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  چكيده
منظـور   بايسـت بـه    ها مـي  هاي دولتي ابلاغ شده است، تمامي سازمان  به دستگاه 1392براساس نقشة راه اصلاح نظام اداري كه در سال 

برخوردار باشند، اين در حالي است كه در جامعة  فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني، از برنامة منسجم و متناسب با ماهيت سازمان
هـاي    رو، پژوهش حاضـر شـيوه    اين   سازي موردنظر مبهم و نامشخص بوده است. از   هاي نهادينه  مورد مطالعة اين پژوهش، تاكنون شيوه

حاضر به لحاظ هـدف كـاربردي و بـا     كند. تحقيق بندي مي  سازي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني را شناسايي و اولويت  نهادينه
نفر از كاركنان دانشگاه سيسـتان و بلوچسـتان بـه     341شود. جامعة آماري   ها تحقيق پيمايشي محسوب مي  توجه به نحوة گردآوري داده

اخته اسـتفاده شـده   س ـ نامة محقـق  ها از پرسش  آوري داده منظور جمع ها به طور تصادفي انتخاب شدند. به نفر از آن 132روند كه  شمار مي
دهندة اين مطلب است كـه عوامـل     كه نشان شده در مدل (به جز يك عامل) را تأييد كرد است. نتايج تحليل عاملي كلية عوامل شناسايي

 ـ    توانند در نهادينه  مذكور مي دمن سازي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني نقش داشته باشند. اين عوامل با اسـتفاده از آزمـون فري
گيري ارزشي در بعد معنايي و   پذيري در بعد رفتاري، جهت  سالاري در بعد ساختاري، مسئوليت  بندي شدند. نتايج نشان داد شايسته  اولويت

  .سازي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني بودند  اي داراي بيشترين اولويت براي نهادينه  تقوا در بعد زمينه

  كليدواژگان
    .ازماني، كرامت انساني، بعد ساختاري، بعد رفتاري، بعد معناييفرهنگ س 

                                                        
  :نويسندة مسئول، رايانامهyaghoubi@hamoon.usb.ac.ir  

سازمانيت فرهنگيريمد
 1396، زمستان 4 ةشمار، 15دورة 

 735-765صفحات 

Print ISSN: 2423
Online ISSN 2423  

http://jomc.ut.ac.ir 



736    1396 زمستان  ،4 ، شمارة15دورة ، يت فرهنگ سازمانيريمد  
  

  مقدمه
 و هـا   تـلاش  ةهم ـ بـا وجـود   كـه  دكن ـ  مـي  نمايـان  را نكته اين ها سازمان وضعيت به عميق نگاهي
 كليـدي  عامـل  .انـد   نبـوده  موفق ميزان يك به ها آن ةهم ها، سازمان مديريت سوي از ها  ريزي  برنامه

 توانـد   مـي  كـه  اسـت  قدرتمنـد  شـدت  بـه  امـا  ،پنهـان  و صـدا   و  سر كم پيچيده،، اه سازمان موفقيت
نيرومنـد   ة. ايـن پديـد  آيـد  شـمار  بـه  پيشرفت راه در مانعي يا پويايي و حركت براي اي  سرچشمه

 درو ايجـاد تغييـر    كاركنـان  رفتارهـاي  بـه  دهـي   شـكل  در مهمي نقش وفرهنگ سازماني نام دارد 
 ـپ( دارد سازمان در موردنظر رفتارهاي در ثبات ايجاد و نامطلوب رفتارهاي : 1391 ان،ديگـر  و راني

 شـدت  بـه  حال  عين در و غيرماديو  پيچيده اي  پديده منزلة به سازماني فرهنگ به يتوجه بي .)138
 اشـكالات  حـداقل  نشود منجر اندازها چشم و اهداف به رسيدن و سازمان شكست به اگر گذاررتأثي

 معضـلات  حـل  منظـور  بـه  را زيـادي  منـابع  و كنـد  مـي  ايجاد سازمان حركت روند رد را اي  عديده
 ).همان( دهد  مي هدر به سازمان رايج فرهنگ با شده بيني  پيش اهداف رودررويي از ناشي ةايجادشد

هـاي    كه بـه درك فعاليـت   اند  ياخلاق يقو هاي ارزش با همسو يفرهنگ يدارا ها سازمان نيتر  موفق
 تيتقو را رفتار ياستانداردهاو  استو مولد تعهد در جهت رسالت سازمان  شود مي جرمنسازمان 

  .)64-62: 1392 ،ييآقابابا ي،ميرح( ندك  يم
گراسـت. در ايـن نـوع      يكي از اجزاي مهم و درخور توجه در سازمان، فرهنگ سازماني تعـالي 

 ،دهد  اني خود ارزش و اهميت ميو سازمان به تعالي عوامل انس استفرهنگ تأكيد بر منابع انساني 
 سـازمان  اهـداف  بـه  نيل است بديهى .  است مناسب انسانى ةسرماي سازمان هر عنصر ترين مهم زيرا
 ابهامـات  و هـا   پيچيـدگى  سـازمان،  درون در ها انسان. است پذير  امكان كارآمد انسانى نيروى با تنها

 و هـا  ارزش باورهـا،  اعتقـادات،  از اى  وعـه مجم داراى دهنـد،   مـى  بـروز  رفتارشان در كه گوناگونى
. شـود   مى مربوط در سازمان امور اجراى و نظارت هدايت، به اغلب كه ندا مشترك رفتارى الگوهاى
 تعهـد  تحكـيم  بـه  باشـد،  يافته گسترش كاركنان و مديريت بين خوبي به كه كارى، مناسب فرهنگ

 توجـه  ،نيبنابرا .دشو  يم منجر بالاتر ورى  بهره عموماً و كاراتر عملكرد اخلاقيات، يارتقا سازمانى،
 ـپو يهـا   سـازمان  اول ةمسـئل  بـه  ها، آن تيهدا و تيريمد رشد، يچگونگ و يانسان ةيسرما به  و اي
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در چنـين   كه است يانسان كرامت گرا،  يتعال فرهنگ هاي مؤلفه جمله از. است شده ليتبد هوشمند
 بـر  شوند و  محسوب مي يرقابت و يراهبرد تيمز عامل ترين مهم و ياصل ةيسرما كاركنانفرهنگي، 

 هـا   تيمسـئول  يواگـذار  در كاركنان كرامت حفظ و متقابل احترام براساس يسازمان مناسبات انجام
  .)48 :1392 اميري، و 123-114: 1392 ،ي و ديگرانبوزنجان  فرهي( شود  تأكيد مي
 تأكيـد  مـورد  جامعـه  در آن يريكـارگ  بـه  كه است يمباحث جمله از ياخلاق اصول و اتياخلاق

صـيانت از كرامـت   . كنـد  فايا ها سازمان اثربخش تيريمد در را يمهم نقش تواند  يم و است اسلام
هـا در آن    وكار امروزي است كه بـداخلاقي  مهم براي ماندگاري در فضاي كسب يانساني، رويكرد

 سـازمان  درو كرامـت انسـاني    ياخلاق ـ يرفتارهـا  كـردن  نـه ينهاد با خصوص نيا درنمايان است. 
 ـا تحقق صورت در كه كرد تيتقو سازمان در را ياخلاق اصول توان  يم  ض،يتبع ـ كـاهش  امـر،  ني
 هـا،  انسـان  يتعال و رشد و سو كي از كاركنان تعهد و يسازمان يةروح شيافزا ،يتينارضا ،يعدالت  يب

 ـوز  يعسـكر ( شـد  خواهـد  بموج ـ گـر يد يسو از را جامعه شرفتيپ و ها سازمان يبالندگ ي و ري
  ).162: 1386 نژادسليم، و 413: 1391 ،ديگران

