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ل سازمانی ي فرهنگ سازمانی و ارتباط آن با تحوها شاخص بررسی

 )یک سازمان نظامی مطالعه مورد(

2جلیلوند قاسم ،،*1رشیدي مصطفی  
دار مکاتبات)    (عهده ایران ،تهران ،فناوري اطلاعات مدیریت گروه ،تربیت مدرس دانشگاه ،کارشناسی ارشد 1   

   تهران، ایران آجا،) ص( الانبیاء خاتم هوایی پدآفند قرارگاه پژوهشگران و محققین شبکه ،دانشیار 2

1394 بهمن :یرشپذ ،1394 بهمن اصلاحیه: ،1394دي :یافتدر یختار  

  چکیده
  تاثیرگـذار  يهـا  شاخصدلیل اصلی پرداختن به چنین پژوهشی، عدم شناخت طور خلاصه، فرهنگ سازمان مدلی از مقاصد مشترك افراد سازمان است.  به
سازمانی را ایجاد کـرده و بـه    فرهنگست که در اعضاي قرارگاه مذکور ا و تحول سازمانی قرارگاه پدآفند هوایی خاتم الانبیاء (ص) آجا سازمانی فرهنگبر 

عه گـرا و  هـاي توس ـ  و حمایـت  فرهنگ تحول محور، احکام دینی و آرمان مشتركي ها شاخصانجام تحول در آنجا کمک کند. نتایج پژوهش نشان داد که 
و تحول سازمانی قرارگاه مورد مطالعه هسـتند. نتـایج مربـوط بـه آمارهـاي پایـایی        سازمانی فرهنگي مؤثر بر ها شاخصبه ترتیب مهمترین  ،اطمینان بالا

یکـی از مهمتـرین نتـایج ایـن     شدند.  88/0و  78/0سازمانی و تحول سازمانی با استفاده از آلفاي کرونباخ به ترتیب برابر با فرهنگ ي مربوط به ها شاخص
و شخصیت اعضاي قرارگاه و نیز ایجاد جو اخلاقی و اسلامی در بین اعضـاي قرارگـاه بـه منظـور توسـعه      ها  ایجاد نگرش مثبت به تواناییکمک به پژوهش، 

 است. والاي اسلامی هاي براي پایبندي اعضا به ارزش ها و اعتقاداتشانارزش

  .هاي دفاعی (پدافند هوایی) ازمان، سسازمانی فرهنگ، رفرهنگ تحول محو، تحول سازمانی ها: کلیدواژه
--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

  مقدمه-1

ف علاوه بر وظایف سـنتی خـود کـه همانـا تحقـق اهـدا      ها  امروزه سازمان
و هـا   بایسـت پاسـخگوي خواسـت    مـی  شـد با مـی  سازمانی و غایی سازمان

در واقـع تغییـرات    .انتقادات جامعه بیرونی و درونی سازمان خویش باشـد 
و کیفیت زندگی کاري ها  تواند براي بهبود عملکرد سازمان می کهاي  بالقوه

بسـیاري از   ،اعضاي آنها صورت پذیرد اکنـون همـراه بـا پویـایی عمـومی     
توسعه و بهبود خود در مـدیریت   ،کاملا پیشرو به دنبال تغییرهاي  زمانسا

ریـزي تـا   بنابراین مسـئولیت آن از ابتـداي طـرح    .افراد و عملیات هستند
بطور مداوم بر عهده تیم یا شخص مجري اجراي ، اجراي فرآیندهاي بهبود

حصـول اطمینـان از    تحـول نقش شـخص یـا تـیم     .باشدمی تحولبرنامه 
موفقیت آمیز فرآیندهاي بهبود  سازمان از اجراي فرهنگائی ساختار و توان

بـه بیـان کلیـات تحقیـق      اینجـا در  .]6،7[یافته یا فرآیندهاي جدید است
در  ،شـود  می بیانو سؤالات آن شود و در ابتدا مسئله تحقیق  می پرداخته

. انـد آورده شـده ضرورت طرح به ترتیب  ،اهمیت ،ادامه هدف اجراي طرح
نظامی و دفاعی دلیلی بر کم تـوجهی آنهـا بـه    هاي  ابت کم بین سازمانرق

انـرژي خـود را    ،دفـاعی بیشـتر  هـاي   سازمان .ستا سازمانی تحولمقوله 

کنند و به اجراي برنامه توجه  می سازمانی تحولریزي تغییر و صرف برنامه
  1 .کمتري دارند

تغییـرات مسـتمر را   و تعویض مدیران سازمان جلوي ها  جابجایی ،به علاوه
شـوند و پـس از جابجـایی     می موضعی ،گیرد لذا تغییرات می ها در سازمان

بدین ترتیب مـدیرانی کـه فعـال     .گردد می مدیر اوضاع به حالت اولش باز
در برخـی از   .کننـد سازمانشان پیـدا نمـی   تحولهستند هم فرصتی براي 

اغلـب از نـوع    ،نظـامی و دفـاعی  هـاي   کشورها موانع افزایش توان سازمان
دولتی بـه اصـلاح و   هاي  بوروکراسی است و دیرتر از دیگر اقشار و سازمان

   .]11[ پردازند می رفع موانع ایدئولوژیک و بوروکراتیک
شناسـایی   ،در یـک سـازمان و یـا اجتمـاع     تحـول شرط لازم براي ایجـاد  

طور معمول به دو علـت ضـرورت   ه ب .است تحولضرورت احساس نیاز به 
لنپذیرفتن این امرکه ) الف :شود می نادیده گرفته لتحوو دگرگـونی   تحو

نپـذیرفتن ایـن امـر کـه بـا      ) ب .براي بقاي سازمانی امـري حیـاتی اسـت   
اربـاب رجوعـان   هاي  رفتار و خواسته ،تغییرات در سیاست اقتصادي دولت

یابد و این امر از نتیجه و لزوم هماهنگی با محیط خارج و داخـل   می تغییر
                                                             
*Frank.Wiseman1990@gmail.com  
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با توجه به اینکه اهداف تحقیق باید آنچه را که در  .شود می زمانی ناشیسا
انجــام تحقیــق حاصــل خواهنــد شــد را نشــان       نهایــت و پــس از 

پدآفنـد در اولویـت اول    ،بنابر گفتۀ مقام معظم رهبـري  .]6،14،15[دهند
نیروهاي مسلح ایـران اسـت و ایـن یـک تغییـر رویکـرد بـزرگ در روش        

