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Abstract: In the context of cultural diversity, the most comprehensive approach 

to exposure and confrontation is through the utilization of cultural synergy. The 

cultural synergy approach to managing the impact of cultural diversity involves 

managers relying on the cultural patterns of the organization in the strategies, 

procedures, structures, and actions. The objective of the present investigation 

was to investigate and categorize the variables and constituents of the impact of 

institutionalization of organizational culture on synergy in the tourism portfolio 

of the Parsian Hotel Group by employing the AHP methodology. In this study, 

the research approach was used with time priority and more weight of data and 

qualitative method than quantitative data. Thus, qualitative methods were first 

used to identify the dimensions and factors that contribute to creating a 

synergy-based organizational institutionalization model. Then quantitative 

methods were used to discover the cause and disabled relationships. The results 

of weight gain to synergy indicate that the identified indicators are compatible. 

Also, the findings of weight gain to the variable of cultural institutionalization 

show that the lower inconsistency rates than the 2.5 which is the criterion of 

adaptation of the indicators indicate that the identified indicators are 

compatible . 
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Extended Abstract 

Introduction 

Places where group and public cultural activities take place have 

important and long-term artistic, social, economic, and symbolic effects 

on the shape and function of cities. Different arts in their most 

systematic form have played an important role in different classical, 

renaissance, industrial, and post-industrial periods in the lives of 
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different societies and urban design models all over the world. In places where this artistic 

influence has been associated with material, technological, and social changes, the cultural 

economy of the cities has supported the production of handicrafts and arts, innovation, and a 

flourishing cultural industry (Eivans, 2016). Every organization has its own culture according to 

its characteristics and organizational principles (Furtasan, 2020). Organizational culture and 

employee behavior are the main concerns in the workplace to achieve organizational effectiveness; 

Therefore, cultural characteristics are necessary to maintain and strengthen organizational culture 

(Biglardi & Shafiei Nikabadi, 2012). In addition, the biggest challenge in changing an organization 

is overcoming opposition to the number of organizational culture mechanisms to increase 

effectiveness (Latifi, 2019). Therefore, paying attention to synergy can play an important role in 

the success of holdings, and the tourism holding of Parsian Hotels Group is not an exception to 

this rule. On the other hand, the experimental researches conducted show that the researchers did 

not have the goal of institutionalizing the organizational culture by emphasizing the dimensions 

of synergy, due to the importance of synergy in organizations, the recognition of this issue is of 

great importance, which will be addressed in the present research. The main goal and question of 

the current research is to investigate and rank the variables and components of the impact of the 

institutionalization of organizational culture on synergy in tourism holding and Parsian Hotels 

Group.             

Theoretical framework 

Managers should always identify different values and cultures and use cultural diversity as an 

effective and efficient factor in managing organizations and companies. This view is achieved 

when there is no specific approach and culture that can encompass the entire organization, people, 

and cultures. In this situation, cultural synergy can be a suitable approach. Cultural synergy results 

from the combination and integration of diverse cultural perspectives and approaches (Madah, 

2018). In the face of cultural diversity, the most complete encounter is cultural synergy. Cultural 

synergy is an approach to managing the effects of cultural diversity, which includes a process in 

which managers rely on the cultural patterns of the organization's members in the strategies, 

procedures, structures, and practices of the organization. Cultural empowerment organizations 

have created new forms of management and organization that do not ignore the differences of their 

members. Therefore, based on the perspective of cultural synergy, contrary to the assumptions of 

homogeneity, similarity, short-sightedness, and racism, we believe that everyone is not the same 

and most people live with cultural similarities and differences compared to others and There are 

many ways to achieve the goal and the best way is to combine cultures. Cultural synergy is based 

on the fact that various groups are different and each of them lives with cultural differences and 

distances. Cultural synergy assumes that similarities and differences are equally important. From 

the perspective of cultural synergy, there are many equivalent ways to live and work and achieve 

the final goal, and no culture's method is inherently superior. Finally, cultural synergy assumes 

that the best method depends on the culture of the members of the society. Culturally 

complementary organizations reflect the best aspects of the culture of all their members in their 

strategies, structures, and processes, without violating the norms of each culture. In these 

organizations, managers use diversity as a key source of creating opportunities (Robbins, 2018). 

Methodology 

In this research, a mixed research method has been used. First, qualitative methods were used to 

identify the effective dimensions and factors in creating an organizational culture 
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institutionalization model based on synergy, and then quantitative methods were used to discover 

the cause-and-effect relationships and confirm the findings. In this research, to combine qualitative 

and quantitative data, a sequential exploratory integration method was used, according to the 

model of creating a classification with an emphasis on qualitative data. The current research has 

been conducted in two qualitative and quantitative phases. In the first phase (qualitative phase), 

this research is sequential exploratory research in terms of its goal, and in terms of results, it is 

considered developmental research. In the second phase (quantitative phase) in terms of the goal, 

it is explanatory research, and in terms of the result, it is considered an e-applied development. 

The research strategy in the second phase (quantitative method) is survey research. Finally, based 

on data analysis methods, it is mixed research (qualitative-quantitative). In the first part, based on 

library studies and then expert interviews, it was attempted to identify the indicators of the 

institutionalization model of organizational culture on synergy. After the qualitative analysis stage, 

questionnaires were distributed and data was collected from experts, and the research entered the 

quantitative phase. In the qualitative part, the underlying factors of the model were identified and 

in the quantitative part, the research model was validated.  

Discussion and Results 

In the first step of the analysis of the interview texts, first, all the key concepts related to the 

research topic were identified, which became central codes, and this was done in the form of 8 

main categories in the synergy dimension and 4 main categories in the cultural institutionalization 

dimension, which during the interview with Experts of 420 different codes were identified. In the 

second stage, after removing duplicate codes with the same meaning, 145 codes for the synergy 

dimension and 96 codes for the cultural institutionalization dimension remained, which were 

identified in the form of selective coding. The next step is to combine the codes identified from 

the theoretical literature with the codes identified from the research literature, which is presented 

in a closed questionnaire to quantify the model and includes 145 sub-codes and 8 main categories 

for the synergy dimension and 96 sub-codes and 4 main categories for the institutionalization 

dimension. It is the culture that covers the final research model.  

Conclusion 

The indicators calculated in the qualitative section were validated and screened using the 

fuzzy Delphi method. In the first round, the "organizational knowledge" index scored 

0.320, and "individual goals" scored 0.493, which is less than the tolerance threshold, and 

they were eliminated. The index of "attention to motivation" was also changed to "career 

motivation" as suggested by experts. The indicators that scored above 0.7 were used for 

the second round. In the second round, no indicators were eliminated, which is a sign of 

the end of the Delphi rounds, and finally, 86 indicators were confirmed.  Based on the 

mentioned results, it has been determined that managers of Parsian hotels need to have 

work independence and modify work processes to institutionalize organizational culture 

and synergy in the holding. In this regard, the modification and renewal of the design and 

the increase of commitment and loyalty along with the optimal division of duties should 

be given more attention.    
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فرهنگیده:  چک تنوع  با  مواجهه  هم  نیترکامل   ی،در  برخورد  و  .  است  یفرهنگ  افزاییمواجهه 

 ها، یدر استراتژ  رانیاست که مد  یتنوع فرهنگ  راتیتأث  تیریدر مد  یکردیرو  یفرهنگ  افزاییهم

الگوها  ها،ه یرو بر  از   .کنندیم  هیسازمان تک   یاعضا  یفرهنگ  یساختارها و اعمال سازمان  هدف 

بر   یسازمان فرهنگ  یسازنهینهاد  ریتأث  یهاو مؤلفه  رهایمتغ  یبندو رتبه  یسبرر  ،پژوهش حاضر

 ن یدر ا  .باشدی م  AHPبا استفاده از روش    انیپارس  یهاگروه هتل  یاحتیس  نگیدر هلد  ییافزاهم

 وه یها و شداده   شتریو وزن ب   یزمان   تی( با اولوی متوال  ی)اکتشاف  ختهیآم  قیپژوهش از روش تحق

به    یفیک  ی برا  ،یفیک  یهاابتدا از روش   ،بیترت  نیبد  .استفاده شده است  یکمّ  یهادادهنسبت 

ا  ییشناسا در  مؤثر  عوامل  و  نهاد  جادیابعاد  هم  یمبتنی  سازمان فرهنگ   یسازنه یمدل    ییافزابر 

بهره   کمّی هایروش از  ها،یید یافتهأکشف روابط علت و معلولی و ت یو سپس برا دیاستفاده گرد

شد ده  جیتان   .گرفته  وزن  از  متغ  یحاصل  م  ییافزاهم  ریبه  ب   دهد ی نشان   ی هاشاخص  نیکه 

 ی سازنهینهاد  ریبه متغ  یحاصل از وزن ده   یهاافتهی  ،نیهمچن  .وجود دارد  یشده سازگار  ییشناسا

 باشد، می   هاشاخص  یسازگار   اریکه مع  ۰/ 1  از  یکه کمتر بودن نرخ ناسازگار  دهدی نشان م  یفرهنگ

 . وجود دارد یشده سازگار ییشناسا یهاشاخص نیب  هاست ک نیاز ا حاکی
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بر عملکرد سازمان دارد   یمثبت  ریثأت  ،شودیسازمان محسوب م کریدر پ همجزء م  کیکه به عنوان  زین یفرهنگ سازمان

(Zamani et al., 2015)باشد یوابسته به فرهنگ آن سازمان م  یهر سازمان تا حد قابل قبول  تیکه موفق  ی به طور  ؛  

(Hamedi et al., 2019).  است که امروزه توجه صاحب    یاز جمله مباحث مهم  یزمانمطالعه فرهنگ سا  لیدل  نیبه هم

  ی را برا هاییچالش یدارند تنوع فرهنگ دهیمحققان عق .(Kiakojeroi et al., 2021) نظران را به خود جلب نموده است 

بس  کندیم  جادای  هاسازمان  ا  یاریکه  شود    یروین  یبرا  یدیجد  یراهبردها  شودمی  سبب  هاچالش  نیاز  ارائه  کار 

(Broumand & Ranjbari, 2020).  ی چند انسان که برا  ایجمع دو   .است  زانگیشگفت  هاگروه  یمحققان معتقدندکه انرژ  

  ی انرژ  .تک آنها دارداز مجموع کارکرد تک  شیب  یهمواره کارکرد  دهند،یم  ی اریرا    گر یکدیمشترک    یبه هدف  دن یرس

