثي از تعميم نمي. نگاري است هدف اصلي اين شاخه قوم

نگاري رويكرد ديگري در قوم. توانند به عنوان مبنا مورد استفاده قرار گيرند اطلاعات مي
و تئوري  اعتقاد به قانون عام يا تعميم دارد كه در اين حالت بحث از تعميم، مقايسه

هاي شناسي نگاري به لحاظ علمي، براساس روش تحقيق قوم ).Woods,1979(شود مي
علـوجـم ميـود در وـوانـت وم انساني، د در طيف وسيعتري كه در يك طرف آن ايده كمي

در ميانه طيف با عدم تمايز بين ايده«. در طرف ديگر ايده كيفي حاكم است، انجام پذيرد
و فشرده كه به نوعي به تعميم نيز رسيده، اعتقاد  و تعميمي، به توصيفي غني تفريدي

با در اصل تحقيق قوم».دارد شناسي با هدف توصيف شروع گرديد تبعيت از انساننگاري
و آزمون آن در واقعيت  و حتي استفاده از تئوري ولي در مراحل بعد به مباحث تعميم

ق.رسيد بـنومـهامرسلي معتقد است كه و گسترش توصيفاتـگاري ا هدف توليد
يا از جوامع، اجتماعات خرد، سازمان، مكان5و يا فشرده4، تحليلي3تئوريكي و هاي فضائي

هاي خاص اين توصيفات بايد نزديك به واقعيت پديده. شود دنياي اجتماعي انجام مي
همـباشن و در زمـد عمـان اشكـان زنـال  دگي اجتماعي انسان را آشكار سازندـومي از

)Hammersley,1990.( مي و در همين حال بعضي از دانشمندان از اين هم فراتر روند
نگاري بايد روشن سازي ابعادي در زندگي اجتماعي انسان دف تحقيق قومه«معتقدند كه 

در اين راستا تئوري يا حتي ارزيابي آن در تحليل رويدادهاي زندگي. براساس تئوري باشد
مي واقعي انسان از مقاصد اساسي قوم پژوهش ). Porter,1993( آيد نگاري به حساب

. تي اجتماعي علمي كاملاً متفاوت استدرباره فرهنگ سازماني، اغلب با تحقيق سن
، معمولاً از روش ، مشاهده غيرشركتپژوهشگر - هاي كيفي نظير مشاهده شركت كننده

1 -Ideographic 
2 -Nemothetic 
3 -Theoretical 
4 -Analytical 
5 -Thick 
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و مصاحبات استفاده مي مي. كندكننده كند تا از فرهنگي كه بر پايه اين سپس تلاش
و در نهايت با استفاده از و فهم كاملي به دست بياورد  مشاهدات خاص است، درك
، خواننده را در اين و يا برداشت گرايانه باشد شرحهايي كه ممكن است واقع گرا، اعترافي

: از نظر مانن سه نوع شرح فرهنگي وجود دارد. گرداندفهم فرهنگي خود شريك مي
كند تا شرحي همانند يك مستند است، در اين شرح قوم نگار سعي مي:شرح واقع گرا

و نسبتاً واقع بينانه ، داشته باشد كامل .از آنچه كه در يك سازمان مشاهده شده
پژوهشگر به طور كاملاً شخصي درباره آنچه كه او در فرهنگ تحت بررسي:شرح اعترافي

. كند تجربه كرده است، گفتگو مي
داستاني است كه در آن اطلاعات درباره فرهنگ در قالب يك:شرح برداشت گرايانه

. تواند امتيازات خاص خود را داشته باشدداستان بيان مي شود، كه مي

 مراحل تحقيق قوم نگاري
و گروه مورد بررسي قوم نگاران در اولين مراحل از فرآيند تحقيق، به گزينش موضوع
و تجربيات شخصي آنان انجام. كنند اقدام مي اين گزينش معمولاً براساس علايق علمي

ميگيرد كه مسلماً آنچه به آن شكل مي و اجرائي ت علمي تأدهد، و هاي ثر فرضأثير
و نهايتاً محدوديت نظري، علايق محقق، روش م هاي تحقيق طالعه در ميدان هاي مورد