با توجـه بـه    .]12[ ی جمهوري اسلامی ایران استجنگیدن نیروهاي نظام
سازمانی در پذیرش تغییـرات محیطـی بـراي بقـاء     فرهنگ اهمیت مسئله 

د نمای ـ می یک سازمان ایفا تحولسازمانی در فرهنگ سازمان و نقشی که 
سازمانی در قرارگاه پدآفند فرهنگ براي ایجاد  عوامل مؤثر این پژوهشدر 

کـه در صـورت اسـتفاده     دنشـو  مـی  شناسـایی  )ص( هوایی خاتم الانبیـاء 
سـازمانی   تحـول نقـش بسـزایی در    ،و پیشـنهادات آن هـا   مطلوب از یافته
توان به نیـاز   می پژوهشیانجام چنین هاي  از ضرورت دارد.قرارگاه مذکور 

بـه منظـور ایجـاد     مـدل به یـک  ) ص( قرارگاه پدآفند هوایی خاتم الانبیاء
اعضاي آن قرارگاه از توان تجزیـه و تحلیـل   سازمانی اشاره کرد تا فرهنگ 

 تحـول منطقـی در جهـت انجـام    هـاي   مسائل و نیز قدرت ارائـه راه حـل  
 ،)ص( سازمانی و تحقق اهداف کلان قرارگاه پدآفند هوایی خـاتم الانبیـاء  

لذا در این برهه زمانی که سه دهـه از انقـلاب شـکوهمند     .برخوردار شوند
نماینـد   رفته و قدرتمند همواره سعی میکشورهاي پیش ،گذرد می اسلامی

از هرگونه انتقال فناوري به کشور عزیزمان ایـران جلـوگیري کننـد و اگـر     
 ،هوایی مهمتـرین اولویـت آنهـا باشـد    هاي  روابط نظامی و عملکرد پدآفند

یکی دیگر  .دانند آنگاه اعمال اصلاحات بر روند انتقال فناوري را حیاتی می
این نکته است که علـی رغـم تـلاش     پژوهشیین انجام چنهاي  از ضرورت

هـاي   بررسـی  ،هـا  و تغییر در سـازمان  تحولبراي ایجاد ها  مدیران سازمان
براي تغییرات سـازمانی  ها  % این تلاش75دهند که بیش از  می اخیر نشان

قرارگـاه   .با شکست مواجه شده یا به هدف مد نظـر منتهـی نشـده اسـت    
در ساختار تشـکیلاتی جدیـد بـا اعمـال     ) ص( پدآفند هوایی خاتم الانبیاء

پدآفند هوایی ارتش و سـپاه و بـا در اختیـار    هاي  فرماندهی کامل بر یگان
ــایی   ــات و شناس ــدهی اطلاع ــرفتن فرمان ــبکه راداري ،گ ــکی و  ،ش موش

هـاي   پشتیبانی رزمی و عمومی یگـان هاي  ودیده بانی و سامانهاي  توپخانه
از دیگـر   .پـردازد  مـی  ر عزیزمان ایرانبه دفاع از حریم هوایی کشو ،مذکور

آجا نسبت ) ص( دلایل راهبردي بودن قرارگاه پدآفند هوایی خاتم الانبیاء
اسـت کـه   1حفاظت از حریم مناطق پدآفنـدي درجـه    ،ها به سایر سازمان

اي و مراکـز حسـاس و راهبـردي را     هاي هسته معمولاً در نزدیکی نیروگاه
هـاي پدآفنـدي    گ افزارهـا و سـامانه  جن ـ ،در این منـاطق  .شوند می شامل

اي را چه خودي و چـه غیرخـودي    اختیار کامل شلیک به هر وسیله پرنده
حق تردد و پرواز حوالی این منـاطق را  	هواپیمایی	در آسمان دارند و هیچ

  .ندارد

  ادبیات پژوهش -2

   2و پدآفند هوایی 1سازمان نظامی در مورد کلیاتی 2-1

                                                             
1- Military Organization 

ر بسـیاري از کشــورها بــه طـور کلــی بــه   کــه د	نیـروي نظــامی 	یــا	نظـام 
ملـت انتخـاب و بـه    	شود غالباً سازمانی است که توسط می گفته	ارتش	آن

کشور یا حمله به دیگـر کشـورها بـا    	رسد و معمولاً براي دفاع از قدرت می
نظـامی و  هاي  سازمان .جنگد می	سلاح	تهدیدات بالفعل یا بالقوه به وسیلۀ

هایی هستند و براساس نـوع   راي مشخصهدفاعی از لحاظ ساخت داخلی دا
تأکیـد بـر کـاربرد     .شوند مختلف تقسیم میهاي  فعالیت به درجات و گروه

ها و صدور دستورات جهت برقـراري   درجات و مدارج مختلف توسط نشانه
جـزء   ،هاي مختلف با یکدیگر و همچنین نـوع انضـباط حـاکم    رابطۀ رشته

می بــوده و از مهمتــرین نظـا هــاي  لاینفـک هســته اصــلی تمـام ســازمان  
 ، پادگـان  .آیـد  موضوعات و مسائل مورد بررسی علوم نظامی به شـمار مـی  

هـاي   محلی تقریباً ثابت است و شـمار سـربازان مسـتقر در آن از قرارگـاه    
لشگرها در جنـگ  	قرارگاه نظامی معمولاً محل استقرار .نظامی کمتر است

عه اقداماتی است کـه  مجمو ،در مفهوم کلی پدآفند. و عملیات دیگر است
کـاهش تـأثیر اقـدامات آفنـدي دشـمن و       ،خنثـی سـازي   ،منظور دفع به 

  .]11،12[ گیرد جلوگیري از دستیابی دشمن به اهداف خودي انجام می

  سازمانی حولت 2-2
حاصـل از پویـایی گروهـی    هـاي   سازمانی بر بینش و آگاهی تحولاساس 

سـازمانی   تحول .استوار استریزي شده برنامه طرح عملی مرتبط با تغییر
وکاربردهـا رسـیده   ها  در راه تکامل خود به چاره اندیشی منسجم از نظریه

تواند بسیاري از مسائل مهم انسانی موجود در سازمان را حل  می است که
و همچنین افراد درون ها  از تشکیلات سازمان ،سازمانی تحول .و فصل کند

کـه  اي  ریزي شـده زمینه تغییر برنامه شان و نیز درآنها و چگونگی کارکرد
شود سـخن بـه    می و سازمان به کارکرد بهترها  گروه ،منجر به تربیت افراد

