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 چکیده
ی انسازمفرهنگالگوي  نبود بهباتوجه مستلزم داشتن مدل مناسب است. ،یسازمانفرهنگشناخت 

ي ایران، هاياستانداري هاتیمأمورو  ي اسلامی، فرهنگ بومی، رسالتهاارزشراستا و متناسب با هم
. ی استانداري کردستان استسازمانفرهنگهدف اصلی پژوهش، طراحی مدل مناسب شناسایی و سنجش 

گیري هدفمند و گلوله برفی استفاده شد. در ابتدا با خبرگان از روش کیفی و نمونهدر این پژوهش، 
 تا آمد که عملبه افتهیساختارمهین هايي تابعه مصاحبههاشهرستان استانداري کردستان و فرمانداري

یل تم و به روش تحل هامصاحبه از حاصل هايسپس داده پیدا کرد. ادامه نفر) 16نظري ( اشباع رسیدن به
شد. براي اعتبارسنجی کیفی و اجماع بین خبرگان درجهت واقعی تحلیل 10ویو افزار اناز نرم استفاده با

 هرستفد. بعد از مرحله دلفی فازي، شدلفی فازي استفاده  فناز  شدهییشناساهاي و شاخص هامؤلفهبودن 
ز اساتید دانشگاه و مدیران وزارت کشور اختیار چند نفر ادر شدهییشناساهاي و شاخص هامؤلفهابعاد، 

ا انجام اصلاحات از صحیح و مناسبی تخصص داشتند، قرار گرفت که بسازمانفرهنگکه در حوزه 
. شدها اطمینان حاصل و شاخص هامؤلفهي ابعاد، گذارنامبراي  شدهانتخاببودن معادل و اصطلاحات 

بعد  5د که شامل شی استانداري کردستان طراحی سازمانفرهنگاساس، مدل نهایی سنجش براین
 54و  مؤلفه 14سیاسی)،  -نگري، بوروکراتیک و اسلامیگرا، شهروندگرایی، آینده(فرهنگ: تحول
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 مقدمه
ها تفعالی آنهاهویت داده و از طریق  هاآنهستند که به  هاانسانذاتی نیازمند  طوربه هاسازمان

 کنند که باعثاي را تدوین میدر درون خود، قوانین و ضوابط ویژه هاسازمانرسانند. بانجام را به
هاي خود از آن قوانین و شرایط، ادراکات خود را شکل با برداشت هاانسانشود و یکپارچگی می

به  اصطلاحاًشود که هاي سازمانی میگیري ارزشدهند و این ادراکات پایه و اساس شکلمی
 ).65 :1394جو، بوزنجانی، سهرابی و حق شود (فرهیگفته می یسازمانفرهنگها، مجموعه ارزش

از عدم  عمدتاًهایی هستند که مشکلات و ناکامی ریگبانیگرهاي دولتی امروزه سازمان
ون و کوئین، (کامرشود یا تغییر آن ناشی می یسازمانفرهنگتن الگویی مناسب براي شناخت و نداش

 براياي به اصلاح نظام اداري کرده و دولت توجه ویژه ،هاي اخیرخاطر، در سالهمینبه ).2011
ب را مدنظر قرار مطلو یسازمانفرهنگ يهایژگیوتحقق این امر، توسعه، تقویت و طراحی الگو و 

هاي سازمانی را ). پدیده1393، جمهورسیرئ(معاونت توسعه مدیریت و سرمایه انسانی  ستداده ا
توان شناخت. وجود فرهنگ در سازمان مانند وجود روح در بدن انسان بدون ملاحظه فرهنگ نمی

گوید: براي شناخت سازمان و رفتارها و رابینز می ).107ص ، 2009، 1(نلسون و کویکاست 
یم یسادگبهزیرا با اهرم فرهنگ ؛ کارکنان، شناخت فرهنگ گامی اساسی و بنیادي استعملکرد 

 ،رونیازاجدید را در سازمان پایدار کرد.  يهايریگجهتانجام تغییرات را تسهیل و  توان
سازمان است  بلندمدتیک عامل اساسی در موفقیت سازمان و تحقق اهداف  یسازمانفرهنگ
ا هاي رقابتی پایدار عمل کند؛ زیرمنبعی براي ایجاد مزیت عنوانبهتواند نین میهمچ). 1991(رابینز، 

 ).2010، 2(ویلن و هانگرقابل تقلید توسط دیگران نیستند  یراحتبه هافرهنگبرخی از 
 بیشتر که دهدمی، نشان یسازمانفرهنگگرفته در حوزه هاي صورتبررسی پیشینه پژوهش

ه ب موردمطالعهسسه ؤم یسازمانفرهنگتمرکز خود را بر شناسایی  هاي داخلی و خارجیپژوهش
)، 2012)، کامران و کوئین (کولن ریولانو، 1989شاین (فنزل،  يهامدلاساس روش کمی و فقط بر

1. Nelson & Quick 

2. Wheelen & Hunger 
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 و اند) کرده2004، 3زابید عبدالرشید)، گوفی و جونز (2016، 2کارابالو؛ 2010، 1لاکاسدنیسون (
ر مندسازي، سازگاري در برابها و توانهم به مباحثی مانند تحول و ثبات، توجه به قابلیت اًغالب

اند. ، پرداختهینانینا اطمشدن، همگرایی در مقابل واگرایی، چگونگی واکنش در برابر ابهام و درگیر
ان مسازد و فرهنگ هر سازشخصیت یک سازمان را می ،درواقعاینکه فرهنگ هر سازمان  بهباتوجه

)، غفلت از شناخت و 40 :1396و رمضان،  راهیمی، سنجقی(زارع، اب باشدمختص همان سازمان می
 صورتبهشود نتوانند ، باعث میموردمطالعهبومی سازمان  يهایژگیودخالت باور، ارزش، آئین و 

 یرا شناسایی نمایند. طراحی و اعتباریابی کیفی مدل بوم یسازمانفرهنگجامع وضعیت موجود 
پژوهش حاضر است که سعی در اصلاح  ةآوردهاي تازاستانداري کردستان، از ره یسازمانفرهنگ
شود، نتایج این بررسی که در بین کارمندان و مدیران استانداري انجام می پیشینه را نیز دارد. این خلأ

مثبت و قوي در استانداري کردستان کمک نموده و به  یسازمانفرهنگگیري به تقویت و شکل
مشکلات و توسعه ظهور اي براي کسب بینش جدیدي از علل ریشه گذاراناستیسمدیران و 

ریزي رنامهصورت لزوم با بدر و کندبهبود عملکرد و اثربخشی سازمانی کمک می منظوربه هاتیظرف
یت جدید، براي مدیر يهااستیسمثبت و هنجارها و  هايو استفاده از مدل به تعریف و ترویج ارزش

 درست کارکنان و کاهش فاصله بین وضعیت موجود و مطلوب سازمان، اقدام نمایند.
 متحول دنیاي در ضروري امر یک ،یسازمانفرهنگ وضعیت مستمر ، ارزیابیبا این اوصاف

یک  عنوانبه ري کردستاناستاندا یسازمانفرهنگ شود، لذا شناسایی و سنجشکنونی قلمداد می
گیري فرهنگ، وجود الگوي براي سنجش و اندازه است. شده مطرح و اولویت سازمانی مسئله

 يهاارزشراستا و متناسب با هم یسازمانفرهنگفقدان الگوي  بهباتوجهمناسب ضروري است. 
ایران، مسئله اصلی پژوهش، این  يهاياستاندار يهاتیمأموراسلامی، فرهنگ بومی، رسالت و 

استانداري کردستان کدام  یسازمانفرهنگمدل مناسب شناسایی و سنجش  ،است که نشان دهد
 دارند؟ ریتأث موردنظردر مدل  ییهامؤلفهاست و چه ابعاد و 

1. LaCasse 
2. Caraballo 
3. Zabid Abdul Rashid 
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 پژوهش ۀمبانی نظري و پیشین
 یسازمانفرهنگتعریف فرهنگ و 

متنوع،  هايدیدگاه با شناسیروان و مدیریت اجتماعی، علوم نظرنقطه از فرهنگ واژه براي
شناسان، ). مردم32ص ، 1394است (فرهی، فضائلی و ابراهیمی،  شده ارائه متعددي يهافیتعر

هاي هشیو مختلف، يهاگروهدانند و براین باورند که را یک سبک یا شیوه زندگی می 1فرهنگ
اساس مطالعات اولیه در مورد فرهنگ بر). 1382، ییباباپورگیرند (پیش میمتفاوتی براي زندگی در

در حالی که ) 1952( 7کلوکهان و 6کروبر). 1979، 5بود (پتیگرو 4هاو آیین 3، باورها2فرض زبان
اند: تعریفی ترکیبی به این شرح پدید آورده، اندتعریف براي فرهنگ برشمرده سیصدبیش از 
اي از رفتار و براي رفتار است که از راه نمادها که یدهالگوهاي آشکار و پوش رندهیدربرگفرهنگ 
 یابد. شود و انتقال میانسانی است، آموخته می يهاگروهنمایان  دستاورد

) دشوار است. شاین 2008، 8(تورمینا دلیل ماهیت انتزاعی آنی بهسازمانفرهنگتعریف 
و باورهاي اساسی که توسط اعضاي یک  9مفروضات" عنوانبهی را سازمانفرهنگ) 6 :1985(

وضات مفربه الگویی از   یسازمانفرهنگتعریف کرد.  "سازمان به اشتراك گذاشته شده است
که گروهی خاص براي مقابله با مشکلات و سازگاري با محیط خارجی و نیل به گردد یبرم بنیادین

، سودمندي ایتصورت کفن الگو درکنند. ایف یا ایجاد مییکپارچگی و انسجام داخلی؛ ابداع، کش
تار شیوه درست ادراك، پندار، تفکر، احساس و رف عنوانبهیجه درنتیابد و بودن، اعتبار میو کارساز

1. Culture 

2. language 
3. Beliefs 

4. Rituals 
5. Pettigrew 
6. Kroeber 

7. Clyde Kluckholn 

8. Taormina 
9. Assumptions 
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 شود.در مقابله با مشکلات، به اعضاي جدید آموخته می