مي. تحقيق خواهد بود راي بود كه امتيازهم) 1979(توان با بوسك در اين راستا
و موضو هديه) نگاري در تحقيق قوم(گر بودن مشاهده هاي موردعاي است كه ميزبان

مي بررسي مشاهده و دسترسي به گروه).1376،ثلاثي( دهند گر به او پس از تعيين موضوع
هاي گسترده در اين مرحله فعاليت. شود مورد مطالعه، مراحل واقعي تحقيق آغاز مي

و بدون تعصب محقق انجام مي محقق با استفاده از تجربيات. شود منظم، براي حضور فعال
در اين.د تا به موازات عضويت در گروه، فاصله خود را نيز حفظ كندعلمي سعي دار

گردد تا از همه جهات، اطلاعات مرحله به تدريج فعاليت تحقيقاتي محقق تشديد مي
و زمينه بروز كنش و عميق براي اكتشاف بستر به. آوري شودجمعها توصيفي فشرده

ميهاي محقق نيز روشن موازات پيشرفت تحقيق، انديشه شود كه اين امر به چگونگي تر
و حتي نخبگان آنها كمك به سزائي مي در. كند ارتباط فعال محقق با افراد مورد مطالعه

گيري سوالات جديد يا فرضياتي احتمال وقوع دارند كه محقق اين فرآيند رو به جلو، شكل
مر. برد از آنها براي كسب اطلاعات زيادتر استفاده لازم مي حله تحقيق، محقق در آخرين
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و فرضيات تحقيق گيرد كه بتواند چارچوب در وضعيتي قرار مي در(هاي مفهومي، سوالات
را) صورت موجود بودن و الگوهاي رفتاري را براساس واقعيت مورد مطالعه به آزمون كشد

مي. تشخيص دهد و در اين مرحله، گزارش توصيفي محقق از حالت سطحي فراتر رود
مي شكلي عميق تر . كندو فشرده تر پيدا

:بازنمايي گامهاي قوم نگاري در قالب يك كار تحقيقي
براي درك بهتر استفاده از روش قوم نگاري جهت درك فرهنگ سازماني در مقاله

. حاضر به يك مورد مطالعه در يك سازمان محلي پرداخته شده است
ت.اولين مرحله گزينش موضوع مورد بررسي است و زمينه با وجه به رشته تحصيلي

براي. تحقيقاتي قبلي محقق، فرهنگ سازماني به عنوان موضوع مورد بررسي انتخاب شد
تعيين ميدان مطالعه نخستين سوالي كه پرسيده شد اين بود كه در كدام نوع از سازمانها 

و فرهنگ سازماني جالب كه. تر خواهد بودپويايي  با توجه به گرايش تحصيلي محقق
ابتدا درخواست. باشد، تمايل به حضور در سازمانهاي محلي بيشتر بودمديريت دولتي مي

و طي انجام مكاتبات اداري در  و حضور در سازمان مورد نظر به دانشكده داده شد همكاري
. ماه دريافت گرديد5مجوز حضور در سازمان به مدت93نهايت در ديماه 

و مدارك موجود استو مرور ادبيات موضوع مرحله بعد در مطالعه حاضر. بررسي اسناد
و خارجي در زمينه فرهنگ در سازمانهاي عمومي غيردولتي  به بررسي مطالعات داخلي

شد مي . باشد، پرداخته
اين مرحله يكي از كليدي ترين مراحل در فرايند قوم.مرحله سوم جمع آوري داده است

اي. نگاري است ن عمل شهرت دارد كه در طي فرايند تحقيق از معمولا روش قوم نگاري به
عنوان مي دارد) 1999(مايرز. روشهاي متعددي براي جمع آوري اطلاعات استفاده مي كند

ها مبتني بر مشاهده است كه ممكن است با مصاحبه كه گردآوري داده در اين حوزه اساساً
ان بر مشاهده تمركز دارند در اين ميان عموم نويسندگ.و تحليل مستندات نيز تكميل شود

ح كـتا بـدي قـه معـنگومـرخي بـاري را مشـادل ميـاهـا  Hammersley and) دانندده
Atkinson,2007 .( 

پس از انجام مكاتبات اداري در اواسط ديماه به طور رسمي گردآوري اطلاعات لازم
لا به هر قوم نگاري پس از يكي از مسائل مبت. براي اين پژوهش از داخل سازمان آغاز شد

