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 چكيده 

با  يسازمان ينرسيموثر بر کاهش ا يابعاد فرهنگ سازمان يو اولويت بند يحاضر شناسايهدف پژوهش 

 روش با و ينوع توسعه ا از حاضر قيباشد. تحق يران ميا ين اجتماعيدر سازمان تام AHPاستفاده از تکنيک 

ل دادند. يران تشکيا ين اجتماعيتام ران سازمانيه کارکنان و مديکل پژوهش راي انجام شد. جامعه آمار ختهيآم

نفر به عنوان نمونه انتخاب شدند که  379ن حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده شد و تعداد ييتع يبرا

ه يو با ارا يگام اول به روش دلف .صورت گرفت يخوشه ا يرينش آنها با استفاده از روش نمونه گيگز

ن يدر اها  داده يفمند انتخاب شدند. جمع آورهد يرينفر خبره انجام شد که با نمونه گ 25پرسش نامه به 

که ، نامهپرسش با استفاده از ين بود. گام دوم به روش کميشيقات پيات پژوهش و تحقيق ادبياز طر، مرحله

، بود ./7شتر از يهمه ابعاد ب يکرونباخ که مقدار آن برا يبا آزمون آلفايي ايو پا يل عامليآن با تحل ييروا

به کمک دو ها  ل دادهيه و تحليد شد. تجزييتا يبعد فرهنگ سازمان 14 يل عامليمون تحلبا آز .انجام گرفت

و  40/0شتر از يها بمولفه ابعاد و يتمام ياستاندارد برا يبار عامل .صورت گرفت LISREL وSPSS نرم افزار

وزن و در رتبه اول بيشترين  يدارا يپذيرکه فرهنگ انعطافبه دست آمد.  96/1شتر از يب يدر حالت معنادار

 کمترين وزن و در رتبه آخر قرار گرفته شد.  يقرار گرفته و فرهنگ عدالت نيز دارا

 AHPتکنيک ي، سازمان تامين اجتماعي، سازمان ياينرسي، فرهنگ سازمان واژگان کليدي:
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 مقدمه

عصر تغييرات سريع و شگرف ، عصر حاضر

خود پيشبرد اهداف  يبراها  است و سازمان يسازمان

نيازمند تغييرات و تحولات کارآمد هستند زيرا حيات 

سازمان با تغييرات عصر جديد  يسازمان به همپاي

وابسته است بنابراين عدم تغييرو ايجاد مقاومت در 

 يبرابر تحولات مهم و حيات بخش يک خطر جد

 .(1398، بادله و همکاران يمومن) شود. يم يتلق

است.  يها ضرورانسازم يبقا ير براييو تغ يسازگار

ر ييط تغيات خود را مطابق با شرايد عمليها باسازمان

 يهاخود مطابق با مدل يسازمان يافته و ساختارهاي

(. 2016، 1کرال و کرالو) ر دهندييم و تغيد تنظيجد

و  يبقا و پويايي خود ناگزير به نوآور يبراها  سازمان

، نو همکارا يسيد نقو) اند يتغييرات مستمر و دائم

ط کسب و کار به طور مداوم در ي(. امروزه مح1400

ر با ييو تغ يسازگار، ع استيرات سرييحال رشد و تغ

 يها بران راهياز موثرتر يکيط کسب و کار يمح

 ير و تحول به امريياست. تغ يت رقابتيبه مز يابيدست

خود را در  يگاه رقابتيل شده تا سازمانها بتوانند جايتبد

ک ير يي(. تغ2018، و همکاران 2پترو) بازار حفظ کنند

 يحفظ و بقا يبرا ياست که هر سازمان يجنبش دائم

نکه بتوانند به يا يها برااز دارد و سازمانيخود به آن ن

را در  يراتييد تغيبا، خود ادامه دهند يزندگ

 شوديم دهيد اغلب، جاد کننديخود ا يدرون يساختارها

 يعلاقگيب خود زتحول ا و رييتغ يبرا هاسازمان که

 هاسازمان در يحاليب و رخوت ينوع و دهنديم نشان

 سازمان ياتيو ح يضرور راتييتغ شود. عمدهيم دهيد

هاي  نانياطم عدم با سازمان يريپذ انطباق توان و

و  شونديم گرفتار يسازمان ينرسيا باتلاق در يطيمح

(. 1399، زنگير و همکاران يفريد) ماننديم ناکام

 يوابستگ، استحکامي، تحرک يل بيتما يسازمان ينرسيا

 ينرسين دارد. ايشير سابق و پيبه مس يا چسبندگي

نان يت اطميساختارها و کاهش قابل يمنجر به روند نزول

 خواهد داد يطيرات محييها به تغسازمان ييو پاسخگو

باعث  ينرسي(. ا2017، 3گ و همکارانيترنيو يون د)

و  ياقتصادي، فن -يعاجتماي، اجتماع) عدم تحرک

با  ين مقاومت در برابر سازگاري( و همچنياسيس

، و همکاران 4رو) باشديد ميجد يندها و تکنولوژيفرآ

باعث ناتوان شدن سازمان  يسازمان ينرسيا(. 2017

خواهد شد.  يو خارج يرات داخلييمقابله با تغ يبرا

ج در اقدامات يدر طول زمان به تدر ينرسيکه ا يهنگام

ن سازمان به طور خودکار يا، ه شده استيان تعبسازم

دهد و يات گذشته واکنش نشان ميبر اساس تجرب

 دهدير کردن نشان مييتغ يبرا يقو يمقاومت داخل

 و همکاران 6(. ژانگ2019، و همکاران 5کالفيم)

دانند يم ين عامليرا مهم تر يسازمان ينرسي( ا2017)

و استفاده  يورنوآي، طيدات محيتهد ييکه مانع شناسا

د و به روز بوده و باعث خواهد يجدهاي  ياز تکنولوژ

ط کند شود. يسازمان با مح يريق پذيشد تا سرعت تطب

ر ييجاد تغيبر سر راه ا يبه عنوان مانع يسازمان ينرسيا

زان يبر م يسازمان ينرسيخواهد بود. ا يو تحول سازمان

استفاده از ساختار و  يها براه گذار شرکتيسرما

، و همکاران ژانگ) دارد يرات منفيد تاثيجد يتکنولوژ

 ي( معتقدند که اينرس2003) 7(. هدبرگ و وولف2017

سازمان موانع  يو روانشناخت يعمل، نشيدر سه بعد ب

توسعه و پياده  يبر سر راه اراده سازمان برا يکليد

ک سازمان است. يکلان استراتژ يهايجهت گير يساز

ک فاصله يشود که يهر مظا يزمان ينشيب ينرسيا

در  يرات اساسييان بروز تغيقابل ملاحظه م يزمان

ن يشدن سازمان از بروز ا ط سازمان و مطلعيمح

يرخ م يزمان يعمل ينرسيد. ايبه وجود آ، راتييتغ

ک ي يط سازمانيل محيه و تحليجه تجزيدهد که در نت

جاد شده است. اما يط ايدر مورد مح يتيرينش مديب

رات کند است و يين تغينش سازمان به اپاسخ و واک

شود در زمان ير اعمال مييتغ يکه برا ييهاتلاش

هم  يروان شناخت ينرسيدهد. ايد رخ نميمف مناسب و

ر و تحول در سازمان ييگر از موانع تغيد يکيتواند يم

، دهد که استرسينشان م يروانشناس يهاليباشد. تحل
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 يرفتار يدهااميپ يروان يهاسمياضطراب و مکان

 دهندير قرار ميرا تحت تاث يهستند که عملکرد سازمان

از ، محققان نشان داده اند (.2003، هدبرگ و وولف)

 ينرسيا کاهش ايش و يجمله عوامل موثر بر افزا

ا و انعطاف يپو يهاباشد. فرهنگيم يفرهنگ سازمان

ر باعث کاهش و فرهنگ بوروكراتيك و نامناسب يپذ

، و همکاران ياحمد) خواهد شد ينرسيش ايباعث افزا

(. فرهنگ سازماني موضوعي است که اهميت 2016

روزافزوني پيدا كرده و يكي از مباحث اصلي و كانوني 

، مديريت را تشكيل داده است. تا آنجا كه بسياري

موفقيت يا شكست سازمان را نتيجة فرهنگ حاكم بر 

. (1396، ايو رستم ن يغفار) دانندآن سازمان مي

ادراک کارکنان از سازمان  يبه معنا يفرهنگ سازمان

در سازمان وجود  يمفهوم فرهنگ سازمان، خود است

ات و نوع يخصوص، ها يژگيبلکه و، دارد و نه در فرد

گر خواهد يکديز سازمانها از يبوده که باعث تما رفتار

 يبه معنا يبه صورت کل يشد. فرهنگ سازمان

-يبت به سازمان ماز درک مشترک اعضا نس يستميس

به طور  ي(. فرهنگ سازمان2016، 8مينام و ک) باشد

توان با يگذارد مير ميز بر رفتار کارکنان تأثيت آميموفق

ت ين حال تقويو در ع، خاص يهاد بر ارزشيتأک

لونگ ) ان شوديمربوط به رفتار مورد نظر ب يهنجارها

از صاحب نظران  ياري(. بس2018، و همکاران 9يل

 يفرهنگ سازمان يجهيا شکست سازمان را نتي تيموفق

قات يتحق يهاافتهيدانند. يحاکم بر آن سازمان م

فرهنگ بر عملکرد  ياز اثرگذار يمختلف حاک

که  يامختلف آن است؛ به گونه يهاها و جنبهسازمان

ک فرهنگ سازنده در يجه يشود در نتيبعضا مشاهده م

-ل ملاحظهکاهش قاب، ت درست بر آنيريشرکت و مد

 دهديدر سازمان رخ م يمنف يدر رفتارها يا

 روز تياهم داراي ي(. فرهنگ سازمان2019، 10اساس)ي

 تيريمد يکانون و يمباحث اصل از يکي و شده يافزون

 و هاارزش و باورها را نظامياست. ز داده ليتشک را

 براي مؤثر يبانيسازمان پشت در حاکم الگوهاي رفتاري

 يانيبه ب باشد.يم هاسازمان يفيک اهداف به دنيرس

 ها براساسسازمان در يسازمان فرهنگ الگوي روشنتر

مشارکت  و تلاش ضرورت به نسبت قيعم باورهاي

 رضايت جلب و کيفيت مستمر بهبود براي يهمگان

 به نه هاسازمان در تيفيک لذا، است شده ميمشتري تنظ

 فرهنگ کي عنوان به بلکه مدتکوتاه ک هدفي عنوان

 به خدمت و شده يمستول سازمان هايتيفعال يتمام به

 يکاظم) است توجه مورد عبادت يک مشتري همچون

از  ييک ين اجتماعي(. سازمان تأم1393، و همکاران

به  يرساناست که در امر خدمت يهايبزرگترين سازمان

 يش به بخش عمومير ساختار و گراييآحاد جامعه با تغ

در  يکار و رفاه اجتماعدر چارچوب وزارت تعاون 

 يجهت تحقق آرمان و اهداف نظام مقدس جمهور

کوشش و  يقانون اساس 29و توجه به اصل  ياسلام

ن کوشش نه بعنوان چتر يده که لازمه اياهتمام ورز

در شان جامعه و  يامهيک ساختار بيبلکه  يتيحما

ک نظام يجاد و استقرار ياي، ران اسلاميشهروندان ا

-يم يبر اصول علم يمع و کامل مبتنجا يخدمت رسان

ت يريبا توجه به مد يباشد. لذا نوع عملکرد کنون

ک سو و تنوع ياز  يمتمرکز و ساختار سلسله مراتب

د ينمايشدگان طلب ممهيها و انتظارات بدرخواست

ت خدمات با هدف يفيج کيرا يمطابقت با الگوها که

م ارباب يتکر يبه سو يبهتر و گام يخدمت رسان

 ن منظوريکه به هم، آن حرکت يواقع يجوع به معنار

ابداع ي، استانداردسازي، عملکرد يتغيير ساختارها

ش عملکرد در يو افزا ين جهت اثربخشينو يهاروش

سازد. با توجه ياهميت تحقيق را دو چندان م سازمان

دارد تا به  ين پژوهش سعيان شده ايبه مطالب ب

موثر بر  ينگ سازمانفره ابعاد يو الويت بند يشناساي

 يدر سازمان تامين اجتماع يسازمان ينرسيکاهش ا

 يپاسخگوي يدر نتيجه اين پژوهش در پ، ايران بپردازد

 باشد.يبه سوالات زير م

 ايران يدر سازمان تامين اجتماع يابعاد فرهنگ سازمان

 کدامند ؟
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 يسازمان يموثر بر کاهش اينرس يابعاد فرهنگ سازمان