 یسازمانفرهنگهاي سنجش مدل
 عرصه اندیشمندان توسط مختلفی هايشناسیگونه که میابییدرم موضوع ادبیات مرور با

نمونه؛ عنوانبه .است شده معرفی هاسازمان فرهنگ گیرياندازه و سنجش براي یسازمانفرهنگ
، 5، دنیسون4، کوئک و روسو، هافستد3، شاین2میلر و 1هریسون، والاش، اوچی، کتز دو وریس

، 10باس و آولیو و 9، اوریلی، چتمن و کالدول8، جفري سونن فلد7، واتکینز و مارسیک6چارلز هندي
ـ ، هرسی 14، استانلی دیویس13براونـ  ، رابینز، هاروي12، کوك و لافرتی11کامرون و کوئین

و  هامؤلفه هایی کهمدل از تعدادي 1 جدول . را می توان نام برد. در16و ریچارد دفت 15بلانچارد
نشان  اند،داده ارائه یسازمانفرهنگ گیرياندازه و سنجش شناخت، براي را خاصی هايشاخص

 است. شده داده
 
 
 

1. Ketsde Vries 
2. Miller 
3. Schein's Organizational Culture Model 

4. Hofstede 
5. Denison's Organizational Culture Model 

6. Charles Handy 
7. Watkins & Marsick 
8. Jeffrey Sonnenfeld 

9. O'Reilly, Chatman, and Caldwell 
10. Bass & Avolio 
11. Competing Values Framework Cameron and Quinn 

12. Cooke and Lafferty 

13. Harvey & Brown 
14. Stanley Davis 
15. Hersey & Blanchard 
16. Richard Daft 
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 یفرهنگ يهامؤلفه با همراه یسازمانفرهنگ يهامدل بندي. جمع1جدول 

 پژوهشگران ردیف
نوع فرهنگ 

 (ابعاد)
 ي فرهنگیهامؤلفه

 هریسون 1

 رقابتی، پاسخگو به شخص و نه به تخصص گراقدرت
 بر روابط و مناسبات، کنترل محدود مدیریت دیتأکاجتماعی،  کارمندگرا

 شایستگی و پویایی برتمرکز  گراوظیفه
 بودن، مشروعیت و بوروکراسیبر قانونیتمرکز  گرانقش

 شاین 2

 مصنوعات
لباس، اشیاء محسوس، اعمال و  لیقباز مشاهدهقابلساختار و فرایندهاي سازمانی 

کردار مراسم، آرم و نمادهاي محصولات سازمانی، تشریفات و مظاهر عملکردي 
 افراد سازمان

ي هاارزش
 حمایتی

زشت و زیبا، خوب و بد و  مانندی دهارزش، اهداف و فلسفه. معیار راهبرد
 دهایدونبایبا

مفروضات 
 اساسی پایه

بخش ناخودآگاه سازمان؛ باورها، ادراکات، افکار، احساسات و... که مبناي کلیه 
 اعمال و رفتار سازمانی است (فرهنگ) جهیدرنتو  هاارزش

 هافستد 3

 مراتبی و رسمیسازمان سلسله ایفاي نقش
 کید مطلق بر کسب هدفأانتظار بالا از کارکنان و ت هتاکید بر نتیج

 شرایط سازمان است ةکنندنییتعقدرت و اختیارات مدیران  اعمال قدرت

 حمایت
ق ارتباط طریسی موافق نیست، رضایت کارکنان ازو بروکرا مراتبسلسلهسازمان با 

 ی، ایجاد حس تعلق و همبستگی به سازمانمساعکیتشرانسانی، 

 دنیسون 4

 ریپذانعطاف
بر فرایندهاي اداري منعطف، واکنش سریع و صحیح در برابر تحولات محیطی،  دیتأک

 توجه به نیازهاي مشتریان

 یتیمأمور
بر حفظ وضعیت فعلی، ایجاد دیدگاه مشترك  دیتأکتوجه به نیازهاي محیط خارجی، 

 مدیران لهیوسبهدر سازمان، تبیین حرکت سازمان 

 مشارکتی
کارکنان در امور، توجه به تحولات محیط خارجی، جلب مشارکت و درگیري 

 افزایش حس مسئولیت و مالکیت در افراد

 مبتنی بر تداوم
توجه اکید، به روند انجام امور سازمان، تلاش براي حفظ ثبات، نبود مشارکت 

 ي مرسومهاسنتبر  دیتأککارکنان، 

 هندي 5

 بر ساختار بوروکراتیک، تعریف دقیق وظایف دیتأک نقشی
 بر معیارهاي عملکردي، تلاش بسیار براي تحقق اهداف دیتأک يافهیوظ

 اساس قانونصاحبان قدرت در سازمان، حرکت بر به ازحدشیبوفاداري  قدرتی
 ياحرفهي و تخصصی، وجود استقلال احرفهحمایت از افراد  شخصی
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 یفرهنگ يهامؤلفه با همراه یسازمانفرهنگ يهامدل بنديجمع. 1جدول ادامه 

 پژوهشگران ردیف
نوع فرهنگ 

 (ابعاد)
 ي فرهنگیهامؤلفه

6 
کامرون و 

 کوئین

 يریپذسکیربر خلاقیت و  دیتأک ادهکراسی
 يگذاراشتراكمحیط کار دوستانه و شبیه به خانواده، به  باشگاهی
 عامل تهدید، مزیت رقابتی عنوانبهمحیط بیرون از سازمان  بازاري

 ، اثربخشی محصولاتورسومآداببروکراسی وبر، پیروي از  مراتبیسلسله

7 
کوك و 

 لافرتی

 مدارانه، وابستگیهاي انسانی، تشویقخودکنترلنیل به هدف،  سازنده
 اجتناب، مراتبسلسلهگرایی، ي، سنتریتعارض پذ انفعالی/تدافعی

تهاجمی/ 
 تدافعی

 تقابل، اقتدار، رقابت، کمال طلبی

 گوفی و جونز 8

 ايشبکه
ی، مررسیغپذیري زیاد، انسجام سازمانی کم، فرهنگ درهاي باز، گفتگوهاي جامعه

 عدم شناخت درست مسیر حرکت سازمان

 اجیري
هاي ي کم، انسجام سازمانی زیاد، رهبري تشویقی، عدم اشتیاق به فعالیتریپذجامعه

 بر هدف دیتأکگروهی، روابط کاري خشک و بسیار رسمی، 

 پراکنده
ی تیهویبي کم، انسجام سازمانی کم، روابط سست سازمانی، رواج ریپذجامعه

 سازمانی

 اشتراکی
روابط حسنه شخصی و سازمانی، دفاع از ي زیاد، انسجام سازمانی زیاد، ریپذجامعه

 منافع سازمان

اي از قواعد و ملاحظات توان به پارهی میسازمانفرهنگهاي شناسیبا نگاهی عمیق به گونه
ت، بر در اغلب این مطالعا .قرار گرفته است، پی برد توجه موردنظران از سوي صاحب مشترکی که

ازمان سبعد یکپارچگی، وحدت و ثبات درونی و بر  سوکي سازمان از یریپذانطباقبعد محیطی و 
). همچنین در اغلب این 145 :1392و نیاوند،  (نیکوکار، سلطانی شده است دیتأکدیگر ازسوي

، دهاي بلندمدتبر راهبر حالنیدرعده، شهاي منابع انسانی تمرکز الگوها ضمن اینکه بر ارزش
؛ چارلز هندي، هرسی و مثالعنوانبهشده است.  دیتأکمداري سازمان نیز ریزي و هدفبرنامه

اي هم هاند. عدی پافشاري کردهسازمانفرهنگبر  مؤثربلانچارد، لورش و لارنس، بر عوامل محیطی 
اند مانند گرت هافستد، کلوکهان و قرار داده مطالعه موردفرهنگی ی را با رویکرد بینسازمانفرهنگ

اند. داشته دیتأکهال و رابرت کوئین بر کانون توجه سازمان  استرادیک. برخی دیگر مثل ریچارد
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که  نداهداخلی توجه داشت سازوکاردهی و هاي پاداشنظاماي دیگر به ساختار داخلی سازمان و عده
بورد، گوردون و هاروي اشاره کرد. استانلی دیویس هم بیشتر بر مسائل توان به ویسمی هاآناز بین 

  ).1984اند (دیویس، متمرکز شده راهبردشناختی و روان
 

 شناسی مطالعات داخلینقد روش
توان انتقاداتی را به ی، میسازمانفرهنگگرفته در حوزه ي صورتهاپژوهشبا بررسی پیشینه 

 ها وارد کرد.شناسی این پژوهشروش
سه سؤی مسازمانفرهنگهاي داخلی و خارجی تمرکز خود را بر شناسایی بیشتر پژوهش .1

ي شاین، کامران و کوئین، دنیسون و گوفی و جونز هامدلاساس به روش کمی و فقط بر موردمطالعه
، باعث موردمطالعهي بومی سازمان هایژگیو. اما غفلت از شناخت و دخالت باور و اندقرار داده

 ی را شناسایی نمایند.سازمانفرهنگجامع وضعیت موجود  صورتبهشود نتوانند می
ی صورت سازمانفرهنگطراحی الگوي  باهدفهایی هم که بخشی از معدود پژوهش در .2
ازمان ماهیت س بهباتوجهی و سازمانفرهنگمحققان با بررسی ادبیات مربوط به  است، گرفته

ها را و شاخص هامؤلفهاي از ابعاد، ي ذهنی خویش، مجموعههافرضشیپو ادراك و  موردمطالعه
، سازمان یسازمانفرهنگالگوي  صورتنیبدخویش نسبت داده و  موردمطالعهشناسایی و به سازمان 

 کهیدرصورت). 1396و رمضان،  اند (زارع، ابراهیمی، سنجقیخود را طراحی کرده موردمطالعه
در سازمان  شدهییشناساهاي و شاخص هامؤلفهامکان این اشتباه وجود دارد که برخی از ابعاد، 

