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نان كارك انيدر م ياغلب به موضوع يميپتروش عيدر صنا ژهيوبهدر صنعت نفت و  يسازمانفرهنگ 
سئله مهم آن است كه نحوه اداره م شود.يم ليتبد يشغل تيبه رضا يابيدر مواجهه با فرهنگ در دست

 يميصنعت پتروش »يسازمانفرهنگ«در  ديتهد ايفرصت  كيآن را به  توانديم يتيموقع نيكردن چن
در  يسازمانفرهنگكه ارتقاي كيفي  گرديد مشخص شدهانجام هايبررسي به استناد با لذا كند. ليتبد

باشد. ازلحاظ رويكردي كيفي مي ژوهش حاضراست. پ پارادايمي الگوي داراي صنايع نفت و پتروشيمي
 ساختاريافته نيمه مصاحبه ها،داده آوريشده است و ابزار جمع در رويكرد كيفي از مدل سيپ استفاده

 هاداده وتحليلهيتجز. شد متخصصين انجام و خبرگان از نفر ١٧ با برفي گلوله گيرينمونه روش از كه بود

بخش  نتيجه شد، استخراج افراد نظرات و ذهني الگوهاي دل از پژوهش كيفي مدل و انجام مرحله سه در

 راهبرد اجراي با مدل پارادايمي استخراجي، بخش كيفياين است كه  دهندهنشان تحليل اين كيفي

گ فرهن كي جاديا يبرا ترصنعت نفت به رويكردي مستمر و آگاهانه كه شد. نتايج نشان داد مستنتج
 يو بلندمدت خود را سازمان داده و خود را برا مدتانيم، مدتكوتاه يهابرنامه تا ي نياز داردسازمان

در بازار را  يماندگار بيو ضر تيبا بازار سرشار از تحول و رقابت آماده كرده و احتمال موفق ييارويرو
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  مقدمه

 نير ب. دديآيجوامع به شمار م يافتگيتوسعه يانبو از م ياز اركان اساس يكي شرفتهيپ يظام ادارن
گونه همان رسديبه نظر مو  )١،١٤٥:٢٠٠٨هارونادارد ( ياديز اريبس تيفرهنگ اهم ،ينظام ادار ياجزا
ود جهت بهب ينععنوان مابه يطيكمك كند، ممكن است در شراسازماني امور  يبه بهبود ادار توانديكه م

 يسازمان يهافرهنگ رندهيدربرگ يفرهنگ حاكم بر نظام ادار. ها عمل كندو توسعه عملكرد سازمان

 تهرچند كه ممكن است اشتراكا .اندگرفته شكل هاسازمان تيمختلف است كه با توجه به نوع و ماه
العه فرهنگ افزوده و مط يدگيچيموضوع بر پ نيهستند و ا زين ييهاافتراق يداشته باشند اما دارا يفراوان

از مباحث  يكيهمواره  يسازمانفرهنگ .)٩٣:٢٠١٨، ٢شهمكاران و كسيكوب. (داسازديآن را دشوارتر م
و تحقق اهداف  يوربر بهره يدايز ريها بوده است چراكه كه تأثدر سازمان زيچالش آم حالنيمهم و درع

). ٣،٢١:٢٠١٦ايوانووا و كوكينااست (بر سخت و زمان اريآن بس رييتغ يسازمان دارد و از طرف
 تيدر موفق ياملاحظهسازمان است كه نقش قابل يداخل طيمح ياصل يهااز جنبه يكي سازمانيفرهنگ

عنوان ابزار به يسازمانفرهنگ). ٤،١٤:٢٠١٢تينوكيهينا و براكند (يم فايا يسازمان يهاا شكست برنامهيو 
 طيمح طيانطباق با شرا نيو همچن يدرون يندهايساختن فرآ كپارچهيها در جهت سازمان يبرا يمهم

سازمان  يبر اعضا يسازمانفرهنگ ريتأث ).١٥:١٣٩٦باراني و همكاران،است (قرار گرفته  موردتوجه يرونيب

رش و نگ هادگاهيرفتار، احساسات، د يآن، نسبت به چگونگ يايزوا يبا بررس توانياست كه م يبه حد
 تياو هد ينيبشيپ ،يابيآنان را در قبال تحولات موردنظر ارز يبرد و واكنش احتمال يسازمان پ ياعضا

را  ديجد يهايريگكرد و جهت ليرا تسه راتييانجام تغ توانيم يسادگبه ،يسازمانفرهنگكرد. با اهرم 
است كه در  يادهيچيپ دهيپد يسازمانفرهنگ ).١٢٣:١٣٩٢ ؛فرهي و همكارانكرد ( داريان پادر سازم

ابعاد  و خود يسازمانفرهنگها از دارد. اگر سازمان ييسازمان نقش بسزا يو دگرگون شرفتيروند پ عيتسر

م عدم انسجا مانند تعارض و ينداشته باشند، در عمل با مشكلات فراوان يآن شناخت كاف يهاو شاخصه
به  يسازمانفرهنگ). ٥٨٦:١٣٩٦علامه و عسگري،شوند (يرو مضعف عملكرد روبه جه،يو درنت يسازمان

افراد  تيكه در شخص يانهينهاد يهاارزش زيو ن كنانكار يدتيو عق يفكر يهاانيكه بر بن ياثر ليدل
از  يشناخت يسازمانفرهنگ. است يسازمان يهاشكست همه برنامه اي تيموفق ياتيگذارد، شاهرگ حيم

 ليو تعهد را تسه تياحساس هو جاديدر عملكرد كاركنان دارد، ا يمثبت ريكه تأث كنديم جاديا سازمان
فرهنگ  يبررس ،يبه عبارت ).٥،٣٩:٢٠١٠چيونگ و همكارانبرد (يو احتمال ثبات سازمان را بالا م كنديم

نخست،  قيطر نياز ا كنديرا قادر م رانيو مد كنديل ماطلاعات عم يآورابزار جمع كيعنوان سازمان به
و  و سوم، ادراك كنند يبندتيكنند. دوم، مسائل را اولو سهيمقا گريكديرا با  يكار يهاها با گروهبخش
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ود وضع موجود و مطلوب را بهب نيبتوانند شكاف ب لهيوسنيكنند تا بد ييانتظارات كاركنان را شناسا
كه  يسازمانفرهنگمهم از  اريمفهوم بس كي گر،يد يز سوا .)٦٢:١٣٩١رتجى،و م ي(محمود .بخشند

). ٤١:٢٠١٨ ،٦نيبر عملكرد سازمان داشته باشد، فرهنگ با عملكرد بالاست (گارو ريچشمگ ريتأث توانديم
ا هسازمان نيدر ا ياساس يها و باورهاها با فرهنگ عملكرد بالا نشان داده است كه وجود ارزشسازماندر 

با فرهنگ  يهااست كه سازمان ياساس يباورها نيو ا دهها را فراهم نموآن شرفتيو پ يموجبات ترق
 ).٥٧٦:٢٠١٧، ٧(هو و همكاران دهنديپربازده را شكل م

ان بحر ران،يكاركنان و مد ييروبرو است. ضعف كارا يها و مشكلات متعددبا چالش رانيا يادار نظام 
و  يبه خودمختار ليو تما يسالارستهيهمچون شا ييهااندك به ارزشتوجه  ،يدر بخش دولت تيهو

 تياملع هياز نظر رانيمد تيتبع ،يدولت يهاسازمان يزدگ استيمختلف، س يهاسازمان انيم يطلبقدرت
 رشيقدرت، عدم پذ گاهيبه افراد صاحب جا ژهيوي ازهايامت ياعطا ،ييگرا شاونديخو رينظ ييهايژگيو و

