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  چكيده

ستادي وزارت تعاون  حوزهاين اولين بار است که پژوهشي با استفاده از مدل دنيسون در : مقدمه و هدف پژوهش
در . براي مديران و خط مشي گذاران آن مفيد باشد تواند يمبا توجه به اهميت فرهنگ در سازمان و . شود اجرا مي

عمومي  حوزهمديران . ستادي وزارت تعاون است حوزهاين پيمايش هدف شناسايي وضعيت فرهنگ سازماني 
هاي مختلف سازمان،  كنند تا ضمن مقايسه بخش توانند از طريق شناخت فرهنگ سازماني اين امكان را پيدا  مي

طريق آن براي رفع نواقص و بهبود امور  و ازها را شناسايي نمايند  ها و کاستي ادراكات و انتظارات كاركنان و کمي
  . بکوشند

هاي توصيفي براي تشريح  پژوهش حاضر از نوع توصيفي و پيمايشي است با استفاده از آماره :روش شناسي
نفر، ۱۰۲براي جمع آوري اطلاعات مورد نياز حجم نمونه، . وزارت تعاون ستادي حوزهمختصات فرهنگ سازماني 

  . دنيسون به صورت تصادفي سيستماتيك توزيع گرديد موردي ۶۲و پرسشنامه 
حوزه (آوري و تجزيه و تحليل اطلاعات بدست آمده، تصوير فرهنگ سازماني وزارت تعاون  پس از جمع :ها افتهي

در فرهنگ سازماني حوزه ستادي وزارت تعاون بر اساس مدل دنيسون . درسيم شبر اساس مدل دنيسون ت) ستادي
سطح برخوردار  نيتر نييپاو در بعد درگير شدن در کار از  ها شاخصيکپارچگي و رسالت داراي بالاترين  ابعاد
 . است

ابعاد فرهنگ سازماني را اين  شانيها برنامهريزان در اين سازمان بهتر است در  مديران عالي و برنامه :نتيجه گيري
نقطه ضعف و يکپارچگي و رسالت  به عنواندرگير شدن در کار و انطباق پذيري : بصورت زير مد نظر قرار دهند

  . قوت ي هنقط به عنوان
  .اداره امور عمومي، وزارت تعاونفرهنگ سازماني،  :واژگان كليدي
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  مقدمه
فرهنـگ   ي هدر رويکردها به رابط فرهنگ سازماني

سازمان زير مجموعه رويکرد کارکرد گرا در ادبيـات  و 
ايـن رويکـرد،    ي هموضوع مـورد علاق ـ . مديريت است

آن  تـأثير فرهنگ بر برآمدهاي سازماني،  تأثيرمربوط به 
شناسـي   بر فرايندهاي تحولي، و شناخت انواع يـا تيـپ  

ــگ و  ــأثيرفرهن ــديريتي در  ت ــدهاي م ــر فراين ات آن ب
در ). Schedler & Proeller 2007(ســازمانمي شــود 

 Kotter and( فرهنگ سازماني بر کارايي تأثيرارتباط با 

Heskett1992(  ــي ــر بخش  )Zheng et al 2010(، اث
فرهنگ سازماني بـر بوجـود آمـدن     تأثيرسازمان، و هم 

، )Peter and Waterman 1982(حس تعهد بـه وظيفـه   
 Louis(فرهنـگ سـازماني در پايـداري سـازمان      تأثير

قابليت فرهنگ سازماني در هدايت و جهـت   ، و)1980
، )Cheung, SO et al, 2010(دهي به رفتار در سـازمان  

همچنين فرهنـگ  . زيادي انجام شده است يها پژوهش
. سازماني منبع اصلي هويـت سـازماني در افـراد اسـت    

ادگارشاين فرهنـگ را الگـويي از مفروضـات بنيـادين     
هـاي سـازگاري    که بر اثر اندوختن از دشـواري  داند يم

بيروني و يکپارچگي درونـي از سـوي گروهـي معـين،     
). ۱۳۷۲طوسـي (آفريده، کشف و يا پرورده شده اسـت  

هـاي   كوئين معتقد اسـت كـه فرهنـگ سـازماني ارزش    
و رويكردهـايي اسـت كـه     ها اصلي، مفروضات، تفسير

 Quinn(كنـد   هاي يك سازمان را مشخص مـي  ويژگي

فرهنـگ سـازماني    ثيرتأدر مطالعات گونه گون ). 1999
محيطـي   ري ـمتغ طيشـرا بر قابليت سازمان در مقابله بـا  

 ;Kotter and Heskett 1992(مورد بررسي قرار گرفته 

Wilkins and Ouchi 1983; Lim 1995 .(  مطالعـات
ــا بررســي رابط ــ فرهنــگ  ي هچنــدي هــم در ارتبــاط ب

 Wilkins and Ouchi(سازماني و عملکرد وجود دارد 

1983; PeterandWaterman 1982; Kanter 1983; 
Denison 1984; Hansenand Wernerfelt, 1989; 
Gordon and DiTomaso 1992; safford 1988; 

Wilderom et al 2000 .(  ــات ــن مطالع ــتر اي در بيش
مثبت ميـان فرهنـگ و مشخصـات عملکـردي      ي هرابط

. مورد بررسي سازمان مورد شناسايي قرار گرفتـه اسـت  
تعاريف سازماني اين واقعيت را روشن  نگاهي عميق بر

كند كه فرهنگ سـازماني سيسـتمي اسـت از معـاني      مي
كـه   اسـت  يدي ـکلاي از اجـزاي   مشـترك يـا مجموعـه   

توان  بنابراين مي. دهد هاي سازماني را تشكيل مي ارزش
گفت فرهنگ سازماني شيوه انجـام گـرفتن امـور را در    

ن تعـابير  بـا اي ـ . سـازد  سازمان براي كاركنان روشن مي
وجود فرهنگ سازماني قـوي ميـان مجموعـه اعضـاي     

 يها مؤلفهها و  سازمان جهت انسجام بخشيدن به بخش
 نقـش  تواند يممختلف الزامي است و فرهنگ سازماني 