آن  هایی که مختصیا شاخص مؤلفهوجود نداشته یا حتی ممکن است از برخی ابعاد،  موردمطالعه
 رود، غفلت شود.شمار میفرهنگ آن سازمان به و جزء اصلی هسازمان بود

هاي کیفی در مورد قبل، از روش شدهاشارهها براي رفع ایرادات در برخی از پژوهش . 3
ها و طراحی الگوي و شاخص مؤلفهها، پس از استخراج ابعاد، ست. در این پژوهشاستفاده شده ا

 يهاوشربه سراغ  ،شدهاستخراجالگوي اولیه  دیتائبه روش کیفی، جهت  یسازمانفرهنگاولیه 
به  ذهنی خویش، اقدام يهافرضشیپها و اساس دانستهاینکه محققان بر بهباتوجهروند. کمی می
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کنند، این ایراد وجود خواهد ها میگذاري کدهاي استخراجی از متن مصاحبهکدگذاري و نام
با آنچه مدنظر خبرگان سازمان  هايگذارنامداشت که ممکن است برخی از کدهاي استخراجی و 

اج الگوي لازم است پس از استخر بیترتنیابهبوده است، متفاوت و حتی اشتباه باشد و  موردمطالعه
روایی الگوي نهایی؛ نظرسنجی مجددي از  دیتائهاي کمی جهت ولیه و قبل از استفاده از روشا

استاي در ر یسازمانفرهنگو سپس نظرسنجی از برخی خبرگان حوزه  موردمطالعهخبرگان سازمان 
 بودن کدهاي استخراجی صورت بگیرد.یدن به اجماع و اطمینان از واقعیرس

 

 پیشینه تجربی
 بیترتبه یسازمانفرهنگ مدل یطراح درخصوص گرفتهانجام يهاپژوهش صهخلا ،2 جدول

 دهد.اجرا را نشان می سال
 

 سال بیترتبه یسازمانفرهنگ مدل یطراح درخصوصگرفته انجام يهاپژوهش خلاصه. 2 جدول
 اجرا

 هاترین یافتهمهم روش تحقیق عنوان طرح سال اجرا نام پژوهشگر ردیف

1 
ابراهیمی، فرهی، 

سلطانی و 
 هوشنگی

1396 
طراحی الگوي مطلوب 

ی بانک دي و سازمانفرهنگ
 سنجش وضعیت موجود آن

 آمیخته

مبانی  تطبیقی، مطالعات نظري، مبانی گستردة مطالعه با
 مشاهدة و مدیران ذهنکاوي بالادستی، اسناد دینی،

 متشکل ی بانکسازمانفرهنگ مطلوب الگوي مشارکتی،

 نتایج .شد تدوین شاخص 218 و مؤلفه 26بعد، پنج از

 که بود آن از حاکی میدانی پیمایش از آمدهدستبه

 دارد. قرار قبولیقابل در وضعیت بانک یسازمانفرهنگ

 به نسبت يترمطلوب وضعیت در محورارزش فرهنگ

 فرهنگ و داشت قرار یسازمانفرهنگابعاد  سایر

 .بودند بیشتري توجه بذل نیازمند محورمحیط و محورانسان
 بر را تأثیر بیشترین محورانسان فرهنگ علاوه،به

 .دادمی نشان بانک یسازمانفرهنگ
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به یسازمانفرهنگ مدل یطراح درخصوصگرفته انجام يهاپژوهش خلاصه. 2 جدولادامه 
 اجرا سال بیترت

 هاترین یافتهمهم روش تحقیق عنوان طرح سال اجرا نام پژوهشگر ردیف

2 
زارع، ابراهیمی، 
 سنجقی و رمضان

1396 

ی: سازمانفرهنگمدیریت 
ارائه یک چارچوب منسجم 

 عنوانبهکیفی ـ کمی 
راهنماي طراحی الگوي 

 یسازمانفرهنگ

 آمیخته

مدار؛ یل تم، پنج بعد شامل فرهنگ رابطهتحل جهیدرنت
؛ فرهنگ محور؛ فرهنگ بازارمحوردانشفرهنگ 

و  مؤلفه 14محور به همراه بوروکراتیک و فرهنگ ارزش
 شاخص شناسایی شد. 42

3 
بوزنجانی، فرهی

 جوسهرابی و حق
 اجای نسازمانفرهنگتبیین  1394

توصیفی 
 کاربردي

 فرهنگ شامل یسازمانفرهنگ بعد چهار میان از
 و ییگراانسان ،)بوروکراتیک( سالاريدیوان مأموریتی،

 بعد براي ناجا دنیسون، الگوي براساس يریپذانطباق
 وزن ییگراانسان بعد به نسبت بوروکراتیک فرهنگ

چشم تحقق به دستیابی در کهیدرصورت است قائل بیشتري
 انسانی، بعد و فرهنگی يهاارزش ابعاد ناجا، انداز

 .است شده بیشتري تأکیدات

4 
فرهی، فضائلی و 

 ابراهیمی
1394 

معرفی الگوي مطلوب 
ی با رویکرد سازمانفرهنگ
 ذهن کاوي مدیران کیفی و

 کیفی

پنج بعد مقصد و مسیر، ساختار یا سازوکارهاي انجام کار، 
بعاد ا عنوانبهاي محیطی و ارزشی منابع انسانی، عوامل زمینه

 هجیدرنتنظر گرفتند. اصلی چارچوب نظري پژوهش در
مفهوم در رابطه با پنج تم  124تم فرعی و  23ها تحلیل داده
 وب بانک شناسایی شد.ی مطلسازمانفرهنگاصلی 

5 
 نیکوکار، سلطانی

 و نیاوند
1392 

طراحی الگوي بومی 
شناخت و سنجش 

هاي ی سازمانسازمانفرهنگ
نظامی و انتظامی جمهوري 

 اسلامی ایران

 پیمایشی

ویژگی و  20بعد،  5الگویی را پیشنهاد دادند که داراي 
از: فرهنگ  دنعبارتبعد  5شاخص است.  نودوچهار

، فرهنگ گراتحولگرا، فرهنگ فرهنگ تعالی ،گراآرمان
 و فرهنگ مکتبی. گراقانون

 

 چارچوب نظري و مدل مفهومی پژوهش
هاي و شاخص هامؤلفهاستانداري کردستان، ابعاد،  یسازمانفرهنگبراي تدوین مدل سنجش 

، براي یسازمانفرهنگبودن حوزه پیچیدگی و گسترده بهباتوجهشوند. شناسایی می یسازمانفرهنگ
 :1396ی، و هوشنگ (فرهی، ابراهیمی، سلطانی طراحی یک مدل بومی، به یک الگوي اولیه نیاز است

الهام گرفته  )1995(دنیسون و میشرا، نوعی دنیسون ل چهاربراي طراحی مدل مفهومی از مد که )5
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 هايشاخص ،یسازمانفرهنگ سنجش هايمدل سایر به نسبت دنیسون مدل ازآنجاکهشده است. 
 خصوصدر شدهارائه يهامدل جدیدترین از نیز و دهدمی ارائه را تريلکام نسبت به گیرياندازه

 حاضر پژوهش براي مدل این ،)1390(مخبر دزفولی و عباسی، است  یسازمانفرهنگ سنجش

 سطوح تمامی در توانمی را مدل این که است آن مدل این انتخاب دیگر دلایل د. ازش انتخاب

 ارزیابی براي مدیریت مؤسسات توسط مدل این اخیر سالیان در اینکهضمن .برد کاربه سازمان

 قرار استفاده مورد گسترده طوربههم  کشور از خارج در هاسازمان و هاشرکت یسازمانفرهنگ

 هايویژگی که است آن گرافیکی نمودار دنیسون، مدل دیگر مزایاي زت. ااس گرفته
 12 سطح در همچنین و انعطاف میزان و خارجی و داخلی تمرکز بعد دو در را یسازمانفرهنگ

می نشان را یسازمانفرهنگ یتوضع کاملاً که یصورتی، بهسازمانفرهنگدر قالب چهار نوع  مؤلفه
 یسازمانفرهنگ مدل دیگر مزایاي از)، 136 :1386(منوریان و بختایی،  کندمی ترسیم دهد،

 شخصیت، ارزیابی يجابه مدل این که است آن یسازمانفرهنگ هايمدل سایر به نسبت دنیسون

نیا (رحیم دهدمی انجام سازمان سطوح ترینپایین تا را گیرياندازه و زندمی محک را گروهی رفتار
 ارائه 1شکل  صورتبهمدل مفهومی و چارچوب نظري مستخرج از پیشینه  ).1388و علیزاده، 

 د. شومی
 حفظ با تا کندمی سعی گراست،هدف يهاسازمان خاص که: این فرهنگ مأموریتی فرهنگ

 براساس را سازمان عملیات فرایند بتواند تا باشد داشته توجه نیز خارجی محیط به داخلی ثبات

راهبردي  عوامل رویکرد نظري، مبانی ازنظر .ببرد یشپبه فشارها کنترل و محیط يهاخواست
 .است یسازمانفرهنگ نوع این پشتیبان

 ایجاد درپی سازمان که گیردمی شکل سازمان در هنگامی مزبور فرهنگفرهنگ سازگاري: 

 این پشتیبان عقلایی پارادایم نظري، مبانی ازلحاظ .باشد خود کاري محیط حفظ و داخلی ثبات

 ).1997(دنیسون،  است فرهنگ نوع
 با تا کنندمی تلاش ،هستند فرهنگ نوع این پیرو که ییهاسازمانفرهنگ مشارکتی: 

 اعمال بیشتر منافع از منديبهره براي را اصلاحات و تغییرات انسانی، نیروي عامل محورقراردادن
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 .است یسازمانفرهنگ نوع این پشتیبان انسانی روابط پارادایم نظري، مبانی جهت از .کنند
 ازطرفی و دارد تأکید خارجی محیط متغیرهاي بر مزبور فرهنگ: يریپذانطباقفرهنگ 

 نوع این پشتیبان باز، سیستم رویکرد .است داده قرار خود کار دستور در را تحول و تغییر