اگر سازمانی بخواهد دراین محیط پیچیده و ناپایدار باقی بماند  .میان آورد
هـاي   توسعه در جنبه و همچنین علاوه بر بقا در این محیط رقابتی رشد و

حساسـیت   تحـول رورت دارد که نسبت به تغییر و ض، مختلف داشته باشد
 ،هـا  کـاهش هزینـه   ،افـزایش بهـره وري و اثربخشـی    .بیشتري نشان دهد

افـزایش   ،گیـري و تصـمیم  ریـزي دستیابی به موقعیت مطمئن براي برنامه
بینی و تنوع بخشیدن به تعدد و تنوع محصولات و خـدمات از  قدرت پیش

و هـا   از نظریهاي  جدول ذیل خلاصه .باشد می سازمانی تحولدیگر اهداف 
 :دهـد  مـی  سـازمانی را نشـان   تحولموجود در ادبیات نظري ي ها شاخص

]9،13،16،17،18[

                                                                                                      
2- Aerial Defense 
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  سازمانی تحولموجود در ادبیات نظري ي ها شاخصو ها  از نظریهاي  خلاصه :)1(جدول 

  محققان  سازمانی تحولتوضیحات موجود در ادبیات نظري   شماره

1 

ملاحظات فردي و توجه به  :توسعه گراهاي  حمایت –تحسین و وفاداري سازمانی  ،حس احترام :ینفوذ آرمان
شبیه  :)فرزانگی( فرهیختگیترغیب ذهنی و تحریک -مشارکت دادن افراد :انگیزش الهام بخش –اعضا هاي  نیاز

  سازندههاي  سازي هوش و کمک به اعضا براي خلاقیت

نظریه رهبري ( مدل برنارد بس
آفرین  لتحوTLT( 

 1386علیزاده و سلیمی   تواناسازي و تفویض اختیار –آمادگی براي تغییر  –اطمینان بالا  –سبک رهبري  –یادگیري سازمانی  2

3 
سلامتی  –پیشرفت و ترقی  –شور و هیجان  –تشکیلات سازمانی  –یادگیري سازمانی  –توجه به اقدامات رقبا 

  اموال و امکانات –و تعادل 
خسرویان -سازمانی تحولنگ فره

 1389و همکاران 

 

  سازمانیفرهنگ  2-3
کند: یک الُگـویی از   گونه تعریف می ادگار شاین نیز فرهنگ سازمانی را این

مفروضات بنیادي است که اعضاي گروه براي حل مسائل مربوط به تطابق 
گیرند و چنان خوب عمـل   با محیط خارجی و تکامل داخلی آن را یاد می

صورت یک روش صـحیح بـراي    کند که معتبر شناخته شده، سپس به  یم
درك، اندیشه و احساس کردن در رابطه با حل مسائل سازمان به اعضـاي  

شود. جیمز پرسی معتقد است که افراد یک سازمان داراي  می جدید آموخته

مشترك، عقاید، معیارهاي مناسب براي رفتار، زبان مخصـوص،   هاي ارزش
طـور خلاصـه، فرهنـگ     یر الُگوي فکري و رفتاري هستند و بـه رمزها و سا

جـدول   کند. ریف میسازمان را الُگویی از مقاصد مشترك افراد سازمان تع
موجود در ادبیات نظـري   هاي و شاخصها  لگوا، اهاز نظریهاي  ذیل خلاصه

  ]2،3،5،8،10،19[دهد:  می فرهنگ سازمانی را نشان

  

  موجود در ادبیات نظري فرهنگ سازمانی هاي و شاخصها  ها، الُگویهاز نظراي  : خلاصه)2( جدول

 محققان  توضیحات موجود در ادبیات نظري فرهنگ سازمانی  شماره

1 
سازمانی و استفاده از مفاهیم  هاي اولین بار استفاده از عبارت فرهنگ سازمانی در مقاله مطالعه فرهنگ

  اسطوره ها –ها  آیین –باورها  –وژي ایدئول –زبان  –گروهی مشترك مانند نمادها 
 1979آندره دبلیو پتِیگرو 

  خطرپذیري –خلاقیت -مشارکت جویی –کار گروهی  –نگرش کارکنان  2
پرسشنامه فرهنگ سازمانی سوتمن 

 1988و دپ 

 2007مائول و همکاران   ساختار قدرت –انتظارات فرد  –ها  اسطوره –ها  ارزش-آیین ها –رسالت و دیدگاه  3

4 

-هاداستان –مقررات  –رفتاري  هاي شیوه –مشهود و ظاهري فرهنگ سازمانی: طرز پوشش  هاي ویژگی
  مراسم –زبان  –ها  اسطوره

  مفروضات –باورها  –هنجارها  –مشترك  هاي نامشهود، ذهنی و باطنی فرهنگ سازمانی: ارزش هاي ویژگی
 1996ادگار شاین 

5 
و اقدامات دولت و ها  محیط خارجی: سیاست –شان شخصی هاي و دیدگاه ها ها، نگرشبنیانگذاران: ارزش

  کارکنان و روابط کاري: زبان و نحوه ارتیاطات –رقبا 
بارون و -منابع فرهنگ سازمانی

 2000گرینبرگ 

 2000دانیل دنیسون   رسالت –انطباق پذیري  –سازگاري  –درگیر شدن در کار  6

7 
حمایت مدیریت  –مسئولیت  –هویت  –تشویق و ترغیب  –خطرپذیري  –صمیمیت افراد  –استانداردها 

  تضاد و تعارض –ساختتار سازمانی  –

لگوي فرهنگ سازمانی لیتوین و ا
 استرینگر

 لگوي فرهنگ سازمانی کرُت لوینا  فرآیند کنش متقابل –کنترل  –گذاري هدف –تصمیم گیري  –ارتباطات  –انگیزه  –فرآیندهاي رهبري  8

 الگوي فرهنگ سازمانی پارسونز  مشروعیت –انسجام  –دستیابی به هدف  –سازگاري  9

10 
توسعه منابع  –آرمان گرایی  –تاکیدات راهبردي  –انسجام سازمانی  –سبک مدیریت  –رهبري سازمان 

  عدم تمرکز در تصمیم گیري –انسانی 
ابزار ارزیابی فرهنگ سازمانی 

)OCAI 1999) کامرون و کویین 
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 1383رهاوي و همکار   سازگاري –الگوي ارتباطی  –سبک رهبري  –حمایت مدیریت  –مخاطره پذیري -خلاقیت 11