بسيار استراتژيكي را در انسجام و يا افول سازماني ايفـا  
  . كند مي

  
 بيان مسئله پژوهش

ــ ــين مطالعــات در زمين ررســي و ب ي هيکــي از اول
مـديران   يشـد بـرا  شناخت فرهنگ سازماني که موفق 

 شود يمتعريفي قابل قبول و کاربردي ارائه دهد مربوط 
او فرهنگ را الگوي شکل گيـري  ). ۱۹۸۶(به کار شين 

 ي هکه بر شـکل گيـري رابط ـ   داند يماساسي  هاي فرض
و فرهنگ قـوي و  . دارد تأثيررهبر و کارمندان در اداره 

تلويحي و  ها فرضاي است که  ازمانيکارامد فرهنگ س
او همچنين وجـود  . آشکار آن با هم در هارموني باشند

ــگ ــا فرهن ــاگون در ســازمان را تشــخيص داد   يه گون
همانند فرهنگ مديريتي، فرهنگ گروهـي و غيـره کـه    

 ,Cheung(با هم در يک سازمان فعاليت کنند  توانند يم

SO et al, 2010 .(   نظـام  از ايـن رو فرهنـگ سـازماني ،
مشترکي است که در يک سـازمان   يها ارزشباورها و 

آيد و رفتـار افـراد آن سـازمان را هـدايت      به وجود مي
بر رفتار  ييبسزا ريتأثبا توجه به اين که فرهنگ . کند مي

توانـد   مديران و کارکنان در سازمان دارد، مي ي هو رابط
توانايي يک سازمان را در تغيير جهت گيري استراتژيک 

  . قرار دهد تأثيرن تحت آ
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هـاي كليـدي كـه     بر اساس ديدگاه رابينـز ويژگـي  
  : كند ها را در سازمان از هم متمايز مي فرهنگ

ــردي  • ــوآوري ف ــئوليت، آزادي و   :ن ــزان مس مي
  . استقلالي كه افراد درون يك فرهنگ دارا هستند

حــد و حـدودي كــه كاركنــان  : تحمـل مخــاطره  •
مخـاطره  پيشرفت و نوآوري را دوسـت داشـته و   

 . پذيرند 

ميزاني كه سازمان اهداف و انتظارات : دهي جهت •
عملكــرد را بــه صــورت واضــح و روشــن بيــان 

 . دارند مي

واحدهاي دروني سـازمان  : يكپارچگي و وحدت •
چقدر تمايل دارند به شـيوه يكسـان و هماهنـگ    

 . عمل كنند

مديران تا چه حدي با زيردستان : روابط مديريت •
 . كنند و از آنها حمايت مي ارتباط برقرار كرده

سازمان تا چه حـدي بـراي سرپرسـتي و    : كنترل •
كنترل رفتـار كاركنـان، بـه قـوانين و مقـررات و      

 . شوند سرپرستي مستقيم متوسل مي

تا چه حدي اعضاي سـازمان خـود را بـا    : هويت •
كل سازمان يكـي دانسـته و از آن كسـب هويـت     

 . كنند مي

نظيـر  ( تـا چـه حـدي، پرداخـت    : سيستم پاداش •
بر اساس معيار عملكرد كاركنـان  ) حقوق، ارتقاي

 . گيرد صورت مي

ميزانــي كــه كاركنــان تشــويق : تحمــل تعــارض •
 . شوند كه عيناً تعارضات و انتقادات را بپذيرند مي

ــاطي • ــا چــه حــدي ارتباطــات : الگوهــاي ارتب ت
سازماني به سلسله مراتب رسمي فرماندهي سطح 

 ). ۳۸۲، ۱۳۸۴بينز را(شود  بالاي سازمان مرتبط مي

با توجه به نقش منابع انسـاني در وزارت تعـاون،   
فرهنگ سازماني نقش به سزايي در ميزان موفقيت ايـن  

فرهنـگ   يو ارتقـا براي تقويت . سازمان خواهد داشت
سازماني بايد در ابتدا فرهنگ موجود را مورد بررسي و 

شناخت قرار داد تـا از ايـن طريـق نقـاط قابـل بهبـود       
فرهنـگ  . ي و زمينه ارتقا فرهنـگ فـراهم شـود   شناساي

سازماني مهم است چرا كه هر اقدامي بـدون آگـاهي از   
ممكن اسـت پيامـدهاي پـيش بينـي     ، نيروهاي فرهنگي

ــده ــد     نش ــته باش ــراه داش ــه هم  Harris and(اي ب

Metallinos, 2002( .   فرهنــگ ســازماني، سيســتمي
چه چيزي مهم است و چه چيـزي  ( ها ارزشمتشكل از 

كننـد و   چطـور افـراد عمـل مـي    (و عقايد ) م نيستمه
باشد و در نتيجـه هنجارهـاي    مي) كنند چطور عمل نمي

). ۲۵، ۱۳۷۳زاده  ممـي (د نه رفتاري را در سازمان بنا مي
 يا بـه گونـه  فرهنگ سازماني بر اعضـاي سـازمان    تأثير

تـوان بـه    است كه با بررسي و شـناخت ابعـاد آن، مـي   
و نگرش اعضاي  ها دگاهيدچگونگي رفتار، احساسات، 

سازمان پـي بـرد و واكـنش احتمـالي آنـان را در قبـال       
 يالـوان (تحولات ارزيابي، پـيش بينـي و هـدايت كـرد     

هـاي   مديران از فرهنگ سازماني بـه شـيوه  ). ۴۳، ۱۳۷۸
راهبردهاي سازمان را مورد ) ۱: كنند مختلف استفاده مي

براي هاي قابل قبولي را  روش) ۲ ؛دهد حمايت قرار مي
دولـت يـا مشـتريان، بـه مـديران      ، تعامل با سـهامداران 

