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  چکیده

حاضر، آکنده از رقابت و عوامل محیطی نامطمئن است. شرط توفیق در این میدان، توجه جهان در قرن 
 هاي نفوذ و انسجام فرهنگ، مشخصه شرکت .ستا سازمانی و تغییر و تحولات آن و شناخت فرهنگ

کش و  گیري فرهنگ قوي یند شکلاپژوهش حاضر مطالعه فرهدف  از این رویافته است   رشد
کارگیري  با به پژوهش و شناسی باشد. با توجه به روش شهید و امور ایثارگران می پرور در بنیاد ضعیف

تن از  25 گیري گلوله برفی د. با روش نمونهشبنیاد، مدلی مناسب طراحی و آزمون  پردازي داده نظریه
ن اداري انتخاب و به کمک مصاحبه اکتشافی و کدگذاري محوري امیان خبرگان دانشگاهی و متخصص

د و سپس با کدگذاري محوري و کدگذاري انتخابی مدل نهایی ارائه شمفهوم حاصل  72وله ومق 16
نفر از مدیران  385از میان است، شده  پرسشنامه اعتباریابی وسیله بههایی که  شد. مدل پیشنهادي با داده

گرفت. در ید قرار أیمورد آزمون و ت و شدآوري  و کارشناسان بنیاد شهید و امور ایثارگران جمع
هاي چون بارهاي عاملی همه گوي LISREL8.80افزار  تحلیل عاملی تأییدي نرم هاي خروجی

 :khaefelahi@modares.ac.ir E-Mail                                                                                     مقاله  نویسنده مسئول ∗                                                      
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باشند و  می 96/1داري مدل نیز همگی بالاتر از  امعن بوده و ضرایب 3/0مدل استاندارد بالاتر از  
تمامی بارهاي  از این روهاي جداول برازش نیز حاکی از مناسب بودن مدل است،  همچنین شاخص

بلکه  تنها روایی و پایایی پرسشنامه تأیید شد  باشند، بنابراین نه عاملی و ضرایب مسیر مدل معنادار می
افزار  سازي معادلات ساختاري نرم ند. در خروجی مدلییدأین اجزاي مدل مورد نیز قابل تروابط ب

SmartPLSدرصد 95با اطمینان  از این رواست،  96/1بالاتر از  داري مدلا، چون تمامی ضرایب معن 
  باشند.  نتایج نشان از تأیید روابط حاکم بر اجزاي مدل پیشنهادي می

  
  .بنیاد داده ،پرور فرهنگ ضعیف ،کش فرهنگ قوي ،گیري فرهنگ سازمانی یند شکلافر :ي کلیديها واژه

  
  مقدمه - 1

ده و کر توجه  جلببسیار  اخیر يها سال است که در ییها حوزه و انواع آن از سازمانی  فرهنگ
برخی از  .]975 ص ،1[ است گرفته قرار مدیریت نظران صاحب و اندیشمندان توجه مورد

 فرد به است شخصیت نسبت همانند سازمان به فرهنگ نسبت که باورندبر این  پژوهشگران
انجام  کاوش آنها شخصیتی هنیزم در باید جامعه افراد در بالندگی ایجاد براي معتقدند که و ]2[

 در باید )دشو یم جامعه بالندگی به منجر که( سازمانی بالندگی ایجاد براي اساس این بر. شود
که  اند مدعی نظران صاحببرخی از  همچنین. ]122 ص ،3[ شود تحقیق سازمان فرهنگ
نحوه  ، انگیزش، خلاقیت و نوآوري،يفردبر تدوین اهداف، رفتار  سازمانی  فرهنگ
گیري، مشارکت کارکنان، فداکاري و تعهد کارکنان، رضایت شغلی و اثربخشی و مانند  تصمیم

 فرهنگ قدرت که میزان داشتنددر تحلیل فرهنگ بیان . ]69 ص ،4[ گذارند یم تأثیر آنها
 به اعضا تعهد میزان و غالب يها ارزش به متعهد اعضاي تعداد برحسب توان یم را سازمانی 

 عنوان  بهرا  سازمانی  فرهنگ توان یمپس  .دکر تعیین سازمان غالب هنجارهاي و ها ارزش
 آن به نسبت نهاد یا سازمان یک اعضاي که دکرمعرفی  مشترك درك و استنباط از سیستمی
 ها سازماناز دیگر  سازمان یک ویژگی کلیدي منجر به تمایز و تفکیک همین و دارند سازمان

 بلندمدت موفقیت سازمانی بر  شگرفی که فرهنگ . با توجه به تأثیر]119 ، ص5[ دشو می
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 به جایگاه حساس و کلیدي آن پی برد توان یم دارد ها فعالیت کارایی در همچنینها  سازمان  
 را مرهون تمرکز و تقویت خود تیموفقتنها  و پیشرو نه  موفق يها سازمان. ]264ص  ،6[

 به نیل که کنند یماصلی قلمداد  عامل یک عنوان  بهرا  آنهابلکه  دانند خود می سازمانیفرهنگ 
 ها فرهنگغالباً  .]239 ص ،7[ دکن می تسهیل را سازمانی اثربخشی جهت در موفقیت و تعالی

عنوان  باتوان فرهنگ را  این است که می هاآن ازجمله کنند. می بندي طبقههاي متنوعی را به دسته
تعهد و التزام افراد به  هرقدر .]1263 ص ،8[ کردتوصیف  »ضعیفگ فرهن«یا  »قويفرهنگ «

مثبت بیشتري بر رفتار  تأثیراست و  تر قوي سازمانبیشتر باشد، فرهنگ آن  سازمان هاي ارزش
بر میزان ترك خدمت کارکنان  غیرمستقیممستقیم و  صورت  بهفرهنگ قوي  .]9[ دارد اعضا

در حد وسیع  ها ارزشترك بودن در مفروضات و مؤثر است. ویژگی بارز یک فرهنگ قوي، مش
پیدا کند و اشاعه  شده حفظوي به صورتی ق ها ارزشاین  شود میاست، به شکلی که باعث 

ی را پذیرفته و به آن متعهد سازمان هاي ارزشبنابراین هر چه اعضایی که . ]133 ص ،10[
در یک  .]125 ص ،11[ بود خواهد تر مثبتو  تر قوي سازمانهستند بیشتر باشند، فرهنگ 

رسمی  هاي رویهانین و فرهنگ مثبت، مدیریت براي هدایت رفتار کارکنان نیاز کمتري به قو
 ،12[ شود میبپذیرند راهنماهاي رفتار، درونی  سازمانکارکنان فرهنگ  که  وقتی زیرا ،دارد
کش  يفرهنگ قو یريگ یند شکلامدل فر یطراح به که است درصدد حاضر پژوهش. ]266ص

و  ها نگرشاصلاح  در جهت آنها نتایج و پرداخته ایثارگران امور و شهید بنیادپرور در  یفو ضع
که بر انگیزشی  کاري محیط یک گیري شکل همچنیني و کار محیط باورهاي مخرب و مسموم

 کار بسته شود. ه ب ،دارد تأکید هاي کارکنان شایستگی تعالی و بهبود ،يتوانمندساز

  

