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Abstract 

The main purpose of the research is to design a Pattern of organizational culture in 
accordance with the requirements and ecosystems of the Ministry of Interior.The research 
method is based on the practical purpose and in terms of collecting qualitative information 
and has been done using the Grounded theory method. In this study, using Purposeful 
judgment sampling method and through semi-structured interviews with 23 experts from 
the statistical community (experts of the Ministry of Interior). To calculate the validity and 
reliability of qualitative data, retest reliability and reliability of two coders were used. The 
research findings show 5 dimensions, 17 categories and 70 subcategories as elements of 
organizational culture model in the study population. The first dimension (human-oriented 
culture) with 3 categories and 15 subcategories, the second dimension (interactive culture 
and environment- oriented) with 5 categories and 19 subcategories, the third dimension 
(direction culture -oriented) with 3 categories and 11 subcategories, the fourth dimension 
(culture Excellence and eminent oriented ) with 2 categories and 13 subcategories) and 
finally the fifth dimension (culture of oriented law) with 4 categories and 12 subcategories 
have been identified. Based on dimensions, main categories and subcategories; the 
organizational culture of the study community can be measured, measured and managed. 
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 چکیده
وزارت کشور سازگان  اقتضائات سازمانی و بوممتناسب با هدف اصلی پژوهش، طراحی الگوی فرهنگ سازمانی 

از روش تحقیر  ترکییری برا روی ررد      هرا  دادهگرردووری  جهت و  کاربردی ،روش پژوهش برحسب هدفباشد.  می
برا  منرد قضراوتی بهرره گرفتره شرد و       گیری هدف روش نمونهگیری از  برای نمونه. متوالی اکتشافی استفاده شده است

دو  و پایاییپایایی بازوزمون طری  از. ساختاریافته صورت گرفت مصاحیه نیمه ،نفر از خیرگان جامعه وماری 66تعداد 
زیرمقولره را   70مقولره و  17بعرد،   4 ، تعرداد پرژوهش های یافتههای کیفی محاسیه شد.  روایی و پایایی داده؛ کدگذار

مقوله  6( با یمحور )فرهنگ انسانل هد. بعد اودفرهنگ سازمانی در جامعه موردمطالعه نشان میمدل عنوان عناصر  هب
)فرهنررگ م مقولرره، بعررد سررو ریز19مقولرره و  4( بررا یمحررور طیمحرر -ی)فرهنررگ تعرراملم مقولرره، بعررد دوریز 14و 

 مقولره و ریز16مقولره و  6( برا یمحور یو تعال ی)فرهنگ سرومدم مقوله، بعد چهارریز 11مقوله و 6( با یحورم جهت
های اصلی  براساس ابعاد، مقوله یی شده اند.مقوله شناساریز16مقوله و 5( با یمحور )فرهنگ قانون مبعد پنج تیدرنها

 گیری و مدیریت نمود. را مورد سنجش، اندازهتوان فرهنگ سازمانی جامعه موردمطالعه  ؛ میها و زیرمقوله
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 مقدمه

کره اقردامات    یعناصرر متتلفر   انیاز می افزایش یافته و توجه طور قابل ها به اقدامات مسئولانه در سازمان

 :6061، 1)هوترالا  شرود  یمر  یتلقر  ؤلفره مترری    مهرم  عنروان  ه، فرهنگ بنمایند میحما یت ها را  درون سازمان

؛ دلیرل اصرلی   هرا  بررای در  سرازمان   نظرری ی هرا  اهررم  بر ایجاد مزیت رقابتی و علاوهموضوع  ای  .(66-1

در همره جرای سرازمان دیرده      (. فرهنگ6،10:6015)تیلور ش ست مدیریت نیز معرفی شده است موفقیت و

شعور سازمانی در ایجراد هویرت و شریوه     منیع اصلی معنا وعنوان  به ( و2: 6،6012رندلمهولتز و شود )فلا یم

 هو انجرام مداخلر   صیتشرت  در ، و( 166: 5،6002)شرای  اصلی در تعریف شایستگی متمایز، عمل نمروده  

عنوان  رهنگ بهامروزه ف (.15-61: 6019 ،4)کورتینیو گذاردیم ریسازمان تأث یبر عمل رد کلون، رییتغی برا

 ی توسرعه سرازمانی پذیرفتره شرده اسرت     هرا  یک حقیقت زنردگی سرازمانی و یرک جرزا جداناپرذیر برنامره      

 انیر را که در ون نما ینوع فرهنگ دی، باسازمانی به اهداف یابیدستبرای ها  ازمانس(. 711: 6002، 2)بالتازارد

 تیکه در ون فعال یرقابت یفضاو سازمان به تناسب فرهنگ سازمان  تید. موفقنکن فیعرتعیی  و ت شود، یم

، 7عیردالرحیم ) دارد یمدت ون سازگار است بسرتگ  تمایلات طولانی حد با اهداف، سیک و تاچهو  دنکن یم

وری و تحقر  اهرداف سرازمانی    ثیر زیادی برر بهرره  أدلیل ون ه ت ه(. موضوع فرهنگ سازمانی ب12-1: 6012

حرال   میاحر  مهرم و درعری    همرواره ی ری از    ،باشرد مری طرفی نیز تغییر ون بسیار ستت و زمانیر ازداشته و 

رفرت از ایر  چرالش،     راه بررون (. 52-21: 6012، 2ایوانروا و کوکینرا  ) بروده اسرت  ها  ومیز در سازمان چالش

هرای   زشطریر  ار ازغیرمسرتقیم سرازمان    در فرهنرگ سرازمانی یعنری کنتررل     9گراییسادهاستفاده از اصول 

در زمینره فرهنرگ سرازمانی     تحقیقرات (. 606-619: 6007، 10)ورا باشرد  مری  فرهنگ سازمانی و ایدئولوژی

ی مردیران  هرا  عنروان یرک ضررورت مهرم در اولویرت فعالیرت       گ سازمانی بهدهد که شناخت فرهن نشان می

تواند  ، مدیریت میهای ون ها قرار دارد، چون با شناخت درست و دقی  فرهنگ و وشنایی با ویژگی سازمان
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ی خود را سامان داده و خود را برای رویارویی برا برازار سرشرار از تحرول و رقابرت ومراده کررده و        ها برنامه

(. برا وجرود همره    1-12: 6012، عیردالرحیم )احتمال موفقیت و ضریب ماندگاری را در برازار افرزایش دهرد   

ی فرهنگ ها ی تغییر ارزشها هنوز از برنامه ها درباره عدم ام ان کنترل فرهنگ سازمانی؛ سازمان ها دیدگاه

 کننرد  سازی برای تحقر  اهرداف اسرتفاده مری     جهت بهیود شرایط سازمانی و زمینه ف یک  عنوان بهسازمانی 

را مستقل از نوع فرهنگ  ی تغییر فرهنگ، فرایندهای تغییرها  نظریه(. 600: 1694اسماعیلی،پور و محمد )قلی

حقیقت فرض بیشتر روی ردهای تغییر فرهنگ ای  اسرت کره فرهنرگ قردرتی نردارد و      دهند. در توضیح می

فرهنگ تجویزی و تاحردی برا   بیشتر ادبیات تغییر  ،دلیل همی  د. بهصرفاً به ابت ارات مدیریتی پاسخ مثیتی ده

مردیریت فرهنرگ سرازمانی، ارتیرا       (. 60: 6006، 1)مورفی و هم راران  گیری مدیریتی همراه است جهت

 دهرد کره همره    توجهی در سرازمان ر  مری   دنیال ون، تغییرات قابل هکه ب؛ چرامستقیمی با مدیریت تغییر دارد

شردن ایر  حقیقرت کره     اخیر، با وش ار های جهت مطلوب هستند. در دههونها نیازمند مدیریت و هدایت در

بتی امروز کارا نیستند، توجه به بح  انطیراق بیرونری و یرادگیری بیشرتر     ها به قدر کافی در محیط رقا سازمان

 (. 664 :1992)شای ،  شده است

هرای   ها برای دسرتیابی بره انسرجام، همراهنگی و کنتررل ضرمنی، نیازمنرد داشرت  ارزش         طرفی؛ سازماناز

هرد نمرود ترا در    را قرادر خوا  هرا  های مشتر ؛ مردیران و کارکنران سرازمان    باشند. داشت  ارزش مشتر  می

هرا، محرور بسریاری از     های مناسیی از خودشان نشان بدهند. ای  ارزشبینی، واکنش های غیرقابل پیشمحیط

کنترلری را فرراهم و جهرت    دگر کنترلی وفرهنگ سازمانی است که زمینه خرود  جملههای سازمانی از پدیده

نگی را در سراسرر  ایجاد نمروده و همراه  ها و فرهنگ مشتر ، سازگاری متقابل  عیارتی، ارزش بتشد. به می

های سازمانی بی  کلیه کارکنان مشتر  نیوده و یا توسط ونهرا نهادینره    دهد. اگر ارزش سازمان گسترش می

نگردد، فرهنگ سازمانی منسجم ش ل نتواهد گرفت و سرازمان بره سرمت فرهنرگ متمرایز و یرا فرهنرگ        

هرای فرردی،    شرارهای مردیریتی ایجراد و برا ارزش    طریر  ف هرایی کره از   کند و یرا ارزش گسیتته حرکت می

 پایدار نتواهند ماند. ،گروهی و سازمانی همسو نیاشد

فرابتشری برا داشرت  نقرش      ی ری از نهادهرای حراکمیتی و    عنروان  بره  دستگاه حاکمیتی پژوهش حاضرر، 

از ی عمرومی دولرت در گسرتره وسریعی     هرا  میانداری؛ وظیفه هماهنگی، هدایت، اجرا و نظارت برر سیاسرت  

                                                                                                                                             

1. Murphy 
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ترلاش داشرته   سرازمانی، همرواره    هرای بررون   ها و نقش موریتأرغم گستردگی م عهده دارد. علیبر کشور را

داده و  رسمی، عمل رد سازمانی را ارتقان، جایگاه حاکمیتی و تعاملات غیرطری  تجارب مدیرااست که از

 این ره همرواره برا تغییرر    ی به ابزارهای مردیریتی نظیرر فرهنرگ سرازمانی ننمروده اسرت. مضرافاً        چندان توجه

هرای جدیردی توسرط مردیران      جایی گسترده مدیران؛ شاهد خلر  ارزش  هها و فشارهای سیاسی و جاب دولت

تائیدی، زمینه کنتررل سرازمان را   نظام معانی و چرخه خودثیر بر أطری  تغیربومی بوده که تلاش داشتند تا از