 . اندییافزااز هم  یجالب  هاینمونه  یقیموس  هایگروه  .بردیم  شیرا در پروژه به پ  هااست که کار  ینهفته در اتحاد عامل 

  ی که صدا آوردیرا در ذهن شنونده به وجود م یاحساس خاص نوازند،یم گریکدیمجموعه سازها، که هماهنگ با  یصدا

 . (Zoltan, 2014) کندی نم جادیآن را ا ،ییبه تنها ،یقیتک آلات موستک

  برد، یم  نینه تنها کار خود را از ب  ، هماهنگ سازد  گران یگروه نتواند خود را با د  یاز اعضا  یکی   یاگر حت  ، مقابل  در

ارتباطات   .است   ستمیس  یدرون  یوندهاینهفته در پ  یدر انرژ  افزاییراز هم  . سازدیم  ارزش یب  زیبلکه کار کل گروه را ن

  . شوند   ستم یکارکرد کل س  ش یسبب افزا  توانندیشوند، م  سازیادهیو پ  ف ی تعر  ی چنانچه به خوب  هاستمیس  ی اجزا  نیب

 یمنجر به سطح  ءاعضا  یفرد  هایو تلاش  گرددیحاصل م  افتهیمثبت از راه تلاش هماهنگ و سازمان   افزاییهم  دهیپد

 .(Meshbaki, 2016) آنها است یفرد یاز مجموع دروندادها شیکه ب شودیاز عملکرد م

 ی )ستاد( در اثر بخش نگیهلد  هاینقش شرکت یخارج  طیمح  عیسر راتییبا توجه به رقابت روز افزون و تغ امروزه 

معنا است که    نی( به اینرژی)س  ییافزاهم  .شده است  ان ینما  شیاز پ  شیتابعه ب  یهاشرکت  ینیو ارزش آفر  ییافزاهم

مفهوم است   نیعبارت به ا ن یا هانگیدر خصوص هلد .آنها باشد  یاز جمع جبر  شبی هاتک شرکتمجموع عملکرد تک

  های شرکت  ایهر کسب و کار    یهاتفعالی  و  هااز مجموع عملکرد  شیب  یدر کل عملکرد  کندیتلاش م  نگیکه ستاد هلد

 هانگیکه توجه هلد  دهدیتا کنون نشان م  1۹۵۰شده از دهه    جادیا  هاینگیهلد  یخیتار  یبررس  .تابعه داشته باشد

و مشتمل بر    کسان ی   یموفق از الگو  هاینگیکه هلد  ایگونه  به  .معطوف بوده است  نی ارزش آفر  هاییبه استراتژ  غالباً

مختلف    نی ارزش آفر  هایبرخوردار بوده و از راهکار  یو تجارت کانون  زیمتما  یسازمان  های یژگیو  ینآفریارزش  میسه پارادا

خواهد بود که در    ایپو  یتوسعه شهری زمان  .(Ferris, 2021)  اندبهره برده  ایو توسعه  یخدمات  ،اتصالی  ،یچون انفراد

نامتعادل   ،یفرهنگ  ۀکالبدی، بدون توسع  اتیح  .از آن باشد  ریناپذیی و در واقع بخش جدا  یفرهنگ  ۀبا توسع  کیارتباط نزد

  رو نی از ا . است یانجیم  هایتازه برای سامان دادن نقش دولت، مردم و نهاد یافتیره یفرهنگ ۀ امروزه توسع .خواهد بود

اش را و ماندگاری   ابدیضرورت مطرح شود، دوام    کیبه عنوان    یفرهنگ  ۀکه در بستر توسع  رودیم  داریشهری پا  ۀتوسع 
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  های که در عرصه  ییتا جا؛  است  زندگی  های با همه جنبه  وندیدر پ  ندییفرهنگ اکنون فرا  .ابدیاز مضمون در محتوا ب  شیب

  ن یدارد که ا  یفرهنگ  افتیره  کیبه    ازین  ینیشهری با توسعه شهرنش  یزندگ  .دید  توانیم  را   فرهنگ  پای   جای  گوناگون

در آنها اتفاق  یو عموم یگروه یفرهنگ هایتیکه فعال یی هامکان  .(Latifi, 2019) است یهمان توسعه فرهنگ افتیره

هنرهای مختلف    .کارکرد شهرها دارند  و شکل    رامون یپ  نی اقتصادی و نماد  ،یآثار مهم و درازمدت هنری، اجتماع  افتد،یم

جوامع مختلف و    یدر زندگ یو پساصنعت یرنسانس، صنعت ک،یهای مختلف کلاسحالتشان، در دوره ن یترافته یدر نظام 

  رات ییهنری با تغ  ر یتأث  ن یکه ا  هاییدر مکان   .اندکرده  فای ا  یشهری در سراسر جهان نقش مهم  طراحی  هایدر مدل

و هنری، نوآوری و صنعت    یدست  عیصنا  دیشهرها هم از تول  یهمراه بوده، اقتصاد فرهنگ  یو اجتماع  کیمادی، تکنولوژ

هر سازمان شناخت فرهنگ حاکم بر آن    ندیفرا  حیلازمه درک صح  .(Eivans, 2016)  اندکرده  تیحما  یپررونق فرهنگ

  .(Furtasan, 2020را دارد )  خودفرهنگ خاص  اشیو اصول سازمان اتیبا توجه به خصوص یهر سازمان  .سازمان است

  ن یاست؛ بنابرا  یسازمان  یبه اثر بخش  یابیدست  یکار برا  طیدر مح  یو رفتار کارکنان، دغدغه اصل   یفرهنگ سازمان

علاوه   .(Biglardi & Shafiei Nikabadi, 2012)  اندیضرور  ،یفرهنگ سازمان  تیحفظ و تقو  یبرا  یفرهنگ  هاییژگیو

اثر   شیافزا یبرا یفرهنگ سازمان هایسمیسازمان، غلبه بر مخالفت با تعداد مکان  کی رییغچالش در ت ن یبزرگتر ،نیبر ا

)  یبخش به هم  ،نیبنابرا  .(Ferris, 2021است  موفق  ینقش مهم  تواندیم  ییافزاتوجه  باشد  هانگیهلد  تیدر    . داشته 

انجام شده    یتجرب  قاتیتحق  گرید  یاز سو  .باشدی نم  یقاعده مستنث   نیا  زین  ان یپارس  یهاگروه هتل  یاحتیس  نگیهلد

اند که با  نداشته  ییافزابر ابعاد هم  دیکأبا ت  یسازمانفرهنگ  یسازنهیبه عنوان نهاد  یها هدفکه پژوهش  دهدینشان م

برخوردار است که در پژوهش حاضر بدان   ییبالا تیموضوع از اهم  نی ها شناخت ادر سازمان  ییافزاهم تیتوجه به اهم

خو اصل   .شد  اهدپرداخته  بررس  یهدف  حاضر  رتبه  یپژوهش  م   رهایمتغ  بندیو    ی سازنهینهاد  ریثأ ت  های لفهؤو 

   . است ان یپارس یهاو گروه هتل یاحتیس نگیدر هلد ییافزابر هم یسازمانفرهنگ

 پژوهش و پیشینه مبانی نظری

مد  آمؤثر و کار  یهمچون عامل   یکنند و از تنوع فرهنگ  ییمتفاوت را شناسا  هایفرهنگ  و  هاهمواره ارزش  دیبا  رانیمد

خاص که بتواند   یو فرهنگ کردی که رو شودیحاصل م  یوقت دگاهید  نای   .کنند  استفاده  ها شرکت  و   ها سازمان   ت یریدر مد

و فرهنگ افراد  ندارد  ،دباش  داشته  احاطه  هابر کل سازمان،  ا  .وجود    کرد یرو   تواندیم  یفرهنگ  افزاییهم  طیشرا  نیدر 

 ,Madah)  گرددیمتنوع حاصل م  یفرهنگ  یکردهاروی  و  اندازهاچشم  قیو تلف  بیاز ترک  یفرهنگ  افزاییهم  .باشد  یمناسب

2018). 

 یفرهنگ  افزاییهم  .است  ی( فرهنگیروبخشین)هم  افزایی  مواجهه و برخورد هم نیترکامل  یمواجهه با تنوع فرهنگ  در

فرهنگ  راتیتأث  تیریدر مد  یکردیرو فرا  یتنوع  استراتژ  ران یکه مد  شودیرا شامل م  یندیاست که    ها، هی رو  ها،یدر 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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الگوها بر  اشکال    یفرهنگ  یروافزاین  هایسازمان   .کنندیم  هیتک  مانساز  یاعضا  یفرهنگ  یساختارها و اعمال سازمان 

  دگاه یبر اساس د  ، نیبنابرا  .خلق کرده است   ،ردگیینم  دهیرا ناد  شیاعضا  هایو سازمان که تفاوت  تیریاز مد  یدیجد

که همه با هم    این اعتقاد وجود دارد  ،یو نژادپرست  ینبی مشابهت، کوته  ،یهمگون  اتیبرخلاف فرض  ،یفرهنگ  افزاییهم

  ی برا  یفراوان  هایو راه  کنندیم یزندگ  گران یبا د  سهیدرمقا  یفرهنگ  هایتفاوت  و  هاو اغلب افراد با مشابهت   ستندین  یکی

  های برآن است که گروه  یفرهنگ  ینرژسی  .است  هافرهنگ  بیترک  ،راه حاصل  نیبه هدف وجود دارد و بهتر  یابیدست

فرض    یفرهنگ  ینرژیس  .کنندیم  یزندگ  یفرهنگ  هایهفاصل   و  هاتفاوت  با  هرکدام  و  اندهستند که متفاوت  یگوناگون

  ی برا  یمعادل فراوان  هایروش  یفرهنگ  افزاییهم  دیاز د  .اندتیاهم  یاندازه دارا  کی  به  هاتفاوت  و  هامشابهت  کندیم

کارکردن و دست  ستنیز نها  یابیو  ن  یفرهنگ  چ یوجود دارد و روش ه  ییبه هدف  برتر    افزایی هم  ،تیدرنها  .ستیذاتاً 

م  یفرهنگ بستگ  نیبهتر  کندیفرض  اعضا   یروش  فرهنگ  دارد  یبه    ن ی بهتر  یفرهنگ  ی افزاهم  های سازمان   . جامعه 

  ، ی هر فرهنگ فرد  یها، بدون نقض هنجارهاندیو ساختارها و فرا  هایرا در استراتژ  شانیفرهنگ همه اعضا  هایجنبه

  .(Eivans, 2016)  شودیفرصت استفاده م  جادیا  یدیکل   منبع  از تنوع به مثابه  ران مدی  هاسازمان   نیدر ا  .کنندیممنعکس  