   پژوهشمبانی نظري  - 2
پژوهشگران شده  هاي مطرح اساس نظریه هاي مختلفی بر نديب  دسته تأثیرتحت  ها فرهنگ اغلب

کرد و دیویس اشاره  میلر گریفین، يها نظریهتوان به  می آنها جمله ازکه  شوند توصیف می
 توان میو  را دارندخاص خود فرهنگ  ها سازمانکه تمامی  است مدعی) 2005( 1لی .]13[

 فرهنگ« یا »فرهنگ قوي«و » فرهنگ منفی«یا » فرهنگ مثبت« طبقه دوه ب راها  سازمانفرهنگ 

                                                      
1. Lee 
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، دارند) کش قوي(یا  قوي که فرهنگ هایی سازمانبر این باور است  . لیدکرتقسیم » ضعیف
 سوي از اي گسترده طور به ،دهند نمی به کارکنان نشان را صحیح و درست رفتار هاي شیوه

 از گروه اعضاي اطاعت و پیروي بر اندکی تأثیر و نشده  پذیرفته کاري هاي گروه اعضاي
 ازجمله .]14[ دارد سازمان روي مثبتی تأثیر باشد، داشته فرهنگی شده تعیین راهنماهاي

برتري  موجب قوي یا مثبت سازمان فرهنگ که است اینمذکور  يها سازمانهاي  ویژگی
هویتی  احساس سازمان اعضاي تمام به شده و دیگر هاي سازمان از سازمان یک متمایز

 ترتیب این به شود، می اجتماعی سیستم حداکثر ثبات موجب .]73 ص ،15[ خشدب یکپارچه می
 یاري مناسب گفتار و رفتار تشخیص در را کارکنان استانداردهاي جامع و کامل، ارائه با که
بیشتر باشد، فرهنگ آن  سازمان هاي ارزشتعهد و التزام افراد به  قدر هر .]51 ص ،16[ کند می

مستقیم  صورت  بهبیشتري بر رفتار اعضا دارد. فرهنگ قوي  اثرگذارياست و  تر قوي سازمان
مثبت دارد. ویژگی بارز یک فرهنگ قوي  تأثیريبر میزان ترك خدمت کارکنان  غیرمستقیمو 

 شود میبه شکلی که باعث  در حد وسیع است ها ارزش(مثبت)، مشترك بودن در مفروضات و 
. بنابراین هر چه اعضایی که دا کندپیو اشاعه  شده  حفظصورتی قوي به  ها ارزشاین 

 تر قوي سازمانفرهنگ ، بیشتر باشند، ی را پذیرفته و به آن متعهد هستندسازمان هاي ارزش
در یک فرهنگ قوي، مدیریت براي هدایت رفتار کارکنان نیاز کمتري به  .]17[ خواهد بود

 راهنماهاي رفتار، بپذیرند سازمانکارکنان فرهنگ  که وقتی زیرا، رسمی دارد هاي رویهقوانین و 
کار ه منفی) ب( ضعیف . لی عکس این وضعیت مطلوب را براي تشریح فرهنگشود میدرونی 

اشاره  گریفین و به مورهد توان می دیگر این حوزه پردازان نظریه ازجمله .]29 ص ،18[ برد می
و کرده است. ا بندي طبقهقوي و فرهنگ ضعیف  طبقه دورا به  سازمانی  فرهنگد که وي کر

 سازمانی  فرهنگ براي مشخصاتی را 1گریفین و . مورهدکند بیان می یک را براي هر هایی ویژگی
 کیفی، کار، مدیریت اجتماعی، وجدان تعهد از است عبارتکه  اند برشمرده (مثبت) قوي

 و کار، علاقه شغلی، گردش شغل، توسعه سازي شغل، غنی با فرد تطبیق رقابتی، فرهنگی
  .]19[ نفس اعتمادبهسازمان،  به وفاداري

                                                      
1. Moorhead & Griffin 
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. دشو می تعیین یسازمان رفتار آن بر نفوذ و تأثیر میزان با فرهنگ قدرت علاوه بر آن
که  شود باعث و شده واقع قبول مورد بیشتر سازمانکلیدي  هاي ارزش آنها در که ییها سازمان
 به توجه با .]125 ص ،3[ است تر قوي فرهنگ آن، شود بیشتر ها ارزش آن به کارکنانتعهد 

مثبت  و قوي فرهنگی وجوداند،  کار کرده قوي فرهنگ زمینه در که نیامتخصص مختلف نظرات
داشته  بالاتر وري بهره و بهتر عملکرد و شده کارکنان شغلی رضایت افزایش به منجر که است
 این، باشد نداشته پیوستگی شده متفرق و پراکنده سازمانی  فرهنگ اگر که  حالی در. باشد

 عملکرد و می شود سازمان در ومرج هرج به منجر و شدهقلمداد  ضعیف فرهنگ یک فرهنگ،
 یا سازمان مشترك فرهنگ .]105 ص ،20[ شد خواهد آسیب دچارنیز  سازمان وري بهره و

 و شود حفظ می سازمان اعضاي بیشتر وسیله به که است اصلی هاي ارزش بیانگر غالب فرهنگ
 در فرهنگ پاره داراي هرکدام دارد، وجود سازمان در مختلفی واحدهاي و ها گروه افراد، چون

) نیز نظریه دو 2007( 1دیویس .]507 ص ،21[ هستند سازمان غالب و کلی داخل فرهنگ
 سازي فرهنگو  کرده است تر تکمیلرا  گریفین و و ضعیف مورهد قوي سازمانی  فرهنگطیفی 

 ر سههاي ه و ویژگی کردهندي ب میانه دسته و ضعیف قوي، یسازمان طبقه فرهنگ سه  دررا 
 و باشد بیشتر اساسی يها ارزش به افراد التزام و تعهد قدر هرکه  کند میبیان  اینگونهرا  طبقه

 روي بیشتري ثیرأت و تر قوي سازمان آن فرهنگ  باشند، معتقد ها ارزش این به بیشتري اعضاي
 در ها ارزش و مفروضات در بودن مشترك قوي، فرهنگ یک بارز  ویژگی پس دارد اعضا رفتار
 به کمتري نیاز کارکنان، رفتار هدایت براي مدیریت قوي فرهنگ یک در .]22[ است وسیع حد

 راهنماهاي بپذیرند، را سازمان فرهنگ کارکنان وقتی زیرا ،دارد سمیر  هاي رویه و قوانین
 احساس فقدان در فراگیري محدودیت علت به پرور ضعیف شود. فرهنگ می درونی رفتاري

 عامل عنوان به تواند نمی و شود نمی واقع ثرؤم چندان شغلی رفتار در کارکنان شدید تعهد
 فاصل حد نیز میانه یسازمان فرهنگ باشد. ثیرگذارأت سازمان و افراد وري بهره و عملکرد ایجاد

  .]44 ص ،16[ دارند قوي و ضعیف فرهنگ دو
 را بنیادي يها ارزش اعضا از زیادي تعداد مثبت فرهنگ یک گونه که اشاره شد در همان