طح س ت،ياز مسئول زيگر گر،يكدينسبت به  ياعتمادي، بهانانيخالف، اجتناب از عدم اطمم يهادگاهيد

 هادار و تيريمد ياز مشكلات اساس يهمگ عمل كردن يجانيو ه ي، احساسيبازيپارت ،ينگرندهيآ نييپا
بر در فرهنگ حاكم  شهيها ركه اغلب آن افتيدر توانيمشكلات م نيهستند كه با تأمل در ا رانيا

اغلب  رانيا ينظام ادار يناكارآمد در فرهنگ جامعه دارند. شهيو در سطح كلانتر ر يدولت يهاسازمان
واكاوي عوامل موثر  ،ينظام ادار يدر جهت كارآمد رونياست. ازا يسازمانفرهنگ يهايياز نارسا يناش

  .رسديبه نظر م يضرور آن مرتفع ساختن يبرا ييو ارائه راهكارها يسازمانفرهنگ

ر د يسازمان يهااز آن است كه اغلب شكست يحاك تيريمد نينو يمتون نظر يليتحل مطالعات 
 يفرهنگي هانهيرم سازمان و زمن يهامربوط به جنبه تيريمد نينو يهاهيها و نظراستقرار نظام يراستا

 يخيكه صبغه تار ييهاخاص، آن طوربهو  يرانيا يهااز سازمان ياريبس رسديسازمان است و به نظر م
 يتيريمد يهاو استقرار نظام دينسبت به الزامات عصر جد ترگانهيب يدارند، فرهنگ يو منشأ دولت شتريب

 ييهاتلاش و هاتيهمه فعال رغميو عل ستيامر مستثنا ن نياز ا زين صنايع پتروشيمي كشوركه  دارند نينو
از  يعملكرد در سطح مل يبندت، همچنان در رتبهعملكرد خود داشته اس شرفتيبهبود و پ نهيدرزمكه 
  دارد. يفاصله قابل تأمل بانيرق يبعض

 يشناسبيپر كردن شكاف موجود به آس يگرفتند برا ميتصم صنايع پتروشيمي كشور ن،يبنابرا 
ئولان مس نهيزم نيكنند. در ا ييراستا شناسا نيفرهنگ حاكم بپردازند و نقاط ضعف و قدرت خود را در ا

ود و گ موجبه شناخت فرهن ژوهشپ نيرا فراهم كردند تا در ا يبستر مناسب ايع پتروشيمي كشورصن
و  هانهيزمشيفقدان پ ليبه دل يسازمانفرهنگ يهااز برنامه ياريبس نيهمچن اصلاح آن پرداخته شود.
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ها برنامه %٧٥ود و حد شونديمورد انتظار نائل نم يو دستاوردها جيبه نتا اي خورنديشكست م هايآمادگ
 صنعت ؛ كهمانندي، ناتمام مشوديآغاز م يسازمانفرهنگتحول در حوزه  جاديكه با هدف ا ييهاو كوشش

وجه را از عدم ت ياديز يهاانيز ع،يصنا گريتبع دقاعده مستثنا نبوده و به نياز ا زيكشور ن يميپتروش
ه در (ك يميانداز صنعت پتروشوجه به چشملذا با ت. متحمل شده است يسازمانفرهنگبه موضوع  يكاف

از لحاظ ارزش در منطقه باشد) و  يميپتروش يمواد و كالاها دكنندهيتول نياول ديبا رانيا ١٤٠٤افق 
با سطح عملكرد  ياديدارند، همچنان فاصله ز عيصنا نيكه ا يگسترده و متنوع تيرسالت و مأمور

 يشدن به صنعت ليانداز و تبدچشم نيدارد كه تحقق ا خود يامنطقه يو رقبا يتراز جهان يهاسازمان
  .است يجهانو ياتراز منطقه يبا فرهنگ عملكرد يانسانهيسرما ازمنديبدون شك ن يجهانبا عملكرد تراز

صنايع خاص و پر ريسك بوده و  ازجملهصنعت پلي اورتان در صنايع پتروشيمي در جهان 
كم هستند. يكي از علل اصلي كم بودن اين تعداد نيز خطرات توليدكنندگان اين صنعت در جهان بسيار 

ي از دانش اين صنعت از طريق تجربه زيسته توجهقابلي توليد در اين حوزه است، پس بخش طيمحستيز

 . فرآيندهايكنديمي را ايجاد اژهيودر اين صنعت، شرايط  فرهنگ سازماني، لذا افتديماتفاق افتاده و 
ي قرار داد و اين اژهيوي، افراد را در مسير شغلي وربهرهتا جهت ايجاد  كنديمب خاص اين صنعت ايجا

فعالان اين صنعت طراحي و اجرا گردد و همچنين با آموزش از  فرهنگ سازمانيمسير بايد در استراتژي 
 يعتنص نيهرحال با چنبهرا بهبود بخشيد.  فرهنگ سازمانيي نوين و متفاوت بايد عملكرد هاروشطريق 

 يديلنقش ك يانسان هيسرما ده،يچيپ يندهايمواد با فرآ يبالا و سطح خورندگ شيخطرات و فرسا نيبا ا
  دانش  تيريباعث بهبود چرخه مد توانديم فرهنگ سازماني مناسب جاديدارد و ا ديدر راندمان تول

  .و ... شود ييتخصص گرا ،يپرورنيجانش

  نظري يمبان

در سازمان به شمار  نيادياز مسائل مهم و بن ياريو شالوده بس ساختريفرهنگ ز: يسازمانفرهنگ 

 ل،يتحل ي). اگرچه فرهنگ برا٧٧:١٣٩٢ ،يو خدابخش ياست (سلمان يآن متجل يكه در همه اجزا روديم
سازمان ابزار  يبقا يبردهاو راه يرهبر ينگرش كاركنان، اثربخش ،يرفتار سازمان ينيبشيدرك و پ

دامنه مطالعه فرهنگ،  ازآنجاكهمعما بلكه خود معماست.  كياز  يه بخشنمفهوم  نيا لكن است يمناسب
، باشديموضوع مطالعه م تيريو مد يشناسانسان ،يروانشناس ليها از قباز رشته ياريگسترده و در بس

 يابيزار يبرا يشمولجهان يمجموعه ابعاد فرهنگ چياز فرهنگ وجود ندارد و ه ياستاندارد فيتعر چيه
فته رنگ گ به. گردد يابيو ارز فيتعر يمتفاوت اريبس يهاوهيبه ش توانديها وجود ندارد و فرهنگ مفرهنگ

شود.  فيمختلف تعر يهادگاهيد گريو د يشناسفلسفي، جامعه ،ياسياز منظر س تواندي) فرهنگ م٢٠٠٧(
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جدا  يگريرا از د طبقه از مردم كي ايگروه  كي ياست كه اعضا يمشترك يذهن يهافرهنگ برنامه
 خ،ياست كه مرتبط به محل، تار يسازه اجتماع كيفرهنگ  ).٨،٢٢٣:٢٠١٠هوفستد و مينكوكند (يم

 ييالگو يسازمانفرهنگ). ٩،٤٦٣:٢٠١٤بلاز و كاستلوساست (و حوادث خاص هر سازمان  يكار طيشرا
ازمان س يرونيو انطباق ب يحل مسائل مربوط به انسجام درون يگروه برا يكه اعضا يادياز مفروضات بن

 راك،اد حيروش صح كيعنوان كه به كندياتكا عمل مخوب و قابل يقدربهالگو  نيو ا رديگيم اديآن را 
است  نيمقصود ا )١٠،٤٧١:٢٠١٠نيشا(. شوديمنتقل م ديجد تفكر و احساس درباره مسائل به كاركنان