 پرسشنامه فرهنگ سازمانی رابینز  سابقه خدمت-گرایینتیجه –آداب و رسوم  –خطرپذیري (جسارت)  –نوآوري  –توجه به جزئیات  12

 گ سازمانی هالابعاد مدل فرهن  انطباق بیرونی –انسجام داخلی  13

14 

درك مسئولیت سازمانی: تمایل فرد به انجام وظایف محوله + تلاش فرد براي رسیدن به  –انعطاف پذیري 
شفاف سازي در وظایف، سلسله مراتب و اهداف  –پاداش منصفانه  –استانداردها  –اهداف سازمانی 

  تعهد و وفاداري سازمانی –سازمانی 

مشایخی و عسگري نژاد امیري 
1389 

 1987سئولز   تغییر مداري –شعار  –مخاطره پذیري  –زمان مداري  –شخصیت  15

  هاي سازمانی تعداد اعضاي متعهد به ارزش –هاي سازمانی  میزان تعهد اعضا به ارزش 16
ابعاد مدل فرهنگ سازمانی 

 براون-هاروي

  )-فرهنگ بوروکراتیک ( –فرهنگ حمایتی (+)  –فرهنگ نوآوري (+)  17
رابطه فرهنگهاي سازمانی  –چ والا

 1983با رهبري تحول آفرین 

  
  

  
  
  

  

  پژوهش شناسیروش -3

هـاي   به عنوان یکـی از پـارادایم   ،از پارادایم نظریه انتقادي این پژوهشدر 
شـود در   مـی  اسـتفاده  ،علوم اجتماعیهاي  اصلی زیر بناي فلسفی تحقیق

م باید به این سـه سـؤال   اینجا به منظور بررسی سه رکن اصلی این پارادای
  ]4[ :بنیادي پاسخ داده شود

شکل و ماهیت واقعیت چیست و چه مواردي باید در  :هستی شناسی) الف
 تحـول واقعیـت و مسـائلی کـه    ، ایـن پـژوهش  در  ؟مورد آن دانسته شـود 

آجا بـا آنهـا سـر و کـار     ) ص( سازمانی قرارگاه پدآفند هوایی خاتم الانبیاء
فرهنگی احاطه کرده اند که این عوامل -وامل اجتماعیاز عاي  دارد را هاله

در گـذر زمـان و در صـورت     ،سازمانی قرارگاه مذکورفرهنگ تاثیرگذار بر 
از نظـر   ایـن پـژوهش  در واقـع   .شـوند  می شفاف ،تعامل با اعضاي سازمان

ش براي حل مسائل مربوط بـه  های زیرا نتایج یافته ؛کاربردي است ،ماهیت
 سازمانی قرارگاه مـذکور بکـار بـرده    تحولقش آن در سازمانی و نفرهنگ 

   .شوند که یکی از مشکلات خاص متداول درون سازمان است می

در  ؟ماهیت رابطۀ بین پژوهشگر و واقعیـت چیسـت   :شناخت شناسی) ب 
پژوهشگر به صورت جامع به بررسی پدیده مورد مطالعـه بـه    این پژوهش،

کند و خبرگان نیز نظر خود  می اقدامتعاملی با خبرگان این حوزه اي  شیوه
اسـتخراج شـده از ادبیـات    ي ها شاخصرا در مورد درستی و مرتبط بودن 

خبرگـان حـوزه   هاي  دهند در اینجا ذهنیت گرایی و ارزش می ارائه ،نظري
  .بر پدیدة مورد مطالعه تأثیر خواهد گذاشت ،مورد مطالعه

اسـت و پژوهشـگر   فرآیند انجام تحقیق به چه صـورت   :روش شناسی) پ
از آنجایی که ماهیت تعاملی تحقیق  ؟تواند واقعیت را درك کند می چگونه

مستلزم گفتمان بین پژوهشگر و خبرگان حوزه مورد مطالعه است لذا سوء 
از آنجـایی کـه    .شـوند  می به آگاهی تبدیل ،محققهاي  و غفلتها  برداشت

ارتبـاط آن بـا   ي فرهنگ سازمانی و ها شاخصبررسی " پژوهشعنوان این 
 است لذا روش انجـام  "تحول سازمانی: مطالعه موردي یک سازمان نظامی

جـدول ذیـل خلاصـه از     .تعیـین کـرد  توان از چند بعد  را می این پژوهش
ــن  ــق در ایـ ــژوهشروش تحقیـ ــایش پـ ــه نمـ ــی را بـ ــذارد مـ ]1[ :گـ
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  پژوهشخلاصه از روش تحقیق  :)3(جدول 

 شرح روش  بعد  شماره

  پیمایشی  ماناز نظر ز 1
واطلاعات دربارة ها  مربوط به زمان حال است و در پی آنیم که با گردآوري داده ،زیرا موضوع تحقیق

 . شرایط فعلی به شناخت بهتر و کاملتري از وضع موجود برسیم

 ارزشیابی –توصیفی   از نظر هدف 2

ي ها شاخصسازمانی و  حولتسازمانی و فرهنگ چون هاي  زیرا از طرفی اقدام به توصیف دقیق متغیر
توسط خبرگان ارزیابی  ،شود و از طرف دیگر روابط بین این مفاهیم می استخراج شده از ادبیات نظري

 .شوند می و تعیین

3 
از نظر راهبرد 

  پژوهشی

راهبرد مطالعات 
موردي و راهبرد 

 نفعتحلیل ذي

از ادبیات نظري توسط محقق  استخراج شدهي ها شاخصدلیل استفاده از راهبرد اول این است که 
از آنجایی که هر پدیدة مورد بررسی در  .شوند می براي ارزیابی به خبرگان حوزه مورد مطالعه ارائه

این لذا در ، گیرند می نفعانی دارد که بر آن تأثیر گذاشته و یا تحت تأثیر قرارمطالعات سازمانی ذي
 شود. می نفع نیز استفادهاز راهبرد تحلیل ذي پژوهش،

4 
از نظر روش گرد 

  آوري اطلاعات
و اي  روش کتابخانه

 روش مطالعه
سازمانی از منابع  تحولسازمانی و فرهنگ هاي  به دلیل استفاده از مقالات و اسناد مرتبط با حوزه

 مختلف

5 
گرد آوري هاي  ابزار

  نظرات خبرگان
 .شوند می و تعیین توسط خبرگان ارزیابی ،روابط بین این مفاهیم پرسشنامه و مصاحبه