و عردم تمایرل کارکنران و همننری      ا، بره مقاومرت   هر  برودن ارزش  یدلیل اجیرار  که ای  امر به بدست بگیرند

منظرور   لرذا بره  هایی منجر شود که برخاسته از باور و اعتقراد کارکنران نیروده اسرت.      توجهی ونها به ارزش بی

های اعضای سازمان و ایجراد همسرویی و    راستایی با عقاید و ارزش دهی اقدامات مدیران ارشد در هم جهت

ی صرف مدیریتی و فرهنگ تجویزی، ها گیری منظور اجتناب از جهت بههدایت درجهت الگوی مطلوب و 

کیررد قرررار گیرررد. أی ون مررورد تهررا طریرر  شررناخت و تغییررر ارزشازمانی ازموضرروع مرردیریت فرهنررگ سرر

عنروان هردف تحقیر      هبروم وزارت کشرور بر    وی فرهنگ سازمانی متناسب با زیستاساس؛ طراحی الگ برای 

که ابعاد اصلی و فرعی الگروی فرهنرگ سرازمانی وزارت کشرور بره چره نحرو         دشال مطرح ؤتعیی  و ای  س

 باشد؟ می

 

 مبانی نظری پژوهش

 میانداری -های حاکمیتی سازمان

در قانون مدیریت خدمات کشوری ایران، امور حاکمیتی ون دسته از اموری است که تحق  ون موجب 

مندی از ای   شده و بهرهاقتدار و حاکمیت کشور است و منافع ون بدون محدودیت، شامل همه اقشار جامعه 

در داخلری کشرور   طرفری، سیاسرت   ازشرود.   ران نمری نوع خردمات موجرب محردودیت بررای اسرتفاده دیگر      

هرا یرا نهادهرای متتلرف تنظریم شرده و اجررا        وفرینری دسرتگاه  هایی با نقشقالب شی ههای متتلف در حوزه

های  ریزی، اجرای فعالیتجمله طراحی و برنامهازهای متتلفی  ها نقششود. بازیگران فعال در ای  شی ه می

تروان نقرش   اسراس، مری   نرد. بررای   ها را برعهده دار نیاز، هماهنگی اجرایی و پایش نحوه اجرای فعالیتمورد

 عنروان   هکنرد و از ون بر  گرری مری  بسیار مهمری بررای وزارت کشرور کره در تعامرل برا محریط بیرونری جلروه         

نرام بررد. بررای     ،باشرد  هرا  بودن بررای سرایر دسرتگاه   همرراه جلرودار و پیشرتاز    کننده مرکزی به نقش هماهنگ

 واژه بره ماهیرت و نقرش وزارت کشرور، اصرطلاح      یی متعددی مطرح است که نزدی تری ها واژه ،میانداری
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(Hub-coordinatorیا هماهنگ )  افراد و نهادها در ارتیرا   تا کند  میاندار کمک میباشد.  میکننده مرکزی

ینرد  ایانردار بایرد در فر  . مبره فهمری مشرتر  دسرت یابنرد     (، هرا  مشی )خط و جهت حل مش لاتبا ی دیگر 

نیرز  ( هرا  )سرازمان  یندهای ون را به طررفی  افرو همه زوایای ون، قانون ه بر شناخت و توجه ب علاوهمیانداری، 

 (.1692)امینیان،  تفهیم کند

 

 فرهنگ سازمانی

: 1991، 1اوریلری ) ای از شناخت مشتر  میان اعضای یک واحد اجتماعیتوان مجموعهفرهنگ را می

هرای فرردی و   ( کره برر نگررش   62: 6015، 6اشرنایدر ( و نظامی از معانی یرا ادراکرات مشرتر  دانست)   591

فرهنرگ سرازمانی، متشر ل از مفروضرات اساسری       (.522: 6015 اشرنایدر، گذارد)ی رفتاری اثر میها پاسخ

:  6015، 6)بونو باشدمیهای سازمان موریت، محصولات و فعالیتأدرباره مواردی نظیر مشتریان، کارکنان، م

قیرول در سرازمان را    ه رفتارهرای مناسرب و قابرل   کر  شرود تعریف میمحوری  یها و یا مجموعه ارزش( 2-1

علاقره بره    افرزایش (. 16-19: 6016، 5)بندتوکند  تعریف، هویت سازمان را ساخته و به اعتیار ون کمک می

ی متتلف با هدف تییی  فرهنگ سرازمانی و ترأثیر و   ها و چارچوب ها ها، مدلفرهنگ منجر به توسعه نظریه

( 1)جردول   دهرای فرهنرگ سرازمانی را در سره دسرته     متتصصان، روی ر است.ها شده  ارتیا  ون با سازمان

 (.6: 6016، 4)دابر کنندبندی می طیقه

 

 قلمرو فرهنگ سازمانی

پرن  قلمررو کره در درون دو بعرد محریط       (، مدلی از فرهنگ سازمانی مشرتمل برر  6002) کانلیف هچ و

ولری هریرک از ونهرا برا      ،پراکنرده هسرتند   گرچه ه دادند. همه ای  پن  قلمروئارا ،باشدداخلی و خارجی می

هنرگ  فرو ت یر هو. 1:قلمررو داخلری   اسراس ایر  دیردگاه، میران چهرار نروع از      باشرند. بر ی دیگر مرتیط می

 ی؛ تمرایزی  رفترار سرازمان  و  عمل ررد . 5 ،احی سازمانیطرو  ندیفرا، ساختار. 6 ،یراهیردسازمان. 6 ،سازمانی
 

                                                                                                                                             

1. O'Reilly 

2. Schneider 

3. Bono 

4. Benedeto 

5. Dauber 
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 سازمانی. رویکردهای فرهنگ 5جدول 

 صاحبنظران کارکرد رویکرد

 ساختاری

بررر پیونررد مفهرروم فرهنررگ سررازمانی بررا سرراختارها یررا سررایر      

صورت  های سازمان متمرکز بوده و متغیرهای فرهنگ به ویژگی

باشرند. ایر  روی ررد هننری  مینرای      جداگانه مورد تأکید نمری 

 شوند.  های تحقی  تجربی محسوب می نظری برای طرح

Allaire &Firsirotu, 1994; Hatch, 1993; 

Homburg & Pflesser, 2000; Schein, 

1985; Meyer et al, 1993. 

 ابعادی

گیررری تجربرری فرهنررگ سررازمانی براسرراس  تمرکررز بررر انرردازه

مقیاس)در بعضی موارد دوقطیی( و یا سایر متغیرهای مورد نظر 

  .و وابسته

Chatterjee, Lubatkin, Weber & 

Sehweiger, 1992; Hofstede et al, 

1990; Sagiv & Schwartz ,2007. 

نرررررررروع 

 شناسی

ای،  شرده  تعریرف  های اصلی و ازپیش ها براساس ویژگی سازمان

هرا  های خاصی قابل تقسیم بوده و به رابطه میان ویژگی در دسته

 پردازد.با ی دیگر نمی
Cooper, Cartwright & Handy, 1993. 

 

ونها به قلمرو پنجم یعنی پاسخ راهیردی به محیط بیرونی اشاره داشتند. پاسرخ راهیرردی؛ اشراره    وجود دارد. 

ی محیطی و بیانگر روابرط بری  سرازمان و محریط بیرونری      ها شفاف به کنش یا واکنش نسیت به برخی پدیده

، 1)هرچ وکرانلیف   ازمانعنوان قلمرو بیرونی سر  همورد توجه قرار گیرد نه ب دبایعنوان یک فرایند می هبوده و ب

( معتقد است که در محیط داخلی سرازمان، فرهنرگ سرازمانی مسرتقیماً برا راهیردهرا       1924) شای (. : 6002

طریر  سراختارها و   ، ازی فرهنگی موجود در یک سازمانها گرفت  ارزشبا درنظرباشد. راهیردها مرتیط می

نمرودن ون برر سراختار     هنمرا و عملیراتی  هرای را  ارزشعیارتی؛ راهیردها ازطری   بهشوند. عملیات اجرایی می

طریر   عملیرات از گذارنرد. در جریران برگشرتی،    طری  الگوهای رفتاری بر عملیات سازمان اثر میأثیر و ازت

ای برر  حلقره  ی اثر گذار بوده و ساختار نیز ازطری  یرادگیری ترک  ارزیابی عمل رد سازمان بر ساختار سازمان

گرذارد.  ثیر میأای بر فرهنگ سازمانی تحلقهاهیرد با استفاده از یادگیری دونهایت رراهیرد اثر گذاشته و در

ؤال برده و منجرر بره تغییررات    را زیر س ای، فرضیات اساسی فرهنگ سازمانیحلقهمم   است یادگیری دو

دهنرده فراینردهای داخلری یرک      بازتراب تری در راهیردها و عملیات سازمان گردد. ایر  چرارچوب،    اساسی

 (.9: 6016)دانیل دابر،  دهدونها را با ی دیگر پیوند می مند نظام طور ن است و بهسازما

                                                                                                                                             

1. Hatch & Cunliffe 
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 (2452. الگوی فرهنگ سازمانی: محیط داخلی سازمان )دانیل دابر، 2شکل 

 

 شوندی متتلفی سروکار دارند که محیط خارجی نامیده میها منظور انطیاق بیرونی، با زمینه بهها  سازمان

 شرود کلیه عناصر خارج از مررز سرازمان تعریرف مری     عنوان به(. محیط خارجی 562-572: 6007، 1تسوئی)

(. هرچ و کرانلیف   79-104: 1972، 6)ولردری  ( که سرازمان نیراز بره انطیراق برا ونهرا دارد      17: 6009، 6)دفت

تعیی  فرایندهی مربو  به خود سازمان و فرایندهای مربرو  بره محریط پیرامرون ون،      معتقدند که در (6002)

الگرویی کره محریط خرارجی را      دیر با  ،یبنرابرا  اسرت.  معقولانره  خرارجی  وجود تفاوت بی  محیط داخلی و

ایط نسریتاً ثابرت   شرر د. برا فررض   شوطراحی  ،نظر گرفتدرعنوان بتشی از مدل عمومی فرهنگ سازمانی  هب

تروان یرک روی ررد نسریتاً پویرا انتتراب نمرود کره بتوانرد          مری  ،( 700:1924، 5)گارتنر برای محیط سازمانی

دو محریط  بنرابرای ،  . نظرر بگیررد  محر  ایجاد تغییررات در سرازمان در  عنوان  همحیط را ب تغییرات سریع در