 برخوردارند؟ ينداز چه اولويت ب

 

 ينظر يمبان 

به  iners، نياز کلمه لات ينرسيا اينرسي سازماني:

 يف مين تعريرا چن ينرسيوتن ايسست است. ن يمعن

ک حرکت ثابت يا يت راکد يکند: "هر آنچه در وضع

آن را فعال  يخارج يرويک نينکه يمگر ا، بماند يباق

 يبا استفاده از تئور يکند. مفهوم سکون سازمان

ن يده بيچيستم پيح سيتوض يبرا يسازمان ياکولوژ

که در برابر  ييده هايرامون آن و پديط پيسازمان و مح

شد.  يمعرف، ابدي ير نمييتغ يبه راحت يطيرات محييتغ

ک به عنوان يزيدر ف ينرسيف ايجامعه شناسان از تعر

ر ساختار ييف مشکل در تغيتوص ي"استعاره" برا

 ينرسيو معتقد هستند که ا استفاده کرده اند يسازمان

از سازمان راکد است و نشان دهنده  يادهيپد يسازمان

ک سازمان ير ييش از حد ثابت و عدم تغيت بيوضع

ج در اقدامات يبه تدر ينرسيکه ا يباشد. هنگاميم

سازمان به طور خودکار بر اساس ، دهد يسازمان رخ م

دهد و به شدت در  يات گذشته واکنش نشان ميتجرب

، و همکاران 11يمراد) کند ير مقاومت مييابر تغبر

 و و فناوري علم عيسر شرفتيپ با (. امروزه2021

 يسازمان رييتغ جاديا لزوم يسازمان طيمح شدن دهيچيپ

 ابعاد يتمام است. امروزه دا کردهيپ اي ژهيو تياهم

هستند.  تحول و رييتغ حال در ماننديب يشتاب با يزندگ

 و نوآوري به ريناگز خود ييايپو و بقا براي هاسازمان

 در مداوم طور به ايهستند. دن يدائم و مستمر راتييتغ

ثابت  امر گانهي دراکر ريتعب به و است تحول و رييتغ حال

 ي(. سازمان2010، 12يبخش) است رييتغ امروز اييدن در

 خود اطراف طيمح و انيمشتر ازين به ييپاسخگو در که

 نيا در شده است. دچار ينسازما ينرسيا به باشد ناتوان

 امروزي مسائل پاسخگوي نيشيپ هايحل راه، طيشرا

 يسازمان ينرسيا فيتعر آنکه به از شيپ ست.ين

گردد.  فيتعر ينرسيا واژه تا است لازم، شود پرداخته

 در مقاومتي، نرسيا از شده ارائه فيتعر کي بر بنا

 ينرسيا اي سکون را و حرکت تحول، رييتغ هرگونه برابر

 ماندن يباق به سازمان ليتما ن عنوا به ينرسينامند. ايم

 و رييتغ هرگونه مقابل در مقاومت و ت موجوديوضع در

 به يسازمان ينرسيگر ايد يفيتعر دانست. در تحول

 جاديا راه سر بر موانع و عوامل از ايمجموعه عنوان

 فيتعر يسازمان ياثربخش و يسازمان و تحول رييتغ

 با و هستند باز يستميصورت س به هاسازمان است شده

 بقاي ضامن نيا و کننديم برقرار ارتباط خود طيمح

 و يارتباط مجاري، سازمان که يصورت در سازمان است.

 اطراف تحولات از، کند قطع را خود رامونيپ ياطلاعات

-يم آن نابودي موجب امر نيا و شودينم آگاه خود

 و سازمان به را اجازه نيا رييپذ عدم انعطاف گردد.

 قيتطب يطيرات محييتغ با را خود که دهدينم آن افراد

 وجود به آن يپ در و فردي رکود موجب جهينت در، دهند

ي، ميابراه) شوديم سازمان کل در ينرسيحالت ا آمدن

1394.) 

 

م ياز مفاه يکي يفرهنگ سازمان فرهنگ سازماني:  

 يل توجهد بوده و به طرز قابياست که نسبتاً جد يمهم

نان يران و کارآفريمد، وه تفکر و عملکرد محققانيدر ش

مختلف از سراسر جهان  يو متخصصان سازمانها

شه در ير يرگذار بوده است. مفهوم فرهنگ سازمانيتأث

ي، جامعه شناسي، انسان شناسي، اجتماعهاي  تيموقع

و رفتار سازمان دارد. از دهه  ياجتماع يروانشناس

م يشروع به استفاده از مفاه يانقات سازميتحق، 1970

کرده است. ها  ل رفتار سازمانيتحل يبرا يفرهنگ

توسط  1979در سال  «يفرهنگ سازمان»عبارت 

در  «يدر مورد مطالعه فرهنگ سازمان»در کار  13گرويپت

آداب و رسوم  يفرهنگ سازمان ات وارد شد.يادب

، و همکاران 14پوپا) کنديان ميشرکت را ب يزندگ

از  يبه عنوان مجموعه ا يرهنگ سازمانف(. 2019

-وهيها و شارزش، آداب و رسوم، اعتقادات، هانگرش

رفته يا سازمان پذيک گروه مشترک يکه توسط  ييها

شود و و يو اهداف آن منعكس مها  وهيکه در ش شده
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را  يف سازمانيكند تا وظا يآن كمك م يبه اعضا

 (.2019، گز و همکارانيگونزالز رودر). درك كنند

گر يکديسازمان با  ينحوه تعامل اعضا يفرهنگ سازمان

از  يمجموعه ا ينفعان است. فرهنگ سازمانير ذيو سا

ک ياست که  يرفتار ياعتقادات و الگوها، ارزشها

 کنديز ميگر متمايد يسازمان را از سازمانها

نه فرهنگ ي(. پژوهشگران در زم2019، 15ينجيپاتر)

سبت فرهنگ به سازمان ن باورند که نيبر ا يسازمان

ن نظرند که يت است به فرد و بر ايمانند نسبت شخص

نه يد در زميدر افراد جامعه با يجاد بالندگيا يبرا

ن اساس يرد. بر ايآنها کاوش صورت بگ يتيشخص

جامعه  يکه به بالندگ يسازمان يجاد بالندگيا يبرا

ق شود. يتحق يد در فرهنگ سازمانيشود بايمنجر م

توان بر حسب يرا م يت فرهنگ سازمانزان قدريم

زان تعهد يغالب و م يهامتعهد به ارزش يتعداد اعضا

ن ييغالب سازمان تع يها و هنجارهااعضا به ارزش

 (.2015، و همکاران 16وولو) گردد

 

 پيشينه پژوهش 

ن يدر خصوص ارتباط ب متعددي قاتيتحق  

 که است شده انجام يسازمان ينرسيو ا يفرهنگ سازمان

  :شده است ر اشارهيدر ز ن مطالعاتيا از تعدادي به

با  ي( در پژوهش1400، و همکاران يد نقويس)  

 ير : کاربرد استراتژييبه مثابه مانع تغ ينرسيعنوان ا

ي، سازمان ينرسياد در فهم ايداده بن يه پردازينظر

ج نشان داد تعهدات متعارض علت شکل يبراساس نتا

و تفکر  يتحرک يب ينرسيا يژگيو .است ينرسيا يريگ

 يرياست که بر شکل شکل گ ي(نه ايمقوله زم) زهيکانال

، و همکاران يقاسم) م دارد.ير مستقيراهبردها تاث

ي فرهنگ سازمان يعنوان بررس به يقيدر تحق .(1400

ت دانش يرياستقرار مد يرين( با امکان پذييمدل کو)

ج نشان داد که اخلاق ينتا .در سروش رسانه پرداخت

از حد متوسط بالاتر بوده  يو فرهنگ سازمان يحرفه ا

، سابقه، تيجنس) کيدمو گراف يرهايمتغ يو در بررس

 يو فرهنگ سازمان يزان اخلاق حرفه ايم (لاتيتحص

زان يباشد. اما م يشتر از مرد مين کارگنان زن بيدر ب

 يرهاير متغيدر سا يو فرهنگ سازمان ياخلاق حرفه ا

ر و يزنگ يديفر) باشد. يکسان مي يکيدمو گراف

مدل  يبا عنوان طراح يقي( در تحق1399، همکاران

کارکنان در  يبراساس توانمندساز يسازمان ينرسيا

ادارات کل ورزش و جوانان شمال غرب کشوربراساس 

 ينرسيکارکنان بر ا يافته نشان داد که توانمند سازي

 يزرند محمدپور) دارد. يدار و منف ير معنيتاث يسازمان

 نييتب يک مطالعه به بررسي( در 1398، همکاران و

 بانک کارکنان رييتغ تيريمد در يسازمان فرهنگ نقش

داد که فرهنگ  ج پژوهش نشانيشهر پرداختند. نتا

ر يکارکنان تاث يرير پذييو تغ يريبر انطباق پذ يسازمان

ک مطالعه ي( در 1397، و همکاران يريام) مثبت دارد.

اثربخش در  يفرهنگ سازمان يالگو يطراح يبه بررس

ج يران پرداختند. بر اساس نتايا يعمومهاي  کتابخانه

 يمولفه فرع 16و  يحاصل از پژوهش شش مقوله اصل

اثربخش  يفرهنگ سازمانهاي  به عنوان ابعاد و مولفه

و  يجعفر) شد. يمفهوم ساز يعمومهاي  در کتابخانه

 يسنرير ايتاث يبه بررس يدر پژوهش .(1397، همکاران

 .برعملکرد پرداخت يو نوآور يبر نوآور يسازمان

باز و  يبا نوآور يسازمان ينرسيج نشان دادند که اينتا

 يدارد و نوآور يدر مدل کسب و کاررابطه منف ينوآور

دارد و  يدر مدل کسب و کار رابطه منف يباز و نوآور

ر مثبت يدر مدل کسب و کار بر عملکرد تاث ينوآور

با عنوان  يقيدر تحق، (1396، اينتمو رس يغفار. )دارد

 ي؛ کژکارکردهاياجتماع يو تنبل يسازمان ينرسيا»

کنند که علاوه بر يان ميب« کيبوروکرات يفرهنگ سازمان

ک بر يمولفه فرهنگ بورکرات، شنهاد شدهيد مدل پييتا

 ياقتصادي، اجتماع -يشناختي، رفتاري، شناخت ينرسيا

 يرهايدارد و متغ ير مثبت و معناداريتاث ياسيو س

ز در يگروه و ادراک فرد ن يهايژگيو، کار يهايژگيو

نقش  يسازمان ينرسيک و اين فرهنگ بوروکراتيرابطه ب

، (1399، و همکاران يغلام) کنند.يفاء ميرا ا يانجيم
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در  يسازمان ينرسيمدل ا يبا عنوان طراح يقيدر تحق

ج به دست يکشور پرداختند که نتا يون ورزشيفدارس

هاي  ونيدر فدراس يمده نشان داد که سکون سازمانآ

ه يگو55مولفه و 18بعد  7کشور متشکل از  يورزش

با  يقيدر تحق(، 1396، سپهوند و همکاران ) است.