 خصوص در و هستند پایبند آن به قوي طور به و کنند می قبولرا  اولویت نحوه ،پذیرند می

                                                      
1 . Davies 
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پرور  یفضع فرهنگ جوان يها سازمان .دارد وجود آنها بین زیادي توافقنیز  آن يها ارزش
 ندارند کافی تجارب، مشترك مفاهیم و معانی ایجاد براي ییها سازمان چنین ياعضا زیرا دارند،

 اما، دانست سازمان حیات چرخه از کارآفرینی مرحله معادل توان می را جوان سازمان .]23[
، دارند دائمی ياعضا و اند یافته رشد که ییها سازمان همه. نیست صحیح همیشه آن عکس

 که دانیم می، بگیریم افول مرحله معادل را یافته رشد سازمان گرا. ندارند قوي یا مثبتی فرهنگ
 کندتر بسار رشد مرحله به نسبت افول مرحله در محیطی تغییر به نسبت سازمان هاي واکنش

 در و است کم بسیار فرهنگ تغییر براي تمایل افول مرحله در که دهد می نتیجه این و است
 است تغییر قابل راحتیه ب و نگرفته شکل فرهنگ هنوز سازمان حیات چرخه از اولیه مرحله

 تغییر ایجاد جهت که هایی تلاش براي دارند پرور تمایل ضعیف هاي فرهنگ .]131 ص ،24[
 يها سازمان: ندارد ارتباطی زمان گذشت با اعتقادي هاي باشند. گرایش تابع گیرد، می صورت

 .]25[ دهند می نشان را پرور قوي فرهنگ یک از هایی نمونه ژاپنی هاي شرکتمذهبی و 
مدیران  رفتار کارمندان. کنند می ایفا گیري شکل این در اساسی نقش ارشد مدیران و گذاران بنیان

 خاطر به ،است آنان عمل نتیجه کهرا  مهمی واقعه هر و دارند نظر زیر پیوسته را گذاران و بنیان
 گیري شکل در ناسسؤو م مدیران خصایص دیگر و محبت تکبر، عجله، عدالت،. سپارند می

  .] 136، ص 10[ سپارند می ذهن به را آنها افراد. دارد تأثیر سازمان فرهنگ
 ارتقاي در چیزهایی چه خواهد؟ می چه آنها از واقعاً سازمان که است این نشانگر رفتار این
 رفتاري نانوشته قوانین مجموعه اینها همه کرد؟ حل را مسائل باید چگونه است؟ مهم کارکنان

 آنها و پذیرفته کار هنجارهاي عنوان  به را قوانین این کار هاي گروه. دهند می تشکیل را کار در
کند  پیدا می تداوم فرهنگ یک ترتیبن یه اب که آموزند می وارد تازه افراد به و گیرند می یاد را
 ناسسؤم هاي فرض پیش و ها تعصب )1( بین تعامل نتیجه سازمان فرهنگ پس .]15 ص، 26[
 .باشد می کرده کسب تجربه یا و گرفته یاد ناسسمؤ با تماس اثر در اولیه ياعضا آنچه )2( و

 که طوري هب، است قوي فرهنگ یک اصلی هاي عامل از فرهنگ به نسبت کارکنان بالاي تعهد
 جدید رهبر تا کشد می طول ها مدت ،سازمان رهبر یا سازمان عالی مدیریت در تغییر از پس

 شود تر بزرگ سازمان . هرچه]19[ دهد استقرار سازمان در را خود نظر مورد يها ارزش بتواند
در  نیز بیشتري يها فرهنگ خرده دنبال آن  به باشد، داشته بر در را بیشتري اي وظیفه واحدها و
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کننده  تشدد عامل است که سازمان در متعدد يها فرهنگ خرده وجود بر خواهد داشت. از سویی
 يها سازمان مین دلیل دره  به درنتیجهباشد،  می سازمان غالب فرهنگ تغییر برابر در مقاومت

 فرهنگ نوع چهی سازمان معنا که اگر ه اینب، باشد بالا می بسیار تغییر برابر در مقاومت بزرگ
 فرهنگ نفوذ باشد، شده تشکیل متعدد هاي فرهنگ خرده از صرفطور  به و باشد نداشته غالب

 شامل فرهنگ انتقال عوامل .]50 ص ،27[ رسد به نظر می مبهم بسیار یسازمان بخشی اثر بر
 وجودي از سوي دیگر فلسفه .است زبان و فیزیکی نمادهاي رسوم، و آداب شعائر، ،ها ناداست
 ایجاد راه از قوي فرهنگ نهایتدراست.  تر روشن کارکنان براي قوي فرهنگ با سازمان یک

 ،28[ شود سازمان ترك نرخ کاهش باعث و باشد وري بهره محرك دتوان می شغلی رضایت
 کنترل و گیرد می صورت آن اعضاي از کمتري نوآوري که قوي فرهنگ یک البته ،]92ص

   .]9[ کند می محدود را کارکنان بازدهی، کند می اعمال خود اعضاي بر شدیدي
 در کارکنان شدید تعهد احساس نبود در فراگیري محدودیت علت به پرور ضعیف فرهنگ

 وري بهره و عملکرد ایجاد عامل عنوان به تواند نمی و شود نمی واقع ثرؤم چندان شغلی رفتار
 را زیر مشخصات گریفین و مورهد همچنین. ]336 ،ص29[ باشد ثیرگذارأت سازمان و افراد
 احساس عدم و کار به علاقگی بی از عبارتند که اند برشمرده پرور ضعیف سازمانی  فرهنگ براي
کار،  محل در موقع به حضور عدم و چاپلوسی، غیبت و تملق فرهنگ سازمان، اشاعه به تعلق
 روحیه و نفس به اعتماد شخصی، عدم منافع به صرف نگري، توجه آینده بینش وجود عدم

 کار، عدم فنون نگهداشتن رمز و ها مهارت انتقال کار، عدم از فرار و کاري تقدیرگرایی، کم
 ص ،30[ رجوع ارباب به پاسخگویی کاري، عدم اشتباهات، محافظه به اعتراف در صداقت

 در که هایی سازمان. دشو می تعیین سازمانی رفتار بر آن نفوذ و تأثیر میزان با فرهنگ قدرت.]31
 آن به کارکنانتعهد که  شود باعث و شده واقع قبول مورد بیشتر کلیدي سازمان هاي ارزش آنها

 سازمانی  فرهنگ که اگر حالی در .]62 ص ،31[دارند تر  قوي فرهنگ ،شود بیشتر ها ارزش
 و شدهقلمداد  ضعیف فرهنگ یک فرهنگ، این؛ باشد نداشته پیوستگی شده متفرق و پراکنده

 دچار سازمان وري بهره و عملکرد که در این صورت شود می سازمان در مرج و هرج به منجر
 هاي ارزش بیانگر غالب فرهنگ یا سازمان مشترك فرهنگ .]22 ص ،33[ شد خواهد آسیب
   واحدهاي و ها گروه افراد، چون و شود می حفظ سازمان اعضاي بیشتر وسیله به که است اصلی
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 سازمان غالب و کلی فرهنگ داخل در فرهنگ پاره هرکدام دارد، وجود سازمان در مختلفی
  .]56 ص ،34[دارند 