 .است یسازمانفرهنگ
 امور به توجه سازمان چنانچه سازمان: بیرون به توجه یا و سازمان درون به توجه طیف

 و ورزدمی تأکید محورقانون فرهنگ محوري تامأموریت فرهنگ بر باشد، داشته داخلی خود
محیط فرهنگ و محورانسان فرهنگ بر بیشتر باشد، داشته توجه بیرونی امور به چنانچه سازمان

 .تأکید دارد محور
در  را نوآوري تا است تغییر درپی کهطورهمان سازمانی هر تغییر: یا ثبات بر تأکید طیف

 چنانچه سازمان طیف این بهباتوجه .نماید تضمین را خود بقاي تا است ثبات دنبال کند، ایجاد خود

 بر چنانچه تأکید و غالب است محورمحیط و راهبردمحور فرهنگ باشد، داشته تغییر بر تأکید

 گیرد.می قرار تأکید مورد محورانسان و محورقانون فرهنگ باشد، داشته ثبات

 
 پژوهش ينظر چارچوب و هیاول یمفهوم مدل. 1 شکل
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 شناسی پژوهشروش
ماهیت، کیفی  ازنظرکاربردي و  - ايهاي توسعهمبناي هدف از نوع پژوهشاین پژوهش بر

نظر استانداري کردستان و فرمانداري خبره و صاحب کارکنانجامعه آماري شامل است. 
که از  2و راهبرد تغییرات بیشینه 1هدفمند يریگنمونهتابعه است. در مرحله اول از  يهاشهرستان

است. در ابتدا آگاهانه، کار از افرادي که  شده استفادهگیري غیراحتمالی است، هاي نمونهروش
 یسازمانفرهنگرسید در مورد نظر میو به شناختندخبرگان این حوزه بوده و سازمان را خوب می

سته شد خوا هاآنو ضمن مصاحبه از  شد وعشرمتفاوتی داشته باشند،  يهادگاهیدتجربه، آگاهی و 
گیري نظر هستند، معرفی نمایند که اشاره به نمونههاي دیگري را که در این زمینه صاحبتا خبره

ه فرایند گیري تا زمانی ادامه پیدا کرد کنمونه ،بیترتنیابههاي کیفی دارد. گلوله برفی در پژوهش
 نفر بودند.  16ها (داده) رسید. نمونه 3نظري به نقطه اشباع لیوتحلهیتجزاکتشاف و 

مبانی نظري پژوهش و  بهباتوجهاست.  افتهیساختارهاي نیمهها، مصاحبهردآوري دادهابزار گ
باز پاسخ براي  سؤال 22)، 1389گهر، ، ترجمه نیک1988(کیوي و کامپنهود،  شدهیبررساسناد 

همچنین  د.شهاي اولیه رفع و اصلاح در جریان مصاحبه سؤالاتد. ابهامات بعضی از شمصاحبه تهیه 
شد هم از نفرات بعدي پرسیده می سؤالاتها شکل گرفت که این دیگر در جریان مصاحبه سؤال 17

 هاي مدلو شاخص هامؤلفهسنجی کیفی رسید. براي اعتبار سؤال 39مصاحبه به  سؤالات تاًینهاکه 
هاي و شاخص هامؤلفهابعاد،  فهرستبعد از مرحله دلفی فازي،  د.شاز پرسشنامه دلفی فازي استفاده 

اختیار چند نفر از اساتید دانشگاه و مدیران وزارت کشور که در حوزه در شدهییشناسا
بودن معادل و اصطلاحات د، قرار گرفت که از صحیح و مناسبتخصص داشتن یسازمانفرهنگ
 د.شها اطمینان حاصل و شاخص هامؤلفهابعاد،  يگذارنامبراي  شدهانتخاب

1. Purposeful Sampling 

2. Maximal Variation 

3. Theoretical Saturation 
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یا  3ها، شناسایی تم2که شامل کدگذاري 1هاي حاصل از مصاحبه به روش تحلیل تمداده
شده منتج 4نهایت تفسیر ساختارهاي تماتیکرها و داساس تمها بربندي دادههاي معانی، طبقهالگو

 لیتحلوهیتجزشریحی است؛ هاي نظري یا اصول تها، روابط، الگوهاي فراگیر، سازهاساس شباهتبر
و  مؤلفه، ابعاد، شدهییشناساهاي تم بهباتوجه تیدرنها). 1389زاد، د (گیلهام، ترجمه عبدااللهش

 د.شهاي مدل اولیه پژوهش ترسیم شاخص
وزه ی استفاده شود که در حکنندگانمشارکتافزایش روایی پژوهش سعی شد تا از  منظوربه
صاحب تخصص و از انگیزه و تمایل کافی برخوردار باشند؛ از دورهاي متعددي در اجراي  ،مربوطه

ی مصاحبه و پرسشنامه مرحله مقدمات سؤالاتهاي دلفی فازي استفاده شد؛ روایی ظاهري پرسشنامه
 همچنین ید شد.یأتعدادي از استادان مدیریت، رفتار سازمانی و علوم تربیتی بررسی و ت لهیوسبهدلفی 
و  5هاي منابع دادهسازمثلثهاي بررسی توسط اعضا، ها، از روشمصاحبه روایی از اطمینان جهت

 ).1389گهر، ، ترجمه نیک1988بازبینی توسط همکاران استفاده شده است (کیوي و کامپنهود، 
د. وشو تحلیل مطرح می برداريپایایی در مصاحبه در مراحلی چون موقعیت مصاحبه، نسخه

و روش توافق  6، از پایایی بازآزمونگرفتهانجامهاي پژوهش کنونی براي محاسبه پایایی مصاحبهدر 
 استفاده شده است. 7کدگذار ی بین دوموضوعدرون

 

 هاي پژوهشیافته
 ها با روش تحلیل تمداده لیوتحلهیتجزنتایج 

داري استان یسازمانفرهنگاصلی پژوهش این بود که مدل مناسب شناسایی و سنجش  سؤال

1. Thematic Analysis 
2. Coding 
3. Themes 
4. Thematic Structures 
5. Data source triangulation 

6. Re-Test Reliability  

7. Inter-Coder Reliability 
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ه این پاسخ ب منظوربهدارند.  ریتأث موردنظردر مدل  ییهامؤلفهکردستان کدام است و چه ابعاد و 
 102ویوافزار انوارد نرم 1ورددر قالب فایل  شدهيگردآورهاي ؛ پس از انجام هر مصاحبه، دادهسؤال

 و رسید نظري اشباع حد به کدها مصاحبه، 16انجام  از د. پسشانجام تحلیل، کدگذاري  برايو 
گرفت  کدگذاري صورت 325تعداد مصاحبه،  16. در متن حاصل از انجام شد متوقف هامصاحبه

 متن در .بود برگشتی و رفت کدها شناسایی یندافر. )ویوان افزارنرمدر  3ها(مجموع تعداد گره

 قالب در افزارنرم در هفراوانی بودند (ک چندین داراي شدهییشناسا کدهاي از برخی هامصاحبه

 تعداد (مجموع شدهانجام کدگذاري 325 مجموع از ،یگردعبارتبه )شوندمی داده نشان 4مراجع

در  مصاحبه منابع از ايخلاصه). هاتعداد گره اند (مجموعبوده فردمنحصربه کد 268تعداد  مراجع)
براي  هاارجاعو میانگین تعداد  17ي اولیه براي هر نفر کدگذارمیانگین تعداد . است آمده 3جدول 
 بوده است. 20 هر نفر
 

 مصاحبه منابع از خلاصه گزارش. 3جدول 
 تعداد کلمات منبع اهتعداد پاراگراف تعداد کدگذاري هاتعداد ارجاع شوندگانمصاحبه

 610 34 21 31 اول
 525 34 21 24 دوم
 546 33 18 24 سوم

 475 28 14 17 چهارم
 513 30 17 21 پنجم
 619 32 17 23 ششم
 344 26 19 22 هفتم
 619 31 19 22 هشتم
 465 27 15 19 نهم

1. Word 
2. QSR Nvivo 10 
3. Nodes 

4. References 
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 مصاحبه منابع از خلاصه گزارش. 3جدول ادامه 
 تعداد کلمات منبع اهتعداد پاراگراف تعداد کدگذاري هاتعداد ارجاع شوندگانمصاحبه

 438 23 21 23 دهم
 248 21 9 11 یازدهم

 407 26 19 21 دوازدهم
 282 21 13 16 سیزدهم

 330 20 15 16 چهاردهم
 461 24 15 18 پانزدهم
 336 27 15 17 شانزدهم

در  است. مفاهیم قالب در کدها تلفیق و ترکیب تحلیل، متون، کدگذاري از پس بعدي گام
 مفهوم 60 و شده ترکیب و يبنددسته مفهومی، تشابه میزان براساس شدهییشناسا کدهاي گام این

شده ییشناسایت مفاهیم درنها .شوندمی مشخص 1آزاد گره قالب در افزارنرم در که شد استخراج
ی و سموردبرراساس شهود و درك پژوهشگر از موضوع بر» هاي کارکنانيتوانمندشناسایی «مانند 

توسعه و «هاي فرعی مانند نیاز در قالب تم برحسبها یا وجه اشتراك مفاهیم، در قالب تم بهباتوجه
دند. این ي شبنددسته» ییگراانسانبعد «هاي اصلی مانند و سپس تم» توانمندسازي نیروي انسانی

ضر هاي مربوطه تخصیص یابند. در پژوهش حافرایند تا زمانی ادامه پیدا کرد که تمامی مفاهیم به تم
هاي متهاي فرعی در قالب بندي تمعی و سپس دستههاي فرپس از تخصیص کلیه مفاهیم به تم

هاي اصلی هاي فرعی و تمتم درواقعبار مورد بازنگري قرار گرفت. اصلی، فرایند مذکور چندین
شه یت یک نقدرنهابارها پالایش شده و در مواردي تفکیک، ترکیب، حذف و اضافه شدند. تا 

تم  5فرعی و  تم 15مفهوم،  60نقشه تماتیک شامل  دست آمد. اینها بهکننده از دادهیراضتماتیک 
 اصلی است.