همه ممكن است. ورود اين است كه براي اعضاي ميدان مطالعه حضورش را توجيه كند
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؟"برايشان چنين سئوالي پيش آيد كه اما به دليل رفت آمدهايي"تو از كجا سبز شدي
و آشنايي نسبي افراد، ورود به سازمان خيلي سخت نبود  كه از قبل به سازمان وجود داشت
و سوالاتي از افراد پرسيده اما به هر حال وقتي قرار باشد در مورد موضوعي تحقيق شود

و كاربرد نهايي آن براي آنها مشخص نيست معمولا مشكلاتي بوجود خواهد  شود كه علت
و اگر مشغول به قوم نگاري هستيد تجربه اين پژوهش اين است كه آبدارچي. آمد ها

آنها.ه بعد از ورود محقق براي ايجاد تصوير مطلوب، هستندنيروهاي خدماتي اولين رسان
و شخصيت او را به ديگر  تنها كساني هستند كه در روزهاي اول با محقق ارتباط دارند

ترين ها كساني هستند كه به محرمانهآبدارچي. كننداعضاي ميدان مطالعه معرفي مي
و به همه جاي ادارهجلسه و به همين جهت نيز بسياريمي ها در اداره دسترسي دارند روند

 از اوقات تحت فشار شديد افراد قرار دارند تا اطلاعاتي را كه از اتاق مديريت به دست 
ميمي . شوند آورند بازگو كنند يا اصلا به قصد كسب اين اطلاعات وارد اتاق مدير

ن يازهاي محقق صورت با توجه به اينكه در اين روش، جمع آوري اطلاعات بر اساس
هاي انجام شده، اجازه مشاهده مشاركتي گيريگيرد در مطالعه حاضر با توجه به سختمي

و نيز بررسي مستندات، به عمل آمد طي. داده نشد لذا مشاهده غير مشاركتي، مصاحبه در
مي) ماه5(زمان حضور در شهرداري  و در نهايت پس مشاهدات غيرمشاركتي يادداشت شد

و نيز موارد مشاهده شده در ها موارد ذكر شده در مصاحبهمام مصاحبهاز ات ها توسط افراد
هاي كيفي مبتني بر مصاحبه مانند در عمده پژوهش. طول زمان مورد بررسي قرار گرفت

گيري كيفي، حجم پديدار شناسي يا نظريه داده بنياد بخشي مفصل به استراتژي نمونه
و اشباع نظرات اختصاص مي نمونه گيري به اين شود اما در اين پژوهش بحث از نمونهداده

مي. آيدمعنا چندان صحيح به نظر نمي  توان عنوان كرد اين است كه در تنها چيزي كه
ميقوم گيرد چه نگاري پس از انتخاب مكان مطالعه پژوهشگر، پژوهشگر به مرور تصميم

اين شيوه به نام نمونه گيري درون كسي يا چه چيزي در كانون تمركز قرار گيرد كه از 
و اتكينسونفرهنگي ياد مي انتخاب ). Creswell,2007( شود كه مطابق نظر هامرسلي

اين اعضاي نمونه بايد بر اساس كسب نوعي ديدگاه تقويمي از زندگي اجتماعي گروه، اينكه 
و بسترهايي كه منجر به اشكال متفاوت چقدر آن فعل يا فرد معرف فرهنگ گروه است،

و. شوند باشدرفتار مي بر اين اساس در اين پژوهش نيز در طول حضور در ميدان مطالعه
از) 1998(كار ميداني، نخست طبق توصيه فترمن  به"رويكرد تور بزرگ"مبني بر استفاده

و هرآنكه مي ميهر آنچه و رفتارهاي افرادي كه توجه را جلب كرد سعي در برقراري شد
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ا شدارتباط با و افراد خاص. عضاي مختلف سازمان در طول زمان نيز كانون تمركز بر وقايع
نفر از مديران سازمان محلي كه در بخشهاي25ها، با جهت انجام مصاحبه. متمركز شد