مؤثر   هایو روش  گرددیحاصل م  فرهنگی  ان یم  هایآموزش  جهی است که در نت  ی حیتفکر صح  ازمندین  یفرهنگ  افزاییهم

  ر ی سا  یاعضامهارت کارکردن با    دیبا  ران یمد  یفرهنگ  افزاییهم  جادیا  یبرا  .کندیافراد خلق م  تیریمد را در مدآو کار

از    یریادگیو    گرانیباشد که افراد توان کار با د  ای به گونه  دیبا  یو سازمان  یفرد  های آموزش  .کنند  کسب   را   هافرهنگ

 یفرهنگ  افزاییهم  جادیتوان ا  دیافراد با  ،گریبه عبارت د  .دارند، به دست آورند  یمتفاوت  هایهمکارانشان را، که فرهنگ

 راتییتغ  جادیجهت ا  .(Afjeh, 2018فراهم گردد )  دیبا  یطیشرا  یفرهنگ  افزایی  به هم  یابیدست  یبرا  .را داشته باشند

 ی رفتار سازمان  ل یو تحل   هیتجز  یاصل   یاز ابعاد مختلف فرد، گروه و سازمان که بعدها  دیدر سطوح فرهنگ سازمان با

 .گذار نمود ،دنباشیم

 ی فرد بُعد

در سطوح رفتار، ارزش    دیبا  یسازمان  فرهنگ  راتییتک افراد است، جهت تغآنجا که سازمان متشکل از مجموع تک  از

  انیبه ب  . دهدیم  یرونیب  زهیبه انگ  زمیاست که ارگان  یپاسخ  ،رفتار  .نمود  قیعم  ی را بررس  یعد فردبُ  ،نیادیو مفروضات بن

از    ترده یچ یرفتار در انسان پ  نیا  .زندیاز موجود سر م  یرونیب  نشک  ایعمل    کی  است که در برابر  یرفتار واکنش  ،گرید

افراد در    هاییژگیو  .انسان است  یگسترده و تو در تو  یذهن  یندهایفرا  ،یدگیچیپ  ن یا  لیموجودات است و دل  ریسا

بررس  یمتعدد  هایشاخص  اساس  بر  هاسازمان  جمله:  ؛باشندیم  یقابل  کار  ،یخودپندار  از    ت، یشخص  ،یوجدان 

 یانسان  هایاست که افراد با گروه  یقیو عم  دارشهیارزش، احساسات ر  .(Sattari, 2019ادراک و نگرش )  ،یدکنترلخو

  یتنوعات در فرهنگ انسان  یاساس  هایجنبه  انگرینما  ،مختلف   های  ارزش  .دارند  ،چه خوب و چه بد  ،یدرباره موضوع
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  گر تیکه هدا  شوند یاطلاق م  هاییبه آن دسته ارزش  ن سازما  هایارزش  .ردگییت مأاز عادات و هنجار نش  است و معمولاً 

درباره   یکل   حاتیبه ترج  توان یارزش را م  .گذاردیم  ریثأ سازمان بوده و بر آنها ت ران یکارکنان و مد  شه یرفتار، کردار و اند

را در ذهن    تاس  یکه اجبار یزیغلط بودن هر چ  ای  درست  حس ارزش  ، اساس  ن یبر ا  .نمود  فی امور تعر  جینتا  ایاقدامات  

  .(Kazemi, 2017ثرند )ؤو رفتار م تلقی  طرز  در هاکه ارزش رسدینظر مهب .سازدیشخص منعکس م

  هر   اعمال  و  هاارزش  نهایی  منبع  ،مفروضات  نیا  .دهندیگروه را شکل م  یعلم  ی صل ا  هایهینظر  ،یمفروضات اساس 

  . کنند  احساس  را  هارا درک کنند و درباره آنها فکر و آن   زها یکه چگونه چ  دگوییگروه م  یاست و به اعضا  اجتماعی  گروه

چارچوب    ن یاطراف خود را فقط در محدوده ا  عیکه وقا  سازندیم  یگروه آنچنان چارچوب فکر  یاعضا  یمفروضات برا  نای

 کنند یم  نییمسائل اطرافشان تع  یبرخورد آنها را با تمام  وهیو ش  کنندیم  ل یمفروضات درک و تحل   نیو هماهنگ با ا

(Latifi, 2019).  یداشدنیسطح که به سطح ناپ  نای  .مشترک هستند  یمفروضات اساس  ،یسازمانسطح فرهنگ  نترییدرون 

است معروف  سازمان  جهنتی  در  و   هاارزش  ه یکل   مبنای  ،فرهنگ  رفتار  و  بود  یاعمال   ی دارا  یسازمان  فرهنگ  .خواهد 

 ,Adler)  دهندیم  لی فرهنگ را تشک  یل اص  یمفروضات محتوا نیاستوار بوده و ا  یاست که بر مفروضات اساس  یساختار

راجع به رابطه انسان با    دگاهیانسان، د  عتیراجع به طب  دگاهید  باشد:یم  اساسی  ،در شناخت فرهنگ  ریابعاد ز  .(2019

 .(Furtasan, 2020)ییدر برابر جمع گرا ییفردگرا عت،یطب

 ی گروه عدبُ

گروه    یکار  طیشرا  تیو رعا  حیارتباطات صح  یدر گروه و برقرار  تیسازمان در گرو فعال  یاعضا  تیآنجا که موفق  از

عد  از بُ  دیبا  یسازمان  فرهنگ  رییهرگونه تغ  باشد،می هالفهؤم   ر یاندازه گروه و سا  ،رنگی  هم   و   وحدت  انسجام،  ،مثل اعتماد

  ی گرید  بندیطبقه  .(Agostin, 2018)  ردیقرار گ  ، و سازمان بطور کل  زء بطور ج  ،افراد  رشی گروه گذار کرده تا مورد پذ

 سازمانی رفتار در هامطالعه ارزش یبرا یکار است و چارچوب مناسب طیمخصوص کارکنان در مح شده که کاملاً نیتدو

ارزش گروه    های از شاخص  . و منصف بودن   یدرستکار  ن، یرسای  به  توجه  و  کم  هابه هدف  یابیدست  :دآییبه حساب م

 .(Eivans, 2016) گروه  یاعضا  یاعتماد، همانند  ،ییافزاگروه، هم  یموارد اشاره کرد: وجهه و اعتبار اعضا  ن یبه ا  توان یم

  ی عمل   هایهینظر(،  ۲۰1۹)  1جری  و به قول  کندیم  ت یهدا  ی عمال رفتار افراد را در گروه اجتماعا  یاساس  مفروضات

  د یگویگروه م  ی است و به اعضا  اجتماعی  گروه   هر   اعمال  و   هاارزش  ییمنبع نها  ،مفروضات  ن یا  .دهدیگروه را شکل م

 یبرا  یذهن  اینقشه  یمفروضات اساس  ،در واقع  .کنندیم  اسرا درک و درباره آنها فکر و آنها را احس  زهایکه چگونه چ

  وه یشده و ش  یقابل مذاکره تلق  ریو غ  یکه قطع  آوردیفراهم م   کپارچهیبه صورت هماهنگ و    یگروه اجتماع  یاعضا

 . کندیم نییمسائل اطرافشان تع یبرخورد آنها را با تمام

 
1 Jeri 
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فرهنگ را    ی اصل   یمحتوا  اساسی   مفروضات  اساساست که بر   یساختار  یفرهنگ، مفهوم(،  ۲۰۲1)  1شاین   از نظر 

و انطباق با آن و انسجام   یخارج  طی: بقا در محرندگییشکل م  یمحور اصل چند  حول    یمفروضات اساس  .دهندیم  لیتشک

  ی گروه  یشورا، همرنگ  لساتج  یبرگزار ،یفرهنگ ان یحل تعارضات م ،یمشارکت تیریمشترک، مد  یریگمیتصم یداخل 

   .(Sattari, 2019) یفرهنگ راتییراهبرد ارتباطات در تغ گاهیو جا

 یسازمان عدبُ

و گروه  از افراد  در سازمان  هایآنجا که  دارا  ندنماییم  فهیانجام وظ  یمختلف  ،  یرهبر  هایتموقعی  ،ساختار  یکه 

  ط ی شراکه لازم است  اریبس ،ی فرهنگ سازمان راتییتغ جادیجهت ا باشد،یخاص خود م یو استخدام یدهپاداش طیشرا

  ی در طراح رییتغ  ، کندیم فایسازمان ا یکه در اثر بخش  ینقش لیبه دل ی رهبر .ردیقرار گ لیمورد تحل  یسازمان فرهنگ

  ر ییسازمان، تغ  یانسان  یروهاین  یزریدر برنامه  رییسازمان، تغ  هایدر رسالت  رتغیی  ها،در پاداش  رییتغ  ،یو ساختار سازمان

  ها ارزش  نکهیا  بهبا توجه    یفرهنگ  راتییبه تغ  دن یقدرت بخش  یلازم برا  یسازمان  کارهای  و  ساز  ،  استخدام   استیدر س

  ت یریلازم است مد کنند،یافراد را مشخص م یرفتار سازمان یدهایو نبا دهایبا ،یسازماناز سطوح فرهنگ یکی عنوان  به

پ منظور  به  تغ  ،ی نیبشیسازمان  و  سازمان  رییکنترل  بررس  هایارزش  ،کارکنان   یرفتار  را  سازمان  بر   ندینما  یحاکم 

(Adler, 2019).   ادعا م۲۰۲۲)  ۲بیگارد و همیتون ارزش  یکه رهبر  کنندی(  و  باورها  فرهنگ  یاجتماع  هایرا  در    یو 

(،  ۲۰1۹)  3نگر یزیهاسر و شل   .کامل درک کردطور  هتوان آنها را بنمی  ،که در آن وجود دارد  یاز بافت  یبرگرفته است و جدا

  ش یو دوامشان را افزا  تیشانس موفق ،روشن و واضح  هایو ارزش  یقو  هایفرهنگ  یدارا  هایکه سازمان   دارندیاظهار م

از راه ارزش و چارچوب   تیریمد  ،سازمانی  رهبران   و  هاعبارتند از: ارزش  یسازمان  یمحرک رفتارها  هایارزش  .دهندیم

 . است افتهی رییتغ یسازمانفرهنگ یابیارز

  ن ی شیپ یمفروضات اساس  رییو تغ دیجد یمفروضات اساس رش یمنوط به پذ یو تحول و توسعه سازمان  ریینوع تغ هر