گيـري در   بـه مـديران بـراي تصـميم    ) ۳ ؛كند توصيه مي
معيارهاي مربـوط  ) ۴ ؛دهد زمينه انتخاب افراد ياري مي

) ۵ ؛سـازد  به عملكرد شغلي كاركنـان را مشـخص مـي   
ماهيت روابط بين فـردي قابـل پـذيرش در سـازمان را     

مديران سازمان ) ۶ ؛دهد جهت مي تعيين و اين روابط را
هـاي مناسـب مـديريت و رهبـري      را در انتخاب سبك

  ). ۲۲۳، ۱۳۸۴ يساعتچ(دهند  ياري مي
 يهـا  نقـش در يك سـازمان، فرهنـگ كاركردهـا و    

براي پي بردن به اينكه اين كاركردهـا  . كند متفاوتي ايفا مي
شوند بطور مختصر به اين كاركردها اشاره  چگونه واقع مي

  . شود مي
بخشد؛ آنچـه   به كاركنان سازمان هويت سازماني مي )۱

كنــد، توانــايي آن در  يــك ســازمان را برجســته مــي
ت جذب، پرورش و نگهداري افراد با اسـتعداد اس ـ 
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رابينز در كتاب مديريت رفتار ). ۱۵۵، ۱۳۷۲وسي ط(
فرهنگ، نوعي احسـاس  : سازماني خود آورده است

د كن ـ مـي  هويت در وجود اعضاي سـازمان تزريـق  
  ). ۲۳۳، ۱۳۷۴ نزيراب(

سـازد؛ تعهـد را اصـولاً     تعهد گروهـي را آسـان مـي   ) ۲
توان به پيوند رواني فـرد يـا گـروه بـه سـازمان       مي

تعريف كرد كه در آن احساس درگير بودن شـغلي،  
د سـازمان جـاي دار   يهـا  ارزشوفاداري و باور به 

  ). ۱۵۵، ۱۳۷۲ يطوس(
كند؛ بنـا بـه گفتـه     ثبات نظام اجتماعي را ترغيب مي) ۳

رابينز، فرهنگ از نظر اجتماعي همچون چسـبي بـه   
ــي ــه مــي حســاب م ــد ك ــه  آي ــق ارائ ــد از طري توان

در رابطه با آنچه بايد اعضاي (استانداردهاي مناسب 
سازمان را به ، اجزاي )سازمان بگويند يا انجام دهند

  )۱۶۰، ۱۳۸۴ يمحمود. (كند هم متصل مي
كاركنان براي پـي بـردن بـه    فرهنگ با ياري دادن به ) ۴

بخشـد؛   پيرامون كار خود، رفتار آنـان را شـكل مـي   
همچنين فرهنگ موجب اتحاد و يكپارچگي اعضـا  

اي كه آنهـا شـيوه رفتـار و برقـرار      شود، به گونه مي
 يبجـدن ابراهيمي . (كردن ارتباط با يكديگر را بدانند

۱۳۸۲ ،۲۵(  
ريت فرهنگ سازمان بر وظايف و نحوه عملكرد مدي) ۵

 ييهـا  تيمحـدود گذارد و با ايجاد  مي تأثيرسازمان 
كند كه مـدير چـه كـاري را     براي مديريت، بيان مي

  . تواند تواند انجام دهد و چه كاري را نمي مي
آيـد   فرهنگ به عنوان يك عامل كنترل به حساب مي) ۶

ها  كه موجب به وجود آمدن يا شكل دادن به نگرش
  )۱۳۷۴ابينز ر(. شود در رفتار كاركنان مي

كند تا خود را با عوامـل   فرهنگ به سازمان كمك مي) ۷
، ۱۳۸۲ يبجـدن براهيمي ا(. محيط خارجي وفق دهد

۲۵(  

در مباني نظري پژوهش اشـاره خواهـد    طور همان
شد مبناي الگوي مورد استفاده در اين بررسـي مطالعـه   

  . شده است مطرح ۲۰۰۰دنيسون است كه در سال 
ش اين است كه بر اسـاس  اساسي اين پژوه سؤال

فرهنگ سازماني وزارت تعـاون چگونـه   ، مدل دنيسون
 است؟

  
  فوايد و اهداف پژوهش

كـه در زمينـه فرهنـگ     هـايي  پـژوهش بسياري از 
دهـد شـناخت    سازماني انجام شـده اسـت، نشـان مـي    

فرهنگ سـازماني بـه عنـوان يـك ضـرورت مهـم، در       
اهميت  .قرار دارد ها سازمانهاي مديران  اولويت فعاليت

تواند بـا   اين شناخت از آن جهت است كه مديريت مي
شناخت درست و دقيق فرهنگ سـازمان و آشـنايي بـا    

هاي كوتاه مـدت، ميـان مـدت و     هاي آن، برنامه ويژگي
بلند مدت خود را سامان داده و خود را براي رويارويي 
با محيط سرشار از تحول آماده كرده و احتمال موفقيت 

  . هاي مورد نظر را افزايش دهد در تحقق برنامه
  
  هدف

شناخت فرهنگ سـازماني حـوزه سـتادي وزارت    
  )فرهنگ كلان(تعاون 
 
  پژوهش ها سؤال

پـژوهش بـه    يهـا  پرسـش بر اساس مدل دنيسون 
  :طور خلاصه عبارتند از

فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير در گيـر شـدن    ‐۱
  در كار چيست؟

يـر يكپـارچگي   فرهنگ سازمان در ارتبـاط بـا متغ   ‐۲
  چيست؟

فرهنگ سازمان در ارتباط با متغير انطباق پـذيري   ‐۳
  چيست؟
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 مدل فرهنگ سازماني دنيسون : ١نمودار 

  
  
ــر رســالت   ‐۴ ــا متغي ــاط ب فرهنــگ ســازمان در ارتب

  چيست؟
فرهنگ سازمان در سطح كلان چگونه است و در  ‐۵

  چه ابعادي نياز به تغيير دارد؟
هـاي   عاونـت م(ح خـرد  فرهنگ سـازمان در سـط   ‐۶

  چگونه است؟) سازمان
 

  مباني نظري پژوهش
با توجه به اهميت شناسايي فرهنگ و كاركردهـا   

مختلفـي   يهـا  مدلآن بر روي كاركنان سازمان،  تأثيرو 
براي پژوهش مرتبط با فرهنگ سازماني طـرح و ارائـه   