است در اولـين     هاي دولتي ابلاغ شده  دستگاه ةهاي كلي نظام اداري كه به هم  سياست ،همچنين
نهادن    سازي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني و ارج  نهادينه« بند خود حاوي اين نكته است:

اداري، اهميت اين موضوع در  ةنام  . قرارگرفتن اين بند در ابتداي اين سياست»انسانيهاي   به سرمايه
هـاي    هـدف پـژوهش حاضـر شناسـايي روش     ،دهـد. بنـابراين    مديريت كلان كشور را نشـان مـي  

كردن وضعيت موجود دانشـگاه از   سازي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني و مشخص  نهادينه
 ـ   بندي شاخص  ، اولويتها  نظر اين شاخص سـازي    راهكارهـايي بـراي نهادينـه    ةها و درنهايـت ارائ

  .استفرهنگ مبتني بر كرامت انساني 

  مباني نظري و پيشينة تحقيق
گرفتـه اسـت، فرهنـگ     هاي بزرگ سازماني در كانون توجه قـرار   در وضعيت فعلي، كه بهبود نظام

ها  كاميابي و شكست سازمان گر شده و  ازمان جلوههاي س توانايي ةهم ةسرچشم منزلة سازمان نيز به
بـار در   اين مفهوم بـراي اولـين  ). 100: 1391 ها منوط است (سلطاني، زيادي به فرهنگ آن ةتا انداز
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سرعت از بانفوذترين مفـاهيم در تحقيقـات مـديريتي شـد      ظهور كرد و به 1980و  1970 هاي سال
)Linnenluecke & Griffiths, 2010: 358 .(زيرا در  ،محل تلاقي اخلاق با سازمان است ،همچنين

  ).126: 1392 يابد (سفيدچيان، مجرب،  ها را مي فرهنگ سازمان است كه انسان، باورها و ارزش
هـا و   يـك مجموعـه از باورهـا، ارزش    منزلـة   فرهنـگ سـازماني را بـه    2و كاتر 1شاين، هسكت

فرهنگ سـازماني   3كنند و تيچي  عريف ميمفروضاتي كه در بين اعضاي يك سازمان مشترك است ت
دارد   داند به اين معنـي كـه كـل سـازمان را در كنـار هـم نگـه مـي          را به معناي چسب هنجاري مي

)Shahzad, et al., 2012: 976; Gregory, et al., 2009: 673( منزلـة  فرهنـگ را بـه   4. ورهلسـت 
رسوم مربوط به غـذا و لبـاس، طـرز     و  هاي مختلف زندگي شامل دانش فني و تكنيكي، آداب  جنبه

گيـري و ...    اجتمـاعي و اقتصـادي، روش تصـميم   -ها، زبان، نمادها، رفتارهاي سياسـي  فكر، ارزش
كنـد كـه     اشاره و استدلال مـي  »افزار ذهن نرم«منزلة  به فرهنگ به 5هافستد ،كند. همچنين  تعريف مي
 Durriya & Zahidكنـد (   فراهم مـي ها  نراهنما براي انساتفكر در رفتار  ةنحو خصوصفرهنگ در

Khairullah, 2013: 1كنند كه فرهنگ سازماني ويژگي سازماني   اشاره مي 8و لاك 7بوند 6،). هافستد
هاي اجتمـاعي در نظـر     كه مستقل از افراد در سازمان و درنتيجه يك ساختار در سطح سيستماست 

  ).Kwantes & Boglarsky, 2007: 205گرفته شده است (
 حسـاب  بـه  را سازمان موفقيت يا شكست كه است مهم جهت  آن از سازماني فرهنگ موضوع

 گذشت با كه است فرهنگي داراي سازماني هر امروزه ،اساس اين بر گذارد. مي آن بر حاكم فرهنگ
داشـت   خواهـد  سـازماني  رفتـار  در ييبسـزا  تأثير و رود نمي بين از آساني به و گيرد مي شكل زمان

 ؛هاي سازماني  دادن به روش . شكل1 به منجركلي، فرهنگ  طور  ). به106: 1391 نژاد،  ، غلام(دباغي
                                                        
1. Heskett. 
2. Kotter. 
3. Tichy. 
4. Verhelst. 
5. Hofstede. 
6. Hofstede. 
7. Bond. 
8. Luk. 
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حل بـراي مشـكلات سـازمان      راه ة. ارائ3 ؛صورت كل منسجم هاي سازماني به  كردن قابليت . يكي2
 ,Yilmaz & Ergunدستيابي سازمان به اهـدافش اسـت (   ةكنند  . مانع يا تسهيل4و درنتيجه شود  مي

اند تا زماني كه ايـن فرهنـگ بـه چـالش كشـيده        متأسفانه مردم از فرهنگ خود غافل ).290 :2008
صورت آشكار  كنند يا تا زماني كه فرهنگ به    شود يا تا زماني كه يك فرهنگ جديد را تجربه مي  مي

راد در شود. تغيير در فرهنـگ بـه رفتارهـاي اف ـ     و صريح از طريق يك چارچوب يا مدل ساخته مي
 شـود   مـي  منجـر هـا   هاي فرهنگي جديد و سـازگار بـا آن   دارد كه به تقويت ارزش بستگيسازمان 

)Cameron & Quinn, 2006: 16-17(.  
، چهـار  2000مثال، دنيسون در سال  هاي مختلفي براي فرهنگ سازماني ارائه شده است براي   مدل

شـود شناسـايي كـرد كـه عبـارت اسـت از:         بعد از فرهنگ سازماني كه به اثربخشي سازمان منجر مي
(بـه نقـل از امـامي،     4. مأموريت يـا رسـالت  4و  3پذيري  . انطباق3؛ 2. سازگاري2؛ 1درگيرشدن در كار

 ,Yilmaz & Ergunانـد (  وكار معرفي شده منزلة عوامل كليدي كسب ). اين موارد به63: 1392نظري، 

انـد كـه عبـارت     هار نوع فرهنگ را معرفي كـرده ). كامرون و كوئين در مدل خود چ291-292 :2008
. فرهنـگ ادهوكراسـي.   4اي و   . فرهنـگ قبيلـه  3. فرهنگ بـازار؛  2مراتبي؛  . فرهنگ سلسله1است از: 

پذيري و تمركز داخلـي    شود، بر انعطاف  اي كه به آن فرهنگ گروهي و تيمي نيز گفته مي  فرهنگ قبيله
شــود، بــر   آن فرهنــگ رشــد و كــارآفريني نيــز گفتــه مــيتأكيــد دارد. فرهنــگ ادهوكراســي كــه بــه 

پذيري بالا و موقعيت رقابتي تأكيد دارد. فرهنگ بـازار كـه بـه آن فرهنـگ منطقـي نيـز گفتـه          انعطاف
وري بـالا تأكيـد دارد. درنهايـت فرهنـگ       شود، بر ثبات و كنترل با موقعيت بازار رقـابتي بـا بهـره     مي

گيرانـه    ري داخلي از طريق تنظيم دقيق وظيفه و اجراي قـوانين سـخت  مراتبي بر ثبات و نگهدا  سلسله
اسـت:     بندي شده  ). در مدل براون فرهنگ سازماني به چهار نوع تقسيمAcar, 2012: 219تأكيد دارد (

مراتبي را به كـار    هاي عملياتي و هماهنگي سلسله  فرهنگ بوروكراتيك (سازماني كه رسميت، رويه .1

                                                        
1. Involvement. 
2. Consistency. 
3. Adaptability. 
4. Mission. 
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ها و صفات سنتي، وفاداري، تعهـد شخصـي،    اي (سازماني كه داراي ويژگي  . فرهنگ قبيله2گيرد)؛   مي
. فرهنگ كـارآفريني  3پذيري گسترده و جامع، كار تيمي، خودمديريتي و نفوذ اجتماعي است)؛   جامعه