و تحول و    رییتغ  ندیفرا  ،یسازمان  های لفهؤاز م   گرید  یو نفوذ رهبران و تعداد  یراستا قدرت اثرگذار  ن یاست که در ا

  یی گوجامع، پاسخ  تیفیک ت یریمد رنده،یادگیسازمان  آموزش،مانند: مذاکره   .کندیم ل یرا تسه یسازمانتوسعه فرهنگ

 . (Tanzik, 2021دانش ) تیریو مد یاجتماع

کل   ردگییشکل م  یزمان  یسازمان  تکامل به  رهبران سازمان  به    یندهایآفر  هیکه  و  داشته  اشراف   « یریادگی»کار 

پدبه برا  ایدهیعنوان  را  بنگرند و خودشان  و متعهد سازند  یارزشمند  آماده  تعهدات  و    «رییتغ  هایندیفرا».انجام آن 

  ی است و آگاه   یسازمان  یکسب آگاه  ندیفرا  جهینت  ر،ییتغ  ندفرای  که  چرا  .اندمجموعه  ک ی  یاجزا  «یسازمان  یریادگی»

 
1 Shain 
2 Bigard & Hemiton 
3 Hatser & Shelisinger 
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،  «یکیزیکار ف»اعمال شوند که افراد سازمان همراه با  یبه صورت  دیبا راتییاما تغ .است رییتغ ندیفرا ک ی خود ،یسازمان

  ی هالفهؤم  ر یثأت  نییبا هدف تع  ی پژوهش(،  ۲۰۲3محمدی و همکاران )   . (Nanmezv, 2022)انجام دهند«  یکار فکر»

نتایج   .اندداده انجام    یخراسان رضو یآزاد اسلام  یهادانشگاه  یعلم  اتیه  یاعضا  یبهساز  یهالفهؤبر م   یفرهنگ سازمان

 بنابراین،  .دارد  یعلم  تأیه  یاعضا  یبر بهساز  یداری اثر معن  یفرهنگ سازمان  یهالفهؤم دهد که  این پژوهش نشان می

خود    یشغل   فیوظا یشتریب اقیو اشت زهیبا انگ ادافر ،باشد یبهساز یدر راستا یتوان گفت که هرگاه فرهنگ سازمانیم

(  ۲۰۲3) 1زرچی .(Mohammadi et al., 2023) دهندیانجام م یو اخلاق یسازمان  ،یفرد ،یپژوهش ،یرا در ابعاد آموزش

ارائه مدل تحول فرهنگ تعال  یپژوهش انجام    یبا عنوان  که مدل تحول    افتیدر  او   .است داده محور در صنعت فولاد 

  ی از فناور  یمندکه بهره  شودیم  جادیا  یو سازمان  یشامل عوامل فناورانه فرد  یعل   ط یمحور از شرا  یتعال  یفرهنگ سازمان

گر شامل عوامل مرتبط با جامعه و عدالت مداخله  طیشرا  ،نیهمچن . ساز آن است نه یزم زیاهداف ن یو همسوساز دیجد

ا  یسازمان اقتصاد  ییراهبردها  جادیبه  عوامل  ارز  نیقوان  یاجرا  ،یاسیس  یچون  بازخورد کمک    یابیو مقررات  ارائه  و 

   .(Zarchi et al., 2023) شودیمنجر م یو اجتماع یتوسعه سازمان  یچون رشد فرد ییامدهایبه پ تیکه در نها کندیم

 روش پژوهش

نسبت  یفیک  وهیها و شداده شتریو وزن ب یزمان تی( با اولو یمتوال ی)اکتشاف ختهیآم قیپژوهش از روش تحق نیدر ا

 جادیثر در اؤ ابعاد و عوامل م ییشناسا ی برا ،یفیک یهاابتدا از روش ،بیترت  نیبد . استفاده شده است ی کمّ یهابه داده

کشف روابط علت و معلولی و    ی و پس از آن برا  دیاستفاده گرد  ییافزابر هم  یمبتن  یسازمانفرهنگ  یسازنهیمدل نهاد

  . است  یفیو ک  یکم  هایوهیاز ش  یبیروش، ترک  نیدر واقع ا  .بهره گرفته شده است   یکمّ  هایروش  از  ها،یید یافتهأت

ترک  نیا  یقیدر پژوهش تلف  یفرض اصل  بهتر  ،یفیو ک  یکمّ  یکردهایرو  بیاست که  به    قیاز موضوعات تحق  یدرک 

  ی و کمّ  یفیک  یهاداده  قیجهت تلف  ق یتحق  ن یدر ا  .رندیمورد استفاده قرار گ  ییهرکدام به تنها  نکهیتا ا  آورد یوجود م

پژوهش    .استفاده شده است  ،یفیک  یهابر داده  دیکأبا ت  بندیطبقه  جادیطبق مدل ا  ،یمتوال  یاکتشاف  یقیاز روش تلف

 یاکتشاف  قیتحق کیهدف،    ثیاز ح  قیتحق  نی( ایفیدر فاز اول )فاز ک  .تانجام گرفته اس  یو کمَ  یفیحاضر  در دو فاز ک

در فاز دوم )فاز    .استفاده خواهد نمود  یفیک  یهاشود و از دادهیمحسوب م  یاتوسعه  قیتحق  جه،یبوده و از نظر نت  یمتوال

استفاده    یکمّ  یهاداده  از کاربردی محسوب شده و    -ایتوسعه  جه،ینت  ثیو از ح  ینییتب  قیتحق  کیهدف،    ثی( از حیکمّ

فاز دوم )روش کمّ  قیتحق  یاستراتژ  .نموده است نها  .است   یشیمایپ  قی(، تحقیدر    ل یتحل   یهاوهیبراساس ش  تیدر 

  ی هاو سپس مصاحبه  یادر بخش نخست براساس مطالعات کتابخانه  .( استیکم-یفی)ک   ختهیمآپژوهش    کیها  داده 

پس از مرحله    . شد  دهیمبادرت ورز  ییبر هم افزا  یفرهنگ سازمان  یسازنهینهاد  ی الگو  یهاشاخص  ییبه شناسا  یتخصص

 
1 Zarchi 
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در بخش    .دیگرد  یکمّ  یها از خبرگان پرداخته شده و پژوهش وارد فازداده  یورآ پرسشنامه و گرد  عیبه توز  یفیک  لیتحل 

 ک یحاضر    طالعهم  ،نیبنابرا  .دیگرد  یمدل پژوهش اعتبارسنج  یشد و در بخش کمّ  ییمدل شناسا  ییربنایعوامل ز  یفیک

 .باشدیم  ختهیمآپژوهش 

   .است یو خبرگان نظر یشامل خبرگان دانشگاه یفیکنندگان در بخش کمشارکت  جامعه

نظر بوده و    صاحبی  یافزاو هم  یفرهنگ سازمان  نهیاست که در زم  یدانشگاه  دیشامل اسات  ،یخبرگان نظر(  الف

سال داشته و عضو    1۵  یبالا  سیسابقه تدر  ،نیهمچن  .داشته باشند  یمقالات متعدد  ایحوزه کتاب    نیدر ا

 .دانشگاه باشند یعلم تأیه

هستند   ان یپارس  یهاگروه هتل  و  یاحتیس  نگیسال در هلد 1۵  یبا تجربه بالا  ران یشامل مد  ،ی( خبرگان تجربب

 . داشته باشند تیریدر حوزه مد یل یتکم لاتیو مدرک تحص

 یابیتا دست  یریگنمونه  ندیآفر  .و به صورت هدفمند انجام شد  یراحتمالیغ  یهابا روش  یفیدر بخش ک  یریگنمونه

 .مرحله شرکت کردند  نیخبره در ا 1۰ تیو در نها افتیادامه  یبه اشباع نظر

  ی گردآور   یاصل   یابزارها  .شودیم  م یتقس  یدانیو م  ایپژوهش به دو دسته کتابخانه   نیدر ا  هاداده  یگردآور  هایروش

نداده  ن  زیها  اعتبارسنج  افتهیساختارمهیشامل مصاحبه    . استفاده شده است   یفاز  یاز پرسشنامه دلف  یاست و جهت 

ا  ،نیهمچن  یهاشاخص  یاعتبارسنج  یبرا  یفاز  یاز پرسشنامه دلف  .مطالعه استفاده شده است   ن یسه پرسشنامه در 

حداقل مربعات   یاست که برا  یانهیگز  ۵  کرتیل  فیبا ط  ی اپرسشنامه  زیپژوهش ن  یپرسشنامه اصل   .پژوهش استفاده شد

 .شدند یبندتیپژوهش اولو یینها یهابا استفاده از پرسشنامه خبره شاخص تیدر نها .دیاستفاده گرد یجزئ

ازتحل   ل یتحل   یبرا نرم  ل یداده ها  با  نرم  یفاز  ی،روش دلف  MAXQDAافزار  مضمون  استفاده    MATLABافزار  با 

  .انجام گرفت Expert Choiceافزار با نرم زی پژوهش ن یهاشاخص یبندتیاولو یسیکدنو ،نیهمچن .دیگرد

 های پژوهش یافته

 یفیك یها افتهی

تم    ل یبا روش تحل   ل یپرداخته شده است که گام نخست تحل   یفیها به صورت کداده  لیو تحل  هی بخش به تجز  نیا  در

 شده است: انجام ر یآن به شرح ز ندیبوده است و فرا

 باز   یاول: كد ده مرحله

و مرتبط با مدل   ی اصل  م یصورت گرفته شده توسط خبرگان و استخراج مفاه  یهامرحله با توجه به مصاحبه  نیا در

مدنظر به صورت مجزا قابل   یاز خبرگان در چارچوب نظر  کیهر    یاند که براشده  ییمهم شناسا  یهالفهؤم   ،مورد نظر
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شناسااینها    . مشاهده است عبارت    .ها هستندلفهؤم   ن یا  ییمنبع  ا  ،گریدبه  با مرور مجموعه    ن یدر  پژوهشگر  مرحله 

  ی و درنظر گرفتن کدها  هیاول  یکدها  ییپس از شناسا  .نمود  ییمستتر در آن را بازشناسا  میشده، مفاه  یگردآور  یهاداده 

فرعی   یهاآنها، مقوله  یبندکدها و طبقه  ن ی سپس در مرحلۀ بعد با بررسی ا  مفهومی استخراج شد و   یمشابه، کدها

ها و ابعاد مربوط به  ژگیی شده و و  ییشناسا میطی آن مفاه ،است لییتحل  یندیباز که فرا یدر کدگذار .شدند ییشناسا