هررا را  ای کرره سررازمانبتشرری و محرریط وظیفرره تشررتیص شررامل محرریط مشررروعیت خررارجی متفرراوت و قابررل

ی داخلری سرازمان و عناصرر    هرا  باشد. برا ترکیرب سرازه   قابل طرح می ،اساسی با ونها در ارتیا  هستندطور به

 .(11: 6016، 4فینک) قابل ارائه است (5) ش لهنگ سازمانی مطاب  فرط بیرونی، الگوی عمومی محی

 

                                                                                                                                             

1. Tsui 

2. Daft 

3. Aldrich 

4. Gartner 

5. Fink 

 
 
 
 

 مفروضات اساسی مصنوعات
 و بنیادی  

ارزشهای مورد حمایت و 
 راهنما

 عملیات
 الگوهای رفتاری

فرهنگ 
 سازمانی

 ساختار عملیات راهیرد

 یادگیری تک حلقه ایی و حلقه ایید یادگیری

 

 ارزیابی عمل رد
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 (2452هنگ سازمانی: ترکیب محیط داخلی و خارجی )فینک و همکاران، فر. مدل عمومی 2شکل

 

 

 الگوهای فرهنگ سازمانی

گیری الگوی فرهنگ سازمانی نقش داشته و مطالعات ونهرا بره پیردایش    پردازان متعددی در ش ل نظریه

گرروه اول،  : بنردی نمرود   در سره گرروه طیقره   توان ها را می د که ای  الگوها و مدلشالگوهای متتلفی منجر 

فرهنرگ سرازمانی   ی کلان فرهنگی پرداخته و عناصر ون بر الگوهرای  ها شامل نظریاتی است که به شاخص

طریر   ها مشرتر  بروده و فرهنرگ از    یی هستند که در کلیه فرهنگها باشند. گروه دوم، ویژگیمیاثرگذار 

هرایی از فرهنرگ سرازمانی هسرتند کره       نماید. گروه سوم، الگوها ویرا مردل  می  میأونها اهداف سازمان را ت

قری  باشرند. محقر  برا بررسری تطیی    بندی مری  قابل دستهکید داشته و أت (ها شناسی) ابعاد، نوع و شاخص سنخبر

 قالب جداول زیرارائه نموده است.و درونها را ترکیب  های مؤلفه عناصر و؛ ها بندی دستهیک از هر

  

 عمل رد:
بازخورد 

 بازار

 

 اقدام به عنوان پیوند
ساختاری بی  سازمان 

محیط  ای ون ومحیط وظیفه
 وظیفه ای

طری  راهنمایی از
 هوش عملیاتی 

طریق سازی ازبرون
 هوش عملیاتی

 الگوهای رفتاری

فرهنگ 
 سازمانی

ها، نگرش
ترجیحات، 
 احساسات

مدیریت قانونی: لابی 
کردن/ مدیریت نظر 

 عمومی

 راهبرد 
الگوی 
 قدردانی
تصاویر 
 مجازی 

 ساختار
الزامات 
 رفتاری 

محیط 

داخلی 

 عملیات

محیط 
مشروعیت 

 بخشی

 پاسخ عملیاتی
هنگام ارزیابی 

 عمل رد

ط 
حی

ع م
نوا

ن ا
ی بی

تار
اخ

 س
ال

ص
ات

 

 ایحلقهیادگیری دو 
 رونیدهای شتطیی  ارز

 یادگیری تک
 ایحلقه

 تطیی  پاسخ راهیردی

 پذیرش:فشار 
 هاتقاضاقیول 
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 . گروه اول؛ عناصر الگوی کلان فرهنگی2جدول

 مصادیق فرهنگی نظران صاحب

(، 1946کلاکهران و اسررترادبک ) 

(، نانسری  1924تال وت پارسونز)

(، 1926هافسرررتد) (،1997)ودلرررر 

هررررانگز و   (،1994ترومپنررررارز )

(، 1972هرررررررال) دی سرررررررون،

(، مرراری جررو 1995شررمرهورن ) 

 (1996هچ )

پیشاپیشری،   -محرور  نگری، قضاوت نتیجه برون -نگری سالاری، درون زن -مردسالاری

تحلیلری، پرذیرش/ رد فاصرله قردرت،      -مدت، تف ر سیسرتمی  کوتاه-نگرش بلندمدت

رایی، رابطه مردم با ی دیگر،گرایش به فضا و م ان، رابطه انسان با گ جمع -فردگرایی

 -نگری ها، عام برابری، سرشت انسان -مراتیی طییعت، گرایش به کار و فعالیت، سلسله

گرایی نهرادی، جسرارت و شرجاعت، رابطره برا       نگری، دستیابی به اهداف، جمع خاص

 .پذیری، نظم و مدیریت تنشقیدی، خطر  بی -زمان، عمل ردگرایی، زبان، خودداری

 
 ی فرهنگ سازمانی ها وخصیصه ها ویژگیدوم؛ گروه  .2جدول 

 مصادیق فرهنگی نظران صاحب

(، 1920م نزی ) S(، هفت1957کرت لوی )

(، 1921(، اوچی)1922لیت وی  و استرینگر)

(، 1997(، رابینرررز )1926پیتررررز و واتررررم ) 

(، 6000(، دتررت و هم راران )  1922تایرنی)

(، گرینیرگ و بارون 6006هارتم ) هریس و

(، 1925(، دیررررویس)6002(،لوتررررانز)1997)

(، 1997(،ونررردرو دوبررررای )1995گررروردن)

(، هنررری 1991اوریلرری، چرراتم  وکالرردول) 

(، 1995(، گوردون و مامینگز)1996میگلیور)

 HFI موسسرره OCQ(، الگرروی 1920ادویرر )

 CIFO (، شرراخص 6011دیررو و ساسررم  )  

(، 6009م ینترررررررررراش و دوهرترررررررررری )

(، زارعرری 1677(، مشرری ی )1676رضرراییان)

 (.1675متی )

 -گرذاری فرردی   تیمری، هردف   -گروهی -جمعی، کار فردی -رشد فردی

مردت،   بلنرد  -مردت  مقطعری، بعرد زمران کوتراه     -مشتر ، راه حرل اساسری  

تغییر، تعصرب عملری، وزادی بیران، نروع      -گرایی ثیات نتیجه -فرایندگرایی

گرایری،   پذیری، اقردام قراطع، شرفافیت، نظرم     کنترل، انتقادپذیری، مسئولیت

توجه بره راهیررد، تتصرص    سیستم حمایتی، ستانداردگرایی، کیفیت کار، ا

سازگاری، تعهد عدالت و برابری، نگرش سیستمی، استقلال فردی، مداری، 

گیرری، سیسرتم    سازمانی، سیسرتم انگیرزش، سیسرتم انتتراب، نروع تصرمیم      

سیسرتم پراداش،   ارتیاطی، قانون گرایی، سیسرتم ارزیرابی، مشرتری مرداری،     

دانش، صمیمیت و گرمی رفتار، منافع فردی یا  عات وتأکید بر وظایف، اطلا

ای، سیستم وموزش،  جمعی، رضایتمندی، سرعت در انجام کار، رفتار حرفه

، تشوی  و ترغیب، رفتار ورام و موقر، اخرلاق فرردی،   ستگوییو راقت اصد

نوووری و خلاقیت، شجاعت و جسارت، پذیرش خطر نوع تضاد و تعارض، 

ات، هم راری و مشررارکت، همرراهنگی و انسررجام،  و ابهرام، توجرره برره جزئیرر 

 وفاداری و تعل ، توجه به رسالت و مأموریت. 

 . گروه سوم؛ سنخ شناسی الگوهای فرهنگ سازمانی4جدول 
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 اجزاء و عناصر فرهنگی نظران صاحب ماهیت

گ
هن

فر
د 

بعا
ا

 

(، دیل و کندی 1972چارلزهندی)
مرررک گرررراس  -(، کرروئی  1926)
(، 1992)(، گررافی و جررونز  1924)

(، نیررک 6002کرروئی  و کمرررون )
 (6001(، لانگت  )1927شولز)

پذیری، سرعت  ریسکانعطاف و کنترل، کانون توجه به داخل و خارج، 
میرزان  پرذیری،   ، میزان تطیی زیاد( -)کمبازخورد، میزان انسجام داخلی

وفاداری کارکنان، جذابیت فرهنگ سرازمانی، انسرجام درونری، انطیراق     
، میررزان زیرراد( -)کررم پررذیری پررذیری یررا ثیررات، جامعرره فانعطررابیرونی،
مراتب، میزان رسرمیت سرازمان، تشروی  وتهدیرد، میرزان کنتررل        سلسله

سازگاری ، مدیریت، بعد تحول، بعد عوامل داخلی، بعد عوامل خارجی
 سازمان  راهیردبا محیط، 

گ
هن

فر
ع 

نو
 

  سرران(، 6001کرروئی  و روربررا  )
(، 6010(،کوفررررای )1929)فیلررررد

 S(، م عرررب دو  6002برررامیرگر)
(، 1996(، دایانررررا فیررررزی) 6000)

(، 6010ای)رکس(،1976هریسون )
(،دوگانه ارلی 6001اسلوبودینک)

(هلریگرررررل و اسرررررلوکوم 1996)
(1992 ،) 

)اجیری(، رقرابتی،   سربازیمراتیی،  سلسلهت ه(،  )ت ه پراکنده ای، شی ه
مردار،   ، باشرگاهی، نقرش  خویشراوندی(  -ای )قییله مشارکتی یادگیرنده،

)شتصرری(، ارتیرراطی، مرروافقتی، دسررتوری،  ای، اصررالت وجررود وظیفرره
، خودیرابی،  اجتنابی، تقرابلی، شایسرتگی  سنگری(،  -)دژ نظامی تدافعی

)م تیرری(،  علمرری)ادهوکراسرری(،  سررالاری عقلایی)بررازاری(، ویررژه 
پرذیر،   فمراقیتری، انعطرا  ، ابت راری -هماهنگی، نووور باشگاهی، تیمی،

سیستم باز، مدار، حمایت مدار،  مدار، قدرت توفی )سنتی(،  خیرخواهانه
اشرتراکی،  گرا، کارمنردگرا، کاروفرینانره، تروافقی،     وظیفهسیستم بسته، 

(، ترلاش و  مرد خش ) تهاجمیگرایی،  سالارانه، فردگرایی، جمع دیوان
 -گرررا نتیجره گرررا، مرادی نگررر، فراینردی، ایرردئولوژیک،   تفرریح، وینرده  