کننده  جاديعوامل ا يبند تيو اولو ييشناسا»عنوان 

ان يب« يفاز يبا استفاده از روش دلف يسازمان ينرسيا

ل بر دو بخش است که ج پژوهش مشتميکنند که نتايم

 ينرسيجادکننده اياز عوامل ا يا در بخش اول مجموعه

ت و يزان اهميو در بخش دوم م ييشناسا يسازمان

پژوهش    جيشود. نتا ين عوامل مشخص ميت اياولو

د يتهدي، ه محافظه کاريدهند که ترس و روح ينشان م

عدم درک درست ، استرس و اضطرابي، ت شغليموقع

دفاع ي، انجماد فکري، طيات محريينسبت به تغ

ن يتر ر مهميياز علت تغ يو عدم آگاه يروانشناخت

و  يجواد) هستند. يسازمان ينرسيجاد ايعوامل ا

ارائه مدل »با عنوان  يقيدر تحق(، 1396، همکاران

 يدر دانشگاه علوم پزشک يسازمان ينرسيت ايريمد

 ينرسيت ايريکنند که مدل مديان ميب« يخراسان شمال

اقدامات ، ت دانشيريچهار عامل مد يدارا يزمانسا

ر و ملاحظات ييت تغيريمد، رييت تغيرينه ساز مديزم

ت دانش و يرياست که در آن عوامل مد يروان شناخت

نه يباعث بهبود اقدامات زم يملاحظات روان شناخت

نه ساز يشوند. اقدامات زمير مييت تغيرير و مدييساز تغ

ي، ميابراه) رگذار هستند.ير تاثييت تغيريز بر مدير نييتغ

 ينرسيبر ا يدرآمد»با عنوان  يقيدر تحق، (1394

بخش  يهارگذار بر آن در سازمانيو عوامل تاث يسازمان

رگذار ين عامل تاثيترکند که مهميان ميب« رانيا يدولت

 يدانش ينرسياست. ا يدانش ينرسيا، سازمان ينرسيبر ا

 ينرسيو ا يريادگي ينرسيکه خود شامل دو بعد ا

 ينرسيبر هر سه بعد ا يمير مستقيتجربه است تاث

 ينرسيو ا يعمل ينرسياي، نشيب ينرسيا يعنيسازمان 

در  .(1396، و همکاران يرمضان) دارد. يشناختروان

فرهنگ هاي  و شناخت مولفه يبه بررس يقيتحق

 يمنابع انسان يو اثر آن بر ابعاد توانمند ساز يسازمان

 يفرهنگ سازمان ها ي مولفه نشان دادج ينتا .پرداخت

م و ير مستقيتاث يمنابع انسان يبر ابعاد توانمندساز

در  .(1399، جد و همکاران يموسو) دارد. يمعنادار

 يبر رفتارها ير فرهنگ سازمانيبا عنوان تاث يقيتحق

کوچک و متوسط  ينانه در کسب و کارهايکارآفر

با  يج نشان داد که فرهنگ سازمانينتا .پرداخت

ن يران ايمد يول .نانه ارتباط دارديکارآفري رفتارها

ش يب يان ابعاد فرهنگ سازمانيکسب و کارها در م

ن از نظر ين داده وهمچنياديبنهاي  ن بها را به ارزشيتر

هاي  با رفتار يمعکوس يرابطه  ييهدف گذارها  آن

ک يدر  (2017، و همکاران 17پيفل. )نانه داشتيکارآفر

بر  يفرهنگ سازمان ير ارزشهايتأث يسمطالعه به برر

ن پژوهش نشان داد يج ايپرداختند. نتا يسازمان يچابک

 ييل انعطاف گراياز قب ييو ارزشها يکه فرهنگ سازمان

سازمان به  ييسازمان و پاسخگو يش چابکيباعث افزا

 يقيدر تحق، (2015، 18هانگ) ط خود خواهد شد.يمح

ان يب« يسازمان ينرسيو ا يت رقابتيحفظ مز»با عنوان 

 يستيبا يت رقابتيحفظ مز يها براکند که سازمانيم

و  يساختار ينرسيباشند و ا يبر دانش سازمان يمتک

ت دانش در سازمان يريف مديموجب تضع يسازمان

ک مطالعه ي( در 2015، و همکاران 19هوک) شوند.يم

 يک شرکت براي ييبر توانا ير فرهنگ سازمانيتأث

ن پژوهش يج ايقرار دادند. نتا يرسرا مورد بر ينوآور

 يمبتن يو فرهنگ يبر نوآور يمبتن ينشان داد که فرهنگ

 يمدل تجار يلازم را به نفع نوآور يتهايقابل ييبر کارآ

با عنوان  يقيدر تحق، (2014 20ياستف) کنند. يجاد ميا

کند که يان ميب« در سازمان ينرسيعوامل ا ييشناسا»

 يهايرکنان را با فناورق کايکه تطب ين عامليمهمتر

،  سازدياطلاعات دشوار م يد به خصوص فناوريجد

ن رو يل به سکون در سازمان است. از ايو تما ينرسيا

و  ييايازمند پوياطلاعات به سازماند ن يورود فناور

در برابر ، باشد ينرسيتحرک است و اگر سازمان دچار ا

در ، (2014 21بلونت) رات مقاومت خواهد کرد.ييتغ
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-يان ميب« و توسعه يفرهنگ سازمان»با عنوان  يقيتحق

ش يدر افزا يفرهنگ سازمان يمجموعه الگوها، کند که

ي، ران و دست اندرکاران فرهنگ سازمانيمد يآگاه

ران سازمان يکند و لازم است مد يفا ميرا ا ينقش مهم

ن ياز ا يقيافته با تلفيتوسعه  يژه کشورهايبو، ها

حرکت  يو اثربخش ييش کارآياافز يدر راستا، الگوها

ک يمطالعات استراتژ، ن الگوهايق ايکنندو نسبت به تطب

در ، (2011، 22د و همکارانيعبدالمج) را تحقق بخشند.

ان يب« رييو سبد تغ يسازمان ينرسيا»با عنوان  يقيتحق

 يروهايرا از مجموعه ن يکنند که اگر فهم عموميم

-يرگذار مير تاثييند تغيبالا رود در فرآ يسازمان ينرسيا

شکست  يدهد که سازمان برايج نشان ميباشند. نتا

چشم انداز خود را مورد  يستيبا ينرسيا يروهاين

ق يک برنامه قابل درک از طريقرار دهد و  يبازنگر

  ر آماده کند.ييوجوه تغ يمطالعه تمام

فرهنگ  مقولة به مختلفي رويكردهاي و هانگرش  

و ي سازمان ينرسيهش ار آن بر کايو تاث يسازمان

اساس  آن بر است و حاكم يطيرات محيياستقبال از تغ

 تشريح و تعيين براي گوناگونيهاي  مدل و، هانظريه

جدول  رفته است. در به كار سازمان يك فرهنگي ابعاد

 كه نظري مباني مرور از مستخرجهاي  مدل از تعدادي 1

 گيري اندازه و آن براي سنجش يهاابعاد و مولفه

 شده نشان داده اند داده ارائه سازماني فرهنگ ييايپو

 .است

 

 هاي جمع آوري شده پژوهش منابع ابعاد و مولفه :1جدول 

 محقق مولفه ها ابعاد شماره

 فرهنگ مشارکتي و  1

 درگير شدن در کار

 تواناسازي کارکنان، جهت گيري تيمي و

 ظرفيت سازي

 (2000)  دنيسون

 (2000)  دنيسون هاي محوري، توافق، هماهنگي و يکپارچگيارزش اريفرهنگ هماهنگي و سازگ 2

 فرهنگ انطباق و 3

 انعطاف پذيري 

 ايجاد تغيير و تحول، تمرکز بر مشتري

 و يادگيري سازماني

 

 (2000دنيسون )

 (2000)  دنيسون مقاصد و جهت گيري مشترک، اهداف و آرمانها و چشم انداز فرهنگ ماموريتي 4

سلطاني و همکاران  تاکيد بر نوآوري و خلاقيت، تاکيد بر ريسک پذيري، آزادي عمل و اختيار يميفرهنگ ت 5

(1396) 

هاي سازماني، ارتقاء شاخصهاي عملکرد، شايسته سالاري در  تاکيد بر هدف فرهنگ عقلايي 6

 سازمان

 (1394فرهي و همکاران )

 جذب نيروهاي مستعد، تاکيد بر يادگيري،  فرهنگ علمي 7

 تقويت شخصيت علمي و تخصصي

سلطاني و همکاران 

(1396) 

سلطاني و همکاران  توجه به روحيات افراد، توجه به سن و سنوات افراد، توجه به سلسه مراتب فرهنگ باشگاهي 8

(1396) 

 فرهنگ کارآفريني 9

 و استقلال 

 تاکيد بر استقلال واحدها، سياسي نشدن 

 و حفظ منزلت کارکنان

(، اميري و 1394اران )فرهي و همک

 (1396همکاران )

 توجه به نيازهاي کارکنان، توجه به ارزشها فرهنگ ايدئولوژيک 10

 و رهبري حمايتي و مخاطره پذيري

سلطاني و همکاران 

(1396) 

دفاع از منافع سازماني، روابط دوستانه شخصي و حرفه اي، تسهيم اطلاعات  فرهنگ اشتراکي 11

 ديگرانهاي خود با  و داشته

سلطاني و همکاران 

(1396) 

فرهنگ احترام حقوق  12

 شهروندي

احترام به حقوق همکاران، احترام به حقوق زير دستان و احترام به حقوق 

 مشتريان و ارباب رجوع

زراعي متين و همکاران 

(1397) 
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 محقق مولفه ها ابعاد شماره

 فرهنگ عدالت، انصاف 13

 و اخلاق حرفه اي 

 ارتقا، حاکم بودن عدالت و  احساس عدالت در نظام تشويق و پاداش، رشد و

 رعايت اخلاق در تمام زمينه ها

زراعي متين و همکاران 

(1397) 

به روز بودن دانش و مهارت، خلق و انتشار دانش و به کارگيري دانش جديد  فرهنگ دانش محور 14

 و فناوري در سازمان

زراعي متين و همکاران 

(1397) 

 فرهنگ پاسخگويي 15

 و وجدان کاري 

روحيه پاسخگويي و مسئوليت پذيري، تعهد اجتماعي و  پرورش

پاسخگويي نسبت به ذينفعان و جامعه، پاسخگويي در برابر حوزه 

 تخصصي

(، بخت 1394و همکاران ) فرهي

 (1396آزماي و همکاران )