6 
از نظر جامعه و 

  نمونه

هدفمند نمونه گیري 
 30( و گلوله برفی

 )نفر

 آجا به عنوان جامعه آماري) ص( قرارگاه پدآفند هوایی خاتم الانبیاء

اساتید  :گروه دوم ،و مسئولان صاحب نظر در قرارگاه فرماندهان :جامعه نمونه شامل گروه اول
مرتبط هاي  دانشجویان دکتراي رشته :مورد مطالعه و نهایتا گروه سوم دانشگاهی صاحب نظر در حوزة

 تربیت مدرس و تهرانهاي  حوزة مورد مطالعه در دانشگاه
  

هاي موجود در ادبیات نظـري حـوزه مـورد مطالعـه،      استفاده از شاخص
چارچوب نظري این پژوهش با توجه به مضمون قرارگاه پدآفنـد هـوایی   

  جا ترسیم شد که به شکل ذیل است:خاتم الانبیاء (ص) آ

  

  

 

   
  پژوهشمدل اولیه  :)1(شکل 
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توان سـؤالات اصـلی ذیـل را     با توجه به مسئله اصلی چنین پژوهشی، می
  براي این پژوهش مطرح نمود: 

هاي فرهنگ سازمانی قرارگاه پدآفنـد هـوایی    توان شاخص الف) چگونه می
  ارگاه مذکور، شناسایی نمود؟ خاتم الانبیاء (ص) آجا را با مورد کاوي قر

ب) فرهنگ سازمانی چگونه نقش مؤثري بر تحول سازمانی قرارگاه پدآفند 
  هوایی خاتم الانبیاء (ص) آجا دارد؟ 

سـازمانی قرارگـاه    تحولسازمانی و فرهنگ ي ها شاخصبه منظور ارزیابی 
سـازمانی بـر   فرهنگ آجا و بررسی نقش ) ص( پدآفند هوایی خاتم الانبیاء

اسـت کـه در    طراحـی شـده  اي  پرسشنامه ،سازمانی قرارگاه مذکور تحول
به منظـور رفـع ابهامـات در مـورد      .توان آن را مشاهده نمود می ها پیوست

با توجه بـه   این پژوهشي ها شاخصتعریف عملیاتی  ،ها مفهوم برخی واژه
ه شداینجا آورده  آجا در) ص( مضمون قرارگاه پدآفند هوایی خاتم الانبیاء

ــد ــازمانی    . ان ــگ س ــق فرهن ــن تحقی ــازمانی در ای ــگ س ــور از فرهن منظ
بوروکراتیک (سلسله مراتبـی، مقرراتـی، ثابـت یـا تـدافعی) اسـت کـه در        

نظامی و دفاعی حاکم است فرهنگ سازمانی در اینجا بر ثبات  هاي سازمان
کـه در اینجـا   و فرآینـدها و تمرکـز درون سـازمانی تاکیـد دارد.     هـا   رویه

  شود: می ذیل را شاملي ها شاخص

مـؤثر بـر    هـاي  الف) هویت سازمانی: منظور از هویت سازمانی در شـاخص 
(ص) آجا، میـزان یـا    فرهنگ سازمانی قرارگاه پدآفند هوایی خاتم الانبیاء

اي است که افراد، خود را با کل قرارگاه و نه گـروه، یگـان یـا واحـد      درجه
  کنند.  خاصی، یکی دانسته و از آن کسب هویت می

مـؤثر بـر    هـاي  ب) آرمان مشترك: منظور از آرمـان مشـترك در شـاخص   
فرهنگ سازمانی قرارگاه موردمطالعه، توافق تمامی اعضاي قرارگاه بر روي 

  محوري قرارگاه و وجود آرمان مشترك بین آنهاست.  هاي رزشا

مؤثر بـر   هاي پ) وفاداري سازمانی: منظور از وفاداري سازمانی در شاخص
فرهنگ سازمانی قرارگاه موردمطالعه، میزان وفـاداري سـازمانی اعضـا بـه     

  قرارگاه و عدم ترجیح تمایلات شخصی به اهداف حیاتی قرارگاه است. 

مـؤثر بـر    هاي مقررات: منظور از قوانین و مقررات در شاخص ت) قوانین و
فرهنگ سازمانی قرارگاه موردمطالعه، وجـود قـوانین و مقـررات سـازمانی     
حامی تحول سازمانی قرارگاه است. در واقع میزانی که مسئولان قرارگـاه،  

  نمایند.  عملکردهاي مؤثر بر تحول سازمانی قرارگاه را مشخص و صادر می

مـؤثر بـر    هـاي  دینی در شاخص هاي دینی: منظور از آموزه هاي وزهث) آم
دینـی و   هـاي  فرهنگ سازمانی قرارگاه موردمطالعه، بهره گیـري از آمـوزه  

 احکام اسلامی حامی کمال انسانی است که به تغییر و تحول افـراد ارزش 
  نهند.  می

ر فرهنگ مؤثر ب هاي ج) اعتماد متقابل: منظور از اعتماد متقابل در شاخص
سازمانی قرارگاه موردمطالعـه، میـزان شـفاف بـودن ماموریـت و مقاصـد       
قرارگاه براي اعضاي آن و وجود جو اعتماد سازمانی و ارتباطات دوستانه و 
صمیمی در قرارگاه و نیز وجـود اعتمـاد متقابـل بـین مسـئولان و سـایر       

  اعضاي قرارگاه است. 

 هـاي  ول محـور در شـاخص  چ) فرهنگ تحول محور: منظور از فرهنگ تح
مؤثر بر فرهنگ سازمانی قرارگاه موردمطالعه، خلق آینده به طور جمعی و 

اعضاي قرارگاه و مشارکت دادن آنها در  هاي توجه مسئولان قرارگاه به نیاز
و نیز وجود فرهنگ پیوند قرارگاه با دنیـاي  ها  برخی کارها و تصمیم گیري

هـوایی   هـاي  بردهـاي سـایر پدآفنـد   در حال تغییر بیرون و آگـاهی از راه 
  دنیاست. 