 شدهیطراحسنجی الگوي نتایج دلفی فازي براي اعتبار
و  ها واقعی بودهاز مصاحبه شدهاستخراجهاي و شاخص هامؤلفهاطمینان از اینکه ابعاد،  براي

1. Free Node 
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و بررسی اعتبار مدل اولیه، از  شدهییشناساهاي و شاخص هامؤلفهبراي رسیدن به اجماع در زمینه 
د ها مورو هم در سطح شاخص هامؤلفهدلفی فازي هم در سطح  فندلفی فازي استفاده شد.  فن

 ارائه شده است. هامؤلفهقرار گرفت که در ادامه مراحل و نتایج دلفی فازي در سطح  استفاده
 يهالفهمؤها با فقت آنمیزان مواراجع به  با هدف کسب نظر خبرگان دلفی فازيرسشنامه پ

اد یکم، کم، متوسط، زخیلی( :نظیر طریق متغیرهاي کلامیطراحی شد، لذا خبرگان از ،شدهشناسایی
 . ندرا ابراز نمود موافقت خود میزان )زیادو خیلی

 شده با استفاده از فرمول مینکووسکی به شکل زیر محاسبه شده است:اعداد فازي قطعی

x             وسکی:فرمول مینکو )1(فرمول  = m + β−α
4

 

 هامؤلفهنظرسنجی مرحله نخست مربوط به 
و میزان موافقت ، در قالب پرسشنامه به خبرگان ارسال شدهییشناسا يهامؤلفهدر این مرحله، 

و  شده در پرسشنامهپیشنهادي و متغیرهاي زبانی تعریفهاي گزینه بهباتوجهاخذ شد.  هامؤلفهها با آن
 محاسبه شده است  هامؤلفهمیانگین فازي هرکدام از  3 و 2هاي از فرمولبا استفاده 

Ai         )2فرمول ( = �a1
(i), a2

(i), a3
(i)�, i = 1,2,3, … , n  

Aave  )3( فرمول = (m1, m2, m3) = ( 1
n
� a1

(i)
n

i=1
, 1
n
� a2

(i)
n

i=1
, 1
n
� a3

(i)
n

i=1
)  

 

 هاي خبرگان است. بیانگر میانگین دیدگاهAave ام و  iبیانگر دیدگاه خبره  Aiدر این رابطه
 

 هامؤلفهنظرسنجی مرحله دوم مربوط به 
 اهقبلی هر فرد و میزان اختلاف دیدگ نظرنقطهو همراه با  شددر این مرحله، پرسشنامه دوم تهیه 

خبرگان نیز مجدداً نظراتشان را در مورد  د.شسایر خبرگان، مجدداً به اعضاي گروه خبره ارسال 
و  1هاي (شده در مرحله دوم با استفاده از فرمولهاي ارائهدند. نتایج شمارش پاسخارائه کر هاهمؤلف

 ارائه شده است. 4جدول  ) مورد تحلیل قرار گرفته و در3و  2
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 هامؤلفه به مربوط دوم مرحله ینظرسنج از حاصل خبرگان هايدگاهید نیانگیم. 4جدول 

 میانگین فازي مثلثی هامؤلفه
(𝐦𝐦,𝛂𝛂,𝛃𝛃 ) 

میانگین 
فازي 

 زدایی شده

اختلاف 
مرحله 
اول و 

 دوم
 0367/0 739575/0 ) 75/0 ، 2/0 ، 1583/0 ( راهبرديجهت  1
 0 692675/0 ) 7083/0 ، 1791/0 ، 1166/0 ( ي سازمانهاتیمأمور 2
 0365/0 74475/0 ) 7708/0 ، 1875/0 ، 0833/0 ( مداريفهد 3

4 
رفتار شهروند احساس تعلق، رضایت و 

 سازمانی
) 1166/0 ، 2/0 ، 75/0 ( 72915/0 0 

 099/0 650975/0 ) 666/0 ، 1791/0 ، 1166/0 ( ي نیروي انسانیتوانمندسازتوسعه و  5
 0577/0 739575/0 ) 75/0 ، 1708/0 ، 1291/0 ( روابط انسانی 6
 13585/0 79205/0 ) 7333/0 ، 2/0 ، 075/0 ( يمدارارزش 7
 0209/0 76035/0 ) 7916/0 ، 2166/0 ، 0916/0 ( ارزشیابی و کنترل 8
 16665/0 6146/0 ) 625/0 ، 1791/0 ، 1375/0 ( مداريقانون 9

 0 650975/0 ) 666/0 ، 175/0 ، 1125/0 ( ي مدونهانظامیکپارچگی و  10
 0834/0 645775/0 ) 666/0 ، 1791/0 ، 0958/0 ( محوريدانایی 11
 0937/0 76035/0 ) 7916/0 ، 2125/0 ، 0875/0 ( رهبري در سازماننقش  12
 005225/0 671875/0 ) 6875/0 ، 1666/0 ، 1041/0 ( نوآوري و خلاقیت 13
 093775/0 80205/0 ) 8333/0 ، 2/0 ، 075/0 ( ی اسلامینیبجهان 14
 0417/0 692675/0 ) 7083/0 ، 2/0 ، 1375/0 ( يکاریاسیس 15

 

 کهیدرصورتدر مرحله اول و مقایسه آن با نتایج این مرحله،  شدهارائههاي دیدگاه بهباتوجه
فرایند نظرسنجی  ،در این صورت ،) باشد1/0تر از حد آستانه خیلی کم (اختلاف بین دو مرحله کم

میزان اختلاف بین مراحل اول و دوم به ) 4( فرمول بهباتوجه ). 2002(چنگ و لین، شود می متوقف
 باشدمی 6جدول  شرح

,s(Am2 )4فرمول ( Am1) = �1
3
 [(am21 + am22 + am23) − (am11 + am12  +  am13)� 

 

اند نظر رسیدهوحدت عضاي گروه خبره بـه، امؤلفه 13دهد در نشان می 4که جدول گونههمان
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 بـود، لـذا) 1/0( آسـتانه خیلـی کـمتـر از حـد و دوم کم در مراحل اول نظراختلافو میزان 
 .دشهاي فوق متوقف خصوص مؤلفهنظرسنجی در

 هامؤلفهنظرسنجی مرحله سوم مربوط به 
ها آن فی هر فرد و میزان اختلاقبل نظرنقطه و همـراه بـا شددر این مرحله پرسشنامه سوم تهیه 

 له ازبا این تفاوت که در ایـن مرحد. شخبرگان ارسال  به مجدداً، دیدگاه سایر خبرگان ا میانگینب
لفـه باقیمانده ؤم 2 و نظرسنجی در مورد شدمتوقف  مورد 13موجود در مرحله قبل،  يهامؤلفه

جدول  رها دفازي نتایج شمارش داده میانگین )3و  2، 1هاي (فرمول بهباتوجه .است صورت گرفته
خبرگان در مراحل دوم و  نظراختلاف) چنگ و لین، میزان 4فرمول ( بهباتوجهآورده شده است.  5

ل خبرگان در مراح نظراختلافدهد میزان که جدول نشان میطورهمان است. 5سوم به شرح جدول 
لذا نظرسنجی در این  است، )1/0کم (تر از حد آستانه خیلیکممداري قانون مؤلفهبراي دوم و سوم 

از  مداري که بیشترارزش مؤلفهبراي  آمدهدستبه نظراختلاف بهباتوجهما ا ؛شودمرحله متوقف می
 شود.یادشده از این تحقیق، کنار گذاشته می مؤلفهاست،  1/0

 

 هامؤلفه به وطبمر ینظرسنج سوم مرحله از حاصل خبرگان هايدگاهید نیانگیم. 5جدول 

 میانگین فازي مثلثی هامؤلفه
(𝐦𝐦,𝛂𝛂,𝛃𝛃 ) 

ازي فمیانگین 
 شدهزدایی

اختلاف مرحله 
 دوم و سوم

 036375/0 650975/0 ) 666/0 ، 1791/0 ، 1166/0 ( مداريقانون 11
 111075/0 680975/0 ) 966/0 ، 1791/0 ، 1464/0 ( مداريارزش 22

 

ها، اجماع شده از مصاحبهاستخراج يهامؤلفهمورد از  14نتایج دلفی فازي نشان داد در مورد 
شده الگوي نهایی يهامؤلفه عنوانبهتوان را می هامؤلفه، بنابراین این است داشتهوجود 
آمده هم انجام شد دستشاخص به 60اسبات دلفی فازي براي نظر گرفت. محدر یسازمانفرهنگ

د. باید اشاره کرد شوخودداري می هاآنها از ذکر محاسبات بودن تعداد شاخصزیاد بهباتوجهکه 
هاي اخلاقی، ارزش :هايمیانگین نظرات مرحله دوم و سوم خبرگان براي شاخصاختلاف 

اداري، توجه به مسائل علمی، رهبري تحکمی و تقواي الهی  مراتبسلسلهسازمانی،  يدهایدونبایبا
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 یسازمانفرهنگهاي دهم بود که این نتایج حاکی از آن است که این موارد جزء شاخصیکبالاي 
بعد،  5طریق دلفی فازي شامل شده ازدیتائمدل  ،د. بنابراینشدنهاي مدل حذف صنیستند و از شاخ

 باشد.شاخص می 54و  مؤلفه 14

 طریق متخصصان موضوعیاز هامؤلفهاستانداردسازي ابعاد و 
نفر  10اختیار در شدهییشناساهاي و شاخص هامؤلفهابعاد،  فهرستبعد از مرحله دلفی فازي، 
نفر از مدیران وزارت کشور) که در  3نفر از اساتید دانشگاه و  7از خبرگان خارج از سازمان (
علامه  يهاگاهدانشآشنا بودند، قرار گرفت. اساتید از  یسازمانفرهنگدسترس بوده و با مبانی نظري 

ودند. ریت و علوم تربیتی بمدی يهارشتههمدان، مازندران، کردستان و در  يطباطبائی، بوعلی سینا
نفع هم دانستند و ذيرا خوب می هایمشخطخبرگان وزارت کشور هم کسانی بودند که در اجرا، 