مباحـث عمـده مـورد توجـه در غالـب      . گرديده اسـت 
د تحـول و ثبـات، توجـه بـه     ، بـه مبـاحثي مانن ـ  ها مدل
و توانمندسـازي، سـازگاري در برابـر درگيـر      ها تيقابل

شدن، همگرايي در برابر واگرايي، چگونگي واكنش در 
الگوي مـورد توجـه   . است... و ينانينا اطمبرابر ابهام و 

  . هاي دنيسون است در پژوهش حاضر، بررسي
پژوهش بر اساس الگوي مـورد نظـر    يها پرسش 

مبناي الگوي مـورد  . وهش مطرح خواهند شددر اين پژ

استفاده در اين بررسي مطالعه دنيسون است كه در سال 
نـامبرده در مطالعـه و الگـوي    . مطرح شده است ۲۰۰۰

  :گونه مطرح كرده است يناهاي فرهنگي را  خود ويژگي
اين ويژگي بـا سـه شـاخص    : درگير شدن در كار •

 هـا  تي ـقابلتوانمندسازي، تـيم سـازي و توسـعه    
  ؛شود اندازه گيري مي

 يها ارزشاين ويژگي با سه شاخص : يكپارچگي •
بنيــادي، توافــق و همــاهنگي و پيوســتگي انــدازه 

  ؛شود گيري مي

اين ويژگي با سه شـاخص ايجـاد   : انطباق پذيري •
تغيير، مشتري گرايي و يادگيري سـازماني انـدازه   

  ؛شود گيري مي

 ـمأموررسالت يـا   • ايـن ويژگـي نيـز بـا سـه      : تي
شــاخص گــرايش و جهــت گيــري اســتراتژيك، 

ــدازه گيــري  اهــداف و مقاصــد و چشــم انــداز ان
 . شود مي

ــار) ۱ ــر شــدن در ك ــربخش هــا ســازمان: در گي ي اث
سـازند، سـازمان را بـر محـور      افرادشان را توانمند مـي 

منـابع   يهـا  تي ـقابلدهند و  كاري تشكيل مي يها گروه
ي اعضـا . دهنـد  انساني را در همه سـطوح توسـعه مـي   
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سازمان به كارشـان متعهـد شـده و خـود را بـه عنـوان       
افراد در همـه  . كنند اي از پيكره سازمان احساس مي پاره

كننـد كـه در تصـميم گيـري نقـش       سطوح احساس مي
دارند و اين تصميمات است كه بر كارشان موثر اسـت  

  . و كار آنها مستقيماً با اهداف سازمان پيوند دارد
معناي درگير شدن ذهنـي  درگيري زياد در كار به 

كامل با كار است كه بر اساس آن فرد با جـان و دل در  
كند و هر آنچه كـه در تـوان دارد در    شغل خود كار مي
ايـن ويژگـي بـا سـه شـاخص      . گيرد اين راه به كار مي

  :شود اندازه گيري مي
افراد اختيار، ابتكار و توانايي بـراي  : سازي توانمند

اين امر نوعي حس مالكيـت  . اداره كردن كارشان دارند
  . كند و مسئوليت در سازمان ايجاد مي

در سازمان به كـار گروهـي در جهـت    : سازي تيم
بـه طـوري كـه    . شـود  اهداف مشترك، ارزش داده مـي 

كنند در محل كـار   كاركنان به مانند مديران احساس مي
براي انجام كارهـا   ها سازماناين . خود پاسخگو هستند

  . كنند ميتكيه  ها گروهبه 
نيازها و  نيتأمسازمان به منظور : ها تيقابلتوسعه 
خدمات به بخش تعاون به طـور   تر مطلوبارائه هر چه 

  . پردازد ي كاركنان ميها مهارتمستمر به توسعه 
ــارچگي )۲ ــژوهش: يكپ ــا پ ــه   ه ــت ك ــان داده اس نش

كـه اغلـب اثـربخش هسـتند بـا ثبـات و        ييهـا  سازمان
بنيـادين   يهـا  ارزشكنـان از  يكپارچه بوده و رفتـار كار 

، ييهـا  يژگيوبا چنين  ييها سازمان. نشات گرفته است
داراي فرهنگ قوي و متمايزند و به طور كافي بر رفتار 

اين ويژگي با سه شاخص بررسـي  . كاركنان نفوذ دارند
  :شود مي

اعضاي سازمان در يـك  : بنيادين يها ارزش :۲‐۱
آنهــا را  كــه هويــت و انتظــارات ييهــا ارزشدســته از 

  . هستند  شريك ،دهند تشكيل مي
اعضاي سازمان قادرند در اختلاف مهم بـه  : توافق

اين توافـق هـم شـامل توافـق در سـطح      . توافق برسند

زيرين و هم توانايي در ايجاد توافـق در سـطوح ديگـر    
  . باشد مي

واحـدهاي سـازماني بـا    : هماهنگي و پيوسـتگي  
يدن بـه اهـداف   توانند براي رس كاركردهاي متفاوت مي

مرزهاي سـازماني  . مشترك خيلي خوب با هم كار كنند
  . گردد گونه كار كردن به هم ريخته نيز نمي ينابا 
 لهيبـه وس ـ ي سـازگار  هـا  سـازمان : انطباق پـذيري  )۳

كننـد، از اشـتباه    شوند، ريسك مـي  مشتريان هدايت مي
گيرند و ظرفيت و تجربـه ايجـاد تغييـر را     خود پند مي

ا به طور مستمر در حال بهبود توانايي سازمان آنه. دارند
ايـن  . به جهت ارزش قائل شدن براي مشتريان هسـتند 