 فيعرت يراحتبه توانيرا نم دهيدارد و آن پد وجود يستميس ريمتغ كيدر سازمان  مييبگو ميخواهيكه م
ما  كننديمشابه استفاده م سازمان از اصطلاحات يمعرف يافراد برا وطور حتم وجود دارد به ينمود، ول

 .)٩٥:٢٠١٨و همكارانش،  كسي(دابكو .ميناميم يسازمانرا فرهنگ ريمتغ نيا

جهت  يسازمانفرهنگ يابيارز يهااز راه يكي يشناسبيآس: يسازمانفرهنگ يشناسبيآس 

علل  ليدر سازمان، تحل شدهرفتهيپذفرهنگ  ياجزا يجزئ فيتوص يشناسبيهدف از آس .آن است يارتقا
سازمان  ارمندانو ك رانيموردنظر مد راتييتغ جاديمنظور اموجود در سازمان به طيبه وجود آمدن شرا

 و رانيو انتظارات مد هادهيا نيسازمان و همچن يكنون تيو وضع خيتار انگريب يسازمانفرهنگاست. 
 ريدسته ز ٣به  توانديم يسازمانفرهنگ يشناسبيو آس يابيارز يكردهاي. روباشديكارمندان سازمان م

ده تمركز كر يسازمانفرهنگ يتجرب يريگبر اندازه يابعاد يكردهايرو ي:ابعاد يكردهايرو )١شود: ميتقس
ي و است (تسو گريوابسته د يرهايموارد مرتبط با متغ شتريها در بآن يريگاندازه يهااسيكه مق
وابسته به هم اغلب مفهوم  يكردهايرو: وابسته به هم يكردهايرو )٢).469:2009 ،١١نهمكارا
كنند يمهاي ديگر سازمان مرتبط كرده و پايه تئوري تحقيقات تجربي را ايجاد ويژگي را با يسازمانفرهنگ

هاي كليدي از پيش تعريف شده ويژگي هيبر پاي: گونه شناخت يكردهايرو )٣).١٢،٩٥٩:٢٠٠ريسينگر(

ناسي شگونه يكردهايرو گردند.به هم متصل مي بعضاًي شده و بندميتقسها هستند كه توسط سازمان
  ).١٣،64:2016وتراكوا و اسمركهستند ( سازمانيفرهنگشناسي هاي آسيبروش نيترپراستفاده

  توان به موارد زير اشاره كرد:مي سازمانيفرهنگدرزمينه توسعه شدهانجاميهاپژوهشاز منظر

 تيتقو يجامع برا يالگو يطراحدر پژوهشي تحت عنوان  ١٤٠٠در سال جودزاده و همكاران  
و  اتيو روا اتيطبق آبه اين نتيجه رسيدند كه  ياسلام ياخلاق يهابر ارزش يمبتن سازمانيفرهنگ

وجود  يبر اسلام يمبتن ياخلاق يهاارزش يبرمبنا سازمانيفرهنگ يبرا يش بعد اصلش ،ياسلام ثياحاد
و بهبود  يكار زهيدر كار، انگ ييگرامردم ش،يدر كار، اخلاق كار، رفاه و آسا داند از: تعهدارد كه عبارت

 ١٤٠٠ر سال دو همكاران  يافتخاراما در حوزه پتروشيمي ؛ اندابعاد خود شامل هفده مؤلفه نيمستمر. ا
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 يميشپترو عيبا عملكرد بالا در صنا سازمانيفرهنگ نييتب يبرا يمدل يطراحدر پژوهشي تحت عنوان 
با عملكرد  سازمانيفرهنگمربوط به  هيمضمون پا ٩٤و  يمقوله فرع ١٣ ،يمقوله اصل ٤يفيك كرديرو ران؛يا

 لير تحلد يكه عوامل رفتار دهديم پژوهش نشان جينتا ني. همچنباشديم رانيا يميع پتروشيبالا در صنا
 ت،يشوندگان در رده اول اهمموارد عنوان شده توسط مصاحبه ٢٩//٦با  يفراوان ثياز ح يفيبخش ك

در رده سوم و  ٢٥/١ يبا فراوان ينديدر رده دوم، مقوله عوامل فرا ٦,٢٦ يبا فراوان يعوامل بسترساز درون
رابطه ) ١٣٩٨همكاران (و  بناساز در رده چهارم قرار دارند. ١٨/٧ يبا فراوان يرونيمقوله عوامل بسترساز ب

 انريا يميپتروش يهادر شركت ياجتماع يريپذتيسازمان با مسئول يهايو استراتژ سازمانيفرهنگ
و  ياددر دو بعد اقتص ياجتماع يريپذتيمسئول رانيا يمينشان داد كه در صنعت پتروش قيتحق جينتا

 سازمان برخوردار يو استراتژ سازمانيفرهنگ يهابا مؤلفه ياكنندهنييو تع مياز روابط مستق ياخلاق
و فرهنگ  ردگذايم ريتأث ياخلاق تيبر بعد مسئول ميرمستقيطور غتمركز به ياستراتژ ني. همچنباشديم

  .باشديم رگذاريتأث ياقتصاد تيبعد مسئول يشدن در كار بر رو ريفرهنگ درگ قياز طر يسازگار

كاركنان سازمان و ارائه  سازمانيفرهنگو  يادار يشناسبيآس) در جهت ١٣٩٩همكاران (و  ينمحس
 ،ياعتمادياحساس ب ،يهنجاريابعاد نقش، احساس ب يرهايمتغ توانيدرمجموع م داد كهنشان  راهكارها

 ياهو شاخصعنوان ابعاد رجوع و تعارض نقش را بهارباب ميتكر ماز كار، عد يگانگينقش، ب يگرانبار
مناسب  يتيريمد يالگو )١٣٩٩( و همكاران انيداودهمچنين  كاركنان برشمرد. يفرهنگ يهابيآس

 يهايژگيمناسب شامل و يتيريمد يالگو يبرا شدهييشناسا يهامؤلفه منظور آموزش فرهنگ سازمانبه
قاء توجه به ارت ،نفعانيجلب مشاركت ذ ر،يمد يو تخصص ياحرفه يتوانمند ر،يمد يو اخلاق يتيشخص

 يو سلامت، توانمند يتيو كاركنان متخصص، توجه به امورات ترب رانيمند از مدانتخاب و بهره ها،امهبرن
  .باشنديم يو مال يادار يهاتيفعال يزيرو برنامه

به اين نتيجه رسيدند  ١٣٩٧زارع و همكاران در سال  سازمانيفرهنگ يشناسبيآساز طرفي در حوزه 

اي و سلسله مراتبي بود. از طريق مصاحبه و تحليل تم، علل ترين شكاف مربوط به دو ربع قبيلهبيشكه 
در همان سال از  انيگوو حق يريامهمچنين  ها ارائه گرديد.ها و راهكارهاي رفع اين شكافوجود شكاف

خلاق  سازمانينگفره نهيزمدر شدهييشناسا يهابينشان داد آس جينتا استفاده كردند مدل الماس تعالي
و  للااستق يخلاق شامل اعطا سازمانيفرهنگبر  يرهبر يرگذارياستان قم، تأث يدولت يهادر دانشگاه

امل خلاق، ش سازمانيفرهنگكاركنان بر  يرگذاريبه كاركنان توسط رهبر و در تأث يريگميقدرت تصم
رد عملك يهاان براساس شاخصپاداش به كاركن صيكاركنان به ابتكار عمل در سازمان و تخص قيتشو

 ديگرد ييدر قالب پنج بعد شناسا بيآس ٢٩ ١٣٩٦ در سال و همكاران يباراندر بخش دولتي ايران  .است
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و  علامههمچنين  وجود داشت. يوضع موجود و وضع مطلوب اختلاف معنادار نيكه در هر پنج بعد ب
ود و مطلوب شركت شكاف بسيار بين فرهنگ موج در همان سال به اين نتيجه رسيدند كه يعسگر