  
 ناسی پژوهشش روش - 3

 وران و چون بهره است نیادياکتشافی و ب يها پژوهشه الگو از نوع ائعلت اره ب حاضر پژوهش
 و ها داد گردآورياز حیث . شود تلقی مینیز  ند، پس کاربرديکن از نتایج آن استفاده می

ترین روش  مهم باشد.  می) یکم کیفی،( آمیخته تحقیق یک، تحلیل و تجزیه روش و اطلاعات
از  مدل پیشنهادي استفاده آزمونمدل استفاده از مصاحبه و در گردآوري اطلاعات در طراحی 

ي دیگري نظیر مشاهده، ها روشپرسشنامه است. در عین حال، محقق در برخی موارد از 
   است.  کرده پژوهشگر نیز استفادهبررسی اسناد و مدارك و مشارکت خود 

 که بخش اول مرتبط با طراحی مدل است:دو بخش  حاضر شامل پژوهش يجامعه آمار
. باشد می) هستند ت علمیأکه هی(اداري و خبرگان دانشگاهی  مجرب نامتخصص شامل تمامی

ب اگیري گلوله برفی انتخ با استفاده از روش نمونهکه افراد (مصاحبه اکتشافی  25تعداد  بعد از
 به واست  رسیده اشباع نقطه به شده گردآوري اطلاعات که بود این محقق تشخیص )شدند
مرتبط با تست مدل پیشنهادي  آماري بخش دوم جامعه .ندارد نیازي بیشتر هاي مصاحبه انجام

 شد. توزیع ایثارگران امور و شهید بنیاد کارشناسان و مدیران در بین پرسشنامه 400است که 
مبناي و  شد تکمیل پرسشنامه 385 تعدادنیز  نهایت در .شد داده عودتاز آن  پرسشنامه 390

 اجتماعی تأثیر جهت به ایثارگران امور و شهید بنیاد علت انتخاب گرفت. قرار تحلیل تجزیه و
براي باشد، بوده است.  داشته در جامعه دتوان می که اي ملاحظه قابل اقتصادي و فرهنگی و

 اي گیري تصادفی طبقه ، از روش نمونهایثارگران امور و شهید بنیاد کارشناسان و انتخاب مدیران
  .نکه جامعه شامل چند طبقه است) استفاده شده استآ(به علت 
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  ها روش تجزیه و تحلیل داده - 4
ادبیات پژوهش و هاي به دست آمده از  به منظور تجزیه و تحلیل داده در این پژوهش

محوري و  (کدگذاري باز، بنیاد داده پردازي اي نظریه مرحله سهیند افر به کمکها،   مصاحبه
 بنیاد در پرور ضعیف و کش قوي فرهنگ گیري شکل یندافر با رابطه در مناسبی مدل )انتخابی

 در )که خروجی بخش کیفی پژوهش است(بعد از ارائه مدل  .دشارائه  ایثارگران امور و شهید
آزمایی)  (نظریه تست مدل ي اقدام بهمعادلات ساختار مدل از استفاده باپژوهش  یکم بخش

هاي مدل  ها، مفاهیم و مقوله لفهؤها، م اساس شاخصبر اي پرسشنامه یکم. در بخش شد
اینکه پرسشنامه از نظر . بعد از استال ؤس 72که این پرسشنامه شامل  پیشنهادي تدوین شد

 از نفر 2 و دکتري دانشجویان از فرن 3و اساتید از نفر 5که پرسشنامه بین  ترتیبین ه ابروایی 
 محتوا روایی و گرفت منابع انسانی قرار مدیریت  رشته ارشد کارشناسی مقطع التحصیلان فارغ
 تعداد براساس شد. محاسبه ارزیاب 10 مجموع نظرات براساس تشخیص هاي شاخص براي

، سپس با توجه به شاخص باشد می 62/0 عدد معادل قبول مورد CVR حداقل ارزیاب 10
CVR ضریب ،CVI  یید قرار أدست آمد و مورد ته ب 0,7براي پژوهش ب مقدار بیشتر از
از جامعه  تعداديصورت مقدماتی در بین ه (به این ترتیب که پرسشنامه ب ) و پایایی.گرفت

 میزان آلفاي کرونباخ سپس و شد SPSSافزار  آوري و وارد نرم مورد بررسی توزیع و جمع
شده و این مقدار و مابقی درصد  82اینکه میزان آلفا کلی پرسشنامه با توجه به شد.  محاسبه

از این باشد،  می درصد 70بالاتر از  شود میمشاهده  1 گونه که در جدول همان(مقادیر آلفاها 
که پرسشنامه از پایایی لازم برخوردار است) مورد بررسی قرار گرفت و  کردتوان ادعا  میرو 

 390پرسشنامه توزیع شده  400در بین جامعه مورد پژوهش توزیع گردید. از و د شیید أت
پرسشنامه تکمیل شده در تحلیل مورد استفاده قرار  385که تعداد  پرسشنامه عودت داده شد

که با توجه به  بوده است درصد 97گرفته است. نرخ بازگشت پرسشنامه به صورت میانگین 
تست  برايها  بخشی است. بعد از گردآوري داده رخ رضایتدر کشور، ن ها پژوهش سایر سوابق

سازي معادلات ساختاري با  ییدي و روش مدلتکنیک تحلیل عاملی تأ وسیله بهه شده مدل ارائ
  انجام شده است. SmartPLS.03و LISREL8.80  افزارهاي استفاده از نرم
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 هاي پژوهش تحلیل و یافته - 5
در راهبردها  مقوله که شد محاسبهبنیاد  گانه نظریه داده 6 هاي توصیفی هر یک از اجزاي آماره
هاي حاصل  دادهنیز در ادامه . را دارند 41/0کمترین انحراف معیار  و 64/3بالاترین میانگین آن 

هایی که مشابه یکدیگر  به دادهدر این حالت . شدندو تحلیل ها به دقت مطالعه  ز مصاحبها
دیگر مفاهیم نیز به ، اختصاص داده شده است. در کل با همین رویهمفاهیمی متناسب ، اند بوده

زنی به رویدادها و وقایع و  ها، برچسب اند. پس از بررسی داده تخراج شدهاس صورتهمین 
 آنها هاي ها و تفاوت تا شباهت مقایسه شد یک از این مفاهیم با یکدیگر استخراج مفاهیم، هر

است. از ترکیب دو یا چند مفهوم،  انجام شدهها  ل مقولهمشخص شود. این کار به منظور تشکی
و  ده است که این مفهوم در سطح بالاتري از مفاهیم فوق بودهکراي را استخراج  مقوله

ها نیز به همین  دهد. دیگر مقوله هر دو مفهوم قبلی را پوشش می. این مفهوم، تر است انتزاعی
 1که در جدول  اند مفهوم شناسایی شده 72و مقوله  16اند. در مجموع  صورت استخراج شده