  :گيرد ويژگي با سه شاخص مورد بررسي قرار مي
بـراي   ييهـا  راهسـازمان قـادر اسـت    : ايجاد تغيير

توانـد محـيط    نيازهاي تغييـر ايجـاد كنـد، و مـي     نيتأم
اسخ دهـد و  جاري پ يها محرکسازمان را بشناسد، به 

  . از تغييرات آينده پيشي جويد
كنـد و   سازمان مشتريان را درك مي: گرايي مشتري

آينده بر  نيتأمدهد و پيشاپيش درصدد  به آنها پاسخ مي
 هـا  سـازمان اي كه  در واقع مشتري گرايي درجه. آيد مي

شـوند را   در جهت رضـايتمندي مشـتريان هـدايت مـي    
  . دهد نشان مي

ميـزان علائـم محيطـي را كـه     : يادگيري سازماني
ــازمان ــا س ــي  ه ــير م ــه و تفس ــت، ترجم ــد و  درياف كنن
را براي تشويق خلاقيـت، سـبك دانـش و     ييها فرصت

  . گيرد كند اندازه مي ها ايجاد مي توسعه توانايي
ويژگي فرهنـگ   نيتر مهمشايد بتوان گفت : رسالت )۴

 ـمأمورسازماني رسـالت و   ي هـا  سـازمان . آن اسـت  تي
شني از اهداف و جهت خود دارنـد، بـه   موفق درك رو

طوري كـه اهـداف سـازماني و اهـداف اسـتراتژيك را      
. كننـد  تعريف كرده و چشم انداز سازمان را ترسيم مـي 
  :گيرد اين ويژگي با سه شاخص مورد بررسي قرار مي

ــتراتژيك  ــت اس ــرايش و جه ــرا :گ ــا شيگ  يه
استراتژيك روشـن جهـت اهـداف سـازماني را نشـان      
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تواند خودش را در آن بخـش   شخص ميدهد و هر  مي
 . مشاركت دهد

و  تيمأموراهداف با استراتژي  :اهداف و مقاصد
يابـد و سـمت و سـوي كـار      افق ديد سازمان پيوند مي

  . كنند افراد را مشخص مي
ســازمان يــك ديــدگاه مشــترك از : چشــم انــداز
كنـد،   آن ارزش بنيادي را ابراز مـي . وضعيت آينده دارد

يروي انساني را با خود همـراه سـاخته و   انديشه و دل ن
  . كند در همين زمان جهت را نيز مشخص مي

در اين پژوهش به دليل جديد بودن مدل دنيسـون  
هـاي   و همچنين كامل بودن اين مـدل از نظـر شـاخص   

اندازه گيري و سنجش ابعاد فرهنـگ سـازماني، از ايـن    
قابليــت اســتفاده از مــدل . مــدل اســتفاده خواهــد شــد

ــون ــر از    دنيس ــي ديگ ــازماني يك ــطوح س ــام س در تم
يكي ديگـر از مزايـاي ايـن    . هاي اين مدل است ويژگي

هـاي فرهنـگ    مدل نمودار گرافيكي آن است كه ويژگي
سازماني را در دو بعد تمركز داخلي و خارجي و ميزان 

شاخص بصـورتي كـه    ۱۲انعطاف و همچنين در سطح 
دهـد، ترسـيم    كاملاً وضع فرهنگ سازماني را نشان مـي 

  ). Denison 2000(د كن مي
متعددي در راستاي شـناخت   يها پژوهشدر ايران 

بـراي ايـن منظـور    . فرهنگ سازماني انجـام شـده اسـت   
 انـد  گرفتـه و الگوهاي مختلف مورد استفاده قـرار   ها مدل

ين، مدل لتوين، مـدل  توان به مدل كوي كه از جمله آن مي
  . هافستد و مدل استيفن رابينز اشاره كرد

الگوي دنيسون با توجه بـه جديـد بـودنش بطـور     
يكـي از  . بسيار محدود مورد استفاده قرار گرفتـه اسـت  

هايي كه از اين مدل استفاده شده توسط  معدود پژوهش
منوريان و بختائيدر شركت بازرگاني پتروشـيمي ايـران   

در اين پژوهش براي شناخت فرهنـگ   .انجام شده است
سازماني شركت مذكور، چهار بعد درگير شـدن در كـار،   
سازگاري، انطبـاق پـذيري و رسـالت مـورد توجـه قـرار       

تـا کنـون هـيچ    ). ۱۳۸۵ منوريـان و بختـاني  (ت گرفته اس

ستادي وزارت تعـاون   حوزهپژوهشي با مدل دنيسون در 
زارت با وزارت انجام نشده است و با توجه به ادغام اين و

کار و امور اجتماعي هيچ پژوهش ديگري هـم در   ي هخان
  . اين سازمان اجرا نخواهد شد

  
  پژوهش روش

اين پژوهش بر حسب هدف از نوع كـاربردي و  
ها از نـوع توصـيفي و    بر حسب نحوه گردآوري داده

باشــد كــه در آن بــه بررســي  از گــروه پيمايشــي مــي
رت تعــاون فرهنــگ ســازماني در حــوزه ســتادي وزا

 . پردازد مي

از نـامش پيداسـت    آنچنان کـه توصيفي،  پژوهش
پژوهشي را گويند که در پي توصيف عينـي، واقعـي، و   

 باشد يممنظم حوادث، رويدادها و موضوعات مختلف 
 حيتوض ـتا اينکه بـه دنبـال تبيـين يـا     ) ۱۳۷۵شوريني (

 افـراد در هـا يـا صـفات     از شرايط، ويژگـي  يا مجموعه
الکـرک و  (بر اساس اندازه گيـري نمونـه   جامعه آماري 

روش پيمايشـي هـم خـانم نظـام     ؛ و )۶۰۳، ۱۳۸۰ستل 
روش : کنـد  يم ـشهيدي از الکرک و ستل چنين ترجمه 

پژوهشي که در آن نيازهاي اطلاعـاتي، جامعـه آمـاري،    
 منظم مـورد و به طور  اند شده، انتخاب و تعيين ها نمونه