ت تنها با سرعت بـه تغييـرا   بردن سطح بالاي خطرپذيري، پويايي و خلاقيت. اين نوع فرهنگ نه كار (به
پـذيري و آزادي را در سـازمان تشـويق      دهد، بلكه تغيير را ايجـاد و انعطـاف    محيطي واكنش نشان مي

گيري و مـورد    . فرهنگ بازار (نيل به اهداف قابل اندازه4شود)؛   كند و به افراد نوآور پاداش داده مي  مي
  ).67- 66: 1387 ويژه آنكه مالي و مبتني بر بازار باشد (منوريان و ديگران، تقاضا، به

فرهنگ سازماني طراحي و تبيين شده است، اين واقعيت را  ةهايي كه براي مطالع  نگاهي به مدل
د كه اغلب الگوها به منابع انساني و اهميت آن در باروري و بالندگي سـازماني توجـه   كن  آشكار مي

اي (بـراون)،    يلـه اند و با مضـاميني همچـون توافـق و مشـاركت (كـوئين)، فرهنـگ قب        دهكرزيادي 
  اند.  مشاركتي و مأموريتي (دنيسون) از آن نام برده

منظور از كرامت اين است كه انسان داراي حرمت است و حق دارد در جامعه به طور محترمانه 
 ـ   (افتخـاري،   انـدازد خطـر   هزيست كند و كسي حق ندارد با گفتار و رفتار خـويش حيثيـت او را ب

هاي مربوط به انسـان    ترين كتاب آسماني كه به واقعيت  كامل ةمنزل به ). قرآن كريم30 :1392 اسدي،
 ـ دربـارة انسـان بـه    كرده اسـت و جهان پرداخته و قوانين حاكم بر نظام هستي را بيان  اشـرف   ةمثاب

الخالقين سخن گفته است. درواقع، هيچ كتاب آسماني به اندازة قرآن به مبحـث    مخلوقات و احسن
خالق جهان و قرآن به انسان اسـت   ةپرداخته و اين موضوع، حاكي از توجه ويژانسان و كرامت او ن

اي از حقـوق غيرقابـل     يك حق يا مجموعـه  منزلة ). كرامت انساني نه صرفاً به20: 1386 (نژادسليم،
پايـدار در هـر    ةشود و پيشـرفت و توسـع    سلب و انتقال، بلكه محور و مبناي حقوق بشر تلقي مي

هاي مـذهبي مختلفـي     ). ديدگاه53: 1386 نژاد،  زاده، رحيمي  عايت آن است (حبيبجامعه مستلزم ر
مفهوم كرامت انساني وجود دارد كه در آن كرامت انساني اغلـب بـا ايـن ديـدگاه كـه       خصوصدر

امانوئـل  ). Tapola, 2011: 1245الهـي اسـت (   ةكرامت پديـد  زيرا ارتباط دارد،انسان مقدس است 
گويد: كرامـت انسـاني، آن     است كه مي  ده كر ارائه تعريفياز كرامت انساني ني ، فيلسوف آلما1كانت

                                                        
1. Immanuel Kant. 
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ها به جهت استقلال ذاتي و توانايي اخلاقي كه دارند، بـه   نوع حرمت و ارزشي است كه تمام انسان
). در قـانون اساسـي   56 :1386 نـژاد،   زاده، رحيمـي   طور ذاتي و يكسان از آن برخوردارنـد (حبيـب  

راز اصول تهم ومباني اعتقادي نظام جمهوري اسلامي  ولامي ايران، كرامت انساني جزجمهوري اس
دهنـدة اهميـت بسـيار بنيـادين و       ده است كه نشانشاعتقادي، همچون توحيد، نبوت و معاد مطرح 

  ).53 همان:اساسي آن است (
  د:شو  اي دارد كه به اختصار اشاره مي  هاي اسلامي به انسان نگاه ويژه  آموزه

) و بر فرشتگان فضيلت 140 اعراف، و 14 (مؤمنون،است انسان اشرف تمام مخلوقات عالم . 1
  .)34 ) و مسجود ملائكه است (بقره،62 اسرائيل،  و برتري دارد (بني

  .)165 انعام، و 30 نسان جانشين خدا در زمين است (بقره،. ا2
)، حفظ كرامت انساني مـورد  70(اسراء، » ما فرزندان آدم را كرامت بخشيديم«ة با توجه به آي. 3

  .)70 اسرائيل، هاي قرآني است (بني  تأكيد آموزه
هـا و معيارهـايي اسـت.     ده اسـت كـه شـامل ارزش   كـر  مدلي از كرامت انساني ارائـه  نژادسليم

هايي هستند كه مدل كرامت انساني بر آن بنا شده است و درواقع پايـه و    هاي بنيادين، ارزش ارزش
نظـران علـم     . اين مفاهيم با نظريات متفكران و صاحبشوند محسوب ميها  ، اين ارزشاساس مدل

اهدافي كه يك سازمان بايد به دست آورد، همخواني و سازگاري دارند.  خصوصمديريت نوين در
مزيت رقابتي، اعتقاد و عمل به اين مفـاهيم   منزلة لذا شرط اساسي صيانت از مدل كرامت انساني به

ايـن  از جملـة  ويژه در بين مديران و تشويق آن ميان تمـامي كاركنـان اسـت.     سازمان، بهدر تمامي 
. اخـلاق و  3 ؛. عـدالت و امانـت  2؛ . امنيـت و ايمنـي  1: اشـاره كـرد   زيـر موارد به توان  ميمفاهيم 
. كارايي و اثربخشي. اين مـدل از چهـار معيـار    6 و . يادگيري و بهبود5 ؛. توانمندسازي4 ؛صداقت
و مبناي ارزيابي كاركنان  روند ه شمار ميشكيل شده است. معيارها، هسته و قلب اين مدل باصلي ت

جمله: متغيرهاي ذهني و رواني (احترام به  گيرند. از  سازمان براي صيانت از كرامت انساني قرار مي
...)، اخلاقي، رعايـت قـوانين و    پذيري، تعهد  (مسئوليت شخصيت ديگران و ...)، متغيرهاي رفتاري

متغيرهـاي جسـمي    و نگـري و ...)   متغيرهاي عملكـردي (مشـورت، خلاقيـت، هدفمنـدي، آينـده     
  ).135-100: 1386 (نژادسليم،
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هـا و   ) پژوهشي با هدف مطالعة وضعيت موجود فرهنگ سازماني و تعيين ويژگي1391سلطاني (
م و انقـلاب اسـلامي   هـاي اسـلا   هاي فرهنگ سازماني مطلوب، مبتني بر مباني ديني و ارزش  شاخص

هاي اين پژوهش بيانگر دو سلسله از عوامل مثبت و منفي است كـه در    انجام داده است. نتايج و يافته
هـا و   هـا، نابهنجـاري   هاي فرهنگ سـازماني و در سـوي ديگـر آسـيب     ها و قوت سوي آن ارزش  يك

بتنـي اسـت بـا عنـاوين     ها قرار دارند. الگوي مطلوب اين پژوهش بر چهار نوع فرهنگ بومي م ضعف
گـرا. پـژوهش ديگـري بـا       محور، فرهنگ معناگرا و فرهنگ رابطـه   محور، فرهنگ دانش  فرهنگ تربيت

هدف طراحي الگوي بومي سنجش و مديريت فرهنگ سازماني انجام شد. براساس نتايج اين مطالعـه  
گـرا شناسـايي شـد.      ا و قانونگر گرا، آرمان  گرا، تعالي  درنهايت پنج نوع فرهنگ سازماني مكتبي، تحول