 

 فرهنگ برنامه ريزي 16

 و آينده نگري 

 تعهد به برنامه ريزي و برنامه اي عمل کردن، 

ال و آينده، توجه به نيازهاي اجتماعي و شرايط تشخيص نيازهاي ح

 متحول بيروني در برنامه ريزي سازمان

بخت آزماي و همکاران 

(1396) 

 (1394و فرهي و همکاران )

فرهنگ زيبا شناسي )نظم و  17

 انضباط(

رعايت استانداردهاي کاري، التزام عملي به قوانين و مقرارات، آراستگي و 

 نظم ظاهري شخص

 (1396همکاران ) اميري و

عدم انطباق با محيط بيروني، تقيد خشک به اصول و قواعد، تعمال کم با  فرهنگ بورکراتيک 18

 ساير بخش ها

بخت آزماي و همکاران 

(1396) 

 فرهنگ عزت، تعلق  19

 تعهد و رفتار شهروندي

احساس تعلق و وابستگي براي سازمان، احساس تعهد و وفاداري نسبت به 

 اس رضايت مندي و خشنودي سازمانسازمان، احس

زراعي متين و همکاران 

(1397) 

 فرهنگ تعالي مداري 20

  

تاکيد بر فضايل معنوي اصول اخلاقي و انساني، پرورش روحيه 

 صداقت و اعتماد، توکل و اعتقاد به خدا

 (1394فرهي و همکاران )

 (1396بخت آزماي و همکاران )

 پژوهشگرهاي  افتهي:  منبع
 

 ژوهشروش پ 

 نوع از يشناس روش نظر از ق حاضريتحق  

 دو از طور توأم به که است ختهيآم روش با قاتيتحق

 و هاداده نوع به توجه با يکم و يفيک قيتحق کرديرو

، ن پژوهش از نظر هدفياستفاده شده است. ا طيشرا

را به دنبال يگردد ز يقلمداد م يا قات توسعهيجزء تحق

 ينرسياموثر بر کاهش  يمانابعاد فرهنگ ساز ييشناسا

ران با استفاده از يا ين اجتماعيدر سازمان تام يسازمان

ق درگام اول به ين تحقيباشد. در ا يم AHPک يتکن

ان ياز م يفرهنگ سازمان يايابعاد پو ييمنظور شناسا

انتخاب شد.  يروش دلفي، فيک يهاقيتحق يراهبردها

جام شد ن مرحله به روش هدفمند انيدر ا يرينمونه گ

 و يصاحبنظران علم، ان خبرگانينفر از م 25و 

ق و يتحق يدر حوزه قلمرو موضوع يدانشگاه

ي، ن اجتماعيتام ران در سازمانيزکارشناسان و مدين

هاي  ن پژوهش ابعاد و مولفهيانتخاب شدند. در ا

قات و يتحق، ات پژوهشياز ادب يفرهنگ سازمان

تخراج شد. ( آمده اس1) ن که در جدوليشيپهاي  مدل

 يکرت طراحياس ليبا مق ينامه اسپس پرسش

سئوالات  يبررس يبرا ين از اعتبار صوريد.همچنيگرد

پرسش نامه ي، اعتبار صور ياستفاده شد.پس از بررس

پانل خبرگان ارسال شد.در  ياعضا يسه مرحله برا يط

زان اتفاق نظر خبرگان از يم يبررس يهر مرحله برا

ج يبا توجه به نتافاده شد. کندال است يب همبستگيضر

ن بدست يانگيزان ميم يحاصل شده در مرحله سوم دلف

فرهنگ ي، و سازگار يفرهنگ هماهنگ) ابعاد يآمده برا

فرهنگ احترام به قانون ، کيدئولوژيفرهنگ اي، تيمامور

نظم و ي )با شناسيفرهنگ زي، و حقوق شهروند

د ن موريانگيکمتر از م (کيانضباط( و فرهنگ بورکرات

ن پژوهش از ينکه در ايبا توجه به ا) 3عدد  يعنينظر 

جه يکرت استفاده شده است. در نتيل ييتا 5ف يط

ن ين رو ايدر نظر گرفته شده( است از ا 3ن عدد يانگيم
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ر شدن يو درگ يفرهنگ مشارکتبعد  14ابعاد حذف و 

فرهنگ ي، ريانعطاف پذ فرهنگ انطباق و، در کار

فرهنگ ي، گ علمفرهنيي، فرهنگ عقلاي، ميت

فرهنگ ، و استقلالي نيفرهنگ کارآفري، باشگاه

ي، انصاف و اخلاق حرفه ا، فرهنگ عدالتي، اشتراک

فرهنگ ،  ييفرهنگ پاسخگو، فرهنگ دانش محور

تعلق تعهد ، فرهنگ عزتي، نده نگريو آي زيبرنامه ر

د ييمورد تاي مدار يو فرهنگ تعال يو رفتار شهروند

 د.قرار گرفت

هاي  س از مشخص شدن ابعاد و مولفهگام دوم پ

کرت يف ليبا ط يشده در گام اول پرسشنامه ا ييشناسا

شد سپس  يطراح يسازمان فرهنگ يبرا ينه ايپنج گز

پرسشنامه با  ييروا .شد يرتبه بند AHPک يبا تکن

با نرم افزار  يدييتا يل عامليد و تحلياستفاد از نظر اسات

کرونباخ در  يآزمون آلفاآن با  ييايد شد و پاييزرل تايل

پرسشنامه در هر  يابيد. ارزيد گردييتا7/0يسطح بالا

کاملا  يانهيکرت پنج گزياس ليدو بخش پژوهش مق

در  يمخالفم تا کاملا موافقم بوده است. جامعه آمار

ن يتام ران و کارکنان سازمانيمد، قيتحق يبخش کم

نفر مد نظر بوده که حجم  31500به تعداد  ياجتماع

ن و نمونه يينفر تع 379مونه با استفاده فرمول کوکران ن

 يريگ نمونه يروش تصادف يدر بخش کم يريگ

و پراکنده بودن جامعه  يل ناهمگنيبه دل ياخوشه

درگام دوم ها  داده يبوده است. ابزار گردآور يآمار

ن پژوهش جهت سنجش فرهنگ يپرسش نامه بود. در ا

ي سازمان ينرسياي بررس يسوال و برا 86 يسازمان

( که شامل 2014) نامه هاگ( از پرسشيسکون سازمان)

اقدام  ينرسياي، نشيب ينرسياي، دانش ينرسيا) مولفه 4

استفاده ، باشديسوال م 12( و يروان شناخت ينرسيو ا

ابعاد  يب کرونباخ برايضرا 2شده است در جدول

 ارائه شده است.  ييشناسا

 

 

 

 د شدهييو تا ييبعاد شناساا يب کرونباخ برايضرا :2جدول  
 ب کرونباخيضرا  ابعاد شماره

 0.753 ر شدن در کاريو درگ يفرهنگ مشارکت 1

 0.739 يريفرهنگ انطباق و انعطاف پذ 2

 0.744 يميفرهنگ ت 3

 0.831 ييفرهنگ عقلا 4

 0.758 يفرهنگ علم 5

 0.725 يفرهنگ باشگاه 6

 0.783 و استقلال ينيفرهنگ کارآفر 7

 0.700 يهنگ اشتراکفر 8

 0.788 يانطابق و اخلاق حرفه ا، فرهنگ عدالت 9

 0.775 فرهنگ دانش محور 10

 0.803 يو وجدان کار ييفرهنگ پاسخگو 11

 0.744 ينده نگريو آ يزيفرهنگ برنامه ر 12

 0.794 يتعلق تعهد و رفتار شهروند، فرهنگ عزت 13

 0.744 ي مدار يفرهنگ تعال 14

 0.797 يازمانس ينرسيا 15

 

 پژوهش هاييافته

 يشناخت جمعيت هاييافته

% 66% آنان مجرد و 34که دهد يج نشان مينتا  

بر حسب سن نشان هاي  افتهين يباشند. ا يآنان متاهل م

% پاسخ 42، سال 25دهندگان کمتر از % پاسخ1داد که 

ن يدهندگان ب% پاسخ38، سال 35تا  26ن يدهندگان ب

باشند. بر يسال م 45ش از ي% ب19 سال و 45تا  36

مدرک  يدهندگان دارا% پاسخ71لات که يتحص

 ي% دارا4سانس و يمدرک فوق ل ي% دارا25، سانسيل

 ين فراوانيشتريب بين ترتياند. به ا بوده يمدرک دکتر

 269سانس به تعداد يدر مقطع ل، لاتيمرتبط با تحص

ان داد ز نشيافته بر حسب سابقه نيباشد.  ينفر مشهود م

 5دهندگان سابقه خدمت کمتر از % پاسخ15که که 

سال و  10تا  5ن يسابقه خدمت ب ي% دارا37، سال

 ي% دارا15سال و  15تا  10سابقه خدمت  ي% دارا33

ب ين ترتياند. به ا سال بوده 15ش از يسابقه خدمت ب

با سابقه  يدهندگان مرتبط با پاسخ ين فراوانيشتريب

-افتهيباشد.  ينفر م 137تعداد  سال به 10تا  5خدمت 

 3ز در جدول يخبرگان ن يهايژگيمربوط به و يها

  ارائه شده است.
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کنندگان  مشارکت يشناخت تيمشخصات جمع :3جدول

 يفيدر بخش ک

 تيمحل فعال يحوزه تحصص يسابقه شغل يليمدرک تحص سن تيجنس مورد

 ين اجتماعيسازمان تام رکليمد 29سال  ارشد يکارشناس 55 مرد 1خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام ر شعبهيمد سال 18 يدکتر يدانشجو 49 مرد 2خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام معاون شعبه سال 27  ارشد يکارشناس 50 مرد 3خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام يمال يمعاون ادار 28  سال ارشد يکارشناس 51 مرد 4خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام بهرشعيمد سال 17 يدکتر 43 مرد 5خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام يمه ايمعاون ب سال 19 ارشد يکارشناس 45 مرد 6خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام ر شعبهيمد سال 17 يدکتر 43 مرد 7خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام ير بازرسيمد سال 22 ارشد يکارشناس 46 مرد 8خبره 

 دانشگاه يئت علميعضو ه يدولت تيريمد سال 24 يدکتر 50 زن 9خبره 

 دانشگاه يئت علميعضو ه يت دولتيريمد سال 25 يدکتر 48 مرد 10خبره 

 دانشگاه يئت علميعضو ه يت دولتيريمد سال 20 يدکتر 46 مرد 11خبره 

 دانشگاه يئت علميعضو ه يت دولتيريمد سال 19 يدکتر 45 مرد 12خبره 

 دانشگاه يئت علميعضو ه يدولت تيريمد سال 17 يدکتر 44 مرد 13خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام تيريمد سال 28 يدکتر 39 مرد 14خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام ير روابط عموميمد سال 22 يدکتر 48 مرد 15خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام ر شعبهيمد سال 19 ارشد يکارشناس 44 مرد  16خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام يت ماليريمد سال 28 يدکتر 55 مرد  17خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام يت منابع انسانيريمد سال 26 يدکتر 49 مرد 18خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام ر آموزشيمد سال29 ارسد يکارشناس 53 زن 19خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام تيريمد سال19 يدکتر 49 مرد 20خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام ير بازرسيمد 26 کارشناس ارشد 50 مرد 21خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام ير حقوقيمد 25 کارشناس ارشد 49 مرد 22خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام يبانير پشتيمد 18 يدکتر 42 مرد 23خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام ر شعبهيمد 26 کارسناس ارشد  45 مرد 24خبره 