پررذیر،  ریسررکسررازگار، کنترلرری، مرردار، مررأموریتی، تغییرمحور، بررازار
 )عمومی(. گروهی

گ
هن

فر
ی 

ها
یر

متغ
 

دنیسون 
(6000) 

.پایداری/ انعطراف  1

 پذیری

 -.تمرکز)داخلررری 6

 خارجی(

 ها سازی، توسعه قابلیت توانمندسازی، تیم مشارکتی
 پیوستگیی بنیادی، تواف ، هماهنگی و ها ارزش سازگاری
 انداز یری راهیردی، اهداف و مقاصد، چشمگ جهت مأموریتی

 گرایی، یادگیری سازمانی ایجاد تغییر، مشتری انطیاق پذیری

کو  و 
( 1927لافرتی)
 (6007و )

 . توجررره بررره کرررار1

 توجه به انسان .6

 تشویقی، خود ش وفایی، پیشرفت سازنده
تهرررررررراجمی/ 

 تدافعی
 رقابتی، قدرت، منعطفگرایی،  کمال

 د، سنتی، وابسته، اجتنابأییت مفعولی/ دفاعی

 

رود برا بررسری محریط داخلری و خرارجی قلمررو       توان گفت کره انتظرار مری    میمطاب  توضیحات فوق، 

شناسی فرهنگ سازمانی؛ عناصر الگروی   ها، خصوصیات و سنخ پژوهش حاضر و با ملاحظه عناصر، ویژگی
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نظری الگوی مطلوب  میانداری با روی رد ظاهرشونده شناسایی و خلأ –فرهنگ سازمانی در نهاد حاکمیتی 

 شود.در نهادهای مشابه مرتفع 

 

 پیشینه پژوهش

خرارج از   های متتلرف، مطالعراتی متعرددی در داخرل و     فرهنگ سازمانی در سازمانپیرامون موضوع 

 شود.( به تعدادی از ونها اشاره می4) جدولطور خلاصه در  هکشور صورت گرفته است که ب

 
 . خلاصه پیشینه پژوهش1 جدول

 نتایج عنوان محققان

اکیری 
وهم اران 

(1699) 

مرردل فرهنررگ سررازمانی مررؤثر بررر راهیردهررای 
 سرمایه انسانی در کتابتانه ملی تهران

متغیرهای فرهنگ سازمانی با متغیرهای راهیردهرای  
داری وجرود   سرمایه انسرانی، روابرط مثیرت و معنری    

 دارد. 
نی وکار و 

 (1696هم اران)
طراحی الگوی بومی شناخت وسنجش فرهنگ 

 های نظامی و انتظامی ج.ا.ا  سازمانی سازمان
-گررا، تعرالی  نتای  پن  نوع فرهنگ سازمانی ورمان

 دهد.گرا و م تیی را نشان میقانون گرا،گرا، تحول

محمدیان و 
 (1697هم اران )

بررسررری فرهنرررگ سرررازمانی یرررک سرررازمان  

 باروی رد نهادی 

ابعررراد فرهنرررگ سرررازمانی در پرررن  بعرررد م تیررری، 
محرررور و   محور،ورمررران  محرررور، انسررران   محررریط 

تری   محوری شناسایی گردید. بالاتری  و پایی  قانون
عررد م تیرری و بعررد ترتیررب مربررو  برره ب میررانگی  برره

 باشد. محور می محیط

سپهوند و 
 (1692هم اران )

گرا( گرا، موفقیتتأثیر فرهنگ سازمانی )انسان

 بر نوووری با نقش میانجی شادی کارکنان

طرور مسرتقیم و غیرمسرتقیم و     گررا بره   فرهنگ انسان
طور غیرمستقیم ازطریر    گرا فقط بهفرهنگ موفقیت

بر نوووری، تأثیر مثیت متغیر میانجی شادی کارکنان 
داری داشته و شادی در محریط کرار نیرز برر      و معنی

 داری دارد. نوووری تاثیر مثیت و معنی

و هم اران  فرهی
(1692) 

سررنجش وضررعیت موجررود فرهنررگ سررازمانی  

برره الگرروی مطلرروب: کرراربرد روی رررد  باتوجرره

 ومیتته 

مؤلفره و   62الگوی فرهنگ سرازمانی در پرن  بعرد،    
دهررد کرره  شرراخص ترردوی  و نتررای  نشرران مرری  612

قیرولی قررار    فرهنگ سازمانی بانک در وضعیت قابل
 دارد. 
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 نتایج عنوان محققان

رعنایی 
و  کردشولی

 (1694)هم اران

مدیریت فرهنگ سرازمانی برمینرای موجرودی    

 فرهنگ سازمانی

های پژوهش، تناسب زیادی با فرهنگ تهاجمی  یافته
های فرهنگ سازنده، در سطح نسیتاً  داشته و ویژگی

 ضعیفی قرار داشت. 

و هم اران  فرهی
(1694) 

طراحی الگروی فرهنرگ جهرادی در ی ری از     

 نهادهای انقلاب اسلامی

مولفره اصرلی)معنویت    5در  الگوی فرهنگ جهادی
محرروری، ورزیرردگی، مجاهرردت محرروری، انطیرراق 

هرای   شاخص شناسایی گردید. مولفره  17محوری( و
معنویررت محرروری و انطیرراق محرروری، از بررالاتری   

 درجه اهمیت برخوردار بودند.

 فرهی و فضائلی
(1695) 

معرفری الگرروی مطلرروب فرهنرگ سررازمانی بررا   
 کاوی مدیران  روی رد کیفی و ذه 

ترم   4مفهروم در رابطره برا     165تم فرعی و 66تعداد 
اصلی فرهنگ سازمانی مطلوب در بانرک شناسرایی   

 شد.

زانون و 
 (6061هم اران)

ارزیابی رابطه بی  فرهنگ سازمانی و عمل ررد  
 زنجیره تأمی 

فرهنگی و عمل رد سرازمانی؛  با شناسایی مشتصات 
بینررری و توسرررعه   بنررردی، پررریش  ام ررران اولویرررت 

هرا   های عملیاتی برای سازمان ها و برنامه دستورالعمل
 باشد.فراهم می

فهَاد ال اوفانا و 
 (6060هم اران)

اخررتلاف فرهنررگ ملرری، فرهنررگ سررازمانی و  
هرررای مررردیریت در  انطیررراق ون برررا نررروووری

 های تابعه خارجی)عربستان( شرکت

باشرد و  اختلافات فرهنگی مانعی برای نوووری نمری 
تواند بی  اختلاف فرهنگری در  فرهنگ سازمانی می

 های چند ملیتی، تعادل ایجاد نماید. شرکت

هوگان وکوت 
(6015) 

بر  فرهنگ سازمانی، نوووری و عمل رد؛ میتنی
 مدل شای 

ویررژه هنجارهررا،   هررای فرهنررگ سررازمانی برره  لایرره
ابت اری از نوووری سرازمان   مصنوعات و رفتارهای

عنروان   توانرد بره  هرای فرهنگری مری    حمایت و ارزش
 واسط در معیارهای عمل رد شرکت لحاظ شود.

 

 روش تحقیق
 هرای کراربردی و شریوه انجرام ون ومیتتره اسرت کره برا         پژوهش حاضر براساس هدف، از نوع پژوهش

باشد. مطاب  با   پژوهش وزارت کشور میمطالعه ایو جامعه موردروی رد متوالی اکتشافی صورت پذیرفته 

مقولره اصرلی    4های متون نظری و پیشینه پژوهش، مدل مفهومی پژوهش در دو بعد داخلی و بیرونری و   یافته

تی و گیری قضراو از روش نمونهمصاحیه با خیرگان، برای انتتاب نمونه تحقی  و د. در بتش کیفی؛ شارائه 

سرراعت مصرراحیه   20د. پررس ازده شررسرراختاریافته اسررتفا  نیمررههررا، از مصرراحی    ووری داده جمررع جهررت
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نظریه »شناسی  حاصل شد. محق  با استفاده از روشنفر از خیرگان، اشیاع نظری  66ساختاریافته با تعداد  نیمه

وماری پژوهش برررای مصرراحیه،     جامعو رهیافت ظاهرشونده اهداف خود را دنیال نموده است.  1«بنیاد داده

 باشند:می (2وکارکنان وزارت کشور به شرح جدول )شامل مدیران 

 
 شوندگان . مشخصات مصاحبه8جدول 

 رشته تحصیلی سمت شغلی ردیف
مدرک 
 تحصیلی

 تعداد
 سوابق
 شغلی

1 
دفتررر مطالعررات، رصررد و پیوسررت  کل ریمررد

 اجتماعی
 دکتری علوم سیاسی

1 60-12 

 12-60 1 دکتری مدیریت دولتی اداره کل توسعه منابع انسانی معاون 6
 12-60 1 دکتری علوم سیاسی دفتر امور امنیتی معاون 6
 12-60 1 دکتری شهرسازی ریزی عمرانی دفتر فنی و برنامه معاون 5
 12-60 1 دکتری مدیریت دولتی معاون سازمان اداری و استتدامی کشور  4
 12-60 1 دکتری علوم سیاسی دفتر امور سیاسی گروه سیرئ 2
 12-60 1 دکتری مدیریت دولتی امور مرزی و پدافند غیرعاملگروه  سیرئ 7
 61-64 1 دکتری مدیریت دولتی دفتر گزینش کارشناس 2
 12-60 1 دکتری الملل روابط بی  مرکز مطالعات راهیردی و وموزش کارشناس 9

10 
گرذاری و   دفترر همراهنگی سررمایه    کارشناس

 اشتغال
مدیریت 
 کاروفرینی

 دکتری
1 14-11 

 12-60 1 دکتری شناسی جامعه سازمان امور اجتماعی کارشناس 11
 12-60 1 دکتری مدیریت ورزشی امور رفاه و تربیت بدنی کارشناس 16

 60-64 1 دکتری مدیریت ها دفتر تش یلات و بهیود روشگروه  سیرئ 16

 ها دفتر تش یلات و بهیود روش کل ریمد 15
کارشناسی  علوم سیاسی

 ارشد
1 60-12 

 پدافند غیرعامل کل ریمد 14
کارشناسی  الملل روابط بی 

 ارشد
1 60-12 

 دفتر امور امنیتی معاون 12
کارشناسی  علوم سیاسی

 12-60 1 ارشد

                                                                                                                                             