گرا آخرين رتبه را به خود اختصاص   هاي تحقيق، فرهنگ مكتبي اولين رتبه و فرهنگ تحول  طبق يافته
) نشـان  1392). همچنين، نتايج پژوهش رحيمي و آقابابايي (1392بوزنجاني و همكاران،   دادند (فرهي

هاي  اي بالاتر از متوسط بود و از ميان مؤلفه  رفههاي فرهنگ سازماني و اخلاق ح داد كه ميانگين مؤلفه
اي اعضـا را    بيني اخلاق حرفـه   گرايي قابليت پيش  پذيري و تيم  هاي ريسك فرهنگ سازماني، تنها مؤلفه

دارند و تنها رابطة بين فرهنگ سازماني و كرامت انساني معنادار اسـت. بنـابراين، نتيجـه گرفتنـد كـه      
فردي، عملكرد سـازماني، انگيـزش شـغلي، خلاقيـت و نـوآوري، تعهـد و        فرهنگ سازماني در رفتار

بررسي و شناسـايي  ) پژوهشي با هدف 1391وزيري و همكاران (  اي تأثير دارد. عسكري  اخلاق حرفه
البلاغه انجام دادند كه حاصل آن ارائـة الگـويي از فرهنـگ      هاي فرهنگ سازماني با تأكيد بر نهج  مؤلفه

اسـتخراج شـده اسـت كـه      البلاغـه   نهجهاي اين مدل از كتاب  البلاغه بود. مؤلفه  بر نهجسازماني مبتني 
 داري، يادگيري، عـدالت، اخـلاص، وجـدان كـاري و ... اسـت.       شامل مواردي از قبيل معنويت، مردم

بـار، براسـاس سـند راهبـردي و نظـر مـديران        ) تلاش كردند براي اولـين 1392سفيدچيان و مجرب (
اي مؤسسات فرهنگ آستان قدس رضوي الگوي بومي از فرهنـگ سـازماني ارائـه كننـد.     فرهنگي، بر

مؤلفه تدوين شد و نشان داد كه الگوهاي موجـود از فرهنـگ سـازماني،     24بعد و  5الگوي نهايي در 
بعـد مقابـل بايـد در مـديريت فرهنـگ ايـن        5جامعيت لازم براي مؤسسات فرهنگي را ندارند و بـه  

پـذيري و    گرايـي، انطبـاق    انـد از: پيشـرفت و كرامـت انسـاني، ثبـات      شود كه عبارتها توجه  سازمان
) پژوهشـي بـا هـدف بررسـي ابعـاد بنيـادي و       2013گرايي، مأموريت و ارتباطات. پورصـادق (   تعامل
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شـده   هاي طراحـي   پارامترهاي فرهنگ سازماني در چارچوب يك مدل ملي، براساس تحقيقات و مدل
نگ سازماني انجام داده است. نتايج پژوهش وي بيـانگر ايـن بـود كـه بـين ابعـاد و       براي ارزيابي فره

پارامترهاي مدل فرهنگ سازماني ملي ارتباط وجود دارد. اين مدل شامل پنج بعد ساختاري، رفتـاري،  
هـا نيـز شـامل پارامترهـايي اسـت. در پـژوهش        اي و معنايي اسـت كـه هريـك از آن     فرهنگي، زمينه

) ضمن ارائة مفهوم فرهنگ و فرهنگ سازماني، الگوي فرهنگ سازماني مبتنـي بـر   1377(متين   زارعي
هـاي   هاي اسلامي، تدوين و تبيين شده است. درنتيجه، الگوي فرهنگ سازماني مبتني بـر ارزش  ارزش

. احسـاس  3معروف و نهـي از منكـر؛    . امر به 2. تقواي الهي؛ 1اسلامي در قالبي شامل چندين عامل (
. صـداقت و ...) و بـه ترتيـب اهميـت آن عوامـل      7. عـدالت؛  6. وفاي به عهد؛ 5. نظم؛ 4يت؛ مسئول

  است.   ها با يكديگر مقايسه شده  هاي اين پژوهش  مدل 1تدوين شده است. در جدول 
  هاي تحقيقات پيشين  . مقايسة مدل1جدول 

  ها  تفاوت  ها  شباهت معرفي ابعاد مدل موردنظر  

 )1391سلطاني (

بودن،مداري، تعالي معنوي، انقلابيليفتك
بصيرت سياسي، يادگيري سازماني، 

پذيري، جسارت و خطرپذيري،   انعطاف
مداري،   راهبردمحوري، يكپارچگي، ولايت
محوري،   نوآوري و خلاقيت، رهبري، عدالت

گرايي،  محوري، قانون  محوري، هدف  رسالت
  سالاري، روابط انساني.  شايسته

عواملي  در اين مدل
محوري،   مانند عدالت

سالاري   رهبري، شايسته
و تعالي معنوي بيشترين 
اهميت را دارند و عامل 

ترين   خطرپذيري كم
  اهميت را دارد.

در اين مدل 
محوري بيشترين   عدالت

  اهميت را دارد.

رحيمي و 
آقابابايي 

)1392(  

گرايي،   گرايي، مردم  پذيري، نتيجه  ريسك
طلبي رعايت آزادي،   ، جاهگرايي، ثبات  تيم
اي، نوآوري، كرامت   ورزي، اخلاق حرفه  امانت

  انساني و عدالت.

ها از  در بسياري از مدل
جمله مدل سلطاني، 
رحيمي و آقابابايي 
مؤلفة عدالت و 

ورزي داراي   امانت
بالاترين ميانگين بود كه 
نشان از اهميت بالاي 

  اين متغير دارد.

در اين مدل مؤلفة ثبات 
داراي بيشترين اهميت 

  است.
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  ها  تفاوت  ها  شباهت معرفي ابعاد مدل موردنظر  

بوزنجاني   فرهي
و ديگران 

)1392(  

ستيزي،مداري، دشمنگرايي، ولايتتكليف
محوري،   آفريني، دانايي  طلبي، مزيت  شهادت

نوشوندگي، خطرپذيري، كرامت انساني، 
بخش، پويايي  گرايي، رهبري الهام  كمال

مداري،   مداري، هدف  اجتماعي، ارزش
حوري، راهبردمحوري، اندازم  چشم

مداري، فرايندهاي منطقي   يكپارچگي، ضابطه
  و نظامات مدون.

در اين مدل شاخص 
كرامت انساني داراي 
بالاترين ميزان اهميت 

در بين ساير 
هاست و عامل  شاخص

خطرپذيري مانند مدل 
سلطاني داراي كمترين 

  اهميت است.

در اين مدل بر 
گرايي تأكيد   تكليف

  شده است.

وزيري   يعسكر
و ديگران 

)1391(  

سالاري، معنويت،عدالت، رهبري، شايسته
انديشي، نظم و انضباط،  مشورت و هم

افزايي، وجدان  اخلاص، يادگيري و دانش
داري و بهبود   كاري، خودارزيابي، مردم

  مستمر.

-  

پژوهش صرفاً براي 
ارائة الگو بوده است، 

اي بر  بنابراين مؤلفه
  ديگري برتري ندارد.

سفيدچيان و 
 )1392مجرب (

هاي محوري، اهداف و مقاصد،ارزش
مداري، توسعة   سازي، تيم  گرايي، غني  معنوي
ها، آزادانديشي، توافق، يكپارچگي،   ظرفيت

رجوع، يادگيري  تغييرپذيري، تمركز بر ارباب
گرايي،  سازماني، مسئوليت اجتماعي، تعامل

  .گرايي  انداز، حمايت عمودي و كنترل  چشم

-  

در اين پژوهش نيز 
وزيري   مانند عسكري

صورت كيفي  الگويي به 
  تدوين شده است.