ان كاركن كهيعميقي وجود دارد. فرهنـگ موجـود گـرايش بالايي به فرهنگ سلسله مراتبي دارد، درحال
  مطلوب براي سازمان را فرهنگ خانواده معرفي كردند. رهنگف

 نيب ياتيارتباط حبه بررسي  ٢٠٢٢ در سال ١٤و همكاران رناوديتهدر تحقيقات خارجي 
نشان داد كه  جينتاپرداختند و  يسازمان يبه سمت اثربخش يسازمان يو نوآور زمانيسافرهنگ

 يبر اثربخش يسازمان يمثبت نوآور ريتأثراين بناب؛ دارد يسازمان يبر اثربخش يمثبت ريتأث سازمانيفرهنگ
ر را كا نياست كه ا ياز افراد شتريب اندرفتهيرا پذ هاشرفتيسرعت پكه به يافراد انيدر م يسازمان
 هاافتهيرا بررسي كرد.  سازمانيفرهنگبا  يسازگار يهاچالشدر همان سال  ١٥ميتياگاز طرفي اند. نكرده

 ماندهيباق ريتأثيب يعلمئتيگسترش ه رغميعل يسلسله مراتب سازمانيفرهنگاز آن است كه  يحاك
 ؛از عملكرد روان نسبت داده شد نانيو اطم يحفظ هماهنگ يبرا تيامر به اجتناب از عدم قطع نياست. ا

رد خ تيريمد يهاوهيش قيدوره از طر يآموزش و طراح يبر استانداردساز زين يرهبر يهاوهيش ن،يبنابرا
 متمركز بود.

 عملكردو  ينوآور ،سازمانيفرهنگ يارزش رقابتمدلي را در چارچوب  ٢٠٢١در سال  ١٦و همكاران زب
را  يممكن است نوآور سازمانيفرهنگ يمدل چارچوب ارزش رقابتنشان داد كه  هاافتهيطراحي كردند. 

در سازمان مناسب  ينوآور يعملكرد و ارتقا ينيبشيپ يبرا ياز نظر آمار يفرهنگ ادوكراس. ارتقا دهد
واع از ان يبرخ نيواسطه ارتباط ب يفوق، ممكن است استنباط شود كه نوآور يهاافتهياست. بر اساس 

به اين نتيجه رسيدند كه  )٢٠١٩(١٧و همكاران يمبرليكهمچنين  و عملكرد است. سازمانيفرهنگخاص 
د. كنن تيحما گريكدياز  دهديها اجازه مبه آن يسازمان يتفكر طراح يهاابزارها و فرهنگ يتجرب تيماه

 يدادو تع شوديم جاديا يتفكر طراح قاتيتحق يدهسازمان يبرا يچارچوب كل كي نش،يب نيبر اساس ا

 يهانهيرا در زم يكه ممكن است درك ما از تفكر طراح شوديم ييشناسا ندهيآ قاتيتحق يبرا راه
مورد  يفرهنگ يهايژگيودريافتند كه  ٢٠١٩در سال  ١٨و گوپتا پتايداسج ارتقا دهد. سازمانيفرهنگ

ند هور هدر اقتصاد نوظ يسازمان دولت كيدر  نترنتيا يو استفاده كاربران از فناور رشيبر پذ تيحما
عوامل  ييشناسابه  ) اشاره كرد كه٢٠١٨( ١٩و همكاران نايرجبه پژوهش  توانيمدر آخر  گذارد.يم ريتأث
 ، پرداختند.گذارديم ريعملكرد تأث جيوكار كه بر نتافرهنگ كسب ياصل

  پژوهش روش

   ه تنوع مفاهيمتوجه ب نيازمند ي،ارشتهمنظور درك صحيح و عميق مفاهيم و ابعاد موضوعات ميانبه



  مجد، پرگو و داودي/عليزادهركشو يميپتروش عيدر صنا يمؤثر بر فرهنگ سازمانعوامليواكاو

 
٥١ 

به فصل مشتركي از مفاهيم صحيح و  تا اين موضوع از منظر انديشمندان و خبرگان ذينفع هستيم
امل توجه به عو با به استفاده از رويكرد پژوهش كيفي است. منوط اين مهم، تحقق يابيم. مرتبط دست

ايع صنعت نفت و در صن سازمانيفرهنگ مؤثرعوامل  الذكر، در پژوهش حاضر جهت شناساييفوق
نمند توا تيمأمورهايي كه اين صنعت را در تحقق اين فرد خود و قابليتمنحصربه نهيدرزمپتروشيمي 

ها، ادراكات، معاني در اين رويكرد، افراد، تعاملات آنسازد، از روش تحقيق كيفي استفاده شده است. مي
قبولي براي و روش مصاحبه، تكنيك قابل دشويمها تلقي عنوان منبع اوليه دادهها را بهو شناخت آن

 شود.استفاده مي ٢٠هاي كانونياز روش كيفي گروه رونيازاكشف فهم و شناخت فردي و جمعي افراد است. 
ا تواند نظر مشترك افراد روسيله آن پژوهشگر ميهاي كانوني يك روش تحقيق كيفي است كه بهگروه

  ي نمايان كند.موردبررسنسبت به پديده 

نفره انجام  ٧كانوني  مصاحبه و گروه ١٧در مرحله مقدماتي، جهت آگاهي از نظر خبرگان اين حوزه  
 ها كدگذاريريزي و طراحي شد كه بعد از هر مصاحبه، دادهاي برنامهگونهها بهمصاحبه يندآفرپذيرفت. 

هاي بعدي مصاحبهو تحليل شد تا ضمن شناسايي ابعاد مطروحه توسط خبرگان اوليه، اين ابعاد در 
شوند و جهت ها تكرار ميپيگيري شوند. در پژوهش حاضر در مصاحبه پانزدهم مشخص شد كه يافته

بندي كيفي كه از روش گروه اطمينان بيشتر دو مصاحبه ديگر هم انجام پذيرفت. در مرحله اصلي تحقيق
صنعت نفت و پتروشيمي در و  سازمانيفرهنگنظر در حوزه نفر صاحب ٧خبرگان استفاده شد، تعداد 

  .ها مشاركت كردندبندي دادهبحث گروه

  هاي مصاحبه: پروتكل١ جدول

 سؤال نوع سؤال

 مقدماتي
ي در صنايع نفت و پتروشيمي، خواهشمند است در خصوص عالحضرتبا توجه به تجربيات ارزشمند 

  توضيح دهيد. يسازمانفرهنگي كيفي ارتقامشكلات اين صنعت و همچنين نقش اين صنعت در 

  
  انتقالي

  نماييد؟يموضعيت فعلي صنايع نقت و پتروشيمي را چگونه ارزيابي 
  به نظر شما مشكلات فعلي صنايع نفت و پتروشيمي چيست؟

  مشكلاتي دارد؟ سازمانيفرهنگآيا حوزه 
د يا نياز شبايمپاسخگوي صنايع نفت و پتروشيمي  سازمانيفرهنگهاي مرسوم ارتقاي كيفي يوهشآيا 

  شود؟يمهاي جديد احساس يوهشبه 
 فا نمايد؟تواند اييمنقشي در رشد و توسعه صنايع نفت و پتروشيمي  سازمانيفرهنگارتقاي كيفي  آيا

  
  

 چيست؟ سازمانيفرهنگتعريف شما از 

 نياز دارد؟ سازمانيفرهنگصنايع نفت و پتروشيمي به ارتقاي سطح  آيا
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  كليدي