  ق، یالات تحقؤمطابق س  .هستند  یبندو مقوله  یباز مفهوم ساز  یاز کدگذار  یدیکل   تیدو فعال  .گرددهر مفهوم کشف می

مختلف به    ی ایگان از زواهشد و مصاحبه شوندمی  ان یب  کلیالات به صورت  ؤس .آزاد بودند الات کاملاًؤافراد در پاسخ به س

 .پرداختندموضوع می

   یمحور ی كدده :دوم مرحله

  ی باشد که کدها یگونه م  نیامر بد  نیشوند و ا  یشده از مرحله قبل غربالگر  ییشناسا  یکدها  هیکل   دیمرحله با  نیا  در

است که هر   ن یآن ا لیاند و دلکنار گذاشته شده یتکرار  ریغ یخبره ارائه شده است از کدها نیکه توسط چند  یتکرار

و مترادف    کسان ی  یمعنا  یدارا  زیکدها ن  یبرخ  نیو همچن  ردیگ  رارتکرار شود و در مدل مورد استفاده ق  کباری  دیکد با

و    یتکرار  یبعد از حذف کدها  .اندشده  لیتبد  دیجد  یتکرار   ریکد غ  کیشده و به    بیاند که با هم ادغام و ترکبوده

 . ماندند یباق یینها یکدها ،مترادف

 ی نشیگز ای یانتخاب یكدده :سوم مرحله

در ابعاد   کیو مترادف با هم کنار گذاشته شدند و هر    یتکرار  یکدها  هی کل   ، است  ییمرحله که مرحله نها  نیا  در

داشت   انیتوان بیم  ،گریبه عبارت د .خواهند داد  لیمدل را تشک ییشدند که ابعاد نها یبندمربوطه قرار گرفته و دسته

 ندیآدر طی فر  .انجامدمی یینها یتئور  کیمحتوا است که به توسعه  لی تحل  ندیآمرحله از فر  نیانتخابی آخر یکدگذار

  . گردندبر می  ی مقوله محور  نی به ا  گرید  ی هاشود و همه مقولهواحد انتخاب می  یمقوله محور  کیانتخابی،    یکدگذار

 بحث   .شوندآن ساماندهی می  رامون یکه همه اطلاعات پ  ردیگشکل می  یواحد  ریخط س  ،یمقوله محور  نیا  یبر مبنا

 . شودبخش انجام می نیشد، در ا ان یو انتخابی نما یباز، محور یکه طی کدگذار یینها یدر مورد مقوله محور

  ل یشدند که تبد ییشناسا  یو مرتبط با موضوع پژوهش یدیکل  میمفاه ه یابتدا کل  ، متون مصاحبه ل یگام اول تحل  در

  ی سازنهیعد نهاددر بُ  یمقوله اصل   ۴و    ییافزاعد همدر بُ  ی عد مقوله اصل بُ  8رو در قالب    ن یو ا  دیگرد  یمحور  یبه کدها

  ی در مرحله دوم بعد از حذف کدها  .شدند  ییکد مختلف شناسا  ۴۲۰مصاحبه با خبرگان   یصورت گرفت که ط  یفرهنگ

  ی باق  یفرهنگ  یسازنهیعد نهادبُ  یکد برا   ۹۶و    ییافزاعد همبُ  یکد برا  1۴۵  ان یدر پا  کسان ی  یمعنا  یو دارا  یتکرار

 با  ینظر  اتیشده از ادب  ییشناسا  ی کدها  بیترک  ،یگام بعد  .اندشده  ییشناسا  یانتخاب  یمانده که در قالب کد گذار

  1۴۵شامل   ومدل ارائه شده   ی سازیباشد که در پرسشنامه بسته جهت کمّیپژوهش م  اتیشده از ادب ییشناسا  یکدها
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است که   یفرهنگ یسازنهیعد نهادبُ یبرا یمقوله اصل  ۴و   یکد فرع  ۹۶و    ییافزاعد همبُ یبرا یمقوله اصل   8و  یکد فرع

  .دهندیرا پوشش م قیتحق ییمدل نها

 AHP با روش یوزن ده

 یی افزاهم

ارائه شده در    جنتای  . است  شده  پرداخته  هاشاخص  و   هالفهؤاز م  کیهر    یو کل   یوزن نسب  نییبخش به تع  نیا  در

  وزن  یدارا  یلفه ساختارؤم   (،۰/ ۰1۲)  ینرخ ناسازگار  (،۰/ ۹۰1)  وزن   یدارا  یسازمیلفه تؤم  دهدینشان م  (1جدول )

ناسازگار  (،8۷1/۰) دارا  (،۰/ ۰1۷۶)   ینرخ  ناسازگار  ،(8۹۰/۰)  وزن  یانسجام    وزن   یدارا  یورآ نو(،  ۰3۹/۰)  ینرخ 

ناسازگار(،  ۹۵۴/۰) ناسازگار  (،8۵۵/۰)  وزن   یدارا  یبانیپشت(،  ۰۰3/۰)  ینرخ    وزن  یدارا  زشیانگ(،  ۰/ ۰33)  ینرخ 

ناسازگار  (، 8۰3/۰) دارا  (، ۰1۷/۰)   ینرخ  ناسازگار(،  ۹۶1/۰)   وزن  یمشارکت  دارا(،  ۰۰3/۰)  ینرخ    وزن  یعملکرد 

نشان    ، ها استشاخص  ی سازگار  اریکه مع  ۰/ 1  از  یناسازگار  رخ هستند و کمتر بودن ن  (۰/ ۰۰۴)  ی نرخ ناسازگار  (، 8۷1/۰)

 .وجود دارد  یشده سازگار ییشناسا  یهاشاخص نیب دهدیم

 (Source:By author) افزاییهای همها و شاخص لفهؤوزن دهی م  .۱ جدول

ها مؤلفه  ها شاخص   نسبی   وزن   كلی   وزن   ناسازگاری   نرخ    

سازی   تیم   

تیمی   هنجارهای   ۵۴۵/۰  

 

 

۹۰1/۰  

 

 

۰1۲/۰  

مشترک   اهداف   1۲۷/۰  

شایسته   اعضای   3۵1/۰  

یکپارچه   تعهد   ۴3۲/۰  

هماهنگی   و   همکاری   ۲۵۴/۰  

11۲/۰ فرهنگ اخلاقی   

۰۵۴/۰ منشور اخلاقی   

3۴۲/۰ مسئولیت اجتماعی شرکت   

۴۲1/۰ شفافیت مالی   

1۰۴/۰ عدالت سازمانی   

های اخلاقی نامه آیین  ۰۹8/۰  

۰/ ۲۷۶ احترام و تکریم   

های اعتقادیارزش  ۴11/۰  

۰8۷/۰ مسئولیت پذیری   

3۰1/۰ تصحیح رفتاری   

۰/ ۰۷۶ سبک رهبری مشارکتی   

۰/ ۰۶۵ تعهد مدیریت   

3۲1/۰ قانون گرایی   

۲11/۰ قوانین شفاف   

۴۰۹/۰ سازماندهی مناسب   
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ها مؤلفه  ها شاخص   نسبی   وزن   كلی   وزن   ناسازگاری   نرخ    

۲1۰/۰ تمرینات کاربردی   

۰/ ۰۵۶ نیاز سنجی آموزش   

۰/ 3۷۶ آمادگی نیروی انسانی   

1۹8/۰ ارائه مشاوه تخصصی و فنی   

31۲/۰ تجهیزات ارتباطی بین کارکنان   

۴۵۴/۰ سرعت تطبیق کارکنان و مدیران با تغییرات  

 ساختاری 

 

1۲۷/۰ نظارت دائمی  

8۷1/۰  ۰1۷/۰  

پذیری سازمانی انعطف  3۵1/۰  

۴3۲/۰ کیفیت خدمات   

۲۵۴/۰ اعتماد سازی  

11۲/۰ دین گرایی  

۰۵۴/۰ نیروی انسانی متخصص   

3۴۲/۰ واقع گرایی   

۴۲1/۰ پویایی ساختار  

1۰۴/۰ توجه به اخلاق جهانی  

۰۹8/۰ استفاده از مشاوران   

۰/ ۲۷۶ تجربه گرایی   

۴11/۰ مشارکت جمعی   

۰8۷/۰ تعهد به سودآوری   

3۰1/۰ عدالت اقتصادی   

۰/ ۰۷۶ توزیع عادلانه ثروت   

۰/ ۰۶۵ جمع گرایی   

3۲1/۰ تامین مالی   

۲11/۰ علم گرایی  

۴۰۹/۰ بهبود الگوهای فناوری  

۲1۰/۰ افزایش کیفیت خدمات  

۰/ ۰۵۶ کنترل داخلی   

۰/ 3۷۶ تضمین تطبیق با شرایط خارجی   

 انسجام 

1۹8/۰ شفافیت قوانین   

8۹۰/۰  ۰3۹/۰  

31۲/۰ ضمانتهای اجرایی  

۴۵۴/۰ جامعیت   

1۲۷/۰ رسیدگی به دعاوی مشتریان   

3۵1/۰ تعهد عمل به قانون   

۴3۲/۰ رسیدگی به تخلفات کارکنان   

۲۵۴/۰ قانونی بودن هزینه کردها   

11۲/۰ اعمال مجازات انضباطی   

۰۵۴/۰ ثبات قوانین   

3۴۲/۰ مبارزه با فساد   

۴۲1/۰ تسلط به قوانین و مقررات  

سازی قانون نهادینه  1۰۴/۰  

۰۹8/۰ حذف قوانین مازاد   
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۰/ ۲۷۶ بهبود قوانین   

۲۹8/۰ عدالت قانونی   

۲۰1/۰ ایجاد رفاه  

1۵۴/۰ ایحاد حس تعهد   

۲۰۵/۰ آموزش  

های اسلامیتوجه به ارزش  1۶۵ /۰  

۰/ ۴3۶ مسئولیت پذیری   

۴11/۰ حاکمیت فناوری  

رقابتی مزیت   1۲۴/۰  

۲۷8/۰ دانش کارکنان   

۰/ ۲۶۵ رفتارهای مناسب کارکنان   

۴۰۹/۰ بهبود داخلی   

1۰3/۰ فرهنگ مشتری مداری  

 نوآوری 

ساختاری _انسجام وانعطاف پذیری  3۴3/۰  

۹۵۴/۰  ۰۰3/۰  

۰۹۰/۰ پاسخگویی سریع   

۵۴3/۰ ارتباطات همه جانبه   

1۴3/۰ خود ارزیابی  

311/۰ تیم های دارای عملکرد   

۲3۲/۰ مشتری مداری  

۰/ 3۲۶ روحیه تحول گرایی   

۰۷1/۰ ارزشمداری سازمان  

۲۹8/۰ سیستم اطلاعات مدیریت   

پذیری فردی مسئولیت  ۲۰1/۰  

1۵۴/۰ خلق ارزش برای مشتریان   

وری آنو  ۲۰۵/۰  

  