پورصادق 
)2013(  

ارزيابي عملكرد، ارتباطات، هويت، 
سالاري، احترام، رهبري، مشاركت،   شايسته

توانمندسازي، عدالت، هدفمندي، مأموريت، 
گيري ارزشي، بهبود   معنويت، شرافت، جهت

محوري، پاسخگويي  انداز  مستمر، چشم
اجتماعي، دانش و معرفت، مديريت ريسك، 

مداري،   افزوده، مشتري  بهبود و توسعه، ارزش
 داري و تبعيت از قانون.  فرايندمحوري، امانت

در اين مدل معنويت 
داراي بالاترين ميزان 

  اهميت است.

در اين مدل تبعيت از 
قانون مهم شمرده شده 

كه بين  طوري   است به
اي  مل و مؤلفهاين عا

مانند معنويت تفاوتي 
  وجود ندارد.
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متين   زارعي
)1377(  

تقوا، احساس مسئوليت، عدالت، توكل به
خدا، تعهد به اهداف، خلاقيت و نوآوري، 

نظام پاداش در برابر عملكرد، شور و 
مشورت، روابط صميمي و دوستانه، احترام 

معروف و نهي از  به قوانين و مقررات، امر به 
-ر، وفاي به عهد، صداقت، اخلاص، خودمنك

كوشي، برگزاري و شركت در   نظارتي، سخت
نماز جماعت، تخصص، حسن خلق، تعادل و 

صدر، نظم، تعظيم ايام ولادت  همكاري، سعة 
و شهادت ائمه و رويدادها و مراسم مهم 
جامعة اسلامي، تلاش براي بهبود كيفيت، 

ارائة خدمات بهتر، هدايت و حمايت 
  تي.مديري

در اين مدل نيز مانند 
سلطاني، رحيمي و    مدل

آقابابايي بر عدالت و 
پذيري تأكيد   مسئوليت

 شده است.

در اين مدل تقواي الهي 
معروف و نهي   و امر به

از منكر داراي بيشترين 
  اند. اهميت

  چارچوب مفهومي
مـرتبط بـا موضـوع    اي درخصوص پيشينة موضوع صـورت گرفـت و مقـالات      در ابتدا مطالعة گسترده

هـاي دينـي، متغيرهـاي سـازماني       هاي فرهنگـي جامعـة ايـران و آمـوزه     بررسي شد. با توجه به ويژگي
كنندة مبحث كرامت انساني شناسايي شد. همزمان با شناسايي متغيرهاي سازماني مرتبط با كرامت   تعيين

و معـارف اسـلامي كـه روحـاني     انساني، مصاحبه با خبرگان مربوطه (استادان مربوط به گـروه الهيـات   
اي به   شده ناشي از مطالعات كتابخانه بودند) ترتيب داده شد. هدف از مصاحبه، ارائة متغيرهاي استخراج

اي   ها، همچنين مصاحبه درخصوص متغيرهايي بود كه در مطالعات كتابخانه خبرگان و نظرخواهي از آن
  فرايند زير دنبال شده است: لحاظ نشده بود. بنابراين، در طراحي الگوي تحقيق

  .مطالعه و مرور جامع ادبيات تحقيق -
  .پژوهش و مدل كرامت انساني ةها از پيشين  استخراج شاخص -
  .خبرگان تحقيق از سويها   اعتبارسنجي شاخص -
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 نـژاد و ديگـران،    سـولي شناسي و پاسخگوبودن دارد (ر  اشاره به حسن وظيفه پذيري:  مسئوليت -
1393: 122.(  
اي را به طور مفيد و بديع حل كند   عبارت است از هر نوع فرايند تفكري كه مسئلهخلاقيت:  -

  ).63: 1389 (جليليان و ديگران،
كه از روي ميل و علاقه  طوريه رهبري عبارت است از عمل تأثيرگذاري بر افراد ب« رهبري: -

  ).71: 1386 (هرسي، بلانچارد،» كنندهاي گروهي تلاش   براي هدف
گيري مشـترك يـا حـداقل تـأثير       گيري عبارت است از تصميم  مشاركت در تصميممشاركت:  -

  ).182: 1391 كريمي و ديگران،  گيري به دست مقام مافوق و كاركنان (حاجي  مشترك در تصميم
احساس اعتماد به نفس و  بخشيدن و كمك به افراد براي بهبود به معني قدرتتوانمندسازي:  -

  ).162: 1391 (ميري و ديگران، استچيرگي بر احساس ناتواني آنان 
شـود كـه تمـامي افـراد       اطلاق مي ي، اموال عمومي به اموالنامة عميد لغتدر كتاب حفاظت:  -

). در پژوهش حاضر منظـور از امـوال، امـوال    8: 1388 جامعه حق استفاده از آن را دارند (تبريزي،
  مان است كه هر كدام از كاركنان سازمان مسئوليتي در قبال حفاظت از اين اموال دارند.ساز

مشورت به معناي همفكري در كارها و استفاده از رأي، عقل، علم و سليقة ديگران مشورت:  -
ــره و اصــحاب رأي در مســئله  ــار اصــلح اســت   و كســب اطــلاع از رأي اهــل خب ــراي اختي اي ب

  ).126: 1390ه، هشجين، عليزاد  (غفاري
  ).29: 2013 فرهنگ بروكراتيك است (پورصادق، ةدهند  هاي بعد ساختاري: نشان  شاخص. 2
ارزيابي عملكرد عبارت است از سـنجش سيسـتماتيك و مـنظم كـار افـراد       ارزيابي عملكرد: -
 رشـد  برايها  ها در مشاغل محوله و تعيين پتانسيل موجود در آن آن ةانجام وظيف ةنحو خصوصدر

  ).47 :1388 زاده،  زاد، علي  و بهبود (بيك
ها بين افـراد    ارتباطات به فرايند انتقال و تبادل اطلاعات، معاني، مفاهيم و احساسارتباطات:  -

  ).158 :1390شود (اكبري،  واسطه، اطلاق مي  واسطه يا بي در سازمان، با
تعلق دارند كه ناشـي از   درك مشترك كاركنان، درخصوص ماهيت سازماني كه به آنهويت:  -
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آگاهي آنان نسبت به سازمانشان است. درواقـع ايـن تعريـف بـه درك مشـترك اعضـا اشـاره دارد        
  ).54 :1392 سرشت، ساغرواني،  (رحمان

قرارگـرفتن افـراد در جايگـاه     سـبب سالاري فرايند تلفيقي است كـه    شايستهسالاري:   شايسته -
گسـترش صـلاحيت    سـبب هـاي كـاري و     ها و مهارت  ، قابليتها  سازماني مناسب مطابق با توانايي

  ).31 :1392 آبادي، شود (حسن  اي مي  تخصصي و حرفه
شـود    دستوري كه ضرورت يك عمل را بيان كنـد، قـانون ناميـده مـي    رعايت قوانين و مقررات:  - 
قعيتي ويـژه بـراي   هاي هميشگي است كه بايد در مـو   ). مقررات از آن نوع برنامه320: 1386فر،  (كيوان

  ).55: 1393انجام كار خاصي رعايت شود كه مبتني بر بايد و نبايد انجام كار است (سيدجوادين، 
  اي  هاي بعد زمينه  شاخص. 3
 طـوري   مراد از خدامحوري، باور به حاكميت ارادة خداوند بر همة عالم است، بهخداباوري:  -

  ).30: 1393 ضمير، فيروزي،  وشناي جز ارادة او مؤثر نيست (ر  كه هيچ اراده 
). قـرآن  25: 1377 نيـا،   رود (الهـامي   كردن نفس است از آنچه بيم ضررش مي تقوا، حفظتقوا:  -

تـرين شـما نـزد خـدا       گرامي« فرمايد:  داند و مي  ها را در تقوا مي مجيد ملاك كرامت و ارزش انسان
  ).109 :1367 (اميني، »باشد پرهيزكارترين افراد مي