 باشد؟يمآميز يتموفق هاصنعتدر كدام  سازمانيفرهنگتقاي كيفي ار اساساً

  كنيد؟ايران چگونه ارزيابي مي صنايع نفت و پتروشيمي را در سازمانيفرهنگنقش 
 چيست؟ سازمانيفرهنگيرگذار) در ارتقاي كيفي تأثمهم (ي هامؤلفهبه نظر شما 

 در صنايع نفت و پتروشيمي چيست؟ سازمانيفرهنگ مورداستفادههاي يوهشنقد شما به  بسته

  شوندگان در مرحله كيفي تحقيق: مشخصات كلي مصاحبه٢جدول 

  مراحل بخش كيفي
سطح  ارتقافعالان عرصه 

و  سازمانيفرهنگ يفيك
  يميصنعت نفت و پتروش

ي و علمئتيه ياعضا
در حوزه  ريدرگخبرگان 

  سازمانيفرهنگ

و  گذارانسياست
عت صن يياجرا رانيمد

  يمينفت و پتروش

متخصصان 
و  سازمانيفرهنگ

  يمينفت و پتروش

  جمع
  (نفر)

  ١٥  ٤  ٢  ٤  ٥  مرحله مصاحبه نيمه ساختاريافته
  ٧  ١  ٢  ٢  ٢  هابندي دادهكانوني و گروه مرحله گروه

اين شيوه  در هاي كيفي از نوع غيراحتمالي و هدفمند است.گيري در پژوهشطورمعمول، نمونهبه 

د. زناساس آگاهي و آشنايي با جامعه، دست به انتخاب هدفمند نمونه موردنظر پژوهش مي پژوهشگر بر

شده و از روش در پژوهش حاضر نيز از رويكرد هدفمند در انتخاب نمونه كيفي پژوهش استفاده 
 در پژوهش حاضر نيز از رويكرد شده است.اي در شناسايي و انتخاب خبرگان استفاده گيري سهميهنمونه

اي) (زنجيره ٢١برفي گيري گلولهنمونهشده و از روش هدفمند در انتخاب نمونه كيفي پژوهش استفاده 
 است. شدهمتواتر) است در شناسايي و انتخاب خبرگان استفاده ( يمتوالگيري اي از نمونهكه زيرمجموعه

در پژوهش حاضر با دهد. محتوا و مصاحبه پوشش مي ها در بخش كيفي را تحليلروش گردآوري داده
صاحبه م فرآيند باز) استفاده شد.نيمه( افتهيساختار مهينتوجه به موضوع و اهداف تحقيق از روش مصاحبه 

  در پژوهش حاضر در چهار مرحله زير طراحي و اجرا شد:

 هاي لازم براي مصاحبه با خبرگانريزي و اقدامات اوليه جهت هماهنگيبرنامه )١

 ه اطلاعات كلان موضوع و اهداف پژوهش از سوي پژوهشگرشروع مصاحبه با ارائ )٢

 طرح سؤالات مصاحبه بر اساس اهداف تحقيق )٣

 هاي قبليطرح سؤالاتي بر اساس نتايج مصاحبه )٤

  هاي حاصل از مصاحبهبندي و تحليل دادهجمع )٥

 صدا شوندگان توسط دستگاه ضبطها با كسب اجازه از مصاحبهدر پژوهش حاضر، برخي مصاحبه 

ها با توجه به ماهيت كيفي اطلاعات حاصل وتحليل دادهسازي گرديد. جهت تجزيهذخيره و سپس پياده
  هاي كيفي استفاده شد كه در ها، از روش كدگذاري دادهها و استخراج مفاهيم همگون در آناز مصاحبه
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  .است شدهتفصيل بدان پرداخته داده به بخش تحليل

  بخش كيفي -هاي دادههاي فني ابزار گردآورويژگي

 يبايارز قياز طر )پروتكل مصاحبه( يفيك بخش( اطلاعات در يابزار گردآور ييروا ليتحلروايي:  

زار اب يو محتوا يصور ييروا كرديرو ،گريدعبارتبهاست.  دهيخبرگان در مورد ابزار انجام گرد يهاقضاوت
درخواست  ياز خبرگان دانشگاه ياز تعداد ،روش نيقرار گرفته است. در ا يموردبررسعات لااط يگردآور

 جينتا نديسؤالات پروتكل مصاحبه اظهارنظر نما كه در مورد روشن بودن، محتوا و جامع بودن گردديم
  است: دهيارائه گرد ريدر جدول ز ليتحل نيا

  صوري و محتوايي پروتكل مصاحبه ييروا :٣جدول 

  ٧خبره  ٦خبره  ٥خبره  ٤خبره  ٣خبره  ٢خبره  ١خبره  

  ٥  ٤  ٤  ٥  ٥  ٤  ٥  مطرح شد سؤالاتنگارش و انشاي 
  ٥  ٥  ٣  ٤  ٥  ٤  ٤  با مدل مقدماتي پژوهش سؤالاتميران انطباق 

  ٥  ٥  ٤  ٥  ٣  ٥  ٣  كلي پژوهش سؤالاتبا  شدهمطرحهاي انطباق گزاره
  ٤  ٤  ٥  ٣  ٤  ٤  ٥  مصاحبه سؤالاتپژوهش در قالب  سؤالاتخرد كردن مناسب 

  ٤  ٥  ٥  ٤  ٥  ٥  ٥  هانياز به حذف و اضافه كردن گويه
  ٥  ٤  ٤  ٤  ٤  ٣  ٤  ميانگين امتيازات

  
٤,٣٣٣  
٨٦,٦٧  

چين مقدار از نظر  نيدرصد حاصل شد. ا ٨٦پروتكل مصاحبه برابر با  يو محتوا يصور ييروا ازيامت 
  .رديگيقرار م يبانيپروتكل مصاحبه مورد پشت ييروا رونيازا. باشديم يمطلوب اريبس مقدار) ١٩٩٨(

 دو كدگذار استفاده شده نيپروتكل مصاحبه، از روش درصد توافق ب ييايپا يابيجهت ارزپايايي:  

تجربه بود، درخواست شد  يدارا يفيك يهاداده يكدگذار نهيدرزمكه  يپژوهش همكار كياست. ابتدا از 
سط وجداگانه ت طوربهو  دهيمصاحبه، سه مصاحبه انتخاب گرد جينتا نياز ب كند؛ تا در پژوهش مشاركت

كه در نظر دو نفر باهم مشابه هستند با  ييها، كدهامصاحبه . در هركدام ازدنديگرد يدو كدگذار كدگذار

 ني. سپس محقق به همراه اشونديمشخص م"توافق  عدم "عنوان با  رمشابهيغ يو كدها"توافق "عنوان 
عنوان كه به يكرده و درصد توافق درون موضوعي همكار پژوهش، تعداد سه مصاحبه مذكور را كدگذار

  :محاسبه نمود رياز فرمول ز استفاده با روديبه كار م ليتحل ييايشاخص پا

  )=درصد توافق درون موضوعي٢×موردتوافقتعداد كل كدها)/(تعداد كدهاي ×(١٠٠
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  نتايج اين بررسي در جدول زير ارائه گرديده است:

  دگذارارزيابي پايايي بين دو ك :٤جدول

  پايايي  موردتوافقكدهاي   تعداد كدها  شماره مصاحبه  رديف
  ٠,٨٠  ١٠  ٢٥  مصاحبه سوم  ١
  ٠,٦٤٢  ٩  ٢٨  مصاحبه هشتم  ٢
  ٠,٦١٥  ٨  ٢٦  چهاردهم مصاحبه  ٣

  ٧٢  ٧٩  كل  كل

. باشديم درصد ٧٢مطالعه، برابر با  نيپروتكل مصاحبه در ا يبرا ييايپا بيضر ،يبررس نيبر اساس ا 