ل شـده و بـه   ، سپس نتـايج تحلي ـ اند گرفتهپرسش قرار 
ــاي    ــراي نيازه ــده، و ب ــيم داده ش ــاري تعم ــه آم جامع

 ،۱۳۸۰الکـرک و سـتل   (اطلاعاتي گزارش شده اسـت  
۶۲۵ .(  

حـوزه  (قلمرو مكاني اين پژوهش وزارت تعـاون  
است و با توجه به اهداف اين پژوهش، جامعه ) ستادي

آماري مورد نظر در اين پژوهش كليه مشاوران، مديران، 
نــان حــوزه ســتادي وزارت تعــاون كارشناســان و كارك

كه ميـزان تحصـيلات آنهـا بـالاتر از     ) نفر ۳۱۸(هستند 
  . باشد ديپلم مي

با توجه به اينكه متغيرهـاي پـژوهش حاضـر كيفـي     
است براي محاسبه تعداد نمونه آماري از فرمـول كـوكران   
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 ۳۱۸در اين پژوهش جامعه آمـاري  . استفاده خواهد شد
 ۵۰درصـد موفقيـت    ،درصـد  ۵بوده، ضريب خطـا   نفر

در نتيجه . است درصد ۸و دقت برآورد نيز برابر  درصد
  : خواهيم داشت

  

n :تعداد نمونه آماري 

N :تعداد جامعه آماري  
α  :ضريب خطا  
P :درصد موفقيت  
ε :دقت برآورد    

بنابراين بر اساس فرمول كوكران، تعداد نمونه آماري 
هاي پژوهش نيز با توجـه   پرسشنامه. بدست آمد نفر ۱۰۲

ــه صــورت تصــادفي    ــه بدســت آمــده ب ــه حجــم نمون ب
  . سيستماتيك توزيع گرديد

  
  هاي پژوهش گردآوري داده

حاضـر از پرسشـنامه، مصـاحبه و يـا      در پژوهش
گيرد، از  ي اطلاعات صورت ميمشاهده براي جمع آور

اي با ابـزار فـيش بـرداري بـه      مطالعه ميداني و کتابخانه
بـراي  . شـود  هـا اسـتفاده مـي    عنوان ابزار گردآوري داده

) ۲۰۰۰(سنجش فرهنگ سازماني از پرسشنامه دنيسون 
اين پرسشنامه قبلاً توسط دنيسـون در  . گردد استفاده مي

  . شده است چند پژوهش در خارج از كشور استفاده
  

  روايي ابزار گردآوري پژوهش اعتبار و
ــوا   ــي محت ــزايش رواي ــراي اف ــژوهش ب ــن پ در اي

  :پرسشنامه از ابزارهاي زير استفاده شده است
كه در  ييها سؤالها و  بررسي و مطالعه پرسشنامه -

  . اند گرفتهتحقيقات مشابه مورد استفاده قرار 

وع مطالعه مقالات و كتب متعـدد در رابطـه بـا موض ـ    - 
مربـوط و كليـه مسـايل     يهـا  مدلفرهنگ سازماني، 

 . مرتبط

و اسـاتيد مربوطـه و    نظـر  صاحبمشاوره با افراد  -
 . اخذ راهنمايي از آنان

همچنــين در ايــن پــژوهش بــا اســتفاده از روش 
آلفاي كرونباخ جهت تعيين قابليـت اعتمـاد پرسشـنامه    

 ۳۰به همين منظور ابتـدا بـه تعـداد    . استفاده شده است
، قابليت اعتماد با استفاده از روش مذكور سنجيده نهنمو

ــاخ   ــاي كرونب ــد و آلف ــه   α=۹۵. ۰ش ــد ك ــبه ش محاس
  . باشد تاييد قابليت اعتماد پرسشنامه مي دهنده نشان

  
  ضرايب اعتبار پرسشنامه فرهنگ سازماني: ۱جدول 

  فرهنگ سازماني 
 رسالتپذيري انطباق  يكپارچگيدرگير شدن در كار

ضريب
  اراعتب

۰/۸۰  ۰/۷۸  ۰/۷۵  ۰/۹۰  

 
  

  ها دادهتجزيه و تحليل 
حوزه ستادي وزارت تعاون از ابعـاد   کل ازيامت
ميانگين نظرات كل پرسش شـوندگان بـه چهـار    :اصلي

 ۲ويژگي مختلف فرهنگ سـازماني در جـدول شـماره    
  :شده است آورده

حوزه ستادي وزارت تعاون از ابعاد  کل ازيامت: ۲جدول 
  اصلي

  ميانگين كلي امتياز  ابعاد اصلي
  ۹۹. ۲  درگير شدن در كار 

  ۱۹. ۳  يكپارچگي
  ۰۷. ۳  پذيري انطباق
  ۱۷. ۳  رسالت

=102 318*(1. 96)2
*(. 25) NZ(α/2)2

*P(1-P) n= 317*(. 08)2 + (1. 96)2
*0. 25 ∑(N-1) *ε2 + Z(α/2)2

*P(P-1) 
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  هاي مختلف از ابعاد اصل امتياز بخش: ٣جدول

  ابعاد اصلي
  )ها معاونت(بخش كاري

 حوزه وزارتي
پشتيباني، حقوقي و

  امور مجلس
كارآفريني و توانمندسازي 

  بخش تعاوني
ريزي ومهپژوهش، برنا

  آموزش تعاون
نظارت و توسعه 

  ها تعاوني
 ۳/۰۱ ۲/۸ ۳/۲۷ ۳/۰۹ ۳/۰۵  درگير شدن در كار 

 ۳/۲۹ ۳/۰۱ ۳/۲۸ ۳/۳۱ ۳/۲۱  يكپارچگي

 ۳/۲۱ ۲/۹۹ ۳/۰۷ ۳/۰۷ ۳/۳۱  پذيري انطباق

 ۳/۲۷ ۳/۰۸ ۳/۲۱ ۳/۲۷ ۳/۱۲  رسالت

  
ــن اســاس ــر اي ــاون ، حــب وزه ســتادي وزارت تع
عـد يكپـارچگي بـه دسـت آورده     بيشترين امتياز را در ب