 ين اجتماعيسازمان تام يمه ايب معاون 28 کارشناس ارشد 52 مرد 25خبره 

 پژوهشگرهاي  افتهي:  منبع

 

 

 

 

 

 

  يکيف يهايافته

؛ نظريات و يابعاد فرهنگ سازمان ييجهت شناسا  

گيري  هاي مختلفي گردآوري و مورد بحث و نتيجه مدل

ابعاد ، قرار گرفت. در اولين مرحله از تكنيك دلفي

فت و در اختيار گروه خبرگان قرار گر، شناسايي شده

آنها خواسته شد تا موافقت يا مخالفت خود را بر   از

موافق ، 5کرت از کاملا موافق عدديتا ل 5ف ياساس ط

ت کاملا يو در نها 2مخالف عدد ، 3نظر عدد يب، 4عدد

با هر يك از اين ابعاد تعيين شده  1مخالف عدد

مشخص كرده و در صورت امكان مواردي را نيز 

ن دور اول يانگيت آمدن ماضافه نمايند. بعد از بدس

ب نشان ين ضريب کندال محاسبه شده است. ايضر

ن نظرات استفاده يب يو همبستگ يزان هماهنگين مييتع

برابر با  يدور اول دلف يب کندال برايشود. ضر يم

بدست آمده است. در دور دوم مجددا  342/0

ن يپانل قرار گرفت اما با ا يار اعضايپرسشنامه در اخت

ار در دور اول آن نوشته ياز هر معين بار امتياتفاوت که 

 يد جمعين بار بتوانند با توجه به ديشده بود تا افراد ا

ند. يدرج نما يارهايمجددا نظر خود را نسبت به مع

مذاکره  يدگاههايد يج حاصل از جمع آورينتا

ب کندال است يش ضرين افزايمب، کنندگان در دور دوم

که ، دهديتر را نشان مشيزان توافق بيم يکه به نوع

زان يانگر بهبود روند به ميباشد و بيم 541/0برابر با 

ک دور ياز است تا ين رو نياز ا، است يقابل توجه

ن دو مرحله به حداقل يابد تا اختلاف نظر بيگر ادامه يد

پنل نظرات خود را در  يدر دوره سوم اعضا    برسد.

 يهماهنگ بيک از ابعاد اعلام کردند که ضريمورد هر

د از آنجا يرس 597/0دا کرد و به مقدار يش پيکندال افزا

کندال نسبت به دور دوم  يب هماهنگيکه مقدار ضر

زان ين که ميداشت و با توجه به ا يش کمتريافزا

را نشان  ياجماع و اتفاق نظر اعضا رشد قابل توجه

ان داد. يپا يدلف يهاتوان به تکرار دورهيلذا م، دهدينم

 .ارائه شده است يج دور سوم دلفينتا 4ل در جدو
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 جدول توزيع فراواني  يدوم و سوم دلف، دور اول يج حاصل از اجراينتا :4جدول

 يهاي خبرگان در رابطه با ابعاد فرهنگ سازمان ديدگاه

فيرد ن دور اوليانگيم ابعاد  ن دور دوميانگيم  ن دور سوميانگيم  اريانحراف مع   

 0.860 4.13 4.16 4.60 دن در کارر شيو درگ يفرهنگ مشارکت 1

 0.935 2.43 3.53 4.10 يو سازگار يفرهنگ هماهنگ 2

 0.776 3.53 3.63 4.03 يريفرهنگ انطباق و انعطاف پذ 3

 0.660 2.33 3.10 4.43 يتيفرهنگ مامور 4

 0.884 3.33 3.80 4.10 يميفرهنگ ت 5

 0.937 3.31 3.43 4.23 ييفرهنگ عقلا 6

 0.899 3.86 3.96 4.63 يفرهنگ علم 7

 0.668 4.03 4.10 4.60 يفرهنگ باشگاه 8

 0.651 4.30 4.30 4.33 و استقلال ينيفرهنگ کارآفر 9

 1.048 2.93 3.56 4.40 کيدئولوژيفرهنگ ا 10

 0.787 4.00 4.40 4.60 يفرهنگ اشتراک 11

 1.118 2.70 3.63 4.16 يفرهنگ احترام به قانون و حقوق شهروند 12

 0.776 4.13 4.26 4.33 يانطابق و اخلاق حرفه ا، فرهنگ عدالت 13

 0.556 4.03 4.00 4.46 فرهنگ دانش محور 14

 0.550 3.80 3.70 4.16 يو وجدان کار ييفرهنگ پاسخگو 15

 0.626 3.76 3.56 4.46 ينده نگريو آ يزيفرهنگ برنامه ر 16

 0.858 2.56 3.10 4.06 نظم و انضباط(ي )با شناسيفرهنگ ز 17

 0.900 2.50 3.03 3.33 کيفرهنگ بورکرات 18

 0.606 3.66 3.53 4.10 يتعهد و رفتار شهروند، تعلق، فرهنگ عزت 19

 0.651 3.70 3.50 3.83  يمدار يفرهنگ تعال 20

 پژوهشگرهاي  افتهي:  منبع

 

 يج حاصل شده در مرحله سوم دلفيبا توجه به نتا

فرهنگ ) ابعاد ين بدست آمده برايانگيزان ميم

فرهنگ ي، تيفرهنگ ماموري، و سازگار يهماهنگ

فرهنگ احترام به قانون و حقوق ، کيدئولوژيا

نظم و انضباط( و ي )با شناسيفرهنگ زي، شهروند

 يعنين مورد نظر يانگيکمتر از م (کيفرهنگ بورکرات

 5ف ين پژوهش از طينکه در ايبا توجه به ا) 3عدد 

ن عدد يانگيجه ميست. در نتکرت استفاده شده ايل ييتا

ارها ين معين رو ايدر نظر گرفته شده( است از ا 3

 د قرار گرفت. ييگر مورد تايد يارهايحذف و مع

 

 AHP مراتبي سلسله تحليل فرآيند 

رو  از يکي مراتبي سلسله تحليل فرآيند روش  

از  توان مي که است معياره چند گيري تصميمهاي  ش

استفاده  گيري تصميمهاي  گزينه بندي اولويت براي آن

عناصر  به مساله تجزيه، روش اين اصلي عنصر کرد.

تر  کوچک عناصر اين بتوان که طوري به است کوچکتر

 سلسله تحليل فرآيند براي اجراي کرد. مقايسه هم با را

 مساله مراتبي سلسله درخت، نخست گام در بايد مراتبي

 درگام داد. شکيلت را زير معيارها و معيارها، هدف شامل

 معيارها زير و معيارها مقايسات زوجي ماتريس، بعد

  قرار تحقيق در کننده افراد شرکت اختيار در و تهيه
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  AHPافزار ق در نرم يتحقهاي  شاخص ينماد گذار :5 جدول

 کد() نماد شاخص فيرد

 C1 يفرهنگ مشارکت 1

 C2 يريپذفرهنگ انعطاف 2

 C3 يميفرهنگ ت 3

 C4 ييفرهنگ عقلا 4

 C5 يفرهنگ علم 5

 C6 يفرهنگ باشگاه 6

 C7 ينيفرهنگ کارآفر 7

 C8 يفرهنگ اشتراک 8

 C9 فرهنگ عدالت 9

 C10 فرهنگ دانش محور 10

 C11 ييفرهنگ پاسخگو 11

 C12 يزيفرهنگ برنامه ر 12

 C13 فرهنگ عزت/ تعلق 13

 C14 يمدار يفرهنگ تعال 14

 پژوهشگرهاي  افتهيمنبع : 

 

 از افراد توسط شده تکميل جداول، بعد گام در گرفت.

 نرخ که هايي ماتريس و بررسي نرخ ناسازگاري لحاظ

 ندشد بازگردانده افراد به دارند 0.1از  ناسازگاري بيشتر

 در نهايت کنند. نظر تجديد خود در قضاوتها  آن تا

 تک تک هندسي ميانگين به کارگيري با افراد نظر

ها  گزينه نهايي رتبه تا گرديد يکديگر تلفيق با، نظرات

جدول  در حاضر تحقيق ارزيابي آيد. ميعارهاي دست به

 .اند شده نشان داده 5

 

و  زوجي مقايسات ماتريس سازگاري نا نرخ محاسبه

  عوامل بندي اولويت

سازگاري  كه است کاري و ساز سازگاري نرخ  

چه  تا كه كندمي مشخص و دهدمي نشان راها  مقايسه

و  گروه ازاعضاي حاصلهاي  اولويت به توان مي ندازها

تجربه  كرد. اعتماد تركيبي هايجدولهاي  اولويت يا

( كمتراز C.R) سازگاري اگرنرخ كه است داده نشان

 را پذيرفت.ها  مقايسه سازگاري توان يم باشد؛ 0.10

شده است  0.01 يسات زوجين مقايا ينرخ ناسازگار

قابل قبول  يدهنده سازگار نشان 0.1و چون کمتر از 

 است.

 

 معيارها نسبت به هدف: يمقايسه زوج

در نارم افازار    يساات زوجا  يارد کردن مقابعد از و

 .1ارها به صورت نمودار ياوزان مع

 

 ابعاد يسه زوجيمقا :6جدول

  C1 C2 C3 C4 C5 C6 C7 C8 C9 C10 C11 C12 C13 C14 

C1 1 0.126 0.408 4 2.4495 0.2582 0.5 0.5 3.873 0.2041 0.218 2.8284 2 1.732 

C2 7.9372 1 3.033 9 8.4853 1.4142 3 3 8.4853 1.2247 1.414 7.9373 8.49 6.708 

C3 2.4495 0.3297 1 4.899 4.4721 1.2247 2 1.4142 6.7082 1 1 6 5.92 4.243 

C4 0.25 0.1111 0.204 1 1 0.1336 0.3333 0.2887 1.4142 0.1768 0.144 1 1 0.707 

C5 0.4082 0.1179 0.224 1 1 0.1543 0.3333 0.2887 1.4142 0.1925 0.177 1.4142 1.41 0.707 

C6 3.873 0.7071 0.816 7.483 6.4807 1 2 1.4142 8.4853 1.4142 1.414 7.3485 7.48 5.196 

C7 2 0.3333 0.5 3 3 0.5 1 1 3.873 0.5774 0.577 3.4641 3.46 2.828 

C8 2 0.3333 0.707 3.464 3.4641 0.7071 1 1 5 0.5774 0.577 4 3.87 2.828 

C9 0.2582 0.1179 0.149 0.707 0.7071 0.1179 0.2582 0.2 1 0.1491 0.149 0.7071 1 0.707 

C10 4.899 0.8165 1 5.657 5.1962 0.7071 1.7321 1.7321 6.7082 1 1 6 6.71 4.243 

C11 4.5826 0.7071 1 6.928 5.6568 0.7071 1.7321 1.7321 6.7082 1 1 6 6.32 4.243 

C12 0.3536 0.126 0.167 1 0.7071 0.1361 0.2887 0.25 1.4142 0.1667 0.167 1 1 0.707 

C13 0.5 0.1179 0.169 1 0.7071 0.1336 0.2887 0.2582 1 0.1491 0.158 1 1 0.816 

C14 0.5774 0.1491 0.236 1.414 1.4142 0.1925 0.3536 0.3536 1.4142 0.2357 0.236 1.4142 1.22 1 

 پژوهشگرهاي  افتهي: منبع



  79 / ...در سازمان تامين اجتماعي  یسازمان یموثر بر کاهش اينرس یابعاد فرهنگ سازمان یو اولويت بند یشناساي 