برابر  ييايپا بيضر يقبول براقابلحداقل مقدار. چونباشديميمطلوبمقدارپژوهشگران دگاهيداز مقدار نيا
  .استفاده گرديد CIPPاز مدل  هاداده ليجهت تحل ،يفيدر بخش ك) ذكر گرديده است. درصد ٦٠( ٦,٠با 

  هاافتهي

هش كيفي استفاده از روش پژو و دوم تحقيق پاسخ به سؤال اول جهتهاي كيفي: داده تحليل 

تحليل محتوا و روش مصاحبه نيمه ساختاريافته با  از شد. بدين منظور در مرحله اول تحقيق كيفي

 نفر مصاحبه انجام پذيرفت. ١٧خبرگان صنايع پتروشيمي استفاده شد كه با توجه به فرايند مصاحبه، با 
هاي مستخرج در راستاي مه نيز شاخصادا در خبره اقدام گرديد. ٧به انجام فرآيند گروه كانون با  سپس

 مصاحبه ١٧هاي كيفي حاصل از بندي گرديد. در اين قسمت ابتدا دادهخلق مدل، توسط خبرگان گروه
ي منجر هاي كيفشود. نتيجه تحليل دو مرحله گردآوري دادهنيمه ساختاريافته و تحليل محتوا تحليل مي

ا كل كدهاي مستخرج از مصاحبه و مرور ادبيات در كد شد. در ادامه ابتد ١٥٠ به شناسايي و تدوين
  جدول زير ارائه شده است و بعد اين كدها غربالگري گرديده است.

در اين بخش با استفاده از : افتهيساختاري نيمه هامصاحبهتجميع كدهاي تحليل محتوا و  

 افتهيساختاري نيمه هامصاحبهو  )شامل مقالات، كتب و...متون (كدهاي مستخرج از تحليل محتواي 
  كد مستخرج گرديد ١٥٠ با خبرگان پارادايم، شدهانجام

با توجه به اينكه هدف از طراحي مدل حاضر، شناسايي عوامل غربالگري كدهاي مرحله كيفي:  

 ١٥٠، از خبرگان درخواست شد كه با مطالعه باشديمدر صنايع پتروشيمي كشور  سازمانيفرهنگ مؤثر

كد ذيل را انتخاب  ٨٥درصد خبرگان،  ٥٠مدنظر را انتخاب نمايند لذا بيش از  كد مستخرج، كدهاي
  است) آمدهدستبهخبره و در جلسه گروه كانوني  ٧كد ذيل توسط  ٨٥است  ذكرانيشانمودند. (
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  در مرحله غربالگري شدهغربالي كدها :٥جدول

  كد  رديف  كد  رديف  كد  رديف
 انديشيمثبت  ٥٩ نگ يادگيرندهفره  ٣٠ ايجاد كاركنان دانايي محور ١

 اختيار و آزادي عمل  ٦٠ يادگيري سازماني  ٣١ افزايش تعهد سازمان،  ٢

 حس مالكيت  ٦١ فرهنگ مشاركتي  ٣٢ قانون مداري  ٣

 مداريتخصص  ٦٢ كار تيمي  ٣٣ خلاقيت سازماني  ٤

 نماد افتخارانگيز  ٦٣ گرايينتيجه  ٣٤ كارآفريني و نوآوري سازماني  ٥

 ذهنيت متعالي  ٦٤ انسجام  ٣٥ نگرش سيستمي  ٦

 بالندگي سازماني  ٦٥ بر رعايت اخلاق سازماني ديتأك  ٣٦ گراييماموريت  ٧

 احساس غرور از حضور در سازمان  ٦٦ اعتماد سازماني  ٣٧ حركت از مديريت به رهبري  ٨

 اركنانرضايت ك  ٦٧ تشويق و قدرداني  ٣٨ گذاري در توسعه سرمايه انسانيسرمايه  ٩

 رهبري  ٦٨ مداريقانون  ٣٩ در حوزه دانش يگذارهيسرما  ١٠

 كنانكارروابط   ٦٩ نظام پاداش  ٤٠ يريپذرقابت  ١١

 اندازچشم  ٧٠ هاي اخلاقيارزش  ٤١ مزيت رقابتي  ١٢

 تمركز سازماني  ٧١ هاي سنتيارزش  ٤٢ بستر ارزيابي عملكرد مبتني بر شايستگي  ١٣

 آموزش مستمر  ٧٢ هاي سازمانيالگو  ٤٣ منابع انساني كاهش ريسك سرمايه  ١٤

 بهبود مستمر  ٧٣ ورسومآداب  ٤٤ آگاهي از اهداف تغيير  ١٥

 مديريت تعاملات غيررسمي  ٧٤ سالاريشايسته  ٤٥ همسويي اهداف تغيير با اهداف فردي  ١٦

 طلاعاتتسريع جريان ا  ٧٥ حمايت از صميمت در سازمان  ٤٦ پذيريفرهنگ انعطاف  ١٧

 ارتباطات سازماني  ٧٦ صداقت،  ٤٧ رييتغآمادگي براي   ١٨

 هاي ارتباطينگاه ويژه به فناوري  ٧٧ انگيزش  ٤٨ پذيريريسك  ١٩

 الگوي ارتباطي  ٧٨ شيوه نظارت،  ٤٩ درك عميق از نيازهاي آتي سازمان  ٢٠

 بازخورد  ٧٩ تعهد  ٥٠ سازمان تيمأمورشفافيت   ٢١

 سازمانيفرهنگها و ارزيابي بر پايه ارزش  ٨٠ هويت  ٥١ راهبردي سازمانهمسويي و يكپارچگي   ٢٢

 ساختار  ٨١ وجدان كاري  ٥٢ توجه به تحقيق و توسعه  ٢٣

 سبك مديريت  ٨٢ فرهنگ قومي  ٥٣ پويايي سازمان  ٢٤

 استاندارد  ٨٣ پذيريمسئوليت  ٥٤ نوآوري سازماني  ٢٥

 فاصله قدرت  ٨٤ پاسخگويي  ٥٥ تسهيم دانش  ٢٦

 تفويض اختيار  ٨٥ ارتباطات  ٥٦ اهداف مشترك  ٢٧

    خلاقيت فردي  ٥٧ ثبات  ٢٨

    توجه به نيروي انساني  ٥٨ انسجام و يكپارچگي  ٢٩
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كه از يك جنس هستند در  ييكدهادر اين مرحله از خبرگان خواسته شد خبرگان:  يبندگروه 

خبره در جلسه گروه كانوني  ٧م پذيرد (تا كدگذاري محوري در اين پژوهش انجا دهند قرارگروهي مجزا 
ه با مراحل غربالگري و تعيين ميزان اهميت هر شاخص). لذا پس از اتمام اين مرحله از جلس زمانهمو 

 شد. يبندگروهكد توسط خبرگان 

  بندي خبرگان: گروه٦جدول

  

 

  كدهاي مربوطه  مقوله فرعي  مقوله اصلي

  برونداد
  (خروجي)

  يرماديغخلق ارزش 
كاركنان دانايي محور، افزايش تعهد سازمان، قانون مداري، خلاقيت سازماني، كارآفريني و ايجاد 

  گرايي، حركت از مديريت به رهبرينوآوري سازماني، نگرش سيستمي، ماموريت

  خلق ارزش مادي
، مزيت يريپذرقابتدر حوزه دانش،  يگذارهيسرماگذاري در توسعه سرمايه انساني، سرمايه

 بستر ارزيابي عملكرد مبتني بر شايستگي، كاهش ريسك سرمايه منابع انسانيرقابتي، 

بستر 
  (زمينه)

 پذيريانعطاف
پذيري، آمادگي آگاهي از اهداف تغيير، همسويي اهداف تغيير با اهداف فردي، فرهنگ انعطاف