دارد،   نوع برداشت و طرز تفكري كه يك مكتب دربارة جهان و هستي عرضه مـي  بيني: جهان -
گـاه فكـري اصـطلاحاً      رود. ايـن زيرسـاز و تكيـه     گاه فكري آن مكتب به شمار مـي   زيرساز و تكيه

  ).7: 1385 شود (مطهري،  بيني ناميده مي جهان
د. در انتهـاي ديگـر   نشـو   مومي انجـام مـي  ها، كارها در محيط باز و ع  در برخي فرهنگفضا:  -

در پـژوهش حاضـر، بـه دليـل فضـاي       .)33: 1386 كند (رابينز،  خصوصي پيدا مي ةطيف امور جنب
  ست.ها حاكم بر نظام جمهوري اسلامي ايران، منظور از فضا، فضاي معنوي حاكم بر سازمان

  هاي بعد معنايي  شاخص. 4
سازمان بـا آنـان    ةات كاركنان از برخورد و رفتار منصفانعدالت سازماني بيانگر ادراكعدالت:  -
  ).Campbell, et al., 2004: 179( است
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منظـور   بـه  دوراي   كردن به سـوي آينـده   نگري: كار فكري منتظمي است، مشتمل بر نگاه  آينده -
  ).309: 1367 بيني آن (بيرو،  سعي در پيش

  .اي معين  ماني خاص و با هزينههدفمندي: بيان نتايج مورد انتظار در محدودة ز -
 رونـد  به شمار مـي هاي يك سازمان درواقع همان اهداف دوربرد سازمان   موريت: مأموريتأم -

  ).112-111 :1385 (رضاييان،
معنويت: ميتروف، معنويت را تمايل به جستجوي هدف نهايي در زندگي و زيستن براسـاس   -

  ).65: 1391 نژاد،  پور، حسيني  كند (نيك  اين هدف تعريف مي
كنند كه انسان شرافت و حيثيـت    شرافت: شرافت به معني بزرگي و بزرگواري است. ادعا مي -

احترامي دارد كه غير انسان از حيوان و نبات چنـين احترامـي را    خصوصي دارد كه به موجب آن هب
  ).145: 1379 ندارد (مطهري،

هـا و انگيـزش افـراد      اسـاس درك نگـرش   دهندة پايه و ها تشكيل گيري ارزشي: ارزش  جهت -
  ).20: 1391 نيا و ديگران،  گذارند (بيگي ر ادراك آنان اثر ميدهستند كه 

  روش تحقيق  
  :استصورت زير   بر مبناي چارچوب مفهومي پژوهش، سؤالات تحقيق به

  ند؟ا سازي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني كدام  هاي نهادينه  شيوه. 1
  هاي فرهنگ مبتني بر كرامت انساني در چه سطحي است؟  موجود دانشگاه از نظر شاخص . وضعيت2
نهادن به  سازي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني و ارج  هاي نهادينه  بندي شيوه  اولويت. 3

  هاي انساني چگونه است؟  سرمايه
  ند؟ا اني كدامسازي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انس  راهكارهاي نهادينه. 4

د. از سوي ديگر، بـا توجـه بـه    شو  كاربردي محسوب مي يتحقيق حاضر به لحاظ هدف، تحقيق
هـاي    . از ميـان روش اسـت هاي توصـيفي (غيرآزمايشـي)     پژوهش ةها، در زمر  گردآوري داده ةنحو

هـاي همبسـتگي اسـت.      هاي توصيفي، روش انجام اين تحقيق، از نـوع پـژوهش    گوناگون پژوهش
نفر از خبرگان مرتبط با موضوع فرهنگ سـازماني و كرامـت انسـاني،     341آماري پژوهش،  ةامعج
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ديگر، مجذور كاي بزرگ نشانگر   عبارت  كند. به خوبي ماتريس كوواريانس نمونه را بازتوليد نمي به
هاي پژوهش است. بـرعكس، مجـذور كـاي كوچـك (عـدم رد فـرض        مدل با داده نداشتن تناسب

اي حاصل از تحليل عـاملي  ه ، داده2شود. مطابق جدول  اي از برازندگي مدل تلقي مي صفر)، نشانه
 سـازماني،  فرهنـگ  سازي نهادينه ردهاي مؤثر  تأييدي نشانگر اين است كه اين مقدار براي شاخص

به دست آمده است كه نشانگر اين اسـت كـه مـدل از بـرازش خـوبي برخـوردار اسـت.         53/613
انـدك مـدل    كه نشـان از تفـاوت   است 3كمتر از  X2/dfهمچنين با توجه به خروجي ليزرل مقدار 

  . استهاي پژوهش  مفهومي با داده
هـاي برازنـدگي    يكي ديگر از شاخص RMSEA(1( هاي تقريبي  ميانگين مجذور باقيمانده ةريش

تـرين   قطـع مهـم   طور  آيد كه به هاي معادلات ساختاري و تحليل عوامل تأييدي به حساب مي مدل
هـاي   گيـرد. اغلـب شـاخص    شاخصي است كه مبناي پذيرش يا رد يك مـدل مفـروض قـرار مـي    

آنچـه مسـلم اسـت نگـاه اول و آخـر پژوهشـگر بـه شـاخص          امـا ند، ربرازندگي تابعي از يكديگ
RMSEA هـاي بـا    مدل ،كلي طور  شود. به تر مي تر باشد مدل برازنده است. هر قدر محاسبه كوچك

/. 1/. تـا  08ب، /. برازندگي خو08/. تا 06هاي با برازندگي عالي،  /. مدل05/. تا 01شاخص رمزي 
دهد كـه مقـدار ايـن شـاخص      نشان مي 2 . جدولاستقابل قبول  /. غير1تر از  قابل قبول و بزرگ

اين اسـت   ةدهند به دست آمده كه نشان 083/0سازماني،  فرهنگ سازي نهادينه هاي براي مدل شيوه
  .داردكه مدل برازندگي قابل قبولي 

از شاخص رعايـت   غير  شده به هاي بررسي شاخصدهد كه تمامي  نتايج آزمون ليزرل نشان مي
 انسـاني  كرامت بر مبتني سازماني فرهنگ سازي ر نهادينهدقوانين و مقررات تأثير مثبت و معناداري 

  انساني دارند. هاي سرمايه به نهادن ارج و
اي استفاده شده است كه نتايج آن در  نمونه تك tبراي بررسي وضعيت موجود سازمان از آزمون 

  .شود ميمشاهده  3دول ج

                                                        
1. Root Mean Square Error Of Approximation. 
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  اي  نمونه تك t. نتايج آزمون 3جدول 

انحراف  ميانگين  
 T  df  استاندارد

سطح 
  معناداري

تفاوت 
  تعداد  ها  ميانگين

  132  37/1  000/0 131 05/27 58/0 37/4 ارزيابي عملكرد
  132  3/1  000/0 131 84/24 6/0 3/4  ارتباطات
  132  92/0  000/0 131 85/17 59/0 92/3  هويت

  132  44/1  000/0 131 69/26 62/0 44/4 سالاري  شايسته

  69/0  91/1  رعايت قوانين
85/17

-  
131  000/0  08/1 -  132  

  132  19/1  000/0 131 56/17 78/0 19/4 تعهد اخلاقي
  132  26/1  000/0 131 54/28 5/0 26/4  احترام
  132  36/1  000/0 131 48/29 53/0 36/4 پذيري  مسئوليت

  132  16/0  000/0 131 62/3 53/0 16/3  خلاقيت
  132  11/1  000/0 131 3/22 57/0 11/4  رهبري
  132  21/1  000/0 131 02/25 55/0 21/4  مشاركت