 

 
 

ن 
ستا

تاب
و 

ار 
 به

م/
ده

از
ه ي

ار
شم

م/ 
هفت

ل 
سا

13
94

 

 
 ينرسيکاهنده ا يشده فرهنگ سازمان ييابعاد شناسا ي: رتبه بند1نمودار 

 پژوهشگرهاي  افتهيمنبع :  

 

 

 ارائه شده است. 7نشان در جدول يج رتبه بندينتا

 قينسبت به هدف تحقها  رتبه و وزن شاخص جدول. 7جدول

 رتبه() تياولو کد() نماد شاخص

 اول C2 يريپذفرهنگ انعطاف

 دوم C6 يفرهنگ باشگاه

 سوم C10 فرهنگ دانش محور

 چهارم C11 ييفرهنگ پاسخگو

 پنجم C3 يميفرهنگ ت

 ششم C8 يفرهنگ اشتراک

 هفتم C1 يفرهنگ مشارکت

 هشتم C7 ينيفرهنگ کارآفر

 نهم C14 يمدار يفرهنگ تعال

 دهم C5 يفرهنگ علم

 ازدهمي C4 ييفرهنگ عقلا

 دوازدهم C12 يزيفرهنگ برنامه ر

 زدهميس C13 فرهنگ عزت/ تعلق

 چهاردهم C9 فرهنگ عدالت

 پژوهشگرهاي  افتهي:  منبع

 

 و بحث ينتيجه گير

 يتمام يط برايو سازگار با مح يسازمان يراتييتغ  

ر و تحول در ييعدم تغ، است يها ضرورسازمان

ها ن رفتن سازمانيو از ب يا منجر به نابودهسازمان

ط ير در محييد با تغيا بايخواهد شد. مؤسسات معاصر 

ت برکنار شوند. با توجه يا از ادامه فعاليسازگار شوند 

، ط کسب و کاريدر مح يع فناوريشرفت سريبه پ

رات در باشند. ييو تغ يد به فکر سازگاريباها  شرکت

 يطيرات محييتغ به ييو عدم پاسخگو يتحرك يب

 يطيمح يو استفاده از فرصتها يسازمانها را از نوآور

عملکرد  ييعدم کارا، نهيش هزيباعث افزا، دارديباز م

جه کاهش عملکرد سازمان خواهد يکارکنان و در نت

ل به يتماها  اکثر سازمانها  تيبا توجه به محدود شد.

جه يکنند. نت يدارند و روال موجود را دنبال م يداريپا

 يهادها و فرصتيت آنها به تهديآن عدم حساس

ط و ياست. در شرا يط خارجياز مح يمختلف ناش

 يبرا ياگر سازمان، ريير و مداوم در حال تغياوضاع متغ

ت موجود را حفظ کند و نتواند به يوضع يمدت طولان

 ينرسيا يتوان گفت که دارا يم، موقع پاسخ دهد

بوده که باعث  ياتيده عمليپد يسازمان ينرسياست.ا

دار و يبه توسعه پا يابيدست يخواهد شد سازمانها برا

به اقدامات گذشته  يخارج يطيرات محييمواجهه با تغ

، گذشته يبند بوده و ساختار سازمانيخود پا

را  يعملکرد داخل يهاهيو رو يسازمانهاي  ياستراتژ

 ينرسيت موجود را حفظ کند. ايدهد تا وضعيادامه م

 حل و رييادگي يسازمان برا تيقابل يياناتو يسازمان

 در داده و سازمان قرار ريتأث مشکلات تحت و مسائل

خواهد ماند. سازمان  يباق يتحرک يب و سکون حالت

 مناسب ت واکنشيشده قدرت و قابل ينرسيکه دچار ا
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ن غلبه بر يرا ندارد بنابرا يطيمح راتييتغ خور در و

ط آن يازمان با محم مجدد سيتنظ يبرا يسازمان ينرسيا

ن عوامل که يتر ين و اساسياست. از مهمتر يضرور

ط و يسازمان به مح يباعث مشخص کردن واکنشها

 يفرهنگ سازمان، از سکون خواهد شد يريجلوگ

بر  ياديار زيتا حد بس، ک سازمانيفرهنگ  است.

ر گذار است. يط تاثيعملکرد و برخورد سازمان با مح

 يشد و توسعه سازمانر يبرا يدرک فرهنگ سازمان

 يرا برا يقو يت رقابتيک مزيرا يز، ار مهم استيبس

جاد کرده و باعث رشد و توسعه سازمانها يسازمان ا

خواهد شد. مطالعات  يطيرات محييمتناسب با تغ

بر عمکلرد  ينشان داده اند که فرهنگ سازمان ياريبس

فرهنگ  ر گذار است.يسازمان و اقتصاد کشور تاث، فرد

ش يافزا يي باعث ارتقا رفتار کارکنان براسازمان

، تيجاد رضايا، زه کارکنانيش انگيافزا، عملکرد خود

و بهبود  يسازمان يت ارزشهايتقو، ش تفکريافزا

 يفقط برا ياعضا خواهد شد. فرهنگ سازمان يآمادگ

 يک امر مهم برايبلکه به ، ستين يت رقابتيک مزي

که  يسازمانل شده است. فرهنگ يتبد يت سازمانيموفق

 ياعضا يو رفتارهاها  نگرش، ارزش ها، در اعتقادات

 يت رقابتياز مز يشود منبع ارزشمند يان ميآن نما

 ييهاد بر فرهنگيها باشرکتها است. سازمان يبرا

 يين کارايشتريج مثبت و بيکه نتا، تمرکز داشته باشند

د يگر بايآنها به دنبال داشته باشد و از طرف د يرا برا

 يعدم سازگار، از فرهنگ را که باعث سکون نبهآن ج

ن مطالعه يرا حذف کنند. ا، بوده ياو فاقد ارزش افزوده

موثر  يابعاد فرهنگ سازمان يت بنديو اولو ييشناسا

 AHPک يبا استفاده از تکن يسازمان ينرسيبرکاهش ا

 يفيو ک يکردکميپرداخته است.و با استفاده از دو رو

 ييرا ابتدا شناسا ينرسيکاهش ا نوع فرهنگ موثر بر 14

رتبه  AHPک يو سپس با استفاده از استفاده از تکن

با  يريپذج نشان داد فرهنگ انعطافيشد که نتا يبند

 با نمره يفرهنگ باشگاه، ( در رتبه اول0.197) نمره

 فرهنگ دانش محور با نمره، ( در رتبه دوم0.197)

 نمرهبا  ييفرهنگ پاسخگو، ( در رتبه سوم0.197)

( 0.197) با نمره يميفرهنگ ت، ( در رتبه چهارم0.197)

( در 0.197) با نمره يفرهنگ اشتراک، در رتبه پنجم

( در رتبه 0.197) با نمره يفرهنگ مشارکت، رتبه ششم

( در رتبه 0.197) با نمره ينيفرهنگ کارآفر، هفتم

( در رتبه 0.197) با نمره يمدار يفرهنگ تعال، هشتم

، ( در رتبه دهم0.197) با نمره يلمفرهنگ ع، نهم

، ازدهمي( در رتبه 0.197) با نمره ييفرهنگ عقلا

، ( در رتبه دوازدهم0.197) با نمره يزيفرهنگ برنامه ر

زدهم ي( در رتبه س0.197) فرهنگ عزت/ تعلق با نمره

( در رتبه چهاردهم 0.197) و فرهنگ عدالت با نمره

کاهش  يبرا يدر بعد فرهنگ مشارکت قرار گرفته شد.

ها  د نگاهيباي ن اجتماعيدر سازمان تام يسازمان ينرسيا

با توجه  .کارکنان معطوف گردد يبه سمت توانمند ساز

از رقابت را  يعصر يمه ايبهاي  نکه سازمانيبه ا

 يتوانممند ساز يبرا ييد برنامه هايبا .کننديتجربه م

ن باداد يتوانمند سازهاي  کارکنان داشته باشند برنامه

م يش قدرت تصميشتر به کارکنان باعث افزايار بياخت

 يرا برا يشتريبهاي  گردد. فرصت يمها  آن يريگ

کند و  يا ميشرفت و ارتقائ کارکنان در سازمان مهيپ

ک يتحرها  ن فرصتياستفاده از ا يکارکنان را برا

ر را ييرش تغينه پذيتوانند زم ين عوامل ميکند که ايم

 يديقات فرين پژوهش با تحقيا جي.نتا، فراهم سازند.

 يدر بررس. باشد ي( همسو م1398) رو همکارانيزنگ

فرهنگ انعطاف هاي  يژگيبعد فرهنگ انطباق با توجه و

ل يدو اصيجدهاي  د دربرابر برنامهيسازمان باي، ريپذ

جاد يبه سرعت از خود واکنش نشان داده ودر راه ا

 يريادگيرات به صورت فعال عمل کند وبه ييتغ

ارج نهاده و توان  يريت و خطر پذيو خلاق يسازمان

 يد. وبرايد ساختار نماين رو داشته باشد که تجديا

د مجموعه يرات جدييد و تغيک کار جديانجام 

جه پژوهش با ين نتيرد ايش گيد در پيجد يرفتارها

و  يموتمن، (1393) و همکاران يوميقات قيتحق

 و ي( شاعر2000) سوني(و دن1394) همکاران
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ي، ميدر بعد فرهنگ ت.باشد ي(همسو م1397) همکاران

ي، بر نوآور ديبا يميفرهنگ ت يکه دارا ييسازمانها

ن يا، نديار تمرکز نمايعمل و اخت يآزاد، تيخلاق

هاي  يزات و فن آوريکنند تا از تجه يسازمانها سع

ن يجه ايتها استفاده کنند و در نتيانجام فعال يد برايجد

و  يت نوآوريجهت تقو ينسانفرصت را به منابع ا

رش يو پذها  تيبدست آوردن دانش و توسعه قابل

ق باعث کاستن ين طريبدهند تا از ا يطيرات محييتغ

قات يتجه پژوهش با تحقين نيا .شوند يسازمان ينرسيا

( 2000) سوني(و دن1393) و همکاران يجانيفارس

در  .باشد ي( همسو م1394) و همکاران يموتمن

 ن فرهنگيبا ا يي. سازمان هاييعقلافرهنگ  يبررس

بر  نيتمرکز داشته و همچن يسازمانهاي  هدف د بريبا

ي طيرات محييعملکرد با توجه به تغ يارتقاء شاخصها

سته ين بر شايهمچنها  سازمان نيند. در ايد نمايتاک

 سته باعثيد شود و با استخدام افراد شايتاک يسالار

 يطيمحهاي  ريمتغسازمان به  ييپاسخگو زانيش ميافزا

جه کاهش سکون در سازمان به شوند. افراد در يو در نت

نقش دارند  يريم گيتمام سطوح احساس کنند در تصم

مات است که برکارشان موثر است و کار ين تصميو ا

جه ين نتيوند دارد. ايماً با اهداف سازمان پيآنها مستق

( همسو 1394) و همکاران يقات فرهيپژوهش با تحق

که دارا  ييسازمانهاي، در بعد فرهنگ علم .شدبا يم

جوان و ، مستعد يروهايتا ن تلاش کنند يفرهنگ علم

خود کنند و هاي  ستميرا جذب س بپردازند يدانشگاه

ن يند. چنيو پرورش استعدادها تمرکز نما يريادگيبر 

د و تازه نفس يبا دانش جد يباعث جذب افرادي تفکر

کردن سکون وکم جهت کم  يخواهد شد که خود گام

جه پژوهش با ين نتيا .باشد يدر سازمان م يتحرک

 وهمکاران يسلطان، (1398ي )ميقات حکيتحق

 ي(همسو م1393) و همکاران يجاني(وفارس1396)