لاحات اص ؛ کهنفر همکاري کردند و نظراتشان را به پژوهشگر منعکس نمودند 8نبودند. از این تعداد 
 مسائل اقتصادي؛ يجابهصادي ؛ اقتراهبرديجهت  يجابهمشی به این شرح است: خط شدهانجام

ازنده و ارتباطات س يجابهگرا؛ صمیمیت بین کارکنان فرهنگ آرمان يجابهنگري فرهنگ آینده
لامی هاي اسگرایی؛ ارزشفرهنگ انسان يجابهصمیمیت بین کارکنان؛ فرهنگ شهروندگرایی 

ان از اط؛ حمایت سازمرضایت شغلی و داشتن نش يجابهبینی اسلامی؛ رضایت شغلی جهان يجابه
. رأسدر  گیريتصمیم يجابهگیري وفاداري سازمان به کارمند؛ تمرکز در تصمیم يجابهکارمند 

ها و شاخص هامؤلفهابعاد،  فهرستمورد باقیمانده از  73گذارينسبت به نام شدهاشارهخبرگان 
رتبط با ادبیات علمی و م ،شدهکارگرفتهبه اصطلاحاترضایت داشته و اعلام کردند که 

بودن معادل و اصطلاحات گرفته از صحیح و مناسباست. با اصلاحات انجام یسازمانفرهنگ
 د.ش، اطمینان حاصل شدهیطراحهاي مدل و شاخص هامؤلفهابعاد،  يگذارنامبراي  شدهانتخاب

 د.شوارائه می 6ی استانداري کردستان به شرح جدول سازمانفرهنگمدل نهایی سنجش  بیترتنیابه
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 کردستان ياستاندار یسازمانفرهنگ مدل يشاخصها و هامؤلفه ابعاد،. 6جدول 
 هاعنوان شاخص هاعنوان مؤلفه عنوان ابعاد ردیف

1 
فرهنگ 

 نگريآینده

 وري، اقتصاديریزي بلندمدت سازمان، بهرهبرنامه مشیخط
 امنیت مردم هاي دولت، حفظاجراي سیاست هاي سازمانمأموریت

 مداريهدف
بودن اهداف نزد کارکنان، همسویی امور روشن و شفاف

 شدهبا اهداف تعیین

2 
فرهنگ 

 شهروندگرایی

 روابط انسانی
رجوع، صمیمیت بین کارکنان، احترام به ارباب

انتقادپذیري، برگزاري مراسم، تعامل مدیر با کارکنان، 
 حریم خصوصی کارکنان، حفظ کرامت کارکنان

توسعه و توانمندسازي 
 نیروي انسانی

آموزش و تربیت نیروي انسانی متخصص، خودکنترلی، 
ي هايتوانمندرشد و شکوفایی کارکنان، شناسایی 

 کارکنان، نیازسنجی آموزشی

احساس تعلق، رضایت و 
 رفتار شهروند سازمانی

پذیري، رضایت شغلی، علاقه به کار، جامعه
پذیري، حمایت سازمان از کارمند، وفاداري مسئولیت

 ی اعضاسازمانتیهوکارمند به سازمان، 

3 
فرهنگ 

 بوروکراتیک

گیري، رعایت قوانین، پذیري کارکنان، تمرکز در تصمیمتبعیت مداريقانون
 بودن امورافتهیسازمانسالاري، شفافیت فرایند ارتقا، نظم و شایسته

 ارزشیابی و کنترل
هاي صحیح ارزشیابی عملکرد، تشویق و تدوین شاخص

 ارزیابی عملکرد، نظارت نظامپاداش مناسب، 
هاي یکپارچگی و نظام

 مدون
، هانظام ریزاجماع روي مسائل مهم، ارتباط هدفمند 

 انسجام بین واحدهاي سازمانی، شبکه اطلاعاتی هوشمند

 اگرفرهنگ تحول 4

 پروري، تشویق خطرپذیري، میل به تغییرایده نوآوري و خلاقیت
 توجه به تخصص و یادگیري دانایی محوري

 نقش رهبري در سازمان
سازي و ، تیمزیاعتماد آمایجاد انگیزه، ایجاد جوي 

 گیريدادن کارکنان در تصمیممشارکت

5 
 فرهنگ 

 سیاسیـ  اسلامی
 سیسیا هايگروهاثرگذاري بر کارکنان، کسب قدرت و  کاريسیاسی

 صداقت و عدالت سازمانی هاي اسلامیارزش
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 گیريبحث و نتیجه
از کنکاش ذهن مدیران و کارکنان استانداري کردستان و  پژوهش هايبراي پاسخ به سؤال

استفاده شد. بعد از مرور ادبیات  هاآنگرفته با هاي صورتابعه و تحلیل تم مصاحبهت يهايفرماندار
 راهنماي محقق و مدل عنوانبهدنیسون  یسازمانفرهنگشده، مدل دلایل ذکر بهباتوجهتحقیق، 

مضمون استخراج شد که این مضامین در  وچهارپنجاهها، د. با تحلیل مصاحبهشمفهومی انتخاب 
قرار گرفتند.  تريبندي کلیم در یک دستهه هامؤلفه تاًینهابندي شدند و قالب چهارده تم فرعی طبقه

نگري، فرهنگ شهروندگرایی، فرهنگ اصلی شامل فرهنگ آینده پنج بعد ،بیترتنیابه
 یازمانسفرهنگسیاسی براي مدل سنجش  -گرا و فرهنگ اسلامیبوروکراتیک، فرهنگ تحول

مشاهده  8جدول د در از ابعا هرکدامهاي و شاخص هامؤلفه .دشاستانداري کردستان، شناسایی 
) که در مطالعه 1396هاي زارع، ابراهیمی، سنجقی و رمضان (شود. این نتایج با بخشی از یافتهمی

؛ فرهنگ محوربازارمحور؛ فرهنگ مدار؛ فرهنگ دانشفرهنگ رابطه :خود پنج بعد، شامل
د، تفاوت در رسنظر میراستاست. بهمحور را شناسایی کردند؛ همبوروکراتیک و فرهنگ ارزش

ق در تحقی محوربازارمحور و که فرهنگ دانشاست ماهیت و رسالت دو سازمان، منجر به این شده 
ابعاد فرهنگی غالب در آن سازمان، مطرح باشد.  عنوانبه) 1396زارع، ابراهیمی، سنجقی و رمضان (

فرهنگ  :) که الگوي بومی با پنج بعد شامل1392همچنین با تحقیق نیکوکار، سلطانی و نیاوند (
گرا و فرهنگ مکتبی براي شناخت گرا، فرهنگ قانون، فرهنگ تحولگرایتعالگرا، فرهنگ آرمان

 و نتظامی جمهوري اسلامی ایران را پیشنهاد دادندهاي نظامی و ای، سازمانسازمانفرهنگو سنجش 
ی در شش سازمان بخش دولتی کوئیزلند سازمانفرهنگفهم  هدف با) 2000مطالعه پارکر و برادلی (

یا  ی بوروکراتیکسازمانفرهنگي هاارزشهاي دولتی همچنان بر استرالیا، دریافتند که سازمان
 است. دارند، همسو دیتأکمراتبی سلسله

 افتهیتوسعه یسازمانفرهنگ) هم نتیجه گرفتند که مدل 2013ك، اخترالزمان خان و مولا (وه
 مؤلفههاي با نتایج شاخص که مثل عدالت وصداقت است ییهایژگیواز منظر اسلام داراي 

سنجی کیفی مدل اولیه، به خاطر دقت بالا و کاهش براي اعتبار هاي اسلامی مطابقت دارد.ارزش
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و  هاهمؤلفابعاد،  فهرستد. بعد از مرحله دلفی فازي، شدلفی فازي استفاده  فنز ها اسوگیري
 ، اصلاحاتی درآنهانظرات  بهباتوجهاختیار خبرگان خارج از سازمان قرار گرفت و ها درشاخص

د. مدل نهایی پژوهش شانجام  شدهیطراحهاي مدل و شاخص هامؤلفهتعدادي از ابعاد،  يگذارنام
 .است 2شکل  به شرح

 
 ی استانداري کردستانسازمانفرهنگ. مدل نهایی 2شکل 

 
 د:شومی ارائهاز ابعاد مدل تحقیق به شرح زیر  هرکدامگیري در مورد بحث و نتیجه

مداري است. هاي سازمان و هدفیتمأمورمشی، هاي خطشامل مؤلفه نگري؛فرهنگ آینده
 توجه مطلب، این بهباتوجه .است شده تعریف فرديبه منحصر وجودي رسالت سازمان، هر براي

 تحقق و ییگراهدف به بعد یسازمانفرهنگ الگوهاي ایجاد در مدیریت پردازاننظریه بیشتر

)، بعد عقلایی کوئین 1982مداري پیترز و واترمن (مثل بعد مشتري واژگانی قالب در سازمان رسالت
 .است شده توجه) 1995مأموریتی دنیسون ( ) و فرهنگ1985(

محوري و نقش رهبري در هاي نوآوري و خلاقیت، داناییلفهشامل مؤ گرا؛فرهنگ تحول
 قرارگرفته موفق يهاسازمان مدیران موردتوجه اخیر سال چند در که موضوعاتی ازسازمان است. 
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 امروز، پرتلاطم جهان .است بوده خود پیرامون محیط با سازمان تعامل نحوه موضوع است،

 براي مدیران منظور این به .آوردمی وجودبه هاسازمان براي را گوناگونی تهدیدهاي و هافرصت

 با تا اندشده آن بر محیطی يهافرصت از مناسب گیريبهره و تهدیدات با رویارویی از پرهیز

 خود سازمانی منافع بر و سازند لئااید و مطلوب را محیط با ارتباط متناسب، فرهنگی ایجاد

 یسازمانفرهنگبا نگاهی به الگوهاي مختلف ). 1394جو،(فرهی بوزنجانی، سهرابی و حق بیفزایند
، انعطافيپذیرانطباق سازگاري، :قبیلوع انطباق با محیط با عناوینی ازشود که موضمشاهده می