1. Grounded Theory 
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 رشته تحصیلی سمت شغلی ردیف
مدرک 
 تحصیلی

 تعداد
 سوابق
 شغلی

 ریزی و بودجه دفتر برنامه معاون 17
کارشناسی  مدیریت دولتی

 ارشد
1 60-62 

 دفتر امور حقوقی معاون 12
کارشناسی  حقوق

 ارشد
1 60-12 

 ت توسعه مدیریت و منابعمعاونمشاور  19
کارشناسی  حقوق

 ارشد
1 60-12 

60 
ومررار اداره کررل توسررعه منررایع گررروه  سیرئرر

 انسانی
کارشناسی  ومار

 ارشد
1 60-12 

 ها دفتر تش یلات و بهیود روشگروه  سیرئ 61
کارشناسی  مهندسی صنایع

 ارشد
1 60-12 

 ها دفتر تش یلات و بهیود روشگروه  سیرئ 66
کارشناسی  مدیریت

 ارشد
1 60-12 

 ریزی عمرانی دفتر فنی و برنامهگروه  سیرئ 66
کارشناسی  معماری

 ارشد
1 60-12 

 

 ها روایی وپایایی داده

بازوزمون و پایایی بری  دو کدگرذار اسرتفاده     از پایاییی کیفی، ها برای دستیابی به روایی و پایایی داده

کنرد. در ایر    مرت  را در دو زمران متفراوت کدگرذاری مری     ؛ کدگذار یک 1شده است. در پایایی بازوزمون

صورت تصادفی انتتاب و هر کدام از ونهرا را دو برار در یرک دوره     هپژوهش، محق  تعداد سه مصاحیه را ب

صرله زمرانی برا ی ردیگر     شرده را در دو فا  گذاری نموده است. سرپس کردهای داده  روزه کد10الی 4زمانی 

%  2636و عدم توافقات در دو مرحله کدگذاری، شراخص ثیرات پرژوهش     طری  میزان توافقاتمقایسه و از

ای اشاره دارد که دو یا چند کدگذار  ، به درجه6شاخص ت رارپذیری یا پایایی بی  دو کدگذارد. شمحاسیه 

)شراخص   کنند. در ای  پژوهش، برای محاسریه درصرد پایرایی بری  دو کدگرذار     نتای  ی دیگر را ت رارمی

مصراحیه از بری     6برا محقر ، تعرداد     زمران  هرم  از یک هم ار پژوهشی درخواسرت شرد ترا   ت رارپذیری (؛ 

در بترش کمری؛ بررای    % تعیری  شرد.    20نهایت پایایی پرژوهش های تحقی  را کدگذاری نماید. در مصاحیه
                                                                                                                                             

1. Re-Test Reliability 

2. Interceder Reliability 
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جهت وزمون مدل استفاده شد. پرسشنامه  SmartPLSافزار یابی معادلات ساختاری و نرم مدل روایی سازه از

میران   (،0396)ولفای کرونیا   )صوری و اعتیار محتوا( و پایایی ید رواییأیال( پس از تؤس 70) ون مدلوزم

نفر از مدیران وکارکنان  620د. جامعه هدف تحقی  تعداد شصورت سیستمی توزیع  هاعضای نمونه وماری ب

 .دشر نفرر محاسریه    144حجرم نمونره برابرر     اساس فرمول کوکران،و پیمانی وزارت کشور تعیی  و بر رسمی

 وتحلیل قرار گرفت. مورد تجزیهکلیه پرسشنامه دریافت و 

 

 ی پژوهشها یافته
کنرد. ایر    ی یرک پرژوهش ارائره مری    هرا  رهیافت گلیزری، فضای گسترده و متنوعی جهرت تلفیر  داده  

بره دو روی ررد   ه و نسریت  جسرتجو نمرود   هرا  ، نظریه را از میان دادهها به داده ها جای تحمیل نظریه هرهیافت ب

از دو گام اصلی کدگرذاری   (. ای  روی رد، با گذر6016)حمید و هم اران، تر است دیگر؛ غیرساختاریافته

شود. گام اول کدگذاری واقعی)کدگرذاری براز وکدگرذاری انتترابی( وگرام دوم، کدگرذاری        حاصل می

ی و مرت  هررر مصرراحیه بررسر    ابتردا  ؛ به هدف پژوهش باتوجه(. 1696)ساغروانی وهم اران، باشد نظری می

. محق  شودانتتاب می برای ونها یمفهومی ها برچسب در مصاحیه دییبه جملات و ن ات کل باتوجه سپس

بره   یدر طیقرات انتزاعر   هسرتند ابه مش را کره ییو ونهرا نموده بیکدها را با هم ترک ه،یپس از کدگذاری اول

یی و شناسای اصلی ها مقوله ؛سطح کی مشرابه در میبا قرراردادن مفراه زین تیدرنها .دهدیقرار م مینام مفاه

گرذاری  شد. در ای  پرژوهش، مراحرل کرد   تشر یل  وزارت کشورای زمانی برفرهنگ سا یمیالگوی پارادا

هرا و نگرارش نظریره انجرام و عناصرر و اجرزای الگروی پرژوهش         بر یادنوشرت أکیرد تباز، انتتابی و نظرری با 

 د.شاستتراج 

 

 5کدگذاری باز
 

-و ویژگری  ها بندی و سپس مقوله اظ ارتیا  میان مفاهیم؛ گروهتجزیه و به لح ها کدگذاری باز، داده در

یابرد  تا زمانی ادامره مری   ها (. در ای  مرحله، گردووری داده6011، 6)جونز و ولونی شوندهای ونها تولید می

                                                                                                                                             

1. Open Coding 

2. Jones & Alony 
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(. همننری  وی معتقرد اسرت کره هنگرام بررسری       1،6007)گلیزر وهولت  محوری نمودار گردد که اثر مقوله

د کره واقعره، چره مقولره و یرا کردام ویژگری ون را نشران داده و         شرو مفاهیم، همواره باید ای  پرسش مطرح 

محق  پس از انجام هرمصاحیه، عیارات مصراحیه   پژوهش حاضر،کنندگان چیست؟ دغدغ  اصلی مشارکت

( تنظیم و فرایند کدگذاری باز را وغاز نمود. تعداد کل کدهای اولیه شناسایی شرده برا   WORD) را در محیط

 ( وورده شده است.7از کدگذاری باز در جدول ) اینمونهعنوان بود.  226 ت رار،

 
 .کدهای باز8جدول 

 واقعه تعداد نمونه نقل و قولهای کلیدی 

شرفاف اعرلام    طرور  هاحرزاب و ... بر  نتای  اقدامات مهم مانند انتتابات، امرور سیاسری،   
 .گردد

 شفافیتو صداقت داشت   2

 پذیری و پاستگویی مسئولیت 16 درقیال حفاظت و صیانت از وراا و مدار ، مسئول بوده و به مردم پاستگو باشیم.

 مستقلانهگیری قانونی و  تصمیم 4 عمل وید. های سازمانی ممانعت به ها و احزاب در تصمیم گیری از دخالت گروه
هرا و .... برا    هرا کمیتره   هرا، کرارگروه   مدیران و کارکنان در جلسات شوراها، کمیسریون 

 .اطلاعات و دانش کافی نسیت به موضوع حضور یابند
 دانشی -اشرافیت اطلاعاتی 2

 9 مردم را نسیت به حقوق شهروندیشان وگاه نمائیم.
بتشی و توانمندسازی  وگاهی

 شهروندان
ها و مرذاهب بره نحرو درسرتی اسرتفاده       خصوص اقوام، اقلیت شهروندان و بهاز ظرفیت 

 نمائیم.
2 

کارگیری  پذیری و به مشارکت
 شهروندان

استانداران، فرمانداران و بتشداران در شرایط عادی و بحرانری بایرد نقرش محروری و     
 پیشتازبودن را ایفا نمایند. 

17 
میانداری )ساختاری، ارتیاطی و 

 اطلاعاتی(
 گراییهمگرایی و اجماع 16 ها همگرایی ایجاد گردد. ها و جناح ای و محلی، بی  گروه درجهت منافع ملی، منطقه

ای از نیروهای توانمند علمی و غیر علمی ایجاد و از ونهرا بطرور مسرتمر اسرتفاده     شی ه
 شود.

10 
سازی ای و شی هرفتار شی ه

 سرمایه اجتماعی
طور دقیر ، روشر  و شرفاف تییری       و وظایف اساسی بهانداز، مأموریت، اهداف  چشم
 گردد.

 مأموریت شفاف و دقی  9

طور هوشمند و با مشارکت کلیره   اهداف سازمانی )مشتص، ائدول، کیفی و کمی( به
 کارکنان تدوی  گردد.

11 
گذاری هوشمندانه و  هدف

 بتش الهام
قاطعانره داشرته و برا    مدیران وکارکنان باید جهت حل مسائل و مش لات مرردم، ورود  

 تعصب و نه شعاری ورود نمایند.
 تعصب عملی و اقدام قاطعانه 2

  882 ها ) با تکرار( قول جمع کل نقل

                                                                                                                                             

1. Glaser & Holton 
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 باشد ادامره یافرت.   کنندگان میفرایند کدگذاری باز تا زمان شناسایی مقوله محوری که دغدغ  شرکت

ی ونهرا، محقر  متوجره شرد     بند شده و طیقه استتراجی مستمرکدهای مصاحیه و بررس 10پس از انجام تعداد

-داشته و حساس می مطالعه دغدغهن موردسازما فرهنگ سازمانی درشوندگان به فقدان الگوی  که مصاحیه

 عنوان مقوله محوری تحقی  تعیی  شد. هاساس، موضوع مدیریت فرهنگ سازمانی ب باشند. برای 

 

 1کدگذاری انتخابی

کردن کدگذاری به ون دسته از متغیرهایی اسرت کره مربرو  بره     ای محدودمعن بهکدگذاری انتتابی نیز 

یک از کدهای اولیه را کره  مرحله، محق  تلاش نمود که هر ای  (. در6009، 6)ورتنی  هستندمتغیر محوری 

ود دارای معنا و محتوای مشابه و ی سانی بوده و از ترکیب ونها با ی دیگر، بتوان مفهوم جدیدی را ایجاد نم

شدن زیرمقول ها ادامه یافت. در ای  پرژوهش  مرحله از کدگذاری تا زمان وش ار ای .در یک طیقه قرار داد

( وورده شرده  2کدگرذاری انتترابی در جردول )    ای ازنمونره  گردیرد. عنوان کد انتتابی استتراج  70تعداد 

 است.