۰/ 1۶۵ خود کنترلی   

اخلاقی منش رفتاری و   ۴3۶ /۰  

۴11/۰ کاهش هرمی بودن ساختار   

1۲۴/۰ تناسب مسئولیت و اختیار   

۲8۷/۰ خلاقیت   

۰/ ۲۶۵ حمایت  

۴۰۹/۰ نظر سنجی مشتریان   

1۰3/۰ قابلیت اطمینان   

 پشتیبانی 

3۴3/۰ تفویض اختیار  

8۵۵/۰  ۰33/۰  

۰۹۰/۰ تقسیم بهینه وظایف   

۵۴3/۰ نظارت و کنترل   

1۴3/۰ تعدد اجزای کاری   

311/۰ سبک مدیریتی   

۲3۲/۰ ارتباطات سازمانی   

۰/ 3۲۶ ساختار دموکراتیک   
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۰۷1/۰ ارزیابی عملکرد فناورانه  

ها نظارت بر روند فعالیت   ۵11/۰  

311/۰ پشتیبانی فنی   

۴۵۵/۰ پشتیبانی مالی   

ها مدیریت داده   ۲13/۰  

۴33/۰ شفاف سازی امور کاری   

18۹/۰ چشم انداز فناورانه   

 انگیزش 

3۲۲/۰ سازمان غیر رسمی   

8۰3/۰  ۰1۷/۰  

۲11/۰ مسیر شغلی مناسب   

۲8۹/۰ تجربه   

۰/ ۲۷۶ اموزش  

۴11/۰ یادکیری   

۲۵1/۰ استعداد فردی   

3۴۴/۰ اخلاق کاری   

۰/ 3۰۶ پیشنهادات وانتقادات فردی   

۵11/۰ روابط انسانی   

311/۰ تفکیک وظایف   

۴۵۵/۰ شیوه های انجام کار   

۲13/۰ سیاست های کاری شخصی   

۴33/۰ بهبود خدمات   

 مشاركت 

18۹/۰ چشم انداز مشترک   

۹۶1 /۰  ۰۰3/۰  

3۲۲/۰ پذیرش حاکمیت مشتری   

۲11/۰ قوانین و مقررات   

۲8۹/۰ خواستۀ ذینفعان  

۰/ ۲۷۶ مدیریت اقتصادی   

۴11/۰ سیاست های دولتی   

۲۵1/۰ رقابت پذیری   

3۴۴/۰ مدیرریت تغییرات محیطی   

۰/ 3۰۶ همسویی با جهانی شدن   

۵11/۰ مسئولیت اجتماعی   

 عملکرد 

311/۰ توجه به خواسته های مشتریان   

8۷1/۰  ۰۰۴/۰  

وگردش کار  _اصلاح فرایندهای کاری   ۴۵۵/۰  

۲13/۰ تفکر سیستمی   

۴33/۰ تیم سازی  

18۹/۰ توانمند سازی   

3۲۲/۰ پیشنهادات وانتقادات فردی   

۲11/۰ روابط انسانی   

۲8۹/۰ استقرار فناوری   

۰/ ۲۷۶ تعهد سازمانی   

۵11/۰ تفکر سیستمی   
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311/۰ بهبود فرایند ها   

۴۵۵/۰ مسئولیت پذیری   

کاری تجربه   ۲13/۰  

 ۴33/۰ یادگیری 

 

 یسازمانفرهنگ  یسازنهینهاد

پرداخته    یسازمانفرهنگ  یسازنهینهاد  هایها و شاخصلفهؤاز م   ک یهر    یو کل   یوزن نسب  نییبخش به تع  نیا  در

  ار یکه مع  1/۰  از  ی کمتر بودن نرخ ناسازگار  که با عنایت به  دهدیم  نشان  ( ۲جدول )ارائه شده در    جینتا  . شده است

 . وجود دارد یشده سازگار ییشناسا  هایشاخص  نیب، است هاشاخص یسازگار

 ( Source:By author)  سازمانیسازی فرهنگ های نهادینه ها و شاخص لفهؤوزن دهی م  .۲جدول 

اصلی   ابعاد  اصلی   های   مقوله   نسبی   وزن   كلی   وزن   ناسازگاری   نرخ    

 رفتاری 

۴88/۰ آموزش   

 

۹88/۰  
۰1۶ /۰  

مشتری   برای   مطلوب   ارزش   خلق   311/۰  

مقاصد   در   ثبات   ۲11/۰  

مدیریت   و   کارکنان   بین   اعتماد   18۷/۰  

باز   و   پذیر انعطاف   نگرش   3۰1/۰  

 معنایی 

آموزشی   ریزی برنامه   ۲۰1/۰  

8۵۴/۰  ۰۲8/۰  
برعملیات   تمرکز   1۲1/۰  

عملکرد   مدیریت   1۹8/۰  

فناوری   استقرار   ۴11/۰  

ای   زمینه   

نوین   خدمات   ۲33/۰  

۷۵۹/۰  ۰۰1/۰  

کاری   فرایندهای   اصلاح   ۴۰1/۰  

ها ایده   از   حمایت   ۵۶۶/۰  

اهداف   از   مشترک   برداشت   3۵۵/۰  

بودن   هم   با   احساس   3۲۴/۰  

 ساختاری 

گرایی   فرایند   ۵11/۰  

۶۷۵ /۰  ۰۰۲/۰  

سیستمی   رفتار   ۴88/۰  

311/۰ خلاقیت   

سازمانی   دانش   ۲11/۰  

سازمانی   تعهد   18۷/۰  

انگیزش   به   توجه   3۰1/۰  

سازمانی   حمایت   ۲۰1/۰  

اختیار   و   مسئولیت   1۲1/۰  

پذیری انعطاف   1۹8/۰  

آزادانه   ارتباطات   ۴11/۰  

ساختاری   پذیری انعطاف   ۲33/۰  
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 رفتاری 

خوب   کار   روابط   ۴۰1/۰  

۷۹۹/۰  ۰۰۲/۰  

کنترل   و   نظارت   ۵۶۶/۰  

وظایف   بهینه   تقسیم   3۵۵/۰  

اختیار   تفویض   3۲۴/۰  

ساختاری   ثبات   ۵11/۰  

 معنایی 

بازار   سنجی   نیاز   ۴88/۰  

۶۹8 /۰  ۰۰۲/۰  
اطلاعات   به   دسترسی   311/۰  

افراد   ثر مؤ   رهبری   ۲11/۰  

ترفیع   و   پاداش   نظام   18۷/۰  

ای   زمینه   

فرایندی   عملکرد   3۰1/۰  

۵۰3/۰  ۰۰1/۰  
طراحی   تجدید   و   اصلاح   ۲۰1/۰  

یابی عارضه   1۲1/۰  

1۹8/۰ مشارکت   

 ساختاری 

مشترک   اهداف   ۴11/۰  

۷۴۵/۰  ۰۰3/۰  

شایسته   اعضای   ۲33/۰  

یکپارچه   تعهد   ۴۵۵/۰  

تکنولوژیک   های زیرساخت   ۲13/۰  

محوری   مشتری   ۴33/۰  

فردی   های هدف   18۹/۰  

فرماندهی   وحدت   3۲۲/۰  

برداری   الگو   ۲11/۰  

فرایندها   سازی ساده   ۲8۹/۰  

 رفتاری 

بودن   بروکراتیک   ۲۷۶ /۰  

۶۷۴ /۰  ۰۰۴/۰  
تیم   کلان   اهداف   ۴11/۰  

تیمی   رهبری   ۲۵1/۰  

نوآورانه   جو   3۴۴/۰  

 
 معنایی 

 

شغلی   رضایت   3۰۶ /۰  

۶۷۷ /۰  ۰۰1/۰  

۵11/۰ پاسخگویی   

ارشد   مدیریت   حمایت   311/۰  

مالی   پشتیبانی   ۴۵۵/۰  

کارکنان   سازی توانمند   ۲13/۰  

ارزیابی   خود   ۴33/۰  

ای   زمینه   

سازی تیم   18۹/۰  

8۹۴/۰  ۰۰۵/۰  

آموزشی   محتوای   3۲۲/۰  

عملکرد   ارزیابی   ۲11/۰  

سازمانی   عدالت   ۲8۹/۰  

اخلاقی   های نامه آیین   ۲۷۶ /۰  

 ساختاری 

ظرفیت   مدیریت   ۴11/۰  

8۹3/۰  ۰۰3/۰  
فرایندها   بین   ارتباط   ۲۵1/۰  

کیفیت   تضمین   های رویه   3۴۴/۰  

مشترک   اهداف   3۰۶ /۰  
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شایسته   اعضای   ۵11/۰  

یکپارچه   تعهد   311/۰  

تکنولوژیک   های زیرساخت   ۴۵۵/۰  

محوری   مشتری   ۲13/۰  

فردی   های هدف   ۴33/۰  

فرماندهی   وحدت   18۹/۰  

برداری   الگو   3۲۲/۰  

 رفتاری 

خلاقیت   از   حمایت   ۲11/۰  

۵۴8/۰  ۰۰۶ /۰  
تحول   حس   ایجاد   ۲8۹/۰  

فردی   اهداف   به   توجه   ۲۷۶ /۰  

شغلی   مسیر   ۵11/۰  

 معنایی 

توسعه   و   تحقیق   311/۰  

۶۷۴ /۰  ۰3۲/۰  

شایسته   اعضای   ۴۵۵/۰  

کنترلی   خود   ۲13/۰  

رفتاری   منش   ۴33/۰  

۴۵۵/۰ پاسخگویی   

ای   زمینه   

اخلاقی   های نامه آیین   ۲13/۰  

۶۷۴ /۰  ۰1۵/۰  

تکریم   و   احترام   ۴33/۰  

اعتقادی   های ارزش   18۹/۰  

پذیری   مسئولیت   3۲۲/۰  

گرایی   تجربه   ۲11/۰  

 ساختاری 

فرایندها   بین   ارتباط   ۲8۹/۰  

8۷۵/۰  ۰۰3/۰  

کیفیت   تضمین   های رویه   ۲۷۶ /۰  

مشترک   اهداف   ۴11/۰  

شایسته   اعضای   ۲۵1/۰  

یکپارچه   تعهد   3۴۴/۰  

فرایندها   بین   ارتباط   3۰۶ /۰  

 رفتاری 

ذهنی   و   عاطفی   حمایت   ۵11/۰  

۵۹8/۰  

 