شود ی مطرح میسازمانفرهنگترین ابعاد یکی از مهم عنوانبه، یادگیرنده و پذیرپذیر، ریسک
که براي نمونه این موضوع در مدل هافستد به نام  )151: 1392و نیاوند،  (نیکوکار، سلطانی

 ).1990پذیري مطرح شده است (هافستد و همکاران، ریسک
 یابی و کنترل و یکپارچگی ومداري، ارزشهاي قانونشامل مؤلفه فرهنگ بوروکراتیک؛

 بوروکراسی نظام وجود بزرگ، يهاسازمان خصایص ترینينماد از یکیهاي مدون است. نظام
 واحدهاي بین لازم هماهنگی و نظم به دستیابی براي بزرگ يهاسازمان در .هاستآن در اداري و

 عملیات جریان حسن توانمی هاآن بریهتک با که شودمی تعریف رسمی اصول و هارویه سازمان،

ی از این محور در قالب سازمانفرهنگدر اغلب الگوهاي  .کرد تضمین آمیزمسالمت روندي در را
مراتبی )، فرهنگ سلسله1991چارلز هندي ( فرهنگ نقشی ؛ مثلاًشده است برده نامالفاظ گوناگونی 

 ).1995(دنیسون یا سازگاري  بر تداومگ مبتنیفرهن) و 1985کوئین (
انی توسعه و توانمندسازي نیروي انسانسانی، هاي روابط شامل مؤلفه فرهنگ شهروندگرایی؛

و  دیتأکي جابهها و احساس تعلق، رضایت و رفتار شهروند سازمانی، است. در هزاره سوم، سازمان
ن هستند تا داشته و به دنبال آ دیتأکها و تجهیزات خود، بر منابع انسانی بر دستگاه ازحدشیبتوجه 

 قیها خلق نمایند (زارع، ابراهیمی، سنجسایر سازمان از این طریق مزیت رقابتی پایداري را نسبت به
گسترده هايفعالیت سازمانی، باارزش منبع این به اعتقاد با هاسازمان مدیران) 34: 1396و رمضان، 

گرا ی انسانسازمانفرهنگ .اندداده انجام سازمان کارکنان هدایت و توسعه رشد، با ارتباط در اي
 هاي این فرهنگ توجه بهاست؛ محور اصلی ارزش» التون مایو«انسانی، که ناشی از جنبش روابط 
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هایی نگاهی به مدل). 1396نژاد، و عارف نیازها و عواطف انسانی در سازمان است (سپهوند، شمس
کند که اغلب الگوها را آشکار می واقعیت طراحی شده است، این یسازمانفرهنگ سنجشکه براي 

اند و با مضامینی سازمانی توجه زیادي کرده اهمیت آن در باروري و بالندگیبه بعد منابع انسانی و 
فیلد و )، بعد باشگاهی سونن1985توافق کوئین ( )،1982وري انسانی پیترز و واترمن (بهرههمچون 

از آن نام برده ،)1991(گروهی رابینز و  )1995)، بعد مشارکتی دنیسون (1998کامرون و کوئین (
 اند.

راي بهاي اسلامی است. کاري و ارزشهاي سیاسیشامل مؤلفه سیاسی؛ـ  اسلامی فرهنگ
وك، بینی اسلام مورد توجه قرار گیرد. (هی، باید مبانی فکري و جهانسازمانفرهنگتبیین الگوي 

سیاسی که به مدل مفهومی اولیه اضافه ـ  ). فرهنگ اسلامی205، ص 2013اخترالزمان خان و مولا، 
ها، برنامهگذاريسیاست، اهدافسازمان اشاره دارد. در این فرهنگ؛  درونی ساحت بهشده است، 

 هاياستسیقانون اساسی و  ،اسلام پایۀ مبانی دستورهاي مکتب انجام وظایف سازمانی بر و هاریزي
هاي ) بیان کردند که فقدان ارزش2010که گفته شد، عباسی و همکاران (طورهماندولت است. 

ي امروزي است. وجود این بعد در هاسازماندلیل بسیاري از مشکلات  ،یسازمانفرهنگر اسلامی د
 راستا با این یافته پژوهشی است.ی استانداري کردستان، همسازمانفرهنگمدل 

ظر نتر تکرار شود، درهاي کیفی، یک مضمون هرچه فراواندر مصاحبهبا استناد به اینکه 
 بهباتوجه ،)240: 1389گهر، ، ترجمه نیک1988یوي و کامپنهود، گوینده اهمیت بیشتري دارد (ک

وي انسانی و تربیت نیر، آموزش يسالارستهیشانتایج این پژوهش، مفاهیم تشویق و پاداش مناسب، 
، رجوعاربابسازي، رشد و شکوفایی کارکنان، تعامل مدیر با کارکنان، احترام به متخصص، تیم

دهد یاند که نشان مها بیشتر تکرار شدهاخلاقی، در مصاحبه يهاارزشپروري و پذیري، ایدهانتقاد
تابعه، کلیدي و باید در  يهايفرماندارمدیران و کارکنان استانداري کردستان و  ازنظراین مفاهیم 

که در ادامه  ندقرار گیر توجه مورداستانداري کردستان بیشتر  یسازمانفرهنگطراحی مدل سنجش 
 گیرند.مورد بحث و بررسی قرار می

نترل قرار ارزشیابی و ک مؤلفهمفهوم تشویق و پاداش مناسب، ذیل بعد فرهنگ بوروکراتیک و 
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بر گیري نظام تشویق ) جهت1392، ترجمه پارسائیان و اعرابی، 2006نظر رابینز (دارد. به
 سازمان، اصلی ضعفکردند که اعلام می دگانشونمصاحبهگذارد. اکثر می ریتأث یسازمانفرهنگ

 هنجارمند و درست کار براساس پاداش .شوندنمی تشویق زبده رمندان، کااست تشویق و تنبیه دنبو

دومین مفهومی که از دید مدیران و کارکنان استانداري  .شودنمی انجامانگیزه کارکنان  تقویت و
شود، حرکت به بخشی میو انگیزه یسازمانفرهنگ يهاي تابعه موجب ارتقاکردستان و فرمانداري

مداري قرار نقانو مؤلفهاست. این مفهوم نیز ذیل بعد فرهنگ بوروکراتیک و  يسالارستهیشاسمت 
ی، فرهنگی بعد عقلای يهامؤلفهیکی از  عنوانبهدر سازمان را  يسالارستهیشا) 1985دارد. کوئین (

، به تعداد کمی از کارکنان که شایستگی دارند، شوندگانهمصاحبکند. به اعتقاد غالب مطرح می
اهمیت این موضوع، اعتقاد داشتند که  بر دیتأکرغم دهند. علیشغلی و مدیریتی می يارتقا

سومین مفهوم . شودنمی رعایت خیلی کردستان استانداري در مداريو لیاقت يسالارستهیشا
و تربیت نیروي انسانی متخصص است. این مفهوم ، آموزش شوندگانمصاحبهاهمیت از دیدگاه با

ي شده است. بندلفه توسعه و توانمندسازي نیروي انسانی دستهؤذیل بعد فرهنگ شهروندگرایی و م
تقویت  بر، ازیموردنصحیح و  يهاآموزشداشتند که  دیتأکاکثریت مدیران و کارمندان بر این نکته 

ص شدن و متخص راستا براي متعهدگذارد و دراینیم ریتأثاستانداري کردستان  یسازمانفرهنگ
)؛ 1393مقدم (گذاري نمایند. برزعلی و یزدانیهآموزش سرمابرکارکنان و مدیران خود، باید 

هاي خود به این نتیجه رسیده بودند که ) نیز در پژوهش1395نیا و ایوبی اردکان (دیلمقانی، فهیم
 اري کاربردي است.ابز ،فرهنگی يهاارزشآموزش براي گسترش 

ري سازي است. اعتقاد کارکنان استانداگرا، یکی از مفاهیم اساسی، تیمدر بعد فرهنگ تحول
) و 2010)، شاین (1983کانتر ( .است تیمی کارصورت ن بر مشارکت و انجام فرایندها بهکردستا

 هاتیعالفم و انجام انجام دادند، به تشکیل تی یسازمانفرهنگ روي) در مطالعاتی که 2012دنیسون (
که در پیشینه موضوع هم ذکر شد، مختاران و دهدري گونههمانداشتند.  دیتأکتیمی  صورتبه
اساس مدل دنیسون در شرکت ملی پالایش و پخش بر یسازمانفرهنگ) در تحقیق شناخت 1394(

ایی نیازمند گرتیم ازجملهها در برخی شاخص یسازمانفرهنگهاي نفتی ایران، دریافتند که فرآورده
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شد بر آن  مصاحبه انجام هاآنبهبود است. یکی دیگر از مفاهیمی که اغلب مدیران و کارکنانی که با 
) و واتکینز و 1983اي که کانتر (داشتند، توجه به رشد و شکوفایی کارکنان بود. مسئله دیتأک

اعلام  شوندگانمصاحبه دانند.مهم می یسازمانفرهنگ) هم آن را براي توسعه 1993مارسیک (
اي مشخص، روشن و عادلانه سازوکارشخصی افراد باید داراي  يکردند که فرایند رشد و ارتقا

سانی قرار یروي انتوسعه و توانمندسازي ن مؤلفهباشد. این مفهوم ذیل بعد فرهنگ شهروندگرایی و 
رایی بعد فرهنگ شهروندگنظر پاسخگویان، تعامل مدیر با کارکنان که در زیرمجموعه  دارد. طبق

 یازمانسفرهنگاهمیت در تدوین مدل ، یکی دیگر از مفاهیم حائزروابط انسانی قرار دارد مؤلفهو 
بودن مدیران ارشد و میانی به رعایت اخلاق، صداقت در گفتار و استانداري کردستان است. عامل

 عوامل شکوفایی نیترمهماز  سازمانی و توجه به حل مشکلات همکاران، يهاارزشرفتار، اهداف و 
 خواهد بود. یسازمانفرهنگ يو ارتقا