  132  92/0  000/0 131 63/17 6/0 92/3 توانمندسازي
  132  26/1  000/0 131 93/19 73/0 26/4  حفاظت
  132  21/1  000/0 131 45/24 57/0 21/4  مشورت
  132  31/1  000/0 131 05/28 53/0 31/4  عدالت

  132  09/1  000/0 131 32/18 68/0 09/4  نگري  آينده
  132  2/1  000/0 131 91/21 63/0 2/4  هدفمندي
  132  17/1  000/0 131 99/20 64/0 17/4  مأموريت
  132  11/1  000/0 131 08/22 57/0 11/4  معنويت
  132  42/1  000/0 131 33/30 53/0 42/4  شرافت

  132  47/1  000/0 131 57/31 53/0 47/4 گيري ارزشي  جهت
  132  48/1  000/0 131 54/34 49/0 48/4 خدامحوري

  132  46/1  000/0 131 09/30 56/0 46/4  تقوا
  132  ست ك  000/0 131 07/19 65/0 09/4  بيني جهان

  132  31/1  000/0 131 37/24 61/0 31/4 فضاي معنوي
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هـا (بـه جـز رعايـت قـوانين) از        شـاخص  ةدهد، ميانگين هم ـ  نشان مي 3طور كه جدول   همان
 هـاي  هبين ميـانگين نمـر   ،) بيشتر است. همچنين3 ةها (نمر  سؤال خصوصميانگين مورد مقايسه در

تفـاوت   نامه هاي پرسش ه) يعني ميانگين نمر3 ةآزمون (نمر ةها و آمار  بررسي در سؤال تحت ةنمون
دهندگان به طور معناداري   آمده براساس نظر پاسخ دست به هاي همعناداري وجود دارد و ميانگين نمر

هـا (بـه جـز رعايـت       شـاخص  ةپاسخگويان كلي ـ ،. بنابراينستها  سؤال هاي هبيشتر از ميانگين نمر
كردن فرهنگ سـازماني مبتنـي    د در نهادينهنتوان  اند و اين عوامل مي  دهكرقوانين) را مطلوب ارزيابي 

  د.نش داشته باشبر كرامت انساني نق
  ها از آزمون فريدمن استفاده شده است.  بندي شاخص  براي اولويت

  بعد رفتاري فرهنگ نمايش داده شده است.براي بندي آزمون فريدمن   نتايج رتبه 4 در جدول
  دهد.  نتايج معناداري آزمون فريدمن را در بعد رفتاري فرهنگ نشان مي 5جدول 

  مون فريدمن براي بعد رفتاري فرهنگبندي آز  . نتايج رتبه4جدول 

  ها ميانگين رتبه هاشاخص
  66/5 تعهد اخلاقي

  76/5 احترام به شخصيت
  20/6 پذيريمسئوليت

  65/1 خلاقيت
  92/4 رهبري
  47/5 مشاركت

  03/4 توانمندسازي
  79/5 حفاظت از اموال

  53/5 مشورت

  . نتايج معناداري آزمون فريدمن5جدول 

 132 تعداد
  64/299 اي اسكورك

 8 آزاديةدرج
  000/0 سطح معناداري
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  بعد ساختاري فرهنگ نمايش داده شده است.براي بندي آزمون فريدمن   نتايج رتبه 6در جدول 
  دهد.  نتايج معناداري آزمون فريدمن در بعد ساختاري را نشان مي نيز 7 جدول

  اي فرهنگ نمايش داده شده است.  ينهبعد زمبراي بندي آزمون فريدمن   نتايج رتبه 8در جدول 
  دهد.  اي فرهنگ نشان مي  نتايج معناداري آزمون فريدمن را در بعد زمينه 9 جدول

  بندي آزمون فريدمن براي بعد ساختاري فرهنگ  . نتايج رتبه6جدول

  ها ميانگين رتبه هاشاخص
  76/2 ارزيابي عملكرد

  55/2 ارتباطات
  74/1 هويت

  95/2 سالاريشايسته

  . نتايج معناداري آزمون فريدمن7 جدول    

 132 تعداد
  073/77 كاي اسكور

 3 آزاديةدرج
  000/0 سطح معناداري

  اي فرهنگ  بندي آزمون فريدمن براي بعد زمينه  نتايج رتبه .8جدول 

  ها  ميانگين رتبه هاشاخص
  42/2 فضا
  92/1 بينيجهان
  88/2 تقوا

  78/2 خداباوري

  نتايج معناداري آزمون فريدمن .9 جدول

 132 تعداد
  53/57 كاي اسكور
 3 درجة آزادي
  000/0 سطح معناداري
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  بعد معنايي فرهنگ نمايش داده شده است.براي بندي آزمون فريدمن   نتايج رتبه 10در جدول 
  بندي آزمون فريدمن براي بعد معنايي فرهنگ  نتايج رتبه .10 جدول

  ها  تبهميانگين ر   هاشاخص 
  95/4 گيري ارزشيجهت

  76/4 شرافت
  13/3 معنويت
  69/3 مأموريت
  87/3 هدفمندي

  36/3 نگريآينده
  23/4 عدالت

  دهد.  نتايج معناداري آزمون فريدمن در بعد معنايي را نشان مي نيز 11جدول 
  . نتايج معناداري آزمون فريدمن11جدول 

 132 تعداد
  853/96 كاي اسكور

 6 آزاديةدرج
  000/0 سطح معناداري

درصـد اسـت،    5شود، سـطح معنـاداري كمتـر از      مشاهده مي 11تا  4طور كه در جداول   همان
اي و معنـايي فرهنـگ     هاي بعد ساختاري، رفتاري، زمينـه   توان نتيجه گرفت كه شاخص  بنابراين مي

  سازماني مبتني بر كرامت انساني داراي اولويت يكساني نيستند.

  گيري  يجهنت
هـا برخـوردار اسـت و توجـه بـه ايـن         ها و مدل  وسيعي از نظريه ةموضوع فرهنگ سازماني از دامن

وري و بالنـدگي سـازمان دارد. در انجـام پـژوهش       ر رشد، پويايي، بهرهدموضوع، نشان از تأثير آن 
  حاضر از ابعاد و زواياي مختلف به موضوع فرهنگ سازماني نگريسته شده است.

سـازي فرهنـگ سـازماني مبتنـي بـر        هـاي نهادينـه    اسخ به سؤال اول اين پژوهش كه: شيوهدر پ
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شـده در مـدل نشـان     يد عوامل شناساييأيند؟ نتايج آزمون تحليل عاملي براي تا كرامت انساني كدام
اي و معنـايي    بعد رفتاري، ساختاري، زمينه 4داد كه فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني شامل 

پـذيري، خلاقيـت،     ها شـامل تعهـد اخلاقـي، احتـرام، مسـئوليت       شاخص ةد. در بعد رفتاري كليش
ند. عوامـل تأييدشـده در   شـد  تأييـد رهبري، مشاركت، توانمندسازي، حفاظت از اموال و مشورت 

وزيـري و ديگـران     )، عسـكري 1392بوزنجـاني و ديگـران (    )، فرهـي 1391هاي سـلطاني (   پژوهش
ه است. تأييد شداند،   الگو پرداخته ة) نيز كه به ارائ1377متين (  ) و زارعي2013ق ()، پورصاد1392(

سالاري و رعايـت قـوانين و     در بعد ساختاري كه شامل ارزيابي عملكرد، ارتباطات، هويت، شايسته
يدشـده در  أيند. عوامـل ت شـد  تأييدها به جز رعايت قوانين و مقررات   شاخص ةمقررات است، هم

وزيـري و ديگـران     )، عسـكري 1392بوزنجـاني و ديگـران (    )، فرهـي 1391هاي سـلطاني (   پژوهش
ه شـد  تأييدگرايي و مفاهيم مشابه آن نيز   قانونو  )1377متين (  ) و زارعي2013)، پورصادق (1392(