و مديريت امور فرهنگي  و مالي و توسعه، معاونت نيروي انساني، مديريت اداري پژوهشي
اف. فعاليت دارند مصاحبه شد و بالاتر با حداقل اين راد داري تحصيلات كارشناسي ارشد
.باشندپانزده سال تجربه كاري مي

و تحليل داده نگاري، تحليل در قوم.است آوري شدههاي جمعمرحله چهارم تجزيه
و ساير منابع عبارت است از تنظيم داده و مدارك هاي حاصل از مشاهده، مصاحبه، اسناد

ودر مقوله اين عمل شامل بررسي منظم، بينش. يافتن رابطه ميان آنها هاي مورد نظر
و نيز توجه دقيق به اهداف پژوهش است و مفهومي. خلاق اين مرحله فرايندي تفسيري

هاي مختلفي را براي انجام تحليل در قوم نگاري ارائه شيوه) 2010(1فترمن. باشدمي
ازمي ال: دهد كه عبارتند گوها، تحليل رويدادهاي كليدي، همه جانبه نگري، شناسايي

و ارقامي، بلورسازي نقشه و نمودارهاي جريان، ماتريسها، تحليل محتوا، تحليلهاي آماري ها
)Elingson,2008.( در مطالعه حاضر از تحليل محتوا به عنوان روش اصلي تحليل

و شانن. استفاده شده است محتواي بندي تحليل سه رويكرد را براي مقوله) 2005(هيسه
شد. كيفي عنوان كردند . انده اين سه رويكرد، بر اساس درجه استقرايي بودن عنوان

از. رويكرد اول، رويكرد قراردادي است در اين رويكرد، كدگذاري به صورت مستقيم
مي داده مي. شود هاي خام انجام رويكرد دوم،. باشد اين رويكرد مشابه با تئوري داده بنياد

يك. استرويكرد هدايتي  در اين رويكرد، كدگذاري اوليه از نتايج تحقيقات گذشته يا
مي سپس در طول تحليل داده، محقق خودش را در داده. شود تئوري آغاز مي كند ها غرق

يك هدف اين رويكرد، توسعه. دهدو به موضوعات اجازه پديدار شدن از داده را مي ي
. رويكرد، تحليل محتواي تلخيصي است سومين. باشد چهار چوب مفهومي يا تئوري مي

شود، سپس تحليل را گسترش اين رويكرد با شمارش كلمات يا محتواي اصلي آغاز مي
مي اين رويكرد، در مراحل اوليه. دهد مي كه اش كمي به نظر رسد اما هدفش اين است

نظر رويكرد تحقيق مورد.ي اين كلمات را در يك حالت استقرايي اكتشاف كند استفاده
م و هاي فرهنگ سازماني در سازمان محلي، رويكرد قراردادي بود لفهؤبراي شناسايي ابعاد

م چرا كه با كنكاش در داده هاي فرهنگ سازماني در سازمان لفهؤهاي خام، قصد شناسايي
و مصاحبه.محلي را داشت ها اطلاعات موجود در اين تحقيق اطلاعات حاصل از مشاهدات

 
1 -Fetterman 
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سا. باشدمي غيجهت اركتي روشهايـرمشـزماندهي يادداشتهاي حاصل از مشاهدات
).1389دلاور، علي،(مختلفي وجود دارد 

شد در اين پژوهش از روش نام در مشاهدات صورت گرفته با توجه. گذاري استفاده
م هاي فرهنگ سازماني بوده است برخي مضامين كمك لفهؤبه اينكه هدف، رسيدن به

مبيشتري به استخ . ها داشته استلفهؤراج
و تحليل مصاحبه به.شد گرفته ها از شيوه تحليل محتواي مضموني بهره جهت تجزيه

مي) 1374(اعتقاد باردن تواند كلمه، مضمون، واحد تحليل در يك طرح تحليل محتوا
و يا اسناد باشد مض. موضوع يا مرجع، اشخاص نمايش، حادثه يا رويداد مون در صورتي كه

به عنوان واحد تحليل در فرآيند تحليل محتوي انتخاب گردد روش مورد استفاده 
هاي تحليل تحليل مضموني يكي از روش. پژوهشگر تحليل محتواي مضموني خواهد بود