  مـؤثر  هـاي  ح) ارتباطات سازمانی: منظور از ارتباطات سازمانی در شاخص
اي اسـت کـه    ، میـزان یـا درجـه   رهنگ سازمانی قرارگـاه موردمطالعـه  بر ف

دهند و  ها را یاري می کنند، آن مدیران با زیردستان خود ارتباط برقرار می
ند. در واقع وجود بسترهاي متعدد گفـت و شـنود   کن یا از آنها حمایت می

  کند.  می بین مسئولان قرارگاه و سایر اعضاي قرارگاه را بیان

عبـارت اسـت از منطبـق کـردن      این پژوهشمنظور از تحول سازمانی در 
هاي روز صـنعت  لذا همگام با پیشرفت، هاي روز با آخرین پدیدهها  سازمان

هاي  پدآفند ،دفاعیهاي  ت پویا در سازمانپدآفند هوایی دنیا و علم مدیری
مفید را بـه مرحلـه اجـرا    هاي  بایست تحولاتی آگاهانه و نوآوري می هوایی

ایستا نبوده و به طور مسـتمر بـا عوامـل     هایی زیرا چنین سازمان ؛بگذارند
 ي ذیل را شاملها شاخصند که در اینجا اخارجی و درونی خود در تعامل

  شود: می

توسـعه گـرا در   هـاي   منظـور از حمایـت   :توسـعه گـرا  اي ه ـ حمایـت ) الف
 سازمانی قرارگاه پدآفند هـوایی خـاتم الانبیـاء    تحولمؤثر بر ي ها شاخص

قرارگـاه از توسـعه و   ارشد مسئولان اي است که  میزان یا درجه ،آجا) ص(
سـازمانی قرارگـاه    فرهنـگ رشد مادي و معنوي توجه کرده و در راستاي 

  . کنند می تمذکور آنها را حمای

 تحـول مـؤثر بـر   ي هـا  شـاخص منظور از نفوذ آرمانی در  :نفوذ آرمانی) ب
نوعی نفوذ و تاثیرگذاري بر اعضـاي قرارگـاه    ،موردمطالعهسازمانی قرارگاه 

آل براي همسو کردن است که در آن مسئولان ارشد قرارگاه از توانایی ایده
سازمانی قرارگاه مـذکور  اعضاي قرارگاه با اهداف هاي  و خواستهها  گرایش

  . شوند می مندبهره

ي هـا  شـاخص منظور از انگیزش الهـام بخـش در    :انگیزش الهام بخش) پ
توانایی مسئولان ارشد قرارگاه  ،موردمطالعهسازمانی قرارگاه  تحولمؤثر بر 

تـا بـراي   ، روحی و عنوي به اعضـاي قرارگـاه اسـت   هاي  براي دادن انگیزه
   .نهایت تلاش خود را انجام دهندی قرارگاه سازمان تحول
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ــی ) ت ــک فرهیختگ ــی( تحری ــور از  :)فرزانگ ــی منظ ــک فرهیختگ  تحری
 ،موردمطالعـه سـازمانی قرارگـاه    تحـول مؤثر بر ي ها شاخصدر ) فرزانگی(

است  ادراکی و خردمندانه به اعضاي قرارگاههاي  نوعی القا و تفهیم توانایی
فنـد باشـند و در   یع در پداتا قادر به سیستمی دیدن تمـامی اجـزاي وقـا   

خود براي واکنش نسبت به آن وقایع خردمندانـه عمـل   هاي  گیريتصمیم
  . نمایند

 تحـول مؤثر بـر  ي ها شاخصدر سبک رهبري منظور از  :سبک رهبري) ث
نوع رفتار و برخورد مسئولان ارشد قرارگاه و  ،موردمطالعهسازمانی قرارگاه 

رارگاه مورد مطالعه است که با توجـه  نحوه هدایت کردن فرآیندها و امور ق
) آمرانه( سبک رهبري دستوري ،به ماهیت نظامی و دفاعی قرارگاه مذکور

  . در اینجا حاکم است

سازمانی  تحولمؤثر بر ي ها شاخصدر اعتماد بالا منظور از  :اعتماد بالا) ج
 بـه  مسئولان ارشد قرارگاهاي است که  میزان یا درجه ،موردمطالعهقرارگاه 

اعضاي قرارگاه اعمـاد داشـته و متقـابلا اعضـاي قرارگـاه نیـز نسـبت بـه         

ــاه   ــد قرارگ ــئولان ارش ــنورات مس ــمیمات و دس ــالایی   تص ــان ب از اطمین
   .برخوردارند

  هاتجزیه و تحلیل داده-4

جامعـه آمـاري را بـه     ،صیف جمعیت شناختی نمونـه تحقیـق  به منظور تو
 .انتخاب شـدند ها  گروه مالاتی ازاحتاي   از عناصر تقسیم و نمونه هایی گروه

هدفمنـد و گلولـه   گیـري  نمونه این پژوهش،گیري در ر واقع روش نمونهد
نفـر از سـه گـروه     30نیز در مجموع  این پژوهشبوده و حجم نمونه برفی 

یـل بـه صـورت خلاصـه بـه      جدول ذ .معرفی شده در جامعه آماري بودند
بـه منظـور توصـیف     پـردازد:  شناختی نمونه تحقیـق مـی  توصیف جمعیت

اي خـاص ابتـدا    هـا در نقطـه   ها از جهت محاسبه تقارن و تجمع داده داده
ها  نمودار آمارى) داده چولگی (عدم تقارن) و کشیدگی (درجه اوج در یک

  .دشوآزمون می

  

 

  از توصیف جمعیت شناختی نمونه تحقیقاي  خلاصه :)4(جدول 

  )درجه( تحصیلات  خبرگان
ع تعداد پرسشنامه توزی

  شده
تعداد پاسخ دهندگان 

  نهایی
و مسئولان صاحب نظر در قرارگاه  فرماندهانگروه اول: 

  )ص( پدآفند هوایی خاتم الانبیاء
  سرهنگ
  سرگرد

17  9  

هاي تهران و تربیت مدرس صاحب گروه دوم: اساتید دانشگاه
  نظر در حوزة مورد مطالعه

  دانشیار
  استادیار

11  4  

مرتبط حوزة مورد مطالعه در  هاي دانشجویان دکتراي رشته
  تربیت مدرس و تهرانهاي  دانشگاه

هاي  دانشجویان دکتراي رشته
بازرگانی و فناوري  ،مدیریت دولتی

  اطلاعات
45  17  

    

  سازمانی فرهنگي مربوط به ها شاخص: آمارهاي توصیفی )5(جدول 

 انحراف معیار میانگین حداکثر حداقل تعداد متغیرها
واریانس 
 (پراکنش)