د كه به علت اينكـه  كرتوان چنين بيان  خواني ندارد. مي  كه در اين زمينه با پژوهش حاضر هماست 
آمده در سازماني خاص  دست اند و الگوي به  الگو پرداخته ةنوعي به ارائ تنها به شدههاي ذكر  وهشپژ

مانند دانشگاه به محك آزمون گذاشته نشده است، اين عدم مشابهت به وجود آمده اسـت. در بعـد   
هـا    شـاخص  ةبيني، تقوا و خداباوري است، كلي هاي فضاي معنوي، جهان  اي كه شامل شاخص  زمينه
) 1377متـين (   ) و زارعي1392وزيري و ديگران (  شده در پژوهش عسكريتأييدند. عوامل شد تأييد

ه است. درنهايـت در بعـد معنـايي كـه شـامل      شد تأييدتحت عناويني مانند اخلاص، تقوا و توكل 
 ةارزشـي اسـت، هم ـ     گيـري   موريت، معنويت، شـرافت و جهـت  أنگري، هدفمندي، م  عدالت، آينده

)، 1392)، رحيمـي و آقابابـايي (  1391هـاي سـلطاني (    ند. اين عوامـل در پـژوهش  شد تأييدامل عو
)، سـفيدچيان و مجــرب  1392وزيـري و ديگــران (   )، عســكري1392بوزنجــاني و ديگـران (   فرهـي 

  ه است.شد تأييد) نيز 1377متين (  ) و زارعي2013)، پورصادق (1392(
مطالعـه حضـور دائـم     سال در سازمان مورد 10له به مدت با توجه به اينكه نويسندگان اين مقا

ايـن   ةشـد  دهد كه عوامـل شناسـايي    نشان مي ها ن آها، مشاهدات و مطالعات كيفي   اند، بررسي  داشته
سـازي و سيسـتماتيك در دسـتور كـار       پژوهش در دانشگاه سيستان و بلوچستان با رويكرد نهادينه
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آمـاري   ةشـده در جامع ـ  برندة شناسـايي   ه به اينكه عوامل پيشبا توج . همچنين،سازمان نبوده است
 ـده  ها نشـان مـي    به محك آزمون گذاشته شده است، يافته نامه پرسش موردنظر، با استفاده از د كـه  ن
بنـدي و اجرايـي     برنـده دسـته    تواند در زمرة عوامـل پـيش    اين پژوهش مي ةشد عوامل نهايي معرفي

  د.شون
ايــن پــژوهش كــه: وضــعيت فرهنــگ موجــود در دانشــگاه از نظــر  در پاســخ بــه ســؤال دوم

هـاي    ميانگين شـاخص هاي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني در چه سطحي است؟   شاخص
رعايت قـوانين و مقـررات،    ةدهد كه به جز مؤلف  فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني نشان مي

مفهـوم اسـت كـه دانشـگاه سيسـتان و       لاتر است. اين بـدين ) با3ة ها از حد متوسط (نمر  مؤلفه ةبقي
هاي فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني در وضعيت مطلـوبي قـرار     بلوچستان، از نظر شاخص

سالاري،   ارزشي، تقوا، شايسته   گيري  كنندگان در پژوهش به ترتيب، خدامحوري، جهت  دارد. شركت
هايي بـا    شاخصمنزلة   پذيري، عدالت و حفاظت از اموال را به  شرافت، ارزيابي عملكرد و مسئوليت

  دانند.  اهميت بيشتر و رعايت قوانين و مقررات را شاخصي با اهميت كمتر در دانشگاه مي
سازي فرهنگ   هاي نهادينه  بندي شيوه  در پاسخ به سؤال سوم تحقيق كه عبارت است از: اولويت

دهد كه در بعد   ونه است؟ نتايج آزمون آماري فريدمن نشان ميسازماني مبتني بر كرامت انساني چگ
پذيري و حفاظت از اموال سازمان، در بعد ساختاري (بـدون واردكـردن     رفتاري به ترتيب مسئوليت

اي بـه ترتيـب     سالاري و ارزيابي عملكرد، در بعد زمينـه   شاخص رعايت قوانين و مقررات) شايسته
گيري ارزشي و شرافت در اولويـت قـرار دارنـد.      بعد معنايي جهت خدامحوري و تقواي الهي و در

سـازي    نـد را در نهادينـه  ا كنندگان در پژوهش، عواملي كـه در اولويـت    معناست كه شركت اين بدين
  دانند.  تر مي  فرهنگ سازماني مبتني بر كرامت انساني مهم

رهنـگ سـازماني مبتنـي بـر     سـازي ف   آخرين سؤال پژوهش عبارت است از: راهكارهاي نهادينه
آمده از تحليل و  دست ند؟ با توجه به نتايج بها هاي انساني كدام  نهادن به سرمايه كرامت انساني و ارج

آزمون سؤالات، مطالعات گسترده و مراجعات محقق، پيشنهادهاي كاربردي (براي پاسخ بـه سـؤال   
  د.شو  آخر پژوهش) ارائه مي
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هـاي دولتـي زاهـدان يـا حتـي در سـاير         حال تحقيقي در سازمان با توجه به اين نكته كه تا به
سازي فرهنـگ سـازماني مبتنـي بـر       هاي نهادينه  بندي شيوه  هاي كشور، به شناسايي و اولويت  استان

تـوان بـا تحقيقـات      هاي انساني نپرداخته است، بنـابراين نمـي    نهادن به سرمايه كرامت انساني و ارج
د. كـر توان پژوهش حاضر را يك تحقيق جديد در كشـور محسـوب     نظر مي ديگر مقايسه و از اين

ه شـد بديهي است كه اين پژوهش در دانشگاه سيستان و بلوچستان و با شرايط اين سازمان انجـام  
  د.كرو در تعميم نتايج آن بايد اطمينان حاصل است 

  ها پيشنهاد
  د:شو  هاي زير ارائه مي پيشنهاد بهبود فرهنگ مبتني بر كرامت انساني در دانشگاه منظور به

  .ايجاد بستري براي تقوا و خدامحوري در سازمان. 1
  .توجه به فضاي معنوي سازمان (دعاي ندبه، برگزاري نماز جماعت و ...). 2
  .وجه به عزت و شرافت كاركنان. ت3
  .ايجاد شرايطي در سازمان براي حركت كاركنان به سمت خودكنترلي. 4
  .داز سازمان براساس كرامت انسانيان رسيم چشم. ت5
  .رقراري عدالت در سازمان. ب6
  .برقراري سيستم حقوق و دستمزد براساس معيارهاي شايستگي. 7
  .پذير تقدير سازمان از افراد مسئوليت. 8
  .ايجاد شرايط و فضاي محرك خلاقيت در سازمان براي كاركنان. 9

  .كاركنان در مواقع لزوم هاياستفاده از نظر. 10
  .چگونگي انجام وظايف خصوصگيري در  دادن آزادي عمل به كاركنان براي تصميم. 11
  .ها آن هايگذاشتن سازمان به كاركنان، عقايد و نظر احترام. 12
  .كاركنان هاي قوت ةمديران با كاركنان و كمك در جهت توسع ةرفتار محترمان. 13
  .از اموال سازمانصحيح و محافظت  ةاستفاد برايسازي مناسب  فرهنگ. 14
نشدن حق كاركنان در ارزيابي عملكـرد و   رفتار منصفانه در ارزيابي عملكرد به دليل پايمال. 15
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  .ها براساس عملكرد ارتقاي آن
  .شده براي انجام كار  هاي دقيق و از پيش تعيين  يافتن دستورالعمل كاهش. 16
  .بودن جذب افراد كاردان و شايسته در اولويت. 17
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