و صرفاً از آن  كيفي است كه با تحليل مضمون از تفسير در كمترين حد ممكن استفاده
و گروه مي بندي مضامينبراي نامگذاري و افكار. شود استفاده در اين شيوه به احساسات

و توضيح معاني  و به همين دليل از هرگونه تفسير پژوهشگر درباره مضامين اعتنايي نشده
و صرفاً در بحث نتيجه مضامين پرهيز مي گيري به طور مختصر مضامين را توضيح كند

و همكارن،(دهد مي و همكار1390عابدي، جعفري، هاي زير گام)2007ان،؛ اندرسون
ها به عنوان اي از مصاحبه براي استخراج مضامين در اين پژوهش طي شده است كه نمونه

و باقي مصاحبه .اند ها نيز به طريقي مشابه، مورد تحيل قرار گرفته مثال آورده شده
و موارد مرتبط با فرهنگ سازما قبل از شروع تحليل محتوا، متن مصاحبه- ني ها پياده شده

.سازمان مورد نظر جداسازي شد
شد- و با فايل صوتي اصلي تطبيق داده . درگام بعدي مطالب مورد بررسي قرار گرفت
و هر واحد مجزاي، اقدام به برجسته پس از بررسي اوليه- سازي مفاهيم مهم در متن شد

 هاي اي كه در زير آمده است، واحد براي مثال در متن مصاحبه. معنايي مشخص شد
:اند دار برجسته شده معنايي به صورت زير خط

و جشني در سازمان برقرار بوده است" از زمان حضور در سازمان، هر وقت مراسم مذهبي
ميتمام مراسم تقريباً. شركت كردم و همراه. باشدها، مراسم مذهبي معمولا جشنها كوتاه

و معمولاً ظه با سخنراني امام جماعت ميبعد از اقامه نماز به دليل حساسيت. شودر انجام
ميسازمان سعي مي ". كنمشود در نماز جماعت شركت
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و فشردهواحدهاي برجسته- شدسازي شده جهت درك بهتر، برش داده شده براي. سازي
و جشني در سازمان برقرار بوده"مثال در مصاحبه فوق جمله  هر وقت مراسم مذهبي

 معمولاً"و يا جمله"ركت در مراسهاي مذهبيش"به صورت عبارت"است شركت كردم
و معمولاً و همراه با سخنراني امام جماعت  بعد از اقامه نماز ظهر انجام جشنها كوتاه

و جشنها با نماز جماعت"به صورت"شودمي شودمي سعي"و يا جمله"همزماني مراسها
ن"به صورت عبارت". كنمدر نماز جماعت شركت مي "ماز جماعتشركت در

شد- به. در گام بعدي واحدهاي فشرده سازي شده مشابه، در يك مجموعه قرار داده
همزماني مراسها"،"شركت در مراسهاي مذهبي"عنوان مثال در مصاحبه فوق عبارات

مي"شركت در نماز جماعت"،"و جشنها با نماز جماعت .گيرددر يك مجموعه قرار
و برچسبواحدهاي معنايي مشا- شدبه بررسي شده ترين به اين مفهوم كه نزديك. گذاري

بر مفهومي كه با توجه به واحدهاي معنايي مشابه به ذهن متبادر مي گرديد به عنوان
و يك مؤ ميچسب آن مجموعه قرار گرفته به عنوان مثال در مصاحبه. داد لفه را شكل

م و ارزشهاي مذهبي"لفهؤفوق .انتخاب گرديد"احترام به شعائر
و هر جا كه لازم بود تمام واحدهاي معنايي در هر دسته- بندي مجدداً بررسي

شد بندي دسته .ها تغيير داده
و- و خود متن بدون توجه به واحدهاي معنايي پس از چند روز متن اصلي مصاحبه

م بندي دسته و در صورت شاهده هاي اوليه بازخواني شد تا موردي از قلم نيافتاده باشد
ميمضمون جديد، به دسته .شد بندي اضافه

و دسته واحد- هاي ايجاد شده در دوره اول بازبيني شد تا موردي از قلم بندي هاي معنايي
. نيافته باشد

ي واحد مورد بررسي قرار گرفت تا ميزان تحقق اهداف ها به عنوان يك مجموعه بندي دسته-
.برآرود شود