 يي. سازمانهايبعد فرهنگ باشگاه يباشد.در بررس

ات و سن يدر توجه به روح يد سعيباي ن فرهنگيباچن

ران يمد .د قرار دهندو سوابق افراد را دستور کار خو

را با توجه به  يطيرات محييکنند تا تغ يسع ديبا

جهت  و اقدامات لازم را ات افراد در نظرگرفتهيروح

د انجام دهند. يجد راتييرش کارکنان در جهت تغيپذ

و  يقات سلطانيتحقهاي  افتهيجه پژوهش با ين نتيا

( هم 1394) و همکاران ي(و موتمن1396) همکاران

و  ينيبعد فرهنگ کارآفر يد.در بررسدار يخوان

شتر يار و اسقلال بيران سازمان با دادن اختياستقلال مد

 .شتر خواهد شديب يريت پذيبه کارکنان موجب مسئول

بالا به کار خود متعهد بوده  يريت پذيکارکنان با مسئول

 يو توانمند ييکنند تا حداکثر توانا يو همواره تلاش م

ن يجود آمده نشان دهند که ابه وهاي  خودرا در فرصت

کاهش مقاومت در برابر  يبرا يتوانند مقدمه ا يامر م

و  يکارکنان به منابع اطلاعاتي ر باشد. دسترسييتغ

و احساس  يش خود مختاريموجب افزا يدانش

تواند بر  ين امر ميشود که ا ياستقلال کارکنان م

 يطيرات محييع کارکنان در برابر تغيواکنش بهتر و سر

ک يورود به  يلازم برا ييجر گردد و کارکنان توانامن

 .باشد را دارند يرات مييد که حاصل تغيت جديموقع

ر يزنگ يديفر قاتيتحقهاي  افتهيجه پزوهش با ين نتيا

قلعه ، (1394) و همکاران يفره، (1398) و همکاران

(هم 1396) و همکاران يري( و ام1398) و همکاران يا

ران سازمان يمد ينگ اشتراکدر بعدفره باشد. يسو م

جاد کنند که يا ييد در سازمان فضايبا ين اجتماعيتام

ها  انتقاد، ده هايا، در خصوص اشتراک دانش ياعضا

ر روش ييگران و تغياز د يگرفتن کمک ذهن، سازنده

کنند و اقدامات  تيانجام داد کار احساس امن معمول

قابل  يک برنامه يمانند آماده کردن ، ريينه ساز تغيزم

دگاه ابلاغ يک دير و داشتن ييتغ يدرک گام به گام برا

روشن که به کارکنان کمک کند با تنش و هرج  يشده 

انجام دهند. لذا باز ، ندياير کنار بيياز تغ يو مرج ناش

برنامه  يه ينظر کارکنان و ته يادامه  يبودن فضا برا

و  يسازمان ينرسير به کاستن اييب و برنامه تغيترغ

جه پزوهش با ين نتيا .کند يج از آن کمک مخرو

، (1400) و همکاران يد نقويقات سيتحقهاي  افتهي
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و  ي(و سلطان1396) و همکاران و همکاران يجواد

 بعد يدر بررس.باشد ي(هم سو م1396) همکاران

با  ين اجتماعيران سازمان تاميفرهنگ دانش محورمد

هاي  وشو رها  دهيا يريادگيکسب و  يق افراد برايتشو

کنند و  يکمک م يسازمان ينرسيد به کاهش ايجد

سازمان  .کنند يحما يرسيمقابله با ا يکارکنان را برا

د و يکسب دانش جد يق افراد برايد در جهت تشويبا

م يتسه .د تلاش کنديجدهاي  دهيکرد و اياکتشاف رو

د به پرورش و يسازمان با يات اعضايدانش و تجرب

ت برد برد يک وضعيجاد يا و يسازمان ينرسيبهبود ا

جه پزوهش با ين نتيا .افراد و هم سازمان شود يهم برا

 هانگ، (1399) و همکاران يغلام قاتيتحقهاي  افتهي

ن و يمت يزارع، (1396) و همکاران يريام، (2015)

 ق کاوه و همکاراني( هم سو و با تحق1396) همکاران

بعد فرهنگ  يدر بررس.باشد ي( هم سو نم1398)

ه ين نوع فرهنگ بر پرورش روحي. در اييسخگوپا

داشته و سازمان  ديتاک يريت پذيو مسئول ييپاسخگو

باشد. ينفعان و جامعه متعهد و پاسخگو مينسبت به ذ

و مناسب در  يبه صورت قو يياگر فرهنگ پاسخ گو

ش تعهد کارکنان و بالا يرار شود موجب افزاقسازمان بر

 يسازمانهاي  ارزشت آنها در قبال يرفتن حس مسئول

 ييا بودن سازمان نقش به سزايشود که خود در پو يم

 يازهاين نوع فرهنگ اگر نين مطابق با ايبنابرا .دارد

سازمان خود را موظف کرده ، ر کندييط تغيجامعه و مح

جه ين نتيکند. ا ير کرده و از سکون دورييکه تغ

 و همکاران يقات فرهيتحقهاي  افتهيپزوهش با 

 ي( هم سو م1396) و همکاران يبخت آزما، (1394)

هرچه ، تعلق و تعهد، باشد.در بعد فرهنگ عزت

عزت و متعهد ، ش تعلقيلازم جهت افزا يبسترها

ل يو سازمان شان و م نسبت به شغل ننمودن کارکنا

 ييآنها به ماندن در سازمان و کاهش جابه جا

ش اعتماد يفراهم شودباعث افزا يريت پذيومسئول

زه و يش انگيافزا، گر و سازمانيکديبه کارکنان 

شودو تعهد آنها به شغل و  يمشارکت در کارها م

 يت منديشود و به دنبال آن احساس رضا يسازمان م

و  يکارکنان راض، در سازمان خواهد شد يو خشنود

مقاومت نخواهند  يرات سازمانييخشنود در برابر تغ

 يشتريببه اهداف مورد نظر تلاش  يابيدست يکرد و برا

قات يتحقهاي  افتهيجه پزوهش با ين نتيخواهند کرد. ا

 و همکاران يفره، (1398) ر و همکارانيزنگ يديفر

 ي( هم سو م1396) ن و همکارانيمت يزارع، (1394)

 يل معنويبر فضا يمدار يفرهنگ تعال در بعد باشد.

ه صداقت يد داشته و روحيتاک يو انسان ياصول اخلاق

ن نوع فرهنگ يخواهد داد و در ا و اعتماد را پرورش

د تلاش و کوشش خود را در جهت دست يسازمانها با

تواند  ين سازمان نميجه ايداشته و در نت يبه تعال يابي

سکوت کرده  يطيمحهاي  رات و خواستهيينسبت به تغ

رشد  يبا فرهنگ تعال يين سازمانهاير نکند. بنابراييو تغ

اجتناب  و يکرده و از سکون و عدم تحرک دور

قات يتحقهاي  افتهيجه پزوهش با ين نتيخواهند کرد. ا

 و همکاران يفره، (1396) و همکاران يبخت آزما

در بعد فرهنگ عدالت.  .باشد ي( هم سو م1394)

رفتار شود که کارکنان در تمام  يد جوريباها  سازمان

، پاداش، قيسطوح احساس کنند عدالت در نظام تشو

ت يرعاها  نهيات در تمام زميلاقت اخيارتقاء ورعا، رشد

شده است و حاکم بودن نظام انصاف و عدالت بر تمام 

 يبه سو يتا آگاه باشد همگان قابل لمس يامور برا

هاي  افتهيجه پزوهش با ين نتيا .سازمان باشد ييايپو

ن و يمت يزارع، (1394) و همکاران يقات فرهيتحق

گ باشد.در بعد فرهن ي( هم سو م1396) همکاران

عمل  يو برنامه ا يزي. تعهد به برنامه ريزيبرنامه ر

نده و توجه به يحال و آ يازهايص نيتشخ، کردن

در برنامه  يرونيط متحول بيو شرا ياجتماع يازهاين

کم يي، ايپو يبه سو يتواند گام يم يسازمان يزير

جه پزوهش با ين نتيو سکون باشد. ا يتحرک يکردن ب

، (1396) و همکاران ياقات بخت آزميتحقهاي  افتهي

 باشد. ي( هم سو م1396) و همکاران يسلطان

  پيشنهادات
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رات ييق تغيشود که با شناخت دق يشنهاد ميپ -

حل مسائل و مشکلات هاي  روش ييو شناسا يطيمح

خود  يمنابع انسان يآموزش و توانمند ساز د بايجد

آنان را فراهم نموده و  يت و نوآوريش خلاقيافزا نهيزم

با مشکلات  ييارويسازمان را در رو ييکارا، بع آنبه ت

ن در جهت يو همچن.ديد ارتقائ بخشيو مسائل جد

کارکنان  يها يستگيها و شا مهارت، ها تيش قابليافزا

شود که  يشنهاد ميپ ين اجتماعيدر سازمان تام

ت يشتر در امر آموزش و تقويب يگذار هيسرما

کارکنان  يزآنها مبذول گرددو توانمند سا يها مهارت

 ير براييرش تغينه پذيزم، ديم جديک پارادايبه عنوان 

  .کارکنان را فراهم سازد

به  ين اجتماعيشود در سازمان تام يشنهاد ميپ -

 يآن در راستا يو تحول منطق يساختار ادار ينوساز

 يمبتن يشتر اهتمام شود نظام کارآمد اداريب يکارآمد

و  يسازمان يکباعث چابي، بر نظام طرح تحول ادار

ر شده وبه شکست يياز تغ يغلبه بر مقاومت ناش

 يم ين احتماعيدر سازمان تام يو تنبل ينرسيساختار ا

 شود.

به کاهش  يرير فرهنگ انعطاف پذيبا توجه به تاث -

شود ساختار سازمان  يشنهاد ميلذا پ يسازمان ينرسيا

شود که از انعطاف  يطراح يبه گونه ا ين اجتماعيتام

د ياز بتوانند تجديبرخوردار باشد در صورت ن ييبالا

د وفق يجد يطيط محيساختار نموده و خود را با شرا

 دهد.

ر فرهنگ يشود باتوجه به تاث يشنهاد ميپ -

جاد هر يقبل از ا يسازمان ينرسيدر کاستن ا يمشارکت

رود با  ياحتمال م که يدر سازمان از کسان يريينوع تغ

بعمل آورده و آنان را در ر مخالف کنند دعوت ييآن تغ

 ر مشارکت کنند. ييتغ يبرا يريم گيتص

برخورد با ارباب رجوع را  يها کارکنان مهارت -

مناسب به  ييپاسخگو ييکه توانا ياموزند بطوريب

 ارباب رجوع را داشته باشند.