۰۰1/۰  

 

بحرانی   نقاط   به   توجه   311/۰  

مدیریت   وگرایش   اهداف   انتقال   ۴۵۵/۰  

کارایی   بخشی،   اثر   ۲13/۰  

 معنایی 

یابی   استعداد   ۴33/۰  

۷۹8/۰  ۰۰3/۰  
انگیـزه   ایجـاد   18۹/۰  

مشخص   کاری   های سیاست   3۲۲/۰  

کار   انجام   های شیوه   ۲11/۰  

ای زمینه   

کاری   فرایندهای   اصلاح   ۲8۹/۰  

۶8۷ /۰  ۰3۲/۰ ها ایده   از   حمایت    ۲۷۶ /۰  

اهداف   از   مشترک   برداشت   ۴11/۰  

 ساختاری 
فرایندها   بین   ارتباط   ۲۵1/۰  

8۶۵ /۰  ۰۰۲/۰  
کیفیت   تضمین   های رویه   3۴۴/۰  
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مشترک   اهداف   3۰۶ /۰  

 رفتاری 

انسانی   نیروی   شایستگی   ۵11/۰  

۵۷۷/۰  ۰18/۰  
فناوری   بر   مبتنی   گیری   تصمیم   311/۰  

ها روش   نگهداری   و   توسعه   ۴۵۵/۰  

۲13/۰ آموزش   

 معنایی 

اطلاعاتی   های مهارت   وجود   ۴33/۰  

۶۵۷ /۰  ۰۴3/۰ ها فعالیت   بندی   دسته    18۹/۰  

توسعه   و   تحقیق   3۲۲/۰  

 
ای زمینه   

کاری   فرایندهای   اصلاح   ۲11/۰  
8۷۹/۰  ۰۰۲/۰  

ها ایده   از   حمایت   ۲8۹/۰  

 ساختاری 

شایسته   اعضای   ۲۷۶ /۰  

۷8۹/۰  ۰۰3/۰  
یکپارچه   تعهد   ۵11/۰  

تکنولوژیک   های   زیرساخت   311/۰  

محوری   مشتری   ۴۵۵/۰  

 رفتاری 

وظایف   بهینه   تقسیم   ۲13/۰  

۹۶۵ /۰  ۰۰۷/۰  
اختیار   تفویض   ۴33/۰  

ساختاری   ثبات   ۴۵۵/۰  

بودن   بروکراتیک   ۲13/۰  

 معنایی 
توسعه   و   تحقیق   ۴33/۰  

۷۶۵ /۰  ۰۲3/۰  
شایسته   اعضای   18۹/۰  

ای زمینه   
بودن   هم   با   احساس   3۲۲/۰  

۹8۹/۰  ۰۰۲/۰  
فرایندی   عملکرد   ۲11/۰  

 ساختاری 
شایسته   اعضای   ۲8۹/۰  

۷۶8 /۰  ۰۰۲/۰  
یکپارچه   تعهد   ۲۷۶ /۰  

 رفتاری 

کنترل   و   نظارت   ۴11/۰  

۷8۶ /۰  ۰۰3/۰  
وظایف   بهینه   تقسیم   ۲۵1/۰  

اختیار   تفویض   3۴۴/۰  

ساختاری   ثبات   3۰۶ /۰  

 معنایی 

بازار   سنجی   نیاز   ۵11/۰  

۵۶۴ /۰  ۰۰۲/۰  
اطلاعات   به   دسترسی   311/۰  

افراد   مؤثر   رهبری   ۴۵۵/۰  

ترفیع   و   پاداش   نظام   ۲13/۰  

ای زمینه   

نوین   خدمات   ۴33/۰  

8۹8/۰  ۰۰8/۰ کاری   فرایندهای   اصلاح    18۹/۰  

ها ایده   از   حمایت   3۲۲/۰  

 ساختاری 

مشترک   اهداف   ۲11/۰  

۷8۵/۰  ۰۰1/۰ شایسته   اعضای    ۲8۹/۰  

یکپارچه   تعهد   ۲۷۶ /۰  
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 ( Source:By author) مدل پژوهش  .۱نمودار 

 بحث و نتیجه گیری

  یی افزابر هم  یسازمان  فرهنگ  یسازنهینهاد  ریتأث  یهاو مؤلفه  رهایمتغ  یبندو رتبه  ی بررسپژوهش حاضر،    یهدف اصل 

الگوبود  انیپارس  یهاو گروه هتل  یاحتیس  نگیدر هلد افزا  یفرهنگ سازمان  یسازنهینهاد  ی.    نگ یدر هلد  ییبر هم 

 . آمد  بدست لیبه شرح ذ یمضمون فرع 88و   یمضمون اصل   ۶شامل   ان یپارس یهاو گروه هتل یاحتیس

  ی آن با جامعه هدف خود ارتباط برقرار کرده و صدا  ق یسازمانهاست که از طر  یاصل   یاز کارکردها  یکی   یسازمیت

  ی است که کارکردها یابیارتباطات بازار ی اصل  ی از ابزارها یکی  ی. روابط عمومرسانندیبرند خود را به مخاطبان هدف م

  نگ، یهلد  هایسازمان به کار گرفته شود. در شرکت  یهایاهداف و استراتژ  یدر راستا  تواندیدارد و م  یمتعدد  کیاستراتژ

بنگاه مادر اجرا    رمجموعهیز  یهاها و بخشآن در سطح شرکت  گریکارکردها در سطح بنگاه مادر و بخش د  نیاز ا  یبخش

 .  شوندیم

  ی در گروه و برقرار  تیسازمان در گرو فعال  یاعضا  تی آمده است که از آنجا که موفق (۲۰1۷کاظمی )   مطالعه  جینتا  در

رعا  حیارتباطات صح رنگ  یکار  طیشرا  تیو  انسجام، وحدت و هم  اعتماد،  مثل  اندازه گروه و سایگروه  ها  لفهؤم   ر ی، 
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افراد بطور جزء و سازمان بطور کل   رشیگذار کرده تا مورد پذ گروهعد از بُ دیبا یفرهنگ سازمان رییباشد، هرگونه تغیم

  ها، به هدف  یابیاست: دست  تیحائز اهم  یسازمیدر ت  ری ز   یبنداظهار دارد طبقه (۲۰۲1، تانزیک )نی. همچنردیقرار گ

موارد اشاره کرد: وجهه و    ن یبه ا  توان یارزش گروه م  هایز شاخصاو منصف بودن.    ی درستکار  ن،ی رسای  به  توجه   و   کم

 .گروه یاعضا یاعتماد، همانند یی،گروه، هم افزا یاعتبار اعضا

شرا  نشان   یساختار  عوامل هولد  طیدهندة  بنگاه  آمادگی  ش  یگذارهیسرما  یبرا  نگیو  و    یهاوهیو  سرپرستی 

شرکت    رانیمد  یفکر  یهاچون نقشه  ییهالفهؤشرکت مادر در قالب م  یهاژگیی تابعه است. و  یهادر شرکت  نییآفرارزش

شرکت    یهاو منابع شرکت مادر، افراد و مهارت  یکزخدمات مر ف،یوظا  ،یمادر  یندهایو فرآ هاستمیمادر، ساختارها، س

 .است ییقابل شناسا رد،یپذکه از طرف شرکت مادر صورت می یاریاخت ض یمادر و عدم تمرکز در روابط و تفو

) ر مطالعات د د(  ۲۰۲3محمدی  از  داده شد  فراوان  هایروش  یفرهنگ  افزاییهم  دینشان  و    ستنیز  یبرا  یمعادل 

فرض    یفرهنگ  یی افزاهم تی. درنهاستیذاتاً برتر ن  یفرهنگ  چیوجود دارد و روش ه  ییبه هدف نها  یابیکارکردن و دست

فرهنگ   هایجنبه  ن یبهتر  یفرهنگ  افزای هم  یها. سازمان ردجامعه دا  یبه فرهنگ اعضا  یروش بستگ  نیبهتر  کندیم

. در  کنندیمنعکس م  ، یهر فرهنگ فرد  یبدون نقض هنجارها  ها،ندیو ساختارها و فرا  ها یرا در استراتژ  شانیهمه اعضا

 .کنندیفرصت استفاده م جادیا یدکلی منبع  مثابه از تنوع به ران مدی  هاسازمان  نیا

 ی )ستاد( در اثر بخش نگیهلد  یهانقش شرکت یخارج  طیمح  عیسر راتییبا توجه به رقابت روز افزون و تغ امروزه 

معنا است که    نی ( به اینرژی)س  ییشده است. هم افزا  ان ینما  شیاز پ  شیتابعه ب  یهاشرکت  ینیو ارزش آفر  ییهم افزا

مفهوم است   نیعبارت به ا ن یا هانگیخصوص هلد درآنها باشد.   یاز جمع جبر شیها بتک شرکتمجموع عملکرد تک

  ی هاشرکت  ایهر کسب و کار    یهاتیها و فعالاز مجموع عملکرد  شیب  یدر کل عملکرد  کندیتلاش م  نگیکه ستاد هلد

  ها نگیدهد که توجه هلدیتا کنون نشان م  1۹۵۰شده از دهه    جادیا  یهانگیهلد  یخیتار  یتابعه داشته باشد. بررس

و مشتمل بر   کسانی  یموفق از الگو  یهانگیکه هلد یمعطوف بوده است. به گونه ا   نی ارزش آفر یهایبه استراتژ غالباً

مختلف    نیارزش آفر  یهابرخوردار بوده و از راهکار  یو تجارت کانون  زیمتما  یسازمان  یهایژگیو  ینیارزش آفر  میسه پارادا

 .انددهبهره بر ی او توسعه ی، خدماتیاتصال ،یچون انفراد

است.    تاهمی  حائز   انسجام  در(  هافرهنگ  وگوی نشان داده شد مهارت در مذاکره )گفت (۲۰۲3زرچی )   مطالعه  در

  از   و  کنند  وگو گفت  یکدیگر را داشته باشند و با تساهل و تسامح با    یکدیگرتوان تحمل    دبای  هاجوامع و فرهنگ  یاعضا