است و كمترين امتياز را در بعـد درگيـر شـدن در كـار     
  . بدست آورده كه در نمودار زير مشخص شده است

  

  
حوزه ستادي وزارت تعاون از ابعاد  کل ازيامت: ۲نمودار 

  اصلي
  

  هاي مختلف از ابعاد اصلي امتياز بخش
هاي مختلف حوزه ستادي وزارت  نظرات كاركنان بخش

هاي مختلف فرهنگ  تعاون نسبت به متغيرها و شاخص
آورده شده كه امكان مقايسه  ۳سازماني در جدول شماره 

  .را فراهم كرده است
پذيري و  در اين ميان در حوزه وزارتي بعد انطباق

ــور   ــوقي و ام ــت پشــتيباني، حق ــارچگي، در معاون يكپ
مجلــس بعــد يكپــارچگي و رســالت، در معاونــت     

مندســـازي بخـــش تعـــاوني بعـــد كـــارآفريني و توان
يكپارچگي و درگير كار شـدن، در معاونـت پـژوهش،    

ريزي و آموزش تعاون بعد رسالت و يكپـارچگي   برنامه

ــاوني   ــعه تع ــارت و توس ــت نظ ــد   و در معاون ــا بع ه
  . اند يكپارچگي و رسالت بيشترين امتياز را كسب نموده

  
 ها هاي مختلف از شاخص امتياز بخش

ــي بيشــترين  ــاز را در شــاخص  حــوزه وزارت امتي
و كمتـرين امتيـاز را در   ) ۳/۵۲(هماهنگي و پيوسـتگي  

) ۲/۸۳(سـازي و اهـداف و مقاصـد     هـاي تـيم   شاخص
معاونت پشتيباني، حقـوقي و امـور   . كسب نموده است

هـاي توافـق و    مجلس بيشـترين امتيـاز را در شـاخص   
ــداز  چشــم ــاز را در شــاخص) ۳/۴۲(ان   و كمتــرين امتي

معاونـت  . كسب نمـوده اسـت  ) ۲/۵۱(ها  توسعه قابليت
كارآفريني و توانمندسازي بخش تعاوني بيشترين امتياز 

و كمتــرين امتيــاز را در ) ۳/۷۳(را در شــاخص توافــق 
معاونت . كسب نموده است )۲/۷(تغييرپذيري   شاخص

ريزي و آمـوزش بيشـترين امتيـاز را در     پژوهش، برنامه
ــاز ) ۳/۳۴(انــداز  شــاخص چشــم را در و كمتــرين امتي
. كسب نمـوده اسـت  ) ۲/۵۷(ها  قابليت شاخص توسعه

ها بيشترين امتياز را در  معاونت نظارت و توسعه تعاوني
و كمتـرين  ) ۳/۳۹(گيـري اسـتراتژيك    شـاخص جهـت  

كسـب  ) ۲/۸۴(هـا   توسعه قابليـت   امتياز را در شاخص
 .نموده است
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  ها هاي مختلف از شاخص امتياز بخش: ۴جدول 

صلي
ل ا

عوام
  

  ها صشاخ
  ها ميانگين معاونت

پشتيباني، حقوقي حوزه وزارتي
  و امور مجلس

كارآفريني و توانمندسازي 
  بخش تعاوني

ريزي و پژوهش، برنامه
  آموزش تعاون

نظارت و توسعه 
  ها تعاوني

دن
ر ش

 كا
گير

در
 

  ۳/۲۸  ۳/۰۹  ۳/۴۷  ۳/۴۱  ۳/۳۷  توانمندسازي
  ۲/۹۱  ۲/۷۳  ۳/۲۲  ۲/۹۶  ۲/۸۳  سازي تيم

  ۲/۸۴  ۲/۵۷  ۳/۱۲  ۲/۵۱  ۲/۹۵  ها تيبلقاتوسعه 

گي
رچ

كپا
ي

  

  ۳/۳۵  ۳/۰۹  ۳/۱۵  ۳/۳۳  ۲/۹۴  هاي بنيادين ارزش
  ۳/۳۴  ۳/۰۸  ۳/۷۳  ۳/۴۲  ۳/۱۷  توافق

  ۳/۱۶  ۲/۷۶  ۲/۹۸  ۳/۱۸  ۳/۵۲  هماهنگي و پيوستگي

باق
انط

 
ري

پذي
  

  ۳/۱۷  ۳/۱۷  ۲/۷  ۳/۱۵  ۳/۵  تغيير پذيري
  ۳/۳  ۲/۹۴  ۳/۱  ۲/۹۴  ۳/۱۴  گرايي مشتري

  ۳/۲۶  ۲/۸۳  ۳/۴۶  ۳/۱۳  ۳/۳  ري سازمانييادگي

لت
رسا

  

  ۳/۳۹  ۳/۱۳  ۳/۰۱  ۳/۴  ۳/۲۳  استراتژيك يريگ جهت
  ۳/۱۸  ۲/۸۲  ۳/۱۲  ۳/۰۳  ۲/۸۳  اهداف و مقاصد

  ۳/۲۳  ۳/۳۴  ۳/۵۸  ۳/۴۲  ۳/۳۶  انداز چشم
  
  پژوهش يها تيمحدود

 يها پژوهشاين پژوهش نيز همانند ساير 
مچون؛ خاصي است ه يها تيمحدودپيمايشي داراي 

ها و عدم  آزمودني ي هعدم جلب همکاري کامل هم
توانايي پژوهشگر در شناخت اين موضوع، 

ناشي از ابزار پرسشنامه همچون بررسي  يها تيمحدود
نگرش آزمودني بجاي بررسي واقعيت، عدم اعتماد 