  شوند. میمشاهده 
  ها هاي مستخرج از کدگذاري داده مفاهیم و مقوله 1جدول 

  مفهوم  مقوله ردیف

1 
کش  فرهنگ قوي

  پرور یفضعو 

  سازماني اعضا یان تعداد اندکی ازتوافق م .1

 ها روي مفروضات و ارزش اتفاق نظر کامل عدم وجود .2

 سازمانهاي  اهداف و ارزش نسبت به کمتعهد  .3

 هاي سازمان تفاوتی نسبت به حفظ و اشاعه ارزش بی .4

 سازمان ياعضامیان  یکپارچه یتیاحساس هوفقدان  .5

 عدم احساس تعلق به سازمان .6

   مطلوب هنجارهاي سازمانی بر رفتار کارکنان ثیر ناأت .7

2 
عوامل درون 

  یسازمان

 مدیران ارشدیح بنیانگذاران و نگرش، تعصبات و اصول ناصح .8

دانش و تخصص ناصحیح و  ،ها و استعداد یت؛ مهارتشخص ،نگرش، باور و اعتقادات  .9
 ناکافی کارکنان

 ،هاي اندك ها و ظرفیت ها، قابلیت سازمانی(محدودیت -هاي نا مطلوب اداري خصیصه .10
 گرا) رابطههاي  بازي و انتصاب پارتی

 ی)چاپلوس وتملق جو اشاعهمخرب ( سازمانی فضاي .11

  از سابقه تاریخی سازمان.منفی منتج  شدهو عادات نهادینهها نرم .12
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  مفهوم  مقوله ردیف

3  
رون بعوامل 

  یسازمان

  ها  فرهنگ عدم همسویی با فرهنگ ملی و خرده .13
  اوضاع اقلیمی و موقعیت جغرافیایی و قومی .14
  رویه بی سیاسی هاي همداخل .15
  پیچیدگی نظام اداري کشور .16

4  
راهبردهاي 

  پرورش فرهنگ

 موجود یسازمان فرهنگتهدیدهاي  ها و ضعفشناخت  .17

 هاي فرهنگ سازمانی موجود ها و راهکارهاي تقویت ضعف ارائه روش .18

 ها و راهکارهاي حذف تهدیدهاي فرهنگ سازمانی موجود ارائه روش .19

 ها و حذف تهدیدهاي فرهنگ سازمانی موجود  ریزي براي تقویت ضعف برنامه .20

 ي فرهنگ سازمانی موجودها و حذف تهدیدها سازي برنامه تقویت ضعف پیاده .21

 ارزیابی و نظارت بر روند برنامه پرورش فرهنگ سازمانی موجود .22

  ها) ها و رویه (اصلاحات روش ریزي اصلاحات مورد نیاز و طرح خوردزبادریافت  .23

5  
راهبردهاي تغییر 
  و تحول فرهنگ

 موجود یسازمان شناخت فرهنگ .24

 مطلوب سازمانی فرهنگ یرسازيتصو .25

 تحلیل شکاف .26

 فرهنگ ییرهاي تغ برنامه و اجراي یطراح .27

  هاي تغییر فرهنگ سازمانی ارزیابی اثربخشی برنامه .28

6  
حفظ  يراهبردها

  فرهنگ یتو تثب

  موجود یسازمان فرهنگهاي  فرصت و نقاط قوتشناخت  .29

 ها و راهکارهاي حفظ و تثبیت نقاط قوت فرهنگ سازمانی موجود ارائه روش .30

 هاي فرهنگ سازمانی موجود فرصت گیري از ها و راهکارهاي بهره ارائه روش .31

هاي فرهنگ سازمانی  نقاط قوت و فرصت گیري از بهره ریزي براي حفظ، تثبیت و برنامه .32
 موجود 

 سازي برنامه تدوین شده  پیاده .33

 ارزیابی و نظارت بر روند اجراي اثربخش .34

  ها) ها و رویه (اصلاحات روش ریزي اصلاحات مورد نیاز دریافت باخورد و طرح .35

  يلفه ساختارؤم  7

 مداساختار سازمانی ناکار .36

 مد اسیستم ارزیابی عملکرد و جبران خدمات ناکار .37

 مداسیستم کنترل و نظارت ناکار .38

 مداسیستم تنبیه و تشویق ناکار .39

  توسعه اثربخش -هاي آموزش و تحقیق عدم وجود سیستم .40

  رفتاريلفه ؤم   8

 مداناکارسبک رهبري  .41

 ضعف امنیت شغلی   .42

 و صداقت بین افراد سازمانضعف اعتماد  .43

  طلب افراد فرصت بازدارنده یاسیس يرفتارها .44
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  مفهوم  مقوله ردیف

9  
هاي کلی  سیاست

نظام اداري 
  کشور 

  یانسان کرامت و یاسلام يها بر ارزش یمبتن یسازمان فرهنگ يساز ینهنهاد به توجهی بی .45
  یريپذ یتفرهنگ مسئول غفلت در تلاش براي اشاعه .46
  ی خود کنترل ي فرهنگساز به نهادینه توجهی بی .47
  ينظام ادار یاییفرهنگ بهبود مستمر به منظور پو غفلت در تلاش براي اشاعه .48

10  

 انداز، چشم
 یت،مورأم

ها و  یمش خط
  سازمان اهداف

 سازمان کلان يها یاستو س یتمورأانداز، م چشم .49

 سازمان هاي میان مدت و برنامهاهداف  .50

   سازمانو عملیاتی  مدت هاي کوتاه و برنامهاهداف  .51

11  
و  ینظام ارزش

 یادیناصول بن
  حاکم بر سازمان

 هاي مدیریت اسلامی  با ارزشسازمان  ینظام ارزشناهمسویی  .52

  با اصول پذیرفته شده اسلامی و علمی سازمان یادیناصول بن راستا نبودن هم .53

12  
ارتباطات 

   یسازمان

 ثرؤم یرغ بین فرديارتباطات  .54

 ثرؤم یرغ میان فرديارتباطات  .55

 ثرؤم یرغ گروهیارتباطات  .56

 مدارسمی ناکارارتباطات  .57

  مداغیررسمی ناکارارتباطات  .58

13  
ارتقا و  یستمس

 یرمس یریتمد
   یشغل

 سازمان یو آینده منابع انسان یفعل ينیازها غیردقیق وردابر .59

 در سازمان یدادن به افراد درباره مسیرها و فرایند شغلن یآگاه .60

انی مربوطه نظیر چرخش منابع انس مدیریتهاي  و سیاست ها برنامه عدم اجراي اثربخش .61
  پروري و . . .  سازي شغلی، مدیریت جانشین شغلی، غنی

  پیامدهاي فردي  14
 عملکرد فردي  .62

 (کاهش رضایت شغلی و تعهد و وابستگی کاري) تمایل و نگرش کاري .63

  پیامدهاي شغلی  .64

15  
پیامدهاي 

  گروهی
  

 عملکرد گروهی  .65

 روحیه کارگروهی و میزان فردگرایی .66

  یادگیري و سرمایه فکري .67
  میزان تضاد و تعارض  .68

16  
پیامدهاي 
  سازمانی

  

 عملکرد سازمانی  .69

  سطح سکوت یا صداي سازمانی .70
  میزان سلامت و فساد اداري .71
  تضعیف بالندگی و تقویت زوال سازمانی .72

  

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

22
86

97
7.