 کشیدگی چولگی

 آماره
خطاي 
 استاندارد

 آماره
خطاي 
 استاندارد

 0.833 0.655 0.427 0.680- 0.576 0.759 2.10 3 0 30 ارتباطات سازمانی

 0.833 2.787 0.427 2.022- 0.424 0.651 2.70 3 1 30 هویت سازمانی

 0.833 2.148- 0.427 0.000 0.259 0.509 2.50 3 2 30 آرمان مشترك

 0.833 1.784- 0.427 0.583- 0.240 0490. 2.63 3 2 30 وفاداري سازمانی
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 0.833 0.092- 0.427 0.016- 0.378 0.615 2.03 3 1 30 قوانین و مقررات

 0.833 2.148- 0.427 0.000 0.259 0.509 2.50 3 2 30 احکام دینی

 0.833 0.748- 0.427 0.456- 0.326 0.571 2.47 3 1 30 اعتماد متقابل

 0.833 2.148- 0.427 0.000 0.259 0.509 2.50 3 2 30 فرهنگ تحول محور

  

مربـوط بـه   ي هـا  شـاخص آمارهـاي توصـیفی    مربوط بـه جداول بر اساس 
تقـارن و   از نظـر  این پژوهشهاي  داده ،سازمانی تحولو  سازمانیفرهنگ 
ــدوضــعیت م ازتجمــع  ــوبی برخوردارن ــامی   ؛طل ــاره چــولگی تم ــرا آم زی
مذکور منفی و یا صفر شده است که به معناي انتخاب گزینه ي ها شاخص

به منظور تحلیـل  . خبرگان حوزه موردمطالعه استهاي  زیاد در بین پاسخ
 در این تحقیـق بـراي تعیـین    ،از نظر رگرسیون خطی بین متغیرهاها  داده

سهم نسبی هریک از متغیر هاي پیش بینی کننده (مستقل) از روش قدم 
اي) اسـتفاده شـده اسـت و بـه منظـور بررسـی       رسیون مرحلهبه قدم (رگ

واتسون استفاده شد که براي -ها از یکدیگر از آزمون دوربین استقلال خطا
هـاي تحـول    و بـراي شـاخص   8. 1هـاي فرهنـگ سـازمانی برابـر      شاخص

ها  را نشان داد که بیانگر عدم وجود خودهمبستگی در خطا 3. 2سازمانی 
  باشد: اهده بر نتیجه مشاهدات دیگر میو تاثیر نتیجه یک مش

  

  

اي که به صورت طیـف   پرسشنامه به منظور آزمون قابلیت اعتماد یا پایایی
باشـند، از آزمـون آلفـاي     اي مـی  هاي آن چند گزینه طراحی شده و جواب

کرونباخ استفاده شد که در واقع براي سنجش میـزان تـک بعـدي بـودن     
گیـري آنهـا آسـان    ر مقـولاتی کـه انـدازه   ها، عقاید و سای ها، قضاوت نگرش

هاي  ، آمارهاي پایایی شاخص)8(نیست، مورد استفاده قرار گرفت. جدول 
مربوط به فرهنگ سازمانی و تحول سازمانی با اسـتفاده از آزمـون آلفـاي    

  دهد:  کرونباخ را نشان می

 

 

 

 

 

  واتسون-اده از آزمون دوربینسازمانی با استففرهنگ مربوط به ي ها شاخص: رگرسیون بین )6(جدول 

 مجذور رگرسیون رگرسیون مدل
مجذور رگرسیون تعدیل 

 شده
 خطاي استاندارد تخمین

 –آزمون دوربین 
 واتسون

1 0.933a  0.870 0.865 0.135015  

2 0.966b 0.933 0.928 0.098669  

3 0.976c 0.953 0.948 0.084055  

4 0.985d 0.970 0.966 0.068338  

5 0.998e 0.996 0.996 0.024134  

6 1.000f 1.000 1.000 0.000000 1.833 

  

  و تحول سازمانی سازمانی فرهنگ مربوط به ي ها شاخص: آمارهاي پایایی )7(جدول 

  متغیر هاتعداد آیتم  استاندارد شدههاي  آلفاي کرونباخ مبتنی بر آیتم  آلفاي کرونباخ

 فرهنگ سازمانی 8 0.831 0.784

 تحول سازمانی 6 0.893 0.880
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 سـازمانی  فرهنگمربوط به ي ها شاخصآمارهاي پایایی  مربوط به نتایج
به ترتیـب برابـر بـا    سازمانی با استفاده از آزمون آلفاي کرونباخ  تحولو 

شدند که بیانگر قابلیت اعتماد بالا نسبت بـه پرسشـنامه    88/0و  78/0

بـه   .شـده اسـت   7/0تر از است زیرا مقادیر هر سه آنها بـالا  این پژوهش
 فرهنـگ هـاي   در مـورد متغیـر   پژوهشـی هـاي   منظور آزمـودن فرضـیه  

  :شود می به تحلیل جدول ذیل پرداخته ،سازمانی تحولسازمانی و 

  

  پژوهشیهاي  نتایج آزمودن فرضیه :)8(جدول 

  فرضیه  شماره 
متغیر 
  اصلی

  سطح معناداري
Sig.  

 شرح وضعیت فرضیه

وجود اي  مانی و فرهنگ سازمانی رابطهبین ارتباطات ساز  1
  دارد.

فرهنگ 
  سازمانی

0. 001  
رد فرضیه صفر = اتفاق افتادن تمام سه حالت کم، 

  متوسط و زیاد با احتمالات مساوي

وجود اي  بین فرهنگ تحول محور و فرهنگ سازمانی رابطه  2
  000 .1  دارد.

حفظ و تایید فرضیه صفر = اتفاق افتادن حالات 
  5. 0زیاد با احتمال  متوسط و

  002 .0  وجود دارد.اي  بین اعتماد متقابل و فرهنگ سازمانی رابطه  3
رد فرضیه صفر = اتفاق افتادن تمام سه حالت کم، 

  متوسط و زیاد با احتمالات مساوي

  000 .1  وجود دارد.اي  بین احکام دینی و فرهنگ سازمانی رابطه  4
تادن حالات حفظ و تایید فرضیه صفر = اتفاق اف
  5. 0متوسط و زیاد با احتمال 

وجود اي  بین قوانین و مقررات و فرهنگ سازمانی رابطه  5
  002 .0  دارد.

رد فرضیه صفر = اتفاق افتادن تمام سه حالت کم، 
  متوسط و زیاد با احتمالات مساوي

وجود اي  بین وفاداري سازمانی و فرهنگ سازمانی رابطه  6
  201 .0  دارد.