ند از نظرات ارزشمند يق نمايکارکنان را تشو -

ت يتقو يبرا يفرصت يارباب رجوع در راستا

شرفت استفاده يبه پ يابيسازمان و دست يها ستميرسيز

 ند. ينما

ف شده ير تعرييند تغياز فرا ياگر افراد بخش -

لازم را نداشته هاي  تيامکانات و حما يول .باشند

سم " يمکان، نيکنند. بنابرا يباز هم مخالفت م، باشند

رد تا افراد حس يد صورت پذيل " بايت و تسهيحما

ر نداشته باشند و همه بار ييند تغيدر فرا تنها بودن

 ت را بر دوش خو حس نکنند.يمسئول

ن يت حس اعتماد بيتقو يبرا ييازسازوکارها -

ند چرا ير استفاده نماين کارمند به مديکارکنان و همچن

مات گرفته يکارکنان نسبت به سازمان و تصم يکه زمان

 يدلسرد ياعتماد نداشته باشند دچار نوع يشده از سو

 يور ت سبب کاهش بهرهيزمان شده که در نهادر سا

 يت اعتماد به نوعيتقو ياز طرف، شود يم يسازمان

ش يکارکنان به سازمان را افزا يزان تعهد و وفاداريم

 دهد.  يم

 يارتباط يها مهارت يريهمواره کارکنان را فراگ -

خود با ارباب رجوع  يارتباط يها ت مهارتيو تقو

کارکنان با ارباب رجوع بکوشند چرا که نوع رابطه 

د مردم و بازگو کنند آن يکننده چهره سازمان از د انينما

 در جامعه است. 

نه و يرا در سازمان نهاد يمناسب يمنشور اخلاق -

 يتمام يت آن کنند چرا که زمانيکارکنان را ملزم به رعا

ف شده باشد امکان سوء يتعر يف بخوبيروابط و وظا

 د. يهد رسن حد خود خوايبه کمتر يظن

ند يدر سازمان استفاده نما يهمواره از سازو کار -

ند يدرک نما يکه کارکنان مسائل مردم را به درست

ند ينما يخود تلق يمسئله برا يمسئله آنها را نوع

تفاوت نباشند از  يکنندگان ب نسبت به نظرات مراجعه

ده باشد که خودش به يکارمند به آن حد رس يطرف

رفاه حال  يتش براير از مسئولفرات يدنبال رفتار

 شهروندانش داشته باشد.
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 ينرسيدر کاستن ا ير فرهنگ علميبا توجه به تاث -

ران يشود که مديشنهاد مينه پين زميدر ا يسازمان

جوان و  يروهايبه جذب ن ين اجتماعيسازمان تام

 يو دانشگاه ياقدام کند و با مراکز آموزش يدانشگاه

م در ارتباط بوده و از يقر مستيم و غيبه طور مستق

 يک اجرايجاد يا يبرا يو دانشگاه يعلم يدستاوردها

 ط استفاده کنند. يمتناسب با شرا يفرهنگ سازمان

 

 منابع و ماخذ
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 يسازمانها تيريمد فصلنامه، رانيا يدولت بخش

 .108-91، 13شماره، چهارم ؛ ساليدولت

ي، هاد، ف مقدميشر، ايثريي، ايمحمد رضا؛ ضي، ريام

 يالگو يطراح(. 1397) مرجان يب يبي، اضيف

 يعمومهاي  اثربخش در کتابخانه يفرهنگ سازمان
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 يدر دانشگاه علوم پزشک يسازمان ينرسيت ايريمد

  .48-39، 4شماره ، 5دوره ، يخراسان شمال

 يکاوش نقش فرهنگ سازمان .(1398) مانياي، ميحک

ه يتحول گرا و توسعه سرما ين رهبريدر ارتباط ب

منطقه  ينفتهاي  ووردهدر شرکت پخش فرآ يانسان

سال ، رانيا يت دولتيريفصلنامه مطالعات مد .کرمان

 .73-99صص ، 1398زمستان ، 4شماره ، دوم

 ديسعي، مرتضو، برزيفر، ايم نيرح، وسفي، يرمضان
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مورد ي )منابع انسان يآن بر ابعاد توانمندساز

، ت فردايريه مدينشر، هد(مش يمطالعه : شهردار

 .96زييپا، سال شانزدهم

، نيحس، خنيفر، غلامرضا، جندقي، حسن، متين زارعي

 سازماني فرهنگ مدل طراحي. (1397. )فائزه، حيدري

 مديريت نشريه، محور هاي مشتريشركت براي شايسته

 .57-74صص ، 8شماره، 3دوره، دولتي

ي عل، نژاد عتيشر، محسن، نژاد عارف، رضا، سپهوند

 جاديا عوامل بندي تياولو و ييشناسا، (1396)

 يدلف روش از استفاده با يسازمان ينرسيا کننده

، 2دورهي، ريگ ميتصم در نينوهاي  پژوهش، فازي

 . 118-95، 1شماره 

نقش (.1396) منصوري، نوروز، رجياي، سلطان

ت عملکرد يريبر مد يفرهنگ سازمانهاي  مولفه

، تيريمد يه اطلاع رسانينشري، فرهنگهاي  سازمان

 .190شماره 

 يقربان علي، عل، پور بهروزاني، رعليمي، د نقويس

به مثابه مانع  يسازمان ينرسيا(.1400) رسول، زاده

اد در يداده بن يه پردازينظر ير : کاربرد استراتژييتغ

ت فرهنگ يريه مينشر، يسازمان ينرسيفهم ا

 .1400تابستان ، 2شماره ، 19دوره ي، سازمان

ارائه مدل (.1397) رسواريش يرزق يمژگان؛ هادي، شاعر

هاي  در واحد يبر اخلاق حرفه ا ير فرهنگ سازمانيتاث

ت يري. مجله مدشهر تهران يدانشگاه آزاد اسلام

 .128-117، 40شماره ، ازدهميسال ي، فرهنگ

 اينرسي، (1396) يحيي، رحمان؛ رستم نيا، غفاري

 فرهنگهاي  داجتماعي؛ كژكاركر تنبلي و سازماني

ي، ت دولتيريمجله مد، بوروكراتيك سازماني

http://ensani.ir/fa/article/author/181495
http://ensani.ir/fa/article/author/181495
http://ensani.ir/fa/article/author/8214
http://ensani.ir/fa/article/author/8413
http://ensani.ir/fa/article/author/8413
http://ensani.ir/fa/article/author/126932
http://ensani.ir/fa/article/author/126932
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، 2شماره  9تهران؛ دوره  دانشگاه مديريت دانشكدة

307-332. 

، وشيپر، نوربخش، مهوش، نوربخش، ساراي، غلام

 ينرسيمدل ا يطراح .(1399ي )مهد، کهندل

دوره ، کشور يورزشهاي  ونيدر فدارس يسازمان

 92-106صص ، 1399تابستان ، 26شماره ، هفتم

، مريم؛ شهبازي، خرازيان حسن؛ اخواني، فارسيجان

 در يسازمان فرهنگ ابعاد نقش(. 1393) محمدمهدي

 مؤسسه :مطالعه مورد) كارآفرينانه رفتار بروز

 مديريت انداز چشم، جوان( فرهيختگان هدايت

 .97-73صص ، 2شمارهي، دولت

(. 1394) الهامي، مياحمد؛ ابراهي، ؛ فضائليعل، فرهي

معرفي الگوي مطلوب فرهنگ سازماني با رويكرد 

فصلنامه مطالعات رفتار ، كيفي و ذهن كاوي مديران

 .64-31، 15شماره، 4شمار، سال چهارم، سازماني

، مان زادهيا، مهرداد، محرم زاده، وبيا، ريزنگ يديفر

 يسازمان ينرسيمدل ا يطراح(. 1399) مسعود

کل  کارکنان در ادارات يبراساس توانمندساز

مجله ، ورزش و جوانان شمال غرب کشور

دوره ، در ورزش يت رفتار سازمانيريمطالعات مد

 . 55-64صص ، 1399بهار ، 25شماره ، هفتم

 رضايعلي، دالهي، يمرتضي، غضنفر، جوادي، قاسم

با (نييمدل کوي )فرهنگ سازمان يبررس(. 1400)

ت دانش در سروش يرياستقرار مد يريامکان پذ

شماره ، سال چهارمي، ت فرهنگيريمدمجله ، رسانه

 .1400بهار، 51

(. 1394) سايپري، لاکان ايين يمحسن؛ علي، قدم

 استفاده با استراتژي با يسازمان فرهنگ رابطه يبررس

شماره ، تحول و توسعه تيريمد مجله، گلوب مدل از

 .36-29صص ، 22

م يسل يد اشرفيفرش، بهناز مهاجران، رضايعلي، قلعه ا

 ين فرهنگ سازمانيب رابطه يبررس .(1398ي، )کند

 يعوامل فرد يانجيبا نقش م يسازمان ينيو کارآفر

، سال دهمي، ت آموزشيرينو در مد يافتيرهي، و شغل

 .294 -272، 3شماره 

ي، بهروز؛ کاظميي، لو هتکه يتين؛ عنايصدرالدي، کاظم

فرهنگ  عوامل نيب رابطه ييشناسا(. 1393) رضا احمد

 اداره) مطالعه کارکنان مورد يگروه ييايپو و يسازمان

، تيريمد فصلنامه، مازندران( پرورشاستان آموزشو کل

 .47-35صص ، 35شماره، ازدهمي سال

(. 1398ي )خيوب شيا، سحر سلاجقه، داود، کاوه

رابطه آن با  يو بررس يمدل فرهنگ سازمان يطراح

مورد مطالعه ) کارکنان يروان شناخت يتوانمندساز

خراسان  يموسسات آموزش عال: دانشگاه و 

، سال دهمي، ت آموزشيرينو در مد يافتيره، (يرضو

 . 314-293، 98ز ييپا، 3شماره 

 ييد؛ طباطبايحم، انيمين؛ رحيحسي، محمد پور زرند

 در يسازمان فرهنگ نقش نييتب(. 1393ي )مزدآباد

 -يفطلنامه علم، شهر بانک کارکنان رييتغ تيريمد

، سال سومي، ت شهريرياقتصاد و مدي، پژوهش

 .28-15صص ، شماره نهم

 سحرالسادات، آگاه، نيامي، همت، رضايعلي، موتمن

 رضايت بر يسازمان فرهنگ ريتأث يبررس(. 1394)

ي، دولت مديريت انداز چشم، يسازمان تعهد و يشغل

 .60-35صص ، 22شماره

ي، محمد، آرمان، زاد ياحمد، د محمديس، جد يموسو

 يبررفتارها يهنگ سازمانر فريتاث(. 1399) دريح

کوچک و متوسط  ينانه در کسب و کارهايکارآفر

، سال نوزدهم، ت فردايريه مدينشر، شهر سنندج

 .99تابستان ، 63شماره 

 ومرثيکي، از آذرين، ترانهي، تيعنا، کوثر، بادله يمومن

تحول  يدر راستا يمانع يسازمان ينرسيا(. 1398)

دوره ي، نيبال يه تعالينشر، کارآمد در نظام سلامت

 16-24صص ، 1شماره ، نهم
Ahmadi, G., Nikooravesh, A., & Mehrpor, M. (2016). 

Effect of organizational culture on knowledge 

management based on Denison model. Social and 

Behavioral Sciences, 3, 387-395. 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/2090049859_Dr_Syed_Muhammad_Amir_Shah
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