  پذيري، ريسكرييتغبراي 

  ياستراتژ
سازمان، همسويي و يكپارچگي راهبردي  تيمأموردرك عميق از نيازهاي آتي سازمان، شفافيت 

سازمان، توجه به تحقيق و توسعه، پويايي سازمان، نوآوري سازماني، تسهيم دانش، اهداف 
  مشترك، ثبات، انسجام و يكپارچگي

  فرهنگ
 ديتأك، گرايي، انسجامفرهنگ يادگيرنده، يادگيري سازماني، فرهنگ مشاركتي، كار تيمي، نتيجه

  مداري، نظام پاداشسازماني، اعتماد سازماني، تشويق و قدرداني، قانون بر رعايت اخلاق

  ارزش
سالاري، حمايت از ، شايستهورسومآدابهاي سازماني، هاي سنتي، الگوهاي اخلاقي، ارزشارزش

 صميمت در سازمان

درونداد 
  ها)(ورودي

  يانسان هيسرمافرهنگ 
پذيري، تيمسئول جدان كاري، فرهنگ قومي،صداقت، انگيزش، شيوه نظارت، تعهد، هويت، و

  انديشيپاسخگويي، ارتباطات، خلاقيت فردي، توجه به نيروي انساني، مثبت
  مداري، نماد افتخارانگيزاختيار و آزادي عمل، حس مالكيت، تخصص سازي كاركنانتوانمند
  سازمان، رضايت كاركنان ذهنيت متعالي، بالندگي سازماني، احساس غرور از حضور در  شغلي يبستگدل

  ، تمركز سازماني، آموزش مستمر، بهبود مستمراندازچشم، كاركنانرهبري، روابط   بافتار دروني

  فرآيند
  ارتباطات

مديريت تعاملات غيررسمي، تسريع جريان اطلاعات، ارتباطات سازماني، نگاه ويژه به 
  هاي ارتباطي، الگوي ارتباطيفناوري

  عملكرد
، ساختار، سبك مديريت، استاندارد، فاصله سازمانيفرهنگها و ارزيابي بر پايه ارزشبازخورد، 

  قدرت، تفويض اختيار
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  )هايخروج(برونداد    )زمينه(بستر                                                     

  يندهاآفر    ها  ورودي(درونداد                                             

  

  

 

  

  ٢٢مدل مفهومي پژوهش براساس مدل سبپ -١شكل

  گيريبحث و نتيجه

در صنايع نفت و پتروشيمي بوده  سازمانيفرهنگهدف اين پژوهش واكاوي شناسايي عوامل مؤثر  
ر د سازمانيفرهنگشناسايي عوامل مؤثر بر  يمدل مبتن يهاشاخص ت نتايج مربوط به سؤال اول:اس

هاي ادهد باشد ابتدابا توجه به اينكه پژوهش حاضر از نوع كيفي مياند؟ دمك صنايع نفت و پتروشيمي

 موعدرمجت كه اس آمده دستبههاي نيمه ساختاريافته و همچنين مقالات متعدد كيفي از طريق مصاحبه
دست آمد؛ در ادامه با توجه به اينكه  مصاحبه انجام شده به ١٧ استخراج گرديد كه از طريق كد ١٥٠

  غربال شده رسيد. كد ٨٥محقق كدها را غربالگري نمود به 

در  سازمانيفرهنگشناسايي عوامل مؤثر  مدل مبتني بر و ابعاد هامؤلفه نتايج مربوط به سؤال دوم: 
نفر از  ٧ها با كمك گري شاخصكه گفته شد بعد از غربال طورهمان؟ اندكدم و پتروشيميصنايع نفت 

از  يي كههاآنهاي نموده و بندي شاخصخبرگان جلسه گروه كانوني تشكيل داده شد و شروع به طبقه
 CIPPمدل مفهومي پژوهش براساس مدل  يتاً نهااند در يك طبقه خاص قرار داديم و يك جنس بوده

  كل گرفت.ش

 رياخ يهاسالمسائل  نيترمهماز  يكي يميپتروش عيدر صنا ژهيوبهدر صنعت نفت و  سازمانيفرهنگ 

 ديتهد ايفرصت  كيآن را به  توانديم يتيموقع نيمسئله مهم آن است كه نحوه اداره كردن چن بوده است
رورت ض كي عنوانبه انيسازمفرهنگكند. لذا شناخت  ليتبد يميصنعت پتروش »سازمانيفرهنگ«در 

پذيريانعطاف 
استراتژي 
فرهنگ 
ارزش 

فرهنگ سرمايه انساني 
توانمندسازي كاركانان 
دلبستگي شغلي 
بافتار دروني 

 غير ماديخلق ارزش 
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فرهنگ و  قيچون با شناخت درست و دق رد،يقرار گ هاسازمان رانيمد يهاتيفعال تيدر اولو ديمهم، با
و بلندمدت خود را سازمان  مدتانيم، مدتكوتاه يهابرنامه توانديم تيريآن، مد يهايژگيوبا  ييآشنا

 بيو ضر تيحول و رقابت آماده كرده و احتمال موفقبا بازار سرشار از ت ييارويرو يداده و خود را برا
  .دهد شيدر بازار را افزا يماندگار

 يبتدابودن آن از ا يسوابق دولت واسطهبه رانيدر ا يميبدنه صنعت پتروش نكهيالبته با توجه به ا 
از  شيب( يبازه زمان نيدر ا يدولتشبهو  يواحد دولت يهااستيسبودن  حاكم نيتاكنون و همچن سيتأس

 نيتره ادر گس يهمگون طوربه رايباشد ز اديز هاداده يپراكندگ كه رودينمانتظار  عتاًيبر آن، طب )قرنمين
 و اندازچشمو  هاتيمأموراست  دهيگرد واقع و بندر ماهشهر هيصنعت كه عمدتاً در دو قطب بندر عسلو

وال و ها رشركت نياز ا هركدامكه  ستين گونهنياو  باشديم يجار يمشابه ا باًيو فرهنگ تقر ياستراتژ
 باً يتقر نيا مهه توانيمموضوع  نيبا در نظر داشتن ا نيداشته باشند، بنابرا گريكديبا  يمتفاوت يليروند خ

ل از حاص جيقلمداد نموده و از نتا رانيا يميپتروش عيصنا يشصت شركت را در قالب همگون شركت مل

 يريپذتيمسئولعوامل مؤثر و ارتقاء  ييشناسا ط،يها جهت بهبود شراشركت نياز ا هركدامدر  قيتحق نيا
 بهره يسونيابه  يسازمان يهاياستراتژ يدهجهتو  سازمانيفرهنگو توسعه  بسط براساس ياجتماع

  .برد

گيري با تقويت گونه بيان كرد كه شكلتوان اينها و نتايج اين پژوهش ميبراساس يافته 

 ديبايمهاي متعددي ابعاد يا مقوله گريدانيببهزمند علل و عوامل متعددي است. ، نياسازمانيفرهنگ
گيري چنين فرهنگي در سازمان منجر شود. درراستاي تحقق اين نوع هم دهند تا به شكل دستبهدست

  شود.حاصل پژوهش كيفي ارائه مي يهاافتهيفرهنگ در صنايع پتروشيمي ايران پيشنهاد ذيل براساس 

 دهند و در  تيكاركنان اهم يبه نظرات و آرا يو سازمان يصنعت رانيگ ميو تصم رانيمد
 شود. تيسازمان آنان را مشاركت دهند تا حس مالكيت و مهم بودن در آنان تقو يديكل ماتيتصم

 تياو حم قيتشو ت،يكاركنان تقو نيرا ب يو مشاركت يميو كار ت يو رهبران جو همكار رانيمد 
  كنند.
 تمام اريعادلانه در اخت صورتبهاستفاده  يبرا هدفمند صورتبهدانش و تجربه  گاهيپا كي 

  .رديمرتبط قرار گ كاركنان
  و راتييكاركنان باشند و خود در تغ يو رفتار مناسبشان الگو هاتيفعالرهبران سازمان با 

  استرس كاركنان را كاهش دهند. زانيكار م نيباشند تا با ا قدمشيپ سازمان تحولات
  رديصورت گ سازمانيفرهنگجذب و آموزش افراد سازمان بر اساس مطابقت با.  