و بندي دسته- و موارد مشابه نهايي شد پس از چند روز مجدداً مورد بررسي قرار گرفت
. حذف شد

ها بكار گرفته گذاري كليه مولفهدر نهايت فرايند فوق الذكر به طريقي مشابه براي نام-
. شد

و مصاحبه و ارزشهاي: لفه زير به دست آمدؤم11ها،از تحليل مشاهدات احترام به شعائر
 نمادهاي فيزيكي-5هويت سازماني-4رفتارهاي رسمي-3پذيري تبعيت-2مذهبي 
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-10تاكبد بر قوانين سازماني-9درآمدزايي-8شعار تكريم ارباب رجوع-7فردگرايي-6
 زبان-11) خارج از سازمان(مقاومت در برابر مديران بيگانه

مگويه : آورده شده است1ها در جدول شماره لفهؤهاي مرتبط با هر يك از اين

و گويهلفهؤم:1 جدول  هاي استخراج شده فرهنگ سازمانيها
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و نتيجه نگاريآخرين مرحله تحقيق قوم مينوشتن گزارش تحقيق در اين. باشدگيري
و الگوهاي رفتاري را تشخيص دهدتواند انديشهمرحله محقق مي  هايش را به آزمون كشد

و ملكي،( ميگيردر مطالعه حاضر نتيجه).1391پويا در بين: شودي به شرح زير ارائه
و مدل ريگل اشاره مدلهاي مختلف فرهنگ سازماني مي توان به مدلهاي شاين، مدل آت

و ريگل استفاده شده استنمود كه در پژوهش حاضر از سطح . بندي تلفيقي مدل شاين، آت
و بندي كرده است اين سه سطوح از مفاشاين فرهنگ سازماني را در سه سطح طبقه هيم

و غيرقابل رويت سوق  و مفروضات اساسي و قابل رويت به سمت مفاهيم اشيا خيلي مشهود
. شودداده مي

و چيزهاي قابل رويت- سطح اول آشكارترين سطح فرهنگ در مدل شاين.مصنوعات
و اجتماعي است كه اعضاي سازمان آن را ايجاد كرده اين سطح شامل تمام. اندمحيط مادي

مي هايپديده و درك واحساس مي.شوداست كه ديده هاي مختلف توان نشانهدر اين سطح
ها، برون داد هاي تكنولوژي، هنر، شيوهفرهنگي را قرار داد مثل معماري ساختمان، جلوه

و گيري، ارتباطات سازماني،اسناد، زبان، طرز لباس پوشيدن، افسانهافراد، سبك تصميم ها
و غيرهداستان )Schein,2004( ها

و:هاي حمايتيارزش-سطح دوم اند به فتارهاي كه موفقيت آميز بودهردر اين سطح اعمال
و رفتارها به ارزش. شوندعنوان الگويي براي ديگر اعضاي سازمان مي هاي اين اعمال

ميدر اين سطح ارزش.شوندمشترك سازمان تبديل مي شوند كه تعبير هاي سازمان پديدار
ميو تغيير آن  ، اشاره به معيار ارزش.باشدمشكل گذاري شده از جمله سطح دوم فرهنگ

و نبايد دارد و بايد و بد .زشت وزيبا ،خوب
و بنيادي در سازمان. مفروضات اساسي- سطح سوم ها براي اعضاي مفروضات اساسي

و پذيرفتني است و روشن كه در درون سازمان اختلاف بسيار به طوري. سازمان بديهي
و بنيادي به صورت ضمني. كمي در خصوص اين مفروضات وجود دارد مفروضات اساسي

و اعضاي گروه مي توانند در رابطه با هستند طوري كه رفتار شخص را هدايت كرده
و راهنمايي شوند ر امور مختلف آگاهي و احساس كردن . چگونگي درك كردن، فكر كردن

،(ل تغيير استاين سطح نسبت به سطوح ديگر به سختي قاب همچنين آت).2004شاين
عناصر فرهنگ سازماني را در چهار طبقه كه برگرفته از مدل شاين است 2006در سال 