13
97

.8
.4

.3
.1

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 o

rm
r.

m
od

ar
es

.a
c.

ir
 o

n 
20

24
-0

4-
23

 ]
 

                            12 / 26

https://dorl.net/dor/20.1001.1.22286977.1397.8.4.3.1
https://ormr.modares.ac.ir/article-28-19113-fa.html


  ان و همکار الهی احمدعلی خائف ___________________ گیري فرهنگ... شکلطراحی مدل فرآیند 

57 

ها نیز با  یک از مقوله ها و خصوصیات هر ها، مشخصه علاوه بر استخراج مفاهیم و مقوله
مثال  ، برايدهندگان استخراج شده است ها و اشارات پاسخ مبانی نظري، محتوي دادهتوجه به 

عدم وجود «و » ناکارآمدسبک رهبري «که متشکل از مفاهیم » يلفه رفتارؤم« در رابطه با مقوله
طیف گسترده اي از انواع  يسبک رهبراند که  کردهدهندگان اشاره  است، پاسخ» امنیت شغلی

توان توجه صرف به کارکنان در مقابل  گیرد که دو سر این طیف را می می ها را در بر سبک
ترتیب در ابعاد  توان سبک رهبري را به می از این رو، توجه صرف به کار در نظر گرفت

مقوله استخراج شده همراه با نوع،  16عناوین  2جدول  در نوسان باشد.» مدار اکار ومدار  رابطه«
  دهد. هریک را نشان میمشخصه و ابعاد مرتبط با 

 

  ها هاي مستخرج از کدگذاري باز همراه با مشخصه مقوله 2جدول 

  ها مشخصه  مقوله  نوع مقوله ردیف

1 
  

  مقوله محوري

فرهنگ 
کش و  قوي
  پرور یفضع

  سازماني اعضا یان تعداد اندکی ازتوافق م .1

 ها بر مفروضات و ارزش اتفاق نظر کامل عدم وجود .2

 سازمانهاي  ارزش اهداف و نسبت به کمتعهد  .3

 هاي سازمان تفاوتی نسبت به حفظ و اشاعه ارزش بی .4

 سازمان ياعضامیان  یکپارچه یتیاحساس هوفقدان  .5

 عدم احساس تعلق به سازمان .6

  تاثیر نا مطلوب هنجارهاي سازمانی بر رفتار کارکنان. .7

  مقوله علی 2
عوامل درون 

  یسازمان

 بنیانگذاران و مدیران ارشدیح نگرش، تعصبات و اصول ناصح .8

دانش و تخصص ، ها و استعداد مهارت ،یتشخص ،نگرش، باور و اعتقادات  .9
 ناصحیح و ناکافی کارکنان

ها و  ها، قابلیت سازمانی(محدودیت -اداري نامطلوب  هاي خصیصه .10
 گرا) رابطههاي  بازي و انتصاب هاي اندك؛ پارتی ظرفیت

 ی)چاپلوس و تملق جو اشاعهفضاي سازمانی مخرب ( .11

  شده منفی منتج از سابقه تاریخی سازمان نهادینه هاي تها و عاد نرم .12

  مقوله علی  3
رون بعوامل 

  یسازمان

  ها  فرهنگ ) عدم همسویی با فرهنگ ملی و خرده1 .13
  اوضاع اقلیمی و موقعیت جغرافیایی و قومی .14
  رویه بی سیاسی هاي همداخل .15
  پیچیدگی نظام اداري کشور .16
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  ها مشخصه  مقوله  نوع مقوله ردیف

4  
مقوله 

  راهبردها

راهبردهاي 
پرورش 
  فرهنگ

 موجود یسازمان فرهنگتهدیدهاي  ها و ضعفشناخت  .17

 هاي فرهنگ سازمانی موجود ها و راهکارهاي تقویت ضعف ارائه روش .18

 ها و راهکارهاي حذف تهدیدهاي فرهنگ سازمانی موجود ارائه روش .19

ها و حذف تهدیدهاي فرهنگ سازمانی  ریزي براي تقویت ضعف برنامه .20
 موجود 

ها و حذف تهدیدهاي فرهنگ سازمانی  سازي برنامه تقویت ضعف پیاده .21
 موجود

 ارزیابی و نظارت بر روند برنامه پرورش فرهنگ سازمانی موجود .22

ها و  (اصلاحات روش ریزي اصلاحات مورد نیاز دریافت باخورد و طرح .23
  ها) رویه

5  
مقوله 

  راهبردها

راهبردهاي 
تغییر و تحول 

  فرهنگ

 موجود یسازمان شناخت فرهنگ .24

 مطلوب سازمانی فرهنگ یرسازيتصو .25

 تحلیل شکاف .26

 فرهنگ ییرهاي تغ برنامه و اجراي یطراح .27

  هاي تغییر فرهنگ سازمانی ارزیابی اثربخشی برنامه .28

6  
مقوله 

  راهبردها

 يراهبردها
 یتحفظ و تثب
  فرهنگ

  موجود یسازمان فرهنگهاي  نقاط قوت، و فرصتشناخت  .29

تثبیت نقاط قوت فرهنگ سازمانی  ها و راهکارهاي حفظ و ارائه روش .30
 موجود

هاي فرهنگ سازمانی  فرصت گیري از کارهاي بهره ها و راه ارائه روش .31
 موجود

 هاي فرصت و از نقاط قوت گیري بهره تثبیت و ریزي براي حفظ، برنامه .32
 موجود  سازمانی فرهنگ

 سازي برنامه تدوین شده  پیاده .33

 ارزیابی و نظارت بر روند اجراي اثربخش .34

ها و  (اصلاحات روش ریزي اصلاحات مورد نیاز دریافت باخورد و طرح .35
  ها) رویه

7  
مقوله 
  گر مداخله

لفه ؤم
  يساختار

 مداساختار سازمانی ناکار .36

 مد اسیستم ارزیابی عملکرد و جبران خدمات ناکار .37

 مداسیستم کنترل و نظارت ناکار .38

 مداسیستم تنبیه و تشویق ناکار .39

  توسعه اثربخش -تحقیق هاي آموزش و عدم وجود سیستم .40
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  ها مشخصه  مقوله  نوع مقوله ردیف

8  
مقوله 
  گر مداخله

  رفتاريلفه ؤم

 مداناکارسبک رهبري  .41

 ضعف امنیت شغلی   .42

 ضعف اعتماد و صداقت بین افراد سازمان .43

  طلب افراد فرصت بازدارنده یاسیس يرفتارها .44

  مقوله بستر  9
هاي  سیاست

کلی نظام 
  اداري کشور 

 و یاسلام يها بر ارزش یمبتن یسازمان فرهنگ يساز ینهنهاد به توجهی بی .45
  یانسانکرامت