  عاملی   و  فرصت  مثابهبه  یها و تنوعات فرهنگو از تفاوت  کرده  تتقوی  را  هابر نقاط مشترک آن   دیضمن تأک  قی طر  نای

 .استفاده کنند یو اجتماع یو انسجام فرهنگ گراییهم یبرا یدیکل 

و در کشور ما متداول شده است.    شرفتهیپ  یاز کشورها  یاریدر بس  یمادر تخصص  یهااز ساختار شرکت  استفاده

خلق گردد. از   ژه یو  یارزش رمجموعه، یز یهاشرکت ان یرخ داده م  ییشود از قبل هم افزایها باعث مشرکت  نی ا لیتشک

  ت یکسب مز ،ازمندندیها به شدت به آن نآنچه که سازمان  ،یعصر کنون ینیب ش یپ رقابلیثبات و غیب یدر فضا ،یطرف

 ایبرتر دن  یمادر تخصص یهاکه شرکت ییاز کارها  یکی.  تیو خلاق  ی گردد مگر با نوآورینم  سریامر م  نی است و ا  یرقابت

http://msds.iauzah.ac.ir/
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نوآور  ت یبه منظور گسترش خلاق اندازهیانجام م  رمجموعهیز  ی هادر شرکت  یو    ی هادر شرکت  ی نوآور  یریگدهند، 

 .آن شرکت است ق یتشو تیشرکت و در نها  نیو انتخاب نوآورتر رمجموعه یز

نوآور (۲۰1۷افجه )  مطالعه  در تنوع و تفاوت  یبرا  یفرهنگ  ینشان داده شد  از   ، یفرهنگ  یهاحل مسائل حاصل 

را داشته باشند و بتوانند  یفرهنگ روبخشنیهم  و افزاهم هایحلارائه راه تیتوان و خلاق دبای هاجامعه و فرهنگ یاعضا

 .جاد کنندیگوناگون ا هایفرهنگ یبر مبنا یدیجد  هاینهیگز

  ف ی ارزشمند هر سازمان، تعر  اریبس  تیریمد  دهیو منسجم به پد  یراهبرد  یکردی عنوان رودر سازمان به  یبانیپشت

. کنندیم  یهمکار  گریکدیبه اهداف سازمان با  دن یرس ی برا یجمعدسته ای یصورت فردکه به  یمردم یعنی .شده است

 .است یمنابع انسان  قی از طر تیبه موفق دن یرس یا سازمان بر ییاز توانا نان یدر سازمان اطم یبانیپشت  یهدف کل 

  ی فرهنگ  یهارساختی ز  یفرهنگ  افزایی تحقق هم  یبرا  یتیحما  یفضا  جادینشان داده شد ا(  ۲۰۲۲نانمزو )  مطالعه  در

  عملکرد   قی طر  نیکند و به رفتار آنان استحکام بخشد تا از ا  تیکه فرهنگ و اعضا را حما  یسالم باشد. به طور  دیجامعه با

  رد لکبه اهداف و عم   یابیمنابع لازم دست  دیبا  زیجامعه ن  تیکمو حا  ی اسیساختار س  نهمچنی.  گردد  حاصل   مطلوب

 .سازد  فراهم را مطلوب

شود، به  می  هی وکار تغذکسب  یواحدها  یهاو بررسی برنامه  هایمنابع توسط شرکت مادر از بازنگر  صیتخص  ندیفرآ

برنامه  نیا پکسب  کیاستراتژ  یهامعنی که  می  یانهیشیوکارها،  فراهم  ابزارهارا  و  برا  ییآورند   ی ازهاین  ن یتخم  ی را 

شرکت مادر و    رعامل یوکار به مدکسب  یهاو کامل برنامه  کیستماتیس  یهایکنند. بازنگرمی  جادیاحتمالی به منابع ا

می  یو  میت اامکان  تا  برنامه  شی خو  یهادهیدهد  به  تزرکسب  یهارا  عملکرد شرکتدینما  قیوکار  و   نگیهولد  یها. 

  ی ها ژگییشرکت مادر، و  یهاژگیی براساس مجموعه عواملی که وابسته به و  یاقمار  یهاآنها در شرکت  تییریمد  یهاوهیش

 .بازار است ط یتابعه( و شرا هایوکارها )شرکتکسب

قرار    یو غربالگر  یمورد اعتبارسنج  یفاز  یبا استفاده از روش دلف  ،یفیاحصاء شده در بخش ک  ی هاشاخص  نیهمچن

بدست آوردند که    ۴۹3/۰  ازیامت  «یفرد  یهاو »هدف  ۰/ 3۲۰  ازی امت  «یگرفتند. در راند نخست، شاخص »دانش سازمان

  « یشغل  زشیخبرگان به »انگ شنهادیبه پ زیزش« نی. شاخص »توجه به انگدندیکمتر از آستانه تحمل است و حذف گرد

امت  ییهاکرد. شاخص  دایپ  رییتغ براکسب کرده  ۷/۰  یبالا  یازیکه  ه  یاند  دوم  دور  در  استفاده شدند.  دوم    چ یراند 

 .شدند دییأشاخص ت  8۶تعداد  تیاست و در نها یدلف یراندها ان یپا ی برا یاخود نشانه  نیحذف نشد که ا یشاخص

مد  جینتا  براساس که  است  کار  ازین  ان یپارس  یها هتل  ران یمذکور مشخص شده  استقلال  داشتن  اصلاح    و    یبه 

نهاد  یکار  یندهایفرا ا  نگیدر هلد  افزاییو هم  یفرهنگ سازمان  یسازنهیجهت  و تجد  راستا،  ن یدارند. در   دیاصلاح 

به    جی. براساس نتاردیقرار بگ  یشتریمورد توجه ب  دیبا  فی وظا  نهیبه  م یتقس  به همراه  یتعهد و وفادار  شیو افزا  یطراح

 :گرددیارائه م ریز یکاربرد شنهاداتیدست آمده، پ

  ی ضمن پرداختن به آموزش مکف  ان یپارس  ی هاگروه هتل  ران یمد  شود،یم  شنهادیپ  یساز  میدرخصوص ت •

  ز ی ن تیریکارکنان و مد نیبه ارتقاء اعتماد ب ، یمشتر  ی به کارکنان خود درخصوص خلق ارزش مطلوب برا
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  ت ی حائز اهم  یموزشآ   یزی ربرنامه  نیو باز در تدو  رپذیراستا، داشتن نگرش انعطاف  نی. در اندیکمک نما

به اهداف    توانندیم  حیعملکرد صح  تیریو مد  اتیتمرکز بر عمل  شیربط با افزا  یذ  ران ی مد  ،نیاست. همچن

  ن ی. اابندیدست    ان یپارس  یهاوگروه هتل  یاحت یس  نگیدر هلد  ییبر هم افزا  یفرهنگ سازمان  یسازنه ینهاد

  .است هادهیاز ا تیحما  راهبه هم ن یجهت ارائه خدمات نو  یاستقرار فناور ازمندیمهم ن

پ • برقرار  شودیم  شنهادیدرخصوص ساختار  کار  یبا  با سا  یروابط  تدو  ریخوب  به    ی ابرنامه  نیهمکاران، 

  ض یتفو شیراستا، افزا نیپرداخته شود. در ا زین یمنسجم جهت نظارت و کنترل مستمر بر ساختار سازمان

 . است تیبه اطلاعات حائز اهم یدر جهت دسترس یمنابع انسان اریاخت

  ن ی. در اندیاقدام نما  م یبودن در اهداف کلان ت  کینسبت به بروکرات  شودیم  شنهادیدرخصوص انسجام پ •

  ت یرضا  ش یجو نوآورانه و افزا  جادیبه ا  تواندیم  را یز  ؛ برخوردار است  ی خاص  تیاز اهم  یمیت  ی راستا، رهبر

در    ییبر هم افزا  یزمانفرهنگ سا  یسازنهی . نهاددیکمک نما  حیصح  ییکارکنان به واسطه پاسخگو  یشغل 

مهم    نی کارکنان است. ا  یسازو توانمند  یمال  یبانیمنوط به پشت  انیپارس  ی هاوگروه هتل  یاحتیس  نگیهلد

 .قابل حصول است یمیکارکنان و انجام امور به صورت ت یابیبه کمک خود ارز

  ر ی و نوع مس  ی حس تحول در کارکنان، به اهداف فرد  جادیا  جادیضمن ا  شود یم  شنهادیپ  ی درخصوص نوآور •

و داشتن    یبه کسب مهارت خود کنترل  ازیراستا ن  ن یتوجه شود. در ا  زیو توسعه ن  قیانها در جهت تحق  یشغل 

از آ  یاست. آگاه  یضرور  ییجهت پاسخگو  یمنش رفتار ا  یاخلاق  یهانامهنییافراد  به  حس    جادیمنجر 

 .شودیآنها م ان یم یاعتقاد یهاو ارزش م یاحترام و تکر

جهت    تیریمد  شیبه انتقال اهداف وگرا  ،یبا توجه به نقاط بحران  شودی م  شنهادیپ  یبانیدرخصوص پشت •

  یی بر هم افزا  یفرهنگ سازمان  یسازنهیدر سازمان پرداخته شود. نهاد  شتریب  ییو کارا  یبه اثر بخش  یابیدست

انجام کار   ی هاوهیدر ش  زهیانگ  جادیو ا  یابیمنوط به استعداد    انیپارس  یهاوگروه هتل  یاحتیس  نگیدر هلد

 . است یسازمان تیبه کمک حما

  زانیبه کارکنان، م  یاستقلال کار  یو اعطا فیوظا  نهیبه  میضمن تقس  شودیم  شنهادیدرخصوص عملکرد پ •

ن  یدسترس نهاددیای  شیافزا  زیبه اطلاعات آنها  افزا  یفرهنگ سازمان  یسازنه ی. در    نگ یدر هلد  ییبر هم 

غبرقابل انکار است و   عیثر به همراه نظام پاداش و ترفؤم   ینقش رهبر  ان،یپارس  یهاوگروه هتل  یاحتیس

 دارد.  ازی ن یکار یندهایو اصلاح فرا  یطراح دیمهم به اصلاح و تجد نیا

 نویسندگان   مشاركت 

ا   ، فیروزکوه   واحد   اسلامی   آزاد   دانشگاه   دانشجوی   رحیمی،   بهنام   دکتری   رساله   از   مستخرج   مقاله   ن ی ا    ب

 . باشد ی م   علیان   حاج   فرشاد   دکتر   مشاوره   و   جهانگیرفرد   مجید   دکتر   یی راهنما 

http://msds.iauzah.ac.ir/
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