-4ارزشها-3الگوهاي رفتاري-2مصنوعات-1اين چهار طبقه شامل. كندتقسيم مي
اني را هاي فرهنگ سازماز همين سنخ جنبه 2003از طرف ديگر ريگل. باشدمفروضات مي
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م-5ارزشها-4الگوهاي رفتاري-3) نمادها(مصنوعات-2زبان-1شامل وردـمفروضات
قـمط مي. رار دادـالعه باشد اما از يك در واقع مطالعه حاضر تلفيقي از سطح بندي مذكور

ت. سنخ است مـبا و تقسيملفهؤوجه به بندي سطح2ي جدول شماره بندهاي بدست آمده
. سازماني سازمان مورد مطالعه ارائه گرديدجديدي براي فرهنگ 
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 بندي تلفيقي فرهنگ سازمانيسطح:2جدول
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 نتيجه گيري
سه. مدل فرهنگ سازماني ارائه شده است33در پيشينه تحقيق بيش از اگر آنها را به

و سازمان محور تقسيم كنيم مي ان گفت كه مدل فرهنگتودسته انسان محور، ارزش محور
مي) 1983(و هافستد) 1994(سازماني استانلي ديويس  مدلهاي هريسون. باشدانسان محور

و لافرتي)1978( هندي/ و مك گرد)1983(، كوك ،)1987(، ديدگاه شولز)1985(، كويين
و استرينگر)1996(مدل گوردون و مدلهاي) 1958(، پارسونز)2002(، لينوين ارزش محور

و كوئين)1996(و براون هاروي ، آلن)2004(، شاين)2005(، ترامپنارس)2006(، كامرون
و دبورا ليپمن اسلوبودينك.ج و)1998(، ريچارد دفت)2001( اسلوبودينك ، هلريگل

و هسكت)1996(سلوكوم و كندي)1989(، بتينگر)1992(، كارتر ، كوئين)1988(، ديل
و واترمن)1984(، ميلر)1985( و) 1981(، چارلز هندي)1982(، پيترز و مدل مكانيكي

و برنز مي) 1961(ارگانيكي استاكر مدلهاي ديگر فرهنگ سازماني تركيبي. باشندسازمان محور
و سازمان محور مي اچ)1991(مثلا مدل اوچي. باشنداز انسان محور، ارزش محور ، مدل ريچارد

سا) 2000(، مدل گيرت هافستد)1997(هال و ميانسان محور مدل هرسي. باشندزمان محور
و گانتر)1988(بلانچارد ) 1989(، سونن فيلد)1990(، رابينز، دانيل دنيسون)1993(، فرن هام

و سازمان محور هستند)1382(و سبك فرهنگي قاسمي محقق بر اين اعتقاد. نيز ارزش محور
فهاي ياد شده نمياست كه هيچ كدام از مدل رهنگ سازماني حاكم بر تواند بازنماي درستي از

هاي يكي از ويژگي. كندشهرداري مشهد داشته باشد لذا مدل فرهنگ سازماني جديدي ارائه مي
آت)1989(بندي تلفيقي مدل شاينمدل حاضر اين است كه در اين پژوهش از سطح ،)2002 (

م. استفاده شده است) 2003(و ريگل اني هاي يازده گانه فرهنگ سازملفهؤبه عبارت بهتر
. بندي شده استبندي متفاوتي طبقهاستخراج شده در سطح

. نگاري بودهدف از تحقيق حاضر فهم فرهنگ سازماني يك سازمان محلي از طريق قوم
و ابزار مشاهده و با استفاده از روش قوم نگاري همانگونه كه مشخص شد با ورود به سازمان

و پس از آن با نا و مصاحبه و تحليل محتواي مضمونيمغيرمشاركتي گذاري مشاهدات
با.هاي فرهنگ سازماني سازمان محلي مورد مطالعه استخراج گرديدها، مولفهمصاحبه

و ريگل تلفيقي از سطح و سطحبندياقتباس از مدلهاي شاين، آت بندي هاي آنها انجام گرفت
،)الگوهاي رفتاري(ات، مصنوع)زبان( سطح مصنوعات5بندي در اين سطح. جديد ارائه شد

و باورهاي مشترك ارائه گرديد كه در جدول شماره)نمادها( مصنوعات و مفروضات ، ارزشها
م و گويهلفهؤدو ارتباط اين سطوح با . هاي فرهنگ سازماني مذكور قابل مشاهده استها
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