  یريپذ یتفرهنگ مسئول غفلت در تلاش براي اشاعه .46
  ی خود کنترل ي فرهنگساز به نهادینه توجهی بی .47
نظام  یاییفرهنگ بهبود مستمر به منظور پو غفلت در تلاش براي اشاعه .48
  يادار

  مقوله بستر  10

 انداز، چشم
 یت،مورأم

ها و  یمش خط
 اهداف
  سازمان

 سازمان کلان يها یاستو س یتمورأانداز، م چشم .49

 سازمان مدت هاي میان و برنامهاهداف  .50

  سازمانو عملیاتی  مدت هاي کوتاه و برنامهاهداف  .51

  مقوله بستر  11

و  ینظام ارزش
 یادیناصول بن

حاکم بر 
  سازمان

 هاي مدیریت اسلامی  با ارزشسازمان  ینظام ارزشناهمسویی  .52

با اصول پذیرفته شده اسلامی و  سازمان یادیناصول بن راستا نبودن هم .53
  علمی

  مقوله بستر  12
ارتباطات 

   یسازمان

 ثرؤم یرغ بین فردي هاي ارتباط .54

 ثرؤیرمغ میان فردي هاي ارتباط .55

 ثرؤم یرغ گروهی هاي ارتباط .56

 مدارسمی ناکار هاي ارتباط .57

  مداغیررسمی ناکار هاي ارتباط .58

  مقوله بستر  13
ارتقا و  یستمس

 یرمس یریتمد
   یشغل

 سازمان یو آینده منابع انسان یفعل ينیازها غیردقیق وردابر .59

 در سازمان یدادن به افراد درباره مسیرها و فرایند شغلن یآگاه .60

انی مربوطه منابع انس هاي مدیریت و سیاست ها برنامه عدم اجراي اثربخش .61
  پروري و . . . سازي شغلی، مدیریت جانشین نظیر چرخش شغلی، غنی

  مقوله پیامدها  14
پیامدهاي 

  فردي

 عملکرد فردي  .62

 (کاهش رضایت شغلی و تعهد و وابستگی کاري) تمایل و نگرش کاري .63

  پیامدهاي شغلی  .64
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  ها مشخصه  مقوله  نوع مقوله ردیف

  مقوله پیامدها  15
پیامدهاي 

  گروهی
  

 عملکرد گروهی  .65

 روحیه کارگروهی و میزان فردگرایی .66

  یادگیري و سرمایه فکري .67
  میزان تضاد و تعارض  .68

  مقوله پیامدها  16
پیامدهاي 
  سازمانی

  

 عملکرد سازمانی  .69

  سطح سکوت یا صداي سازمانی .70
  فساد اداري میزان سلامت و .71
  تضعیف بالندگی و تقویت زوال سازمانی .72

  
دسته شامل مقوله  6هاي مستخرج از کدگذاري باز تحت  محوري، مقوله کدگذاري

ها) و فرهنگ  واکنش(کنش و  راهبردها ،شرایط بستر ،گر مداخله شرایط ،علیّ شرایط ،محوري
به منزله مقوله محوري در نظر گرفته شده و  یدولت يها در سازمانپرور  یفضعکش و  قوي

مرکز مدل قرار گرفته است. دلیل انتخاب این مقوله به عنوان مقوله مرکزي این است که در 
هاي  ل قولبه عبارت دیگر بر مبناي نق، وضوح مشاهد کرد توان به را می ها ردپاي آن اغلب داده

ها را به آن مرتبط  توان این مقوله را در مرکز قرار داد و دیگر مقوله دهندگان می اغلب پاسخ
د. برچسب انتخاب شده براي مقوله محوري نیز انتزاعی و در عین حال از جامعیت کر

  برخوردار است.
زله شرایط به من»یرون سازمانبعوامل «و  »یعوامل درون سازمان«ها،  از میان دیگر مقوله

گیري فرهنگ  ن معناست که از جمله علل شکله آعلی در نظر گرفته شده است و این ب
باشند. لازم به ذکر است  هاي نام برده می مقوله ،هاي دولتی پرور در سازمان یفضعکش و  قوي

یح بنیانگذاران و نگرش، تعصبات و اصول ناصح«مقوله  5خود شامل  »یعوامل درون سازمان«
دانش و تخصص  ،ها و استعداد مهارت ،یتشخص ،نگرش، باور و اعتقادات«، »ارشدمدیران 

ها و  ها، قابلیت سازمانی(محدودیت - نامطلوب اداري هاي خصیصه«، »ناصحیح و ناکافی کارکنان
 جو اشاعهفضاي سازمانی مخرب ( «، » گرا) رابطههاي  بازي و انتصاب پارتی ،هاي اندك ظرفیت

 »شده منفی منتج از سابقه تاریخی سازمان نهادینه هاي تها و عاد نرم«، »ی)چاپلوس و تملق
عدم همسویی با فرهنگ ملی و «مقوله  4خود شامل  »یرون سازمانبعوامل «باشد. همچنین  می
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، »رویه بی مداخلات سیاسی«، »یو قوم یاییجغراف یتو موقع یمیاوضاع اقل«، »ها فرهنگ خرده
 باشد.  می »پیچیدگی نظام اداري کشور«

v »سیستم ارزیابی «، »مداساختار سازمانی ناکار«مقوله  5که شامل  »هاي ساختاري لفهؤم
-سیستم تنبیه و «، »مداسیستم کنترل و نظارت ناکار«، »مداعملکرد و جبران خدمات ناکار

بوده و » توسعه اثربخش - هاي آموزش و تحقیق عدم وجود سیستم«، »تشویق ناکارآمد
، »یشغل یتضعف امن«،»مداناکارسبک رهبري « مقوله 4که شامل  »ريهاي رفتا لفهؤم«
افراد  بازدارنده یاسیس يرفتارها«، »افراد سازمان ینضعف اعتماد و صداقت ب«

ها را  اند، زیرا این مقوله گر در نظر گرفته شده باشد، به منزله شرایط مداخله می» طلب فرصت
  ند.   کنتوانند دستیابی به مقوله محوري را محدود یا تسهیل  می
v ها  مشی موریت، خطأم انداز، چشم«، »هاي کلی نظام اداري کشور سیاست« گانه  5هاي  مقوله

، »ارتباطات سازمانی«، »سازمان بر حاکم بنیادین نظام ارزشی و اصول«، »سازمان اهداف و
اند، زیرا این  منزله شرایط بستر در نظر گرفته شدهبه » و مدیریت مسیر شغلی سیستم ارتقا«

ها نشانگر شرایط خاصی است که در آن راهبردهاي کنش و واکنش صورت  مقوله
  پذیرد. می
v راهبردهاي تغییر و تحول فرهنگ«، »راهبردهاي پرورش فرهنگ«گانه  سههاي  مقوله« ،

 ینا یرا، زشوند راهبردها تلقی مینیز به عنوان مقوله » راهبردهاي حفظ و تثبیت فرهنگ«
فرهنگ گیري  هاي هدفمندي هستند که منجر به شکل کنش و واکنشبه عنوان ها  مقوله
 .شود هاي دولتی می در سازمانپرور  یفضعکش و  قوي
v »تمایل و نگرش کاري(کاهش «، »عملکرد فردي«مقوله  3که شامل  »يفرد یامدهايپ