 
 . نمونه کدهای انتخابی )مفاهیم(1جدول 

 مفاهیم ها( کدهای باز)واقعه مفاهیم ها( کدهای باز)واقعه

 شفافیت و صداقت
 قابلیت
 -تعاملی 

 حاکمیتی

 دادگرایی قابل سنجش  برون

 محوری نتیجه
 پیامدگرایی اثربتش پذیری و پاستگویی  مسئولیت

 بازخوردگرایی داوطلیانه محور تعامل مؤثر و توسعه

 تعصب عملی و اقدام قاطعانه  گیری قانونی و مستقلانه تصمیم

 گرایی در جذب  دانش
بهگزینی 
 علمی

 بتشی و توانمندسازی شهروندان وگاهی

 رفتار قانونی و عادلانه با شهروندان افزا بینش -پذیری انطیاقی جامعه شهروندگرایی

 کارگیری شهروندان پذیری و به مشارکت محور انتصابات شایسته

 

                                                                                                                                             

1. Selection Coding 

2. Artinian 
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 1نظریگام دوم: کدگذاری 

(. 6001، 6)لرو   کدگذاری نظری، اشراره بره تلفیر  میران مفراهیم توسرط یرک الگروی ارتیراطی دارد         

)گلیرزر   کننرد جهرت یرک نظریره تلفیر  مری     کره مقرولات را در  های انتزاعری   کدهای نظری عیارتند از مدل

اسراس  بر (.1972، )گلیرزر  کدهای حقیقی، بروینرده وخودجروش هسرتند   (. ونها مانند 1-60:  6004، 6وهون

بنیراد بررای ارائره الگرو وجرود نردارد        تفاده از مردل پرادایمی نظریره داده   روی رد گلیرزری، الزامری بررای اسر    

 شرود بنیراد از گرراف اسرتفاده مری     ی  در تمام مراحل روش نظریره داده (. همنن1695فرد و هم اران، دانایی)

فردی، چارچوب مدل مفهرومی را  خلاقیت تجربیات شتصی و  اساسبر (. محق 5،6016)باکلی و وارینگ

هرا،   هرا ترسریم نمروده اسرت. در ایر  پرژوهش برا تلفیر  واقعره          های حاصله از فرایند کدگرذاری از میان داده

قررار گرفتره و الگروی نظرری تحقیر       « 6خانواده کدگرذاری  نروع   » مقولات فرعی و اصلی؛ مدل حاصل در

 مطاب  جداول زیر استتراج شد.

 
 های اصلی مقوله . کدگذاری نظری8جدول 

 یمحور قانونکدگذاری نظری مقوله اصلی 

 مقوله اصلی کدهای نظری  کدهای انتخابی )مفاهیم(

 وی ا فرررهیوظ ،ی)سررراختاریررری گرا انسرررجام

 ی(ندیفرا
 ی پارچگیو  انسجام

توجه به اسناد بالادستی، نظم، 

 انضیا ، استانداردها و ....

 محوری( )فرهنگ قانون

 یو اطلاعات یرساختیز ی پارچگی

 بتش جهیمستمر و نت یریگیپ

 زی ی پارچه مستندسا

 ندهایخدمات و فرا مستمر بهیود یمحور ندیفرا

 سازمان یو هوشمندساز کیال ترون دولت

ها  ها، بتشنامه )دستورالعملییاستانداردگرا

 و(
 و ییستانداردگراا

 یمدار ضابطه
( یرفترررراری، کلامرررری،نی)عیی نمررررادگرا

                                                                                                                                             

1. Theoretical Coding 

2. Locke 

3. Glaser & Hon 

4. Buckley & Waring 
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 بتش تیهو

 یو سازمان یفرد ییگراانضیا 

 قانون لیدر تحل ینگر هیچندسو

 در اجرا یو اهتمام جمع اراده قانون یساز نهینهاد

 یچندوجه شیو واپا نظارت

 ی(محور طیمح -یتعاملکدگذاری نظری مقوله اصلی 
 های اصلی مقوله کدهای نظری کدهای انتتابی )مفاهیم(

 و صداقت تیشفاف

 حاکمیتی -قابلیت تعاملی 

پذیری وتعامل اثربتش با  انعطاف

 محیط بیرون سازمان 

 فرهنگ )

 ی(محور طیمح -یتعامل

 ییپاستگو ی وریپذ تیمسئول

 محور توسعه ثر وؤم تعامل

 مستقلانه و یقانون یریگ میتصم

 یدانش -یاطلاعات تیاشراف

 یرسان و دقت در اطلاع سرعت

 ،یجنرراح ،یاسرریس)  جانیدارانررهریرفتررار غ

 ی(حزب
 عدالت نهادی

 و ...( زاتی)منابع، تجهعادلانه  عیتوز

 ...ها و یگذار استیس در ییگرا توازن

 شهروندان یو توانمندساز یبتش یوگاه

 شهروندان یریکارگ هو ب یریپذ مشارکت شهروندمحوری

 و عادلانه با شهروندان یقانون رفتار

 گراییهمگرایی و اجماع

 ای میانداری و رفتار شی ه
 میانداری ساختاری، ارتیاطی و اطلاعاتی

سرررازی سررررمایه  ای و شررری ه رفترررار شررری ه

 اجتماعی

 حوادث و راتییتغ ینتیگان لیتحل

 انطیاق محیطی
 ایپو یریانتقادپذ

 یریپذ انعطاف

 ییعقلا و یعلم ییگرا واکنش
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 یمحور جهتکدگذاری نظری مقوله اصلی 

 های اصلی مقوله کدهای نظری کدهای انتتابی)مفاهیم(

  یشفاف و دق تیمورأم

 ییاندازگرا چشم

ها، اهداف و  تأکید بر مأموریت

 مسیر دستیابی به نتای  سازمانی

 (محوری  هنگ جهتفر) 

 بتش هوشمندانه و الهام یگذار هدف

 جامع و بلندمدت یزیر برنامه

 ییاقتضا یراهیردها

 مستمر ساختار یبازمهندس

 توان افزا ییتمرکززدا یساختار یریپذ انطیاق

 یمنعطف و انطیاق فیوظا

 قابل سنجش ییدادگرا ن برو

 گرایی نتیجه
 اثربتش ییامدگرایپ

 داوطلیانه ییبازخوردگرا

 و اقدام قاطعانه یعمل تعصب

 یمحور انسانکدگذاری نظری مقوله اصلی 
 های اصلی مقوله کدهای نظری کدهای انتتابی )مفاهیم(

 گرایی در جذب دانش

 بهگزینی علمی

ها و نیازهای  توجه به ارزش

 انسانی 

 محوری ( )فرهنگ انسان

 بینش افزا -پذیری انطیاقی جامعه

 محور  انتصابات شایسته

 جامع یتوانمندساز

 بهسازی دانشی
 یپرور  یجانش

 یشناخت روان هیبه سرما توجه

 یاجتماع هیبه سرما توجه

 یچابک و کوانتوم یرهیر

 داریپا ینگهدار

 مانهیصم ارتیاطات

 و احترام یمدار اخلاق

 یمند تیرضا – یارزشمند

 داریخدمات پا جیران

 کارکنان یجسم نگهداشت

 کارکنان یروان نگهداشت

 بازنشستگان یدارسپاس
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 یمحور یو تعال یسرآمدکدگذاری نظری مقوله اصلی 
 های اصلی مقوله کدهای نظری کدهای انتتابی )مفاهیم(

 خلاقیت و نوجویی

 یفرد ینوشوندگ

تمرکز بر رشد، ارتقا و تعالی فرد 

 و سازمان

 فرهنگ )

 ی(محور یو تعال یسرآمد

 خطرپذیری و سدش نی
 یادگیری فردی 

 تعهد و وجدان کاری
 خودانگیتتگی -خودش وفایی 

 سازی خردمندانه تصمیم
 یمشارکت تیریمد

 یسازمان ینوشوندگ

 یمیو ت یگروه ییایپو

 دانش میو تسه یمحور ییدانا

 یپژوهندهیوو ینگرشیپ

 تعارض تیریبر مد تمرکز

 ی)دغدغه( محور لهئمس

  پارچهیعمل رد  تیریمد

 

 های کمی وتحلیل داده تجزیه

( استفاده شد که بار عراملی  CFAیدی )أیمنظور روایی سازه و اندازه گیری متغیرها، از تحلیل عاملی ت به

از دقرت لازم بررای    هرا  بروده اسرت. گویره    92/1برالاتر از   tبرا متغیرر خرود دارای ومراره      هرا  یک از گویره هر

بررای  ی مدل حذف نشده است. همننری   ها یک از گویه متغیر م نون برخوردار و هیچه یا گیری ساز اندازه

گیری نسیت به متغیرهرای دیگرر فرراهم     لحاظ اندازه های هر متغیر درنهایت تف یک مناسیی را به این ه گویه

( 034) برالاتر از  و معیرار  1((AVE) شرده  شراخص میرانگی  واریرانس اسرتتراج    از روایی تشتیصی )  ،وورند

هرای کیفیرت، از سره     ( بهره گرفته شد. برای ارزیابی بررازش کلری مردل یرا شراخص     1992)6باگوزی و یای

استفاده شد که نتای  کلری بررای مردل در     4و شاخص نی ویی برازش 5، شاخص افزونگی6شاخص اشترا 

                                                                                                                                             

1. Average Variance Extracted 

2. Bagozzi and Yi 

3. Communality 

4. Redundancy 

5. Goodness of fit 
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( 2/0از) و معیرار برالاتر   1(CR) دهد. برای همراهنگی درونری مردل نیرز از پایرایی مرکرب      حد قوی نشان می

دهرد کره همره سراختارهای مردل دارای پایرایی       پایایی حاصله نشان میباگوزی و یای استفاده شد. ضرایب 

ریب کار گرفتره شرد کره ضر     همرکب بالایی هستند. برای سنجش میزان روایی واگرا، معیار فورنل و لارکر ب

منظرور بررسری     باشرد. بره  برقررار مری  قیولی بی  متغیرها  دهدکه همیستگی قابل همیستگی بی  متغیرها نشان می

گیرری در   استفاده شد که برای ای  منظور، بازنمونه 6استرپینگ داری ضریب مسیر یا بتا، از روش بوت  یمعن

داربرودن یرا    یدهرد در هرر دو حالرت، در معنر     سازی شد که نتای  نشان مری  نمونه شییه 200و 400دو حالت 