ی روابط انسان مؤلفه رمجموعهیزکه در  رجوعاربابدر بعد شهروندگرایی، مفهوم احترام به 
د که کردنشد و اظهار میشوندگان تکرار میقرار دارد، مضمون دیگري بود که در سخنان مصاحبه

ان شود و مدیر، جلسات در وقت اداري برگزار نمیرجوعاربابام به براي تکریم، راهنمایی و احتر
راستا با این موضوع، زارعی متین، جندقی، خنیفر و حیدري باید در این زمینه پیشرو باشند. هم

 يهاپژوهش) در 2012) و دنیسون (2008)، گیلسپی و همکاران (1982)، پیترز و واترمن (1390(
، ذکر نمودند. یسازمانفرهنگمداري و رضایت مشتري در مدل مشتري اي را با عنوانخود مؤلفه

استانداري  یسازمانفرهنگاعلام کردند که باید در مدل  شوندگانمصاحبهمفاهیم دیگري که بیشترِ 
ذیل بعد فرهنگ  يریانتقادپذپروري بود. مفهوم و ایده يریانتقادپذکردستان گنجانده شود؛ 

 مؤلفهگرا و پروري ذیل بعد فرهنگ تحولتعامل مدیر با کارکنان؛ مفهوم ایده مؤلفهشهروندگرایی و 
تابعه اعتقاد  يهايفرمانداربندي شده است. کارکنان و مدیران استانداري و نوآوري و خلاقیت دسته

ید. توانید نقدهاي منصفانه را هم بگویبر سازمان حاکم نیست و نمی يرینقدپذداشتند که فضاي 
لاقیت ها و خدهو اتاق فکر براي دریافت راهکار، ای هاشنهادیپبر اهمیت ایجاد سامانه نظام همچنین 

 هاي برتر، اشاره داشتند.نمودن ایدهکارکنان و اجرایی
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 یسازمانفرهنگ يراهکارهاي ارتقا
 فراوانی تکرار و یسازمانفرهنگ اصلی بعد پنج از مستخرج هايو شاخص هامؤلفه بهباتوجه

 یسازمانفرهنگ وضعیت توانمی است، شوندگانمصاحبه دید از اهمیتشان دهندةنشان که هاآن
 نمود. تشریح 7 شرح جدول به خلاصه صورتبه را استانداري کردستان مطلوب

 کردستان ياستاندار یسازمانفرهنگ مطلوب یتوضع تحلیل. 7جدول 
 یسازمانفرهنگ يراهکارهاي ارتقا ابعاد

بعد 
 بوروکراتیک

 براي تشویق و پاداش مناسب در برابر عملکرد مطلوب سازوکاريایجاد 
کارگیري کارکنان به و تجربه و تخصص توانایی، استعداد، سالاري (شناختشایسته بر تأکید

 سازمانی مناسب) هايپست هاي تابعه دراستانداري کردستان و فرمانداري

بعد 
 شهروندگرایی

 هاي سرمایه انسانیو توسعه قابلیت انسانی متخصص، تربیت نیروي تأکید بر آموزش

 کارکنان يتوجه به رشد و شکوفایی و ارتقا
 تکریم و احترام به ارباب رجوع

نمودن فضاي انتقادپذیري و نقد منصفانه در جهت حرکت به سمت توسعه و تعالی فراهم
 سازمان

 گرابعد تحول
 صورت کار تیمیها بهانجام فعالیت

 ها و خلاقیت کارکنان وها و اتاق فکر براي دریافت راهکار، ایدهنظام پیشنهاد ایجاد سامانه
 هاي برترنمودن ایدهاجرایی

 

 پیشنهادهاي کاربردي
براي تغییر  گیريتوانند در تصمیممدیران ارشد استانداري کردستان از نتایج این پژوهش می .1
 انسانی سازمان، استفاده نمایند.ی و نحوه تعاملات سازنده با منابع سازمانفرهنگ
ی استانداري کردستان، وضعیت موجود سازمانفرهنگ شدهیطراحطریق مدل بومی از . 2
هاي این پژوهش در جهت هاي آینده سنجیده و نتایج آن با یافتهی استانداري در سالسازمانفرهنگ

 ی، مقایسه شود.سازمانفرهنگتقویت ابعاد ضعیف 
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 منابع
ي سازمانی، همایش علمی هاآموزشی با سازمانفرهنگرابطه  ،)1393مقدم، جواد (و یزدان پوریابرزعلی، 

کارآفرینی و آموزش ایران، تهران: انجمن توسعه و ترویج  هاي نوین علوم مدیریت،یافتهپژوهشی 
 .علوم و فنون بنیادین

 سال سوم، شماره، زش علوم اجتماعیرشد آمو ،ی و کارکردهاي آنسازمانفرهنگ ،)1382یی، زهره (پور بابا
 .52ـ  37 :سوم

طراحی مدل مفهومی براي سنجش فرهنگ  ،)1395نیا، فاطمه و ایوبی اردکان، محمد (دیلمقانی، میترا؛ فهیم
 .407ـ  389 :دومسال چهاردهم، شماره  ی،سازمانمدیریت فرهنگ ،دانش سازمانی

ترجمه علی  ،، کاربردها) جلدهاي دوم و سومهاهینظر(مفاهیم،  رفتار سازمانی ،)2006رابینز، اس. پی. (     
 ي فرهنگی، چاپ شانزدهم.هاپژوهشتهران: دفتر  ،)1392پارساییان و سید محمد اعرابی (

 ازنظراساس مدل دنیسون بر یسازمانفرهنگبررسی ابعاد  ،)1388علیزاده، مسعود ( و نیا، فریبرزرحیم     
سال  ی،ی دانشگاه فردوسشناسروانمطالعات تربیتی و  ،دانشگاه فردوسی مشهدی علمئتیهاعضاي 

 .101ـ  79 :اول دهم، شماره
ی: ارائه سازمانفرهنگمدیریت  ،)1396و رمضان، مجید ( میمحمدابراهسنجقی،  ؛ابراهیمی، مسیح ؛زارع، امین

نابع مدیریت م، یسازمانفرهنگراهنماي طراحی الگوي  عنوانبهکمی  کیفییک چارچوب منسجم 

 .64ـ  33 سال پنجم، شماره اول:، در نیروي انتظامی
ی سازمانفرهنگطراحی مدل  ،)1390خنیفر، حسین و حیدري، فائزه ( ؛جندقی، غلامرضا ؛زارعی متین، حسن

 .74ـ  57 سال سوم، شماره اول: ،مدیریت دولتی، محوري مشتريهاشرکتشایسته براي 
گرا) بر گرا، موفقیتسازمانی (انسانتاثیر فرهنگ ،)1396نژاد، محسن (شمس، زهرا و عارف ؛سپهوند، رضا

ـ  131 :م، شماره چهارسال ششم ،مطالعات رفتار سازمانی ،نوآوري با نقش میانجی شادي کارکنان
160. 

 ،ناجای سازمانفرهنگتبیین  ،)1394حسین (جو، غلامسهرابی، محمد و حق ؛فرهی بوزنجانی، برزو
 .102ـ  63 سال هشتم، شماره دوم: ،نظم و امنیت انتظامی نامهپژوهش
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سنجش وضعیت موجود  ،)1396رضا و هوشنگی، مهدي (سلطانی، محمد ؛ابراهیمی، الهام ؛فرهی، علی
سال  ازمانی،مطالعات رفتار س ،الگوي فرهنگ مطلوب: کاربرد رویکرد آمیخته بهباتوجهفرهنگ سازمانی 

 25-1 دوم: ششم، شماره
نگ سازمانی با رویکرد معرفی الگوي مطلوب فره ،)1394فضائلی، احمد و ابراهیمی، الهام ( ؛فرهی، علی

 .64ـ  31 سال چهارم، شماره چهار: مطالعات رفتار سازمانی،، کاوي مدیرانکیفی و ذهن
، چاپ پنجم، و عملی)ظري (ن روش تحقیق در علوم اجتماعی ،)1988کیوي، ریمون و کامپنهود، لوك. وان. (

 .تهران: توتیا، )1389گهر، (نیک ترجمۀ عبدالحسین
 يهاتهران: دفتر پژوهش ،)1389( ،زاده)(ترجمه محمود عبداالله مصاحبه پژوهشی). 2009گیلهام، ب. (

 .فرهنگی، چاپ دوم
 ،اجتماعی زنانـ  بررسی فرهنگ سازمانی شوراي فرهنگی ،)1390مخبر دزفولی، حامد و عباسی، غلامرضا (

 .216ـ  201 سال چهارم، شماره سیزدهم: راهبرد فرهنگ،
اساس مدل دنیسون در شرکت ملی ی برسازمانفرهنگشناخت  ،)1394دهدري، رضا (و  مختاران، ماهرخ

 .109ـ  91 سال پنجم، شماره پنجاه: فرایند نو، ،ي نفتی ایرانهافرآوردهپالایش و پخش 
بر نقشه راه اصلاح نظام اداري مبتنی ،)1393( جمهورسیسرمایه انسانی رئمعاونت توسعه مدیریت و 

 .تهران: خانه نشر ،کلی نظام اداري ابلاغی مقام معظم رهبري يهااستیس
: سازمان موردمطالعهاساس مدل دنیسون (ی برسازمانفرهنگشناخت  ،)1386بختایی، امیر ( و منوریان، عباس

  .15ـ  1 :تهران ی مدیریت،المللنیبچهارمین کنفرانس در  منتشرشدهمدیریت صنعتی). مقاله 
سنجش  وطراحی الگوي بومی شناخت  ،)1392سلطانی، محمدرضا و نیاوند، عباس ( ؛نیکوکار، غلامحسین

، سال پنجم، مدیریت دولتی ،نظامی و انتظامی جمهوري اسلامی ایران يهاسازمان یسازمانفرهنگ
 .163ـ  143 شماره سوم:

 .فرا ، نشر)1380(،(ترجمه کهزاد آذرهوش) خدایان مدیریت ،)1991هندي، چ. (
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