مناسب از اطلاعات و نيز  ي هها به استفاد همه آزمودني
اين  يها تيمحدودصداقت پاسخ گويان همه و همه از 

از سوي ديگر ماهيت مورد . هستند ها پژوهشنوع 
با سنجي در اين پژوهش قابليت مقايسه و تطبيق آن را 

که مورد  خصوصاً. دهد يمکاهش  ها پژوهش ريسا
ها تنها از يک  مطالعه فرهنگ سازماني است و داده

سازمان جمع آوري شده است و ماهيت اطلاع رساني 
  . کند بيشتر را در اين زمينه پيشنهاد ميدارد که تحقيقات 

 
  گيري نتيجه

نتايج بدست آمده از پژوهش بيانگر اين است كـه  
بعــد فرهنــگ  ۴حــوزه ســتادي وزارت تعــاون در هــر 

پذيري، يكپارچگي و  درگير كار شدن، انطباق(سازماني 

حــوزه . در حــد متوســط و بــالاتر قــرار دارد) رســالت
يكپارچگي و رسـالت  ستادي وزارت تعاون در دو بعد 

 حــوزههمــاهنگي و پيوســتگي در  يهــا شــاخصو در 
. وزارتي بدست آمـده اسـت بهتـرين وضـعيت را دارد    

با ايـن  . قوت است ي هبنابراين در اين بخش داراي نقط
باشد كه  ها نيازمند بهبود مي وجود در برخي از شاخص

و تـيم سـازي    هـا  تيقابلتوان به توسعه  از جمله آن مي
که در بخش حقوقي و امور مجلس نيازمنـد   اشاره كرد

در معاونـت  . تحقيقات بيشتر بـراي ريشـه يـابي اسـت    
سازي که بيشترين نقطـه قـوت در    و توانمندکارآفريني 

شاخص توافق حاصل شـده نيـاز بـه اعمـال پـژوهش      
بيشتر در ريشه يابي و ارائه راه حل در خصـوص رفـع   

ضعف اين واحد اسـت کـه در شـاخص تغييـر      ي هنقط
معاونـت پـژوهش و برنامـه    . پذيري بدست آمده است

ريزي هـم هماننـد معاونـت پشـتيباني نيـاز بـه اعمـال        
همچنين اسـت بـراي   ؛ و هاي توانمند سازي دارد برنامه

بطـور کلـي، در   . هـا  يتعـاون معاونت نظارت و توسـعه  
بـه  وزارت تعـاون  ، حوزه سـتادي  ثابت‐طيف منعطف

  .بت تمايل دارداسمت ث



 مورد حوزه ستادي وزارت تعاون: فرهنگ سازماني و اداره امور عمومي 

 
 ۱۳۹ ۰نابستان/ شماره دوازدهم/ پنجمسال / مجله مديريت فرهنگي 95

 
  تصوير كلي فرهنگ وزارت تعاون بر اساس مدل دنيسون: ۳نمودار 

  
البته اختلاف قابل توجهي در اين زمينـه مشـاهده   

هـاي پـژوهش پيشـنهاد     در اين زمينـه هـم يافتـه   . نشد
ــي ــت    م ــزايش قابلي ــت اف ــديريت در جه ــه م ــد ک کنن

فرهنگ سازماني از طريق توانمند سازي  يريپذ انعطاف
تمركز خارجي نيز ‐در طيف تمركز داخلي. کوشش کند

حوزه ستادي وزارت تعاون به سـمت تمركـز خـارجي    
در اين طيـف نيـز اخـتلاف قابـل تـوجهي      . تمايل دارد

  . وجود نداشت
 حـوزه هاي پژوهش حاضـر   در کل بر اساس يافته

ستادي وزارت تعاون که در حال ادغام با وزارت کار و 
اي  امور اجتماعي است از فرهنگ يکدست و يکپارچـه 

يک مزيـت مـورد    به عنوان تواند يمدار است که برخور
  . توجه مديران سازمان قرار گيرد

  
  منابع و مراجع

فرهنـگ  نامه  انيپا .۱۳۸۲ .بجدني مريم ،ابراهيمي )۱
  .وري كاركنان سازماني و رابطه آن با بهره

، نشـر  مديريت عمومي. ۱۳۷۸سيد مهدي،  ،الواني )۲
  .ني

 ي نامهدرس  .۱۳۸۰ .الکرک پاملا، ستل بي رابرت )۳
 ييهـا  ياسـتراتژ رهنمودهـا و  : پژوهش پيمايشـي 
مهرانـدخت نظـام    ي ه، ترجم ـبراي انجام پيمايش

ي صحنه و محمود متحـد،  شهيدي و اردشير اميد
  . آگه :تهران

ــيخل )۴ ــور يل ــ ،ينيش ــا روش . ۱۳۷۵ .اوشيس  يه
  کتاب ادوارهي: تهران. يدر علوم انسان قيتحق

ري و روانشناسـي بهـره  . ۱۳۸۴ .محمود ،ساعتچي )۵
ابعاد كـاربردي روانشناسـي كـار و روانشناسـي     (

  .موسسه نشر ويرايش :تهران. )سازماني‐صنعتي
، فرهنــگ ســازماني. ۱۳۷۲ .محمــدعلي ،طوســي )۶

  .مركز آموزش مديريت دولتي :تهران .چاپ اول
سـاختار،  (ن تئـوري سـازما  . ۱۳۸۴ .رابينز اسـتفن  )۷

ترجمه سيد مهـدي الـواني و    .)كاربردها، طراحي
  .انتشارات صفار :تهرن. فرد حسن دانائي

، مديريت رفتار سازماني. ۱۳۷۴ .استفن پي ،رابينز )۸
 :تهـران . ترجمه علي پارسيان و سيدمحمد اعرابي

  .موسسه مطالعات و تحقيقات بازرگاني
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نقش فرهنـگ سـازماني   . ۱۳۸۴ .، مهديمحمودي )۹
مجلـه تـدبير،    .در پيشگيري از بروز فسـاد اداري 

  . ۱۶۰. شماره
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