داری  ینشرده و نترای  از اعتیرار مح مری برخروردار هسرتند. جردول معنر        ، تغییری ایجراد  مؤلفهبودن  معنی بی

 وورده شده است. 10ها در جدول  ضریب مسیر بتا و برازش مدل برای هر یک از زیر مقوله
 

 داری ضریب مسیر و برازش مدل . میزان معنی54 جدول

ف
دی

ر
 

ابعاد 

 اصلی
 ها مقوله

خطای 

 استاندارد

 گیری بازنمونه tآماره 

ص 
خ

شا

ک
را

شت
ا

 

ص 
خ

شا

ی
نگ

زو
اف

 

R
2

 
نتایج 

 144 144 511 برازش

1 
انسان 

 محوری

 66/0 40/0 61/62 61/62 41/69 067/0 یعلم ینیبهگز

414/0 
درحد 

 قوی
 59/0 49/0 40/52 61/52 14/57 019/0 یدانش یبهساز

 62/0 62/0 07/42 64/42 62/42 014/0 داریپا ینگهدار

6 
تعالی 

 محوری

 65/0 66/0 92/41 62/46 19/46 017/0 یفرد ینوشوندگ

440/0 
درحد 

 64/0 50/0 0/101 2/100 0/100 001/0 یسازمان ینوشوندگ قوی

6 

 -تعاملی 

محیط 

 محوری

 66/0 56/0 22/60 90/19 65/19 050/0 حاکمیتی -قابلیت تعاملی 

444/0 
درحد 

 قوی

 67/0 55/0 04/60 22/69 65/66 064/0 عدالت نهادی

 67/0 40/0 94/15 60/14 61/12 052/0 شهروندگرایی

 62/0 46/0 56/66 62/61 21/66 064/0 ای میانداری و رفتار شی ه

 66/0 52/0 94/55 69/56 66/55 060/0 انطیاق محیطی

                                                                                                                                             

1. Composite Reliability 

2. Bootstrapping 
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ف
دی

ر
 

ابعاد 

 اصلی
 ها مقوله

خطای 

 استاندارد

 گیری بازنمونه tآماره 

ص 
خ

شا

ک
را

شت
ا

 

ص 
خ

شا

ی
نگ

زو
اف

 
R

2
 

نتایج 

 144 144 511 برازش

5 
جهت 

 محوری

 65/0 52/0 66/56 12/56 96/56 060/0 اندازگرایی چشم

257/0 
درحد 

 قوی
 46/0 72/0 69/64 42/65 57/64 066/0 پذیری ساختاری انطیاق

 66/0 59/0 91/52 95/52 74/52 012/0 محوری نتیجه

4 
قانون 

 محوری

 50/0 27/0 20/12 29/12 16/60 069/0 سازی قانون نهادینه

264/0 
درحد 

 قوی

 67/0 25/0 12/60 52/61 62/60 062/0 انسجام و ی پارچگی

 69/0 47/0 75/65 27/62 44/66 064/0 فرایندمحوری

ضرررابطه  -اسررتانداردگرایی 

 مداری
065/0 00/65 55/64 29/66 26/0 51/0 

 

کارگرفته شد.  های ب نمونه تک  tی، وزمون ریگ اندازه اسیپژوهش با حد وسط مق یرهایمتغ سهیمقابرای 

نظرر  در 6ای مقایسه با وماره تی، عدد است، ارزش عددی برای  درجه پن گیری  به این ه مقیاس اندازه باتوجه

شده برالاتر   د که میانگی  کلیه عوامل شناساییدهنشان می ها هی وزمون فرضیها گرفته شد. نتای  بررسی داده

 17کره از  معنا اند. بردی  ثر تشتیص داده شدهأبی  حد بالا و حد پایی  قرار گرفته و کلیه عوامل مبوده و  6از

ترر  های پژوهش کوچکداری همه فرضیه یواقع شدند زیرا سطح معن رشیپذ مورده فرعی، کلیه ونها فرضی

برر ضررایب    برود. عرلاوه   92/1هایشران بیشرتر از   داری )نرر  بحرانری( مسیر   یو قدر مطل  اعداد معنر  04/0از 

 92/1برالاتر از  دار  یبودن روابط علی میان متغیرها، اعرداد معنر  دار یداری، برای معن یرگرسیونی و سطح معن

صردم   هرا کمترر از پرن     ؤلفهداری در همه م یی حاصله، سطح معنها به داده مورد محاسیه قرار گرفت. باتوجه

گانره پرژوهش    17ی هرا  هرا رد و کلیره فرضریه    لفره ؤ% اطمینان برای کلیه م94فرض صفر با  ،باشد. بنابرای می

 مورد تأیید قرار گرفتند. 

 70مقوله اصلی و  17بعد،  4الگوی نهایی پژوهش با روی رد کاربردی شامل  ل،مدوزمون سازه پس از 

 د.شترسیم  مطالعهبرای جامعه مورد (6) شرح ش ل  هالب نمودار انفجار خورشیدی بقزیرمقوله در 
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 . الگوی کاربردی انفجارخورشیدی پژوهش2 شکل

 

 گیری بحث و نتیجه
تری  سرطح تقسریمات    های وزارت کشور تا پایی  موریتأم تنوع، اهمیت، حساسیت و گستردگی وظایف و

 موقع، دقی  و شفاف در سرطح سرتاد و   تی حاکم بر ون؛ لزوم پاستگویی بهکشوری و وجود جو سیاسی امنی

خصوص در سطح اسرتانی؛ عمل ررد سرطح برالا را      هی اجرایی بها ایفای نقش میانداری میان دستگاه صف و

تفراوت میران شررایط محریط درون و بیررون سرازمان، بایرد بری          اسطه وجود و هسازد. ب برای ون ضروری می
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فرهنگ و شرایط محیطی یک تناسب مطلوب وجود داشته باشد. اگر فرهنرگ سرازمان متناسرب برا شررایط      

سردرگمی فرهنگی ر  می دهد که  مسئله ،ی ی سان تیعیت ن نندها ارزشسازمان نیاشد یا همه واحدها از 

وی فرهنرگ سرازمانی   . لرذا الگر  رود شرمار مری   هرا بره   کننده سلامت سازمانان وور و تهدیدعنوان عامل زی هب

بوم سازمان، عاملی است که نگرش، ادرا  و رفتار مجموعه کارکنان را انسرجام بتشریده    متناسب با زیست

 مقولره و  17بعرد اصرلی،    4اد شرده، تعرد   برابرر پرژوهش انجرام   نمایرد.  عمل ررد را فرراهم مری    یو زمینه ارتقا

عنوان الگوی برومی و   هید قرار گرفت، بأیکمی حاصل و مورد ت های کیفی و طری  روشزیرمقوله که از 70

کیرد  أیی تهرا  مقولهزیرو  ها گانه در دو جنیه داخلی و بیرونی، بر مقوله هریک از ابعاد پن د. شکاربردی ارائه 

اب  ون به مدیریت فرهنگ سرازمانی میرادرت   یی برای ون طراحی و مطها تواند ارزشداشتند که سازمان می

هرای قیلری    و مفاهیمی مطرح شد که برخی از ونها در نتای  پرژوهش  ها مقولهزیرنمایند. در لایه دوم وسوم، 

 د. شنیز مشاهده و برخی دیگر متناسب با بوم سازگان سازمان وزارت کشور، ارائه 

ه، چالشی، متغیرر و رقرابتی اشراره داشرته و     ؛ بر وجود محیط پویا، پینیدمحوری محیط -بعد تعاملی

أکیرردبر نقررش میانررداری و تمان معطرروف نمرروده اسررت. ایرر  بعررد با تمرکررز خررود را بررر محرریط بیرررون سرراز 

شراخص مهرم کره     عنوان یک هکننده مرکزی، تعامل مستمر و اثربتش با محیط بیرون سازمان را ب هماهنگ

به جایگاه حاکمیتی وزارت کشور  أکید دارد. باتوجهت ،مایدن یی با متغیرهای محیط را فراهم میزمینه همگرا

، توجره و تمرکرز   هرا  مجموعه ون در سطح استان، شهرستان، بترش و دهیراری  های زیر و اثرگذاری سازمان

به شهروندان، برقراری ارتیرا   افراد، توجه  و ها مستمر نسیت به محیط سازمان، گسترش عدالت میان سازمان

های  تری  ارزش . مهماستو تطیی  با شرایط محیطی، از اهمیت بالایی برخودار  ها دستگاهسویه با سایر چند

پذیری نسیت بره   بیان عمل ردها، مسئولیتتوان شفافیت در گفتار و رفتار صادقانه در  حاکم بر ای  بعد را می

هرا،   وبره بحرران  یحبودن به مرردم، اخرذ تصرمیمات قاطعانره و مسرتقلانه در ب     ، پاستگول و مش لاتئحل مسا

منردی از شرهروندان،    جنراحی، تعامرل مسرتمر و بهرره    اتی و دانشی، اتتراذ رفتارهرای غیر  داشت  برتری اطلاع

ی اجتمراعی  هرا  ی سیاسری، اسرتفاده از سررمایه   ها ایجاد همگرایی و ممانعت از واگرایی میان احزاب و گروه

د در ها نرام بررد کره مری بایر     سیت به پدیدهجامعه، داشت  انعطاف لازم، پذیرش انتقادات و واکنش عقلایی ن

 محوری مورد توجه قرار گیرد  بعد تعاملی و محیط

کید داشته و تلاش دارد تا توجه مدیران سرازمان را بره   أ؛ بر محیط داخلی سازمان تمحوری بعد انسان

کم بر ای  بعد بر های حا تری  ارزش تری  عامل و مزیت رقابتی معطوف نماید. مهم عنوان مهم همنابع انسانی ب
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بر دانرش، تغییرر    هایی نظیر جذب میتنی کید داشته و ویژگیأمدیریت منابع انسانی ت نظامسه فرایند اصلی در 

سرالاری در انتصرابات، توانمنردنمودن کارکنران در      نان جدید ورود به سازمان، شایستهبینش و نگرش کارک

أم برا صرمیمیت، ایجراد ارزش و    رسرمی ترو  اطات غیرنی و جسمانی، گسترش ارتیهمه ابعاد، توجه به بعد روا

هرای اسرلامی و توجره بره      برر ارزش  بره ابعراد اخلاقری و احتررام میتنری      مندی بررای کارکنران، توجره    رضایت

هرا وتصردی   ی دولرت هرا  جایی هدلیل جاب هباشد. منابع انسانی در وزارت کشور ب أکید میبازنشستگان، مورد ت