  مجد، پرگو و داودي/عليزادهركشو يميپتروش عيدر صنا يمؤثر بر فرهنگ سازمانعوامليواكاو

 
٥٩ 

 مداوم به افراد آموزش داده شود. صورتبهسازمان  يهاارزشرهنگ و ف 

 صنعت شود. نيكاركنان در ا شتريب زهيموجب انگ توانديم يشغل يسازيغن  

 شود نييو تب حيراد تشرهمه اف يبرا يعملكرد در جلسات گروه تيريمد يندهاياهداف و فرا.  
 مداوم به رفتارها و عملكرد افراد صورتبهشود و سازمان  نهيبازخورد دادن در تمام مشاغل نهاد 

  نشان دهد. بازخورد
 كاركنان در حال تبادل باشد. نيآزاد ب صورتبهلازم،  ياطلاعات سازمان  

 انالامكيحته باشد و شده داشت نييتع شيبرنامه از پ رييتغ يهاتيوضعتمام  يسازمان برا 
  كاركنان مطابقت داشته باشد. يبا اهداف فرد رييتغ يهابرنامه اهداف و
 در سازمان وجود داشته باشد. يمشتر يهاگروهاز  يامطالعه يراهبرد كي  
  باشد. ياجتماع هيسرما جاديمداوم به دنبال ا صورتبهسازمان 

مشخص بوده و تمام تلاش  كاملاً ، هدف سازمان يسازمانفرهنگاذعان داشت كه در  توانيماز طرفي  

و  هاستآنو معيار عملكرد كاركنان نيز ميزان راندمان كاري  باشديمكاركنان براي تحقق آن اهداف 
دف ه يهايستگيشاعقلايي و توجه به  يريگميتصمو آنچه مطرح است،  باشديممرجع اختيار رئيس 

اهداف روشن و استراتژي  هيبر پا سازمانيفرهنگهاي شمدار بودن در سبك رهبري است. اساس ارز
  يابد.سودآوري و كارايي سوق مي يسوبهپرتكاپو 

لازمه توسعه صنايع پتروشيمي كشور است لذا بايستي  سازمانيفرهنگاگر معتقد براين هستيم كه  
 رنده،يادگيهنگ فر تياقدام نمود. تقو سازمانيفرهنگ رييدر جهت تغهاي بلندمدت در قالب برنامه

كاهش سطح فرهنگ  نيگرا و همچن تيو فرهنگ مأمور يفرهنگ مشاركت ،يريپذانعطاففرهنگ 
و  يو مقررات حاكم بر نظام ادار نيقوان لياصلاح و تعد ،ي. بازنگررسديمبه نظر  يضرور كيبوروكرات

ست. ا يشنهاديپ يكارهااز راه يكي نيقوان ينظارت بر اجرا يو سازوكارها نيقوان ييضمانت اجرا تيتقو

و  عيرس ييپاسخگو ،يسازمان يو چابك يكاسته و بر نوآور يدر نظام ادار ياقهيسل يامر از برخوردها نيا
مستلزم  يريپذانعطافو فرهنگ  رندهيادگيفرهنگ  تيتقو .ديافزايمها ابتكار عمل بوروكرات نيهمچن

 يطيبا تحولات مح يو سازگار رييدرك ضرورت تغو  يسازمان يريادگيبه مقوله  هاسازمان رانيتوجه مد
يير و كاركنان نسبت به مقوله تغ رانيو نگرش مد تيذهن رييراستا تغ نياست. در ا رييتغ يبرا يو آمادگ

 مؤثر يو تحول ادار رييتغ يبرا يو سازمان يفرد يآمادگ نهيدرزم يآموزش يهادوره يبرگزار قياز طر
  .خواهد بود
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 يبرا يو اهداف روشن و شفاف تيبوده و رسالت، مأمور يفاقد برنامه راهبرداز سازمان  ياريبس 
ا اجر يدرستبه گردديم نيتدو يموارد هم كه برنامه راهبرد ي. در برخكنندينم فيكاركنان خود تعر

و همس هاسازمان ،يو استخدام يو سازمان ادار وبودجهبرنامهلازم است تا با نظارت سازمان  پس. شوندينم
 نينسبت به تدو ،يو نقشه راه اصلاح نظام ادار سالهپنجتوسعه  يهابرنامههمچون  يبا استناد بالادست

رسالت،  يسازشفافضمن  قيطر نيو كاركنانشان اقدام كنند و بد رانيخود با مشاركت مد يراهبرد
  ندينما جاديسازمان ا يانسان يروين نيدر ب يو اهداف خود، آرمان مشترك و هدفمند تيمأمور

 كردياست. در رو سازمانيفرهنگ ريياقدامات در جهت تغ نيترمهماز  يكي يريپذجامعه شكيب 
مناسب  يشغل يو رفتارها يسازمان يهاارزش، هنجارها، هانگرش توانيم يدر سطح سازمان يريپذجامعه

 ياسيس يريپذجامعهاز  ديبان انيم نيرا به كاركنان آموزش داد. در ا آنچه مورد انتظار است يطوركلبهو 
جامعه دارد و  يدر فرهنگ عموم شهيافراد ر يو رفتارها هانگرشاز  ياريغافل شد. چرا كه بس زين

جامعه  يهانگرشو  هاارزشآن افراد ضمن آشنا شدن با  ياست كه ط ينديفرا ياسيس يريپذجامعه
 .رديگيمشكل  شانياسيس يهانگرش

و  سوكياز  يسازمانفرهنگبه دليل نبود متولي  يسازفرهنگهاي ز برنامهنكته آخر اينكه بسياري ا 
از سوي ديگر به سرانجام  يسازفرهنگ و ديربازده بودن اقدامات سنجشقابلهاي عدم تعريف شاخص

در  يسازمانفرهنگهاي توسعه برنامه يگريمتولبراي  لازم است تا واحد سازماني رونيازا. رسندينم

را تدوين و اجرا نموده و با وجود  يسازفرهنگهاي كه بتواند برنامه اجرايي تعيين شود ياهدستگاه
  .سازمان به تداوم اين اقدامات كمك كند تغييرات مديريتي در

جا دارد از مديران و كاركنان محترم شركت پتروشيمي كارون كه همكاري بسيار خوبي را در اين  
  نماييم. پژوهش داشته اند تشكر و قدرداني
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Abstract 
Organizational culture in the oil industry and especially in the 

petrochemical industry often becomes an issue among employees in the face 
of culture in achieving job satisfaction. The important issue is that the way 
such a situation is managed can turn it into an opportunity or a threat in the 
"organizational culture"of the petrochemical industry.Therefore, based on the 
conducted investigations, it was determined that the qualitative improvement 
of organizational culture in the oil and petrochemical industries has a 
paradigm model.The current research is based on a qualitative approach. The 
SIP model has been used in the qualitative approach, and the data collection 
tool was a semi-structured interview that was conducted with ١٧ experts and 
specialists using the snowball sampling method. The analysis of data was 
conducted in three stages and the qualitative model of the research was 
extracted from the mental patterns and opinions of people. The results showed 
that the oil industry needs a continuous and more conscious approach to create 
an organizational culture in order to organize its short-term, medium-term and 
long-term plans and prepare itself to face the market full of evolution and 
competition,and the probability of success and the coefficient of sustainability 
in increase the market. 
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