ایید فرضیه صفر = اتفاق افتادن حالات حفظ و ت
  5. 0متوسط و زیاد با احتمال 

  000 .1  وجود دارد.اي  بین آرمان مشترك و فرهنگ سازمانی رابطه  7
حفظ و تایید فرضیه صفر = اتفاق افتادن حالات 

  5. 0متوسط و زیاد با احتمال 

  000 .0  وجود دارد.اي  بین هویت سازمانی و فرهنگ سازمانی رابطه  8
رد فرضیه صفر = اتفاق افتادن تمام سه حالت کم، 

  متوسط و زیاد با احتمالات مساوي

اي  هاي توسعه گرا و تحول سازمانی رابطه بین حمایت  1
  وجود دارد.

تحول 
  سازمانی

1. 000  
حفظ و تایید فرضیه صفر = اتفاق افتادن حالات 

  5. 0متوسط و زیاد با احتمال 

  002 .0  وجود دارد.اي  و تحول سازمانی رابطه بین نفوذ آرمانی  2
رد فرضیه صفر = اتفاق افتادن تمام سه حالت کم، 

  متوسط و زیاد با احتمالات مساوي

وجود اي  بین انگیزش الهام بخش و تحول سازمانی رابطه  3
  000 .1  دارد.

حفظ و تایید فرضیه صفر = اتفاق افتادن حالات 
  5. 0متوسط و زیاد با احتمال 

بین تحریک فرهیختگی (فرزانگی) و تحول سازمانی   4
  002 .0  وجود دارد.اي  رابطه

رد فرضیه صفر = اتفاق افتادن تمام سه حالت کم، 
  متوسط و زیاد با احتمالات مساوي

  000 .1  وجود دارد.اي  بین اطمینان بالا و تحول سازمانی رابطه  5
حالات  حفظ و تایید فرضیه صفر = اتفاق افتادن

  5. 0متوسط و زیاد با احتمال 

  201 .0  وجود دارد.اي  بین سبک رهبري و تحول سازمانی رابطه  6
حفظ و تایید فرضیه صفر = اتفاق افتادن حالات 

  5. 0متوسط و زیاد با احتمال 
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  گیري نتیجه-5

فرهنـگ  ي هـا  شـاخص نشان داد کـه  ها  پس از تحلیل داده پژوهشنتایج 
  مـؤثر ي هـا  شـاخص مهمترین  ،و آرمان مشترك محور، احکام دینیتحول 

 نیز مهمترین ،و اطمینان بالا گراتوسعههاي  حمایتو سازمانی  فرهنگبر 
الانبیـاء  زمانی قرارگاه پدآفنـد هـوایی خـاتم   هاي مؤثر بر تحول سا شاخص

هاي اصـلی ایـن    ها و با توجه به یافته (ص) آجا هستند. بعد از تحلیل داده
اي که این طرح براي قرارگاه  پژوهش، از طریق نتایج و پیشنهادات کاربري

  توان مدل نهایی پژوهش را مورد استفاده قرار داد:  کند، می مذکور ارائه می

 بعد از اعمال نظرات خبرگان پژوهشنهایی  مدل :)2(شکل 

ي هـا  شـاخص متفاوت بودن درجه اهمیت  ،پژوهشیاهمیت اجراي چنین 
بـا سـایر   ) ص( مانی قرارگـاه پدآفنـد هـوایی خـاتم الانبیـاء     سـاز  فرهنـگ 
دلیـل   .اسـت  ... وآموزشی  ،درمانی ،رفاهی ،خدماتی ،تولیديهاي  سازمان

شـناخت عوامـل تاثیرگـذار در     عـدم  ،پژوهشـی اصلی پرداختن به چنـین  
آجاست ) ص( سازمانی اعضاي قرارگاه پدآفند هوایی خاتم الانبیاءفرهنگ 

سازمانی را ایجاد کرده و که در صورت استفاده مطلوب  فرهنگکه در آنها 
 .در قرارگاه مذکور کمک کنـد  تحولبه انجام  ،و پیشنهادات آنها  از یافته

به  ،حاضر پژوهشپیشنهادات اجرایی  پژوهش،اصلی هاي  با توجه به یافته
  :شرح ذیل هستند

  هـاي  و شخصـیت اعضـاي گـروه   هـا   داشتن نگرش مثبت به توانـایی 
یقاتی قرارگاه و توجه مسئولانه به نظـرات و آراء علمـی آنهـا در    تحق

  .تحقیقاتی قرارگاه هاي مورد پروژه
    تحقیقـاتی   هـاي  ایجاد جو اخلاقی و اسلامی در بـین اعضـاي گـروه

قرارگاه بـه منظـور توسـعه نظـام ارزشـی بـراي پایبنـدي اعضـا بـه          
  .والاي اسلامی هاي ارزش

  اعضـاي  هـاي   ت کـردن کوشـش  تلاش مسئولان قرارگاه براي هـدای
سازمانی قرارگاه و ایجاد  تحولتحقیقاتی قرارگاه به سمت هاي  گروه

علمـی بـراي سـازماندهی اعضـاي     هـاي   به عنوان هسـته  هایی مکان
تحقیقاتی قرارگاه و ایجاد روحیه همکاري و لذت بـردن از  هاي  گروه

پروژه  تحقیقاتیهاي  کار کردن با همکاران در قرارگاه و تشکیل گروه
فناورانـه بـین   -عضو و برگـزاري مسـابقات علمـی    7محور با حداکثر 

تحقیقاتی قرارگاه و تشویق مادي و معنوي نفرات و هاي  اعضاي گروه
مـالی و  هـاي   پـاداش  ،مزایایی چون کسـري خـدمت  ( برترهاي  گروه

  )... واعطاي مرخصی تشویقی  ،افزایش حقوق

 حفظ ماهیـت دفـاعی و    برقراري تناسب بین فرهنگ سازمانی ضامن
پدآفند هوایی قرارگاه و ماهیت یادگیري و تحول سازمانی قرارگـاه و  
تخصیص منابع مالی و پـولی، فنـاوري و ابـزارآلات و منـابع انسـانی      
قرارگاه با رویکرد ارتقاي فرهنگ یادگیري سـازمانی و ایجـاد تحـول    

نتـایج  سازمانی در قرارگاه و تلاش مسئولان قرارگـاه بـراي انعکـاس    
تحقیقاتی در خدمات، محصولات و فرآینـدهاي   هاي گروه هاي پروژه

 .در اعضا "کارآمدي-حس خود"کاري قرارگاه به منظور ایجاد 
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