هرای حروزه   ها را دیده و فقردان ارزش بومی، همواره بیشتری  وسیبغیرهای مدیریتی توسط نیروهای  سمت

 کند که مورد توجه خاص قرار گیرد.ثر بر فرهنگ سازمانی، ایجاب میأمنابع انسانی م

ها، اهداف و  موریتأبر محیط داخل سازمان یعنی بر انجام بهینه وظایف، تحق  ممحوری؛  بعد جهت

 ،ر مسیری که توسط قانون یا مدیران ارشد سازمان طراحی شده استبتشی ذهنی و عملی کارکنان د جهت

ریرزی جرامع،    تاذ اهداف دقی  و هوشمند، برنامره انداز، اتهای حاکم بر ای  بعد، بر چشم اشاره دارد. ارزش

طریر  اصرلاح فراینردها و واگرذاری وظرایف و      سرازی سرازمانی از  راهیردهای اقتضایی و موقعیتی، چابرک 

دادها و پیامدهای دارای ارزش، داشت  تعصب نسریت بره تحقر  اهرداف و      کید بر برونأه و تاختیارات، توج

عنروان عوامرل مهمری در اثربتشری الگروی       همسرتقیم، بر  و پرذیرش بازخوردهرای مسرتقیم و غیر    ها موریتأم

تاد و د تا مجموعه کارکنران در سرطح سر   شوای فراهم  د زمینهبای در ای  بعد میکید دارد. أفرهنگ سازمانی ت

دنیرال   هی سیاسری و ایردئولوژی ی؛ بر   هرا  رغرم اخرتلاف در دیردگاه    صف، احساس نمایند کره همگری علری   

 باشند.  خروجی ی سان میانداز مشتر ، برنامه واحد و  چشم

یی ها کید داشته و تمرکز خود را بر جنیهأبر محیط داخلی سازمان ت ؛محوری بعد سرآمدی و تعالی

هرای   تری  ارزش مهماز معطوف نموده است.  ،نمایدلی فرد و سازمان را فراهم میو تعا که زمینه رشد، ارتقا

 تروان بره افرزایش تعهرد و وجردان کراری، گسرترش یرادگیری فرردی و          مری حاکم بر بعد نوشوندگی فردی 

ش سرت    پرذیرش خطررات و   افزایش دانش کارکنان، ایجاد زمینه لازم برای خودشر وفایی، خودبراوری و  

و در بعرد نوشروندگی    ؛قرانون  علرم و  برر  سازی میتنری  محیطی، خلاق و نوجوبودن و تصمیم و موانع سازمانی

مسائل و مش لات مرردم، هردایت ی پارچره عمل ردهرا، جلروگیری از       سازمانی بر داشت  دغدغه برای حل

پرذیرش پیشرنهادات و نظررات     های متررب، توجره بره وینرده سرازمان، دریافرت و تسرهیم دانرش و        تعارض

و  یی کره برر نوسرازی و نروگرایی وزارتتانره کمرک نمروده       هرا  رد. هر نروع ارزش ک اشارهن و مردم کارکنا
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 دبایر محروری سروق دهرد، مری     با تف ر دانشمحور به سوی سازمان بر کارگر سازمان را از تف ر سنتی میتنی

 د.شوخل  و نهادینه 

ازمان، توجه بره  انضیا  در کل سایجاد استاندارد و  های حاکم بر ای  بعد بر ؛ ارزشگرایی بعد قانون

نظامندنمودن، ایجاد  رتری  ویژگی مورد توجه ب باشد. مهمملا  عمل می ،پذیری از قانون فرایندها و تیعیت

 چارچوب و الزامات شغلی، گسترش نمادهای سازمانی، گسترش فرهنگ اسرتفاده از دولرت ال ترونیرک و   

ها و اطلاعات، نگاه جامع  ختار با وظایف اجرایی و فعالیتبتشی میان سا اصلاح خدمات و فرایندها، انسجام

عیارتی،  بهکید دارد. أت ،ی درونی و بیرونیها کید بر اجرای دقی  قانون و نظارتأبه کلیه قوانی  و مقررات، ت

باشرد،  مری هرا و وظرایف گسرترده    موریرت أوزارت کشور که دارای پن  سطح اصلی در هرم سراختاری و م 

باشد ترا نظرم   ها و اسناد بالادستی میفت  از چارچوب منیع  از قوانی ، نظامات، دستورالعملگر نیازمند بهره

 و انضیا  را درونی نموده تا از ای  طری  بتواند به اهداف، دستاوردها و اثرات مثیت دست یابد.

 .دشی پژوهش؛ دو گام اصلی پیشنهاد ها مطاب  یافته

 و بهبود فرهنگ سازمانی: گام اول: تدوین و اجرای برنامه تغییر

 ؛. ایجاد گروه مدیریت فرهنگ سازمانی و تصویب وظایف و اهداف ون1

 ؛. تدوی  برنامه جامع و عملیاتی مدیریت فرهنگ سازمانی6

 ؛طراحی داشیورد مدیریت فرهنگ سازمانی جهت رصد، سنجش و تحلیل برنامه تغییر و بهیود .6

 ؛شده  ی تدویها جانیه ونها نسیت به برنامه همه أیید مدیران ارشد و جلب حمایت. کسب ت5

 ؛ر  فرهنگ سازمانی موجود وزارتتانه مطاب  با الگوی پیشنهادی پژوهش تییی  نیم. 4

 ؛ر  فرهنگ سازمانی نتای  نیماساس هیردهای مدیریت فرهنگ سازمانی بر. انتتاب ی ی از را2

 ؛مدیران و کارکنانی تغییر و بهیود در سطوح ها سازی برنامه فرهنگ. 7

 ؛. تدوی  برنامه جلب مشارکت و تعهد نسیت به برنامه تغییر و بهیود2

 ؛کارکنان ستاد و صف . تدوی  و اجرای برنامه وموزشی برای مدیران و9

 ؛شناسی الگوی فرهنگ سازمانی با استفاده از متتصصان دانشگاهی برگزاری جلسات وسیب. 10

 ؛وضعیت اجرای الگوی فرهنگ سازمانیشناسی  بررسی مستمر و وسیب. 11

 پاداش و تشوی  برای واحدها و افراد متعهد به فرهنگ سازمانی. نظام. طراحی 16
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 بهبود فرهنگ سازمانی: گام دوم؛ نظارت و ارزیابی برنامه تغییر و

 ؛تغییر و بهیود فرهنگ سازمانی ها . ارزیابی مستمر اثربتشی برنامه1

 ؛بازخورد به منظور اصلاح الگوی مطلوب و وضعیت اجرای الگو. ایجاد نظام دریافت 6

 ؛ی سراسر کشورها . برگزاری مسابقات و یا جشنواره فرهنگ سازمانی میان استانداری6

 ؛ی مشابهها ی دولتی و دستگاهها . تیادل تجربیات با سایر دستگاه5

 . نظارت مستمر بر داشیورد مدیریت فرهنگ سازمانی.4
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 منابع
نو در حوزه  ای ، مدل که شانی؛ استعاره(1692) ی، ابوالقاسم؛ عیاسی، عیاس و کارانجام، سیده شیماابراهیم

مددیریت   (،الله دانشگاه علوم پزش ی شیراز فرهنگ سازمانی )موردمطالعه: برج پژوهشی محمد رسول

 .154-176 :، دوره هفدهم، شماره یکفرهنگ سازمانی

رضا و فراهانی عزیزوبادی، م، افسانه؛ صالحی امیری، سیدمحس ؛ زمانی مقدالسادات؛ قدمی،  اکیری، مرضیه
ثر برر راهیردهرای سررمایه انسرانی در کتابتانره ملری تهرران،        ؤمدل فرهنگ سازمانی مر ، (1699فاطمه )

 .615-191 :، سال نهم، شماره سومفصلنامه مطالعات رفتار سازمانی

 تیرماه.  64، روزنامه اعتماد، زدایی میانداری و تنش(. 1692) ، احمدامینیان

شناسدی پدژوهش کمدی در مددیریت:      روش ،(1695) مهدی و وذر، عرادل فرد، حسر ؛ الروانی، سرید    دانایی

 چاپ یازدهم. ،اشراقی -، تهران، نشر صفاررویکردی جامع

 ، مردیریت فرهنرگ سرازمانی   (1694) السادات انعمی، فائزه مسلم ولله؛ علوی، سیدا رعنایی کردشولی حییب
 .1-64 :، سال پنجم، شماره اولفصلنامه مطالعات رفتار سازمانیمینای موجودی فرهنگ سازمانی، بر

» (. فهم زوایرای نروینی از سرازه    1696نیا، فرییرز) رحیم ساغروانی، سیما؛ مرتضوی، سعید؛ لگزیان، محمد و

 .66، سال هشتم، شماره فصلنامه علوم مدیریت ایران ،«ظرفیت مازاد سازمانی

بر  گرا( گرا، موفقیت )انسان ثیر فرهنگ سازمانیأت ،(1692) نژاد، محس  عارف هوند، رضا؛ شمس، زهرا وسپ

 :، سال ششرم، شرماره چهرارم   فصلنامه مطالعات رفتار سازمانینوووری با نقش میانجی شادی کارکنان، 
161-120. 

جش وضرعیت موجرود   سرن  ،(1692) ، محمدرضرا و هوشرنگی، مهردی   ی، علی؛ ابراهیمی، الهام؛ سلطانیفره

، فصلنامه مطالعات رفتدار سدازمانی   ،به الگوی مطلوب: کاربرد روی رد ومیتته فرهنگ سازمانی باتوجه

 .1-64 :سال ششم، شماره دوم

طراحری الگروی    ،(1694) ابراهیم؛ سرلطانی، محمدرضرا و محمردیان، یردالله    فرهی، علری؛ سرنجقی، محمرد   
های مدیریت منابع انسانی دانشگاه  فصلنامه پژوهشلامی، فرهنگ جهادی ی ی از نهادهای انقلاب اسر 

 .46-26 :سال هشتم، شماره دوم ،جامع امام حسین)ع(

معرفرری الگرروی مطلرروب فرهنررگ سررازمانی بررا  ،(1695) فرهرری، علرری؛ فضررائلی، احمررد و ابراهیمرری، الهررام

-61 :شماره چهرارم ، سال چهارم، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانیکاوی مدیران،  ه روی ردکیفی و ذ

25. 
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مرکز آموزش مددیریت   ،(1622) ی اجرایی و ملحقاتها نامه همراه با ویی  قانون مدیریت خدمات کشوری

 . دولتی
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