 »گروهی یامدهايپ«است و » پیامدهاي شغلی«، »رضایت شغلی و تعهد و وابستگی کاري)
یادگیري و «، »روحیه کارگروهی و میل به فردگرایی«، »عملکرد گروهی« مقوله  4که شامل 

که شامل  »سازمانی یامدهايپ«مچنین باشد. ه می» میزان تضاد و تعارض«، »سرمایه فکري
میزان سلامت و «، »سازمانی سطح سکوت یا صداي«، »عملکرد سازمانی« گانه  4هاي  مقوله

باشد، به منزله مقوله پیامدها  می»تضعیف بالندگی و تقویت زوال سازمانی« ، »فساد اداري
 ها هستند. کنشو وا کنشها نتایج حاصل از  اند، زیرا این مقوله در نظر گرفته شده

v هاي مقوله بین از گام این در که شود می پرداخته محوري کدگذاري به بعدي گام در 
 گرفته نظر در محوري مقوله منزله به پرور ضعیف و کش قوي فرهنگ مقوله شده، استخراج

 علیّ شرایط شامل دیگر دسته 5 تحت ها مقوله دیگر سپس گیرد، می قرار مدل مرکز و شده
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  گر شرایط مداخله
  
  
  
  
  

  

 و زمینه ،)شود منتهی می نظر مورد پدیده گسترش یا وقوع به که اتفاقاتی و وقایع حوادث،(
 شرایط ؛)کند می دلالت نظر مورد پدیده به که اي ویژه هاي مشخصه مجموعه( بستر

 و کنش راهبردهاي بر و دارند تعلق نظر مورد پدیده به که ساختاري شرایط(گر مداخله
 به پاسخ یا کنترل اداره، براي که هایی واکنش و ها کنش( راهبردها ،)گذارند می اثر واکنش

 و) هستند ها واکنش و ها کنش حاصل و نتایج( راهبردها ،)آیند می وجود به محوري مقوله
  .گیرند می قرار پیامدها

  
  
   

  
  
  
  
  
  

  

  

  

  

  

  

  

 پرور یفو ضع کش يفرهنگ قو یريگ یند شکلامدل فر ی: طراحمحوري کدگذاري مدل  1شکل 
  ایثارگران امور و شهید بنیاددر 

  مولفه ساختاري )1
 مدآساختار سازمانی ناکار )1- 1
سیستم ارزیابی عملکرد و جبران  )2- 1

 خدمات ناکارامد 
 سیستم کنترل و نظارت ناکارامد )3- 1
 )سیستم تنبیه و تشویق ناکارامد4- 1
هاي آموزش و  )عدم وجود سیستم5- 1

 توسعه اثربخش -تحقیق

  مقوله علی
  )عوامل درون سازمانی1
یح نگرش، تعصبات و اصول ناصح) 1-1

 مدیران ارشد  بنیانگذاران و
یت؛ شخص) نگرش، باور و اعتقادات؛ 1-2

مهارت ها و استعداد؛ دانش و تخصص 
 ناصحیح و ناکافی کارکنان

- هاي نا مطلوب اداري )خصیصه1-3
ها و  ها، قابلیت (محدودیت سازمانی
هاي اندك؛ پارتی بازي و  ظرفیت
 گرا) رابطههاي  انتصاب

جو اشاعه)فضاي سازمانی مخرب (1-4
 ی)چاپلوس و تملق

منفی منتج  شدهو عادات نهادینهها  )نرم1-5
 از سابقه تاریخی سازمان

  برون سازمانی ) عوامل2
)عدم همسویی با فرهنگ ملی و 2-1

   ها فرهنگ خرده
اوضاع اقلیمی و موقعیت جغرافیایی و  )2-2

  قومی
  رویه بی )مداخلات سیاسی2-3
 )پیچیدگی نظام اداري کشور2-4

  يمحور مقوله
  فرهنگ قوي کش و ضعیف پرور

ü یان تعداد اندکی ازم توافق 
 سازماني اعضا

ü  بر  نظرکامل اتفاقعدم وجود
 ها مفروضات و ارزش

ü اهداف و  نسبت به کم تعهد
 سازمانهاي  ارزش

ü تفاوتی نسبت به حفظ و اشاعه  بی
 هاي سازمان ارزش

ü  یکپارچه یتیهو احساسفقدان 
 سازماني اعضامیان 

ü عدم احساس تعلق به سازمان 
ü  سازمانی تاثیر نامطلوب هنجارهاي

 بر رفتار کارکنان.

راهبردها
ي ناکارا 
  مد

)راهبردهاي 1
پرورش 
  فرهنگ

) راهبردهاي 2
تغییر و تحول 

  فرهنگ
) راهبردهاي 3

حفظ و تثبیت 
  فرهنگ
 

  پیامدها
  )پیامدهاي فردي1

 ) کاهش عملکرد فردي 1-1

) تمایل و نگرش 1-2
کاري(کاهش رضایت شغلی و 

 تعهد و وابستگی کاري)

 )پیامدهاي شغلی1-3

  
  )پیامدهاي گروهی2

 ) کاهش عملکرد گروهی 2-1

) کاهش روحیه 2-2
 میزان فردگراییکارگروهی و 

) یادگیري و سرمایه 2-3
  فکري

  ) میزان تضاد و تعارض 2-4
  

  )پیامدهاي سازمانی3
 )کاهش عملکرد سازمانی 3-1

) سطح سکوت یا صداي 3-2
  سازمانی

)میزان سلامت و فساد 3-3

 بستر

ü هاي کلی نظام اداري کشور  فقدان سیاست  
ü سازمان اهداف ها و مشی  خطماموریت،  انداز، فقدان چشم  
ü سازمان نامطلوب بر حاکم بنیادین نظام ارزشی و اصول  
ü ارتباطات سازمانی ناکارآمد 
ü سیستم ارتقاء و مدیریت مسیر شغلی ناکارآمد  

  

  مولفه رفتاري )2
 مداناکار)سبک رهبري 1- 1
 )ضعف امنیت شغلی  2- 1
)ضعف اعتماد و صداقت بین افراد 3- 1

 سازمان
افراد  بازدارنده یاسیس يرفتارها)4- 1

 طلب فرصت
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 نظریه ارائه به محوري و باز کدگذاري نتایج اساس بر که است انتخابی يذارکدگ پایانی گام
 این به. است ها مقوله پالایش و بهبود و سازي یکپارچه یندافر مرحله این. است شده پرداخته
 یک دهی شکل و ارائه براي آنها ها مقوله بین خاص چیدمان و آهنگ یک ایجاد با که ترتیب
 مقوله حول ها مقوله نهادن هم کنار با تااست  شده سعی سطح این در. شوند می تنظیم نظریه

 این حول آن، ضمن و شده ارائه پدیده براي نظري روایت یک اصلی، مضمون منزله به محوري
   .شود ایجاد مند نظام ارتباطی ها، مقوله و مفاهیم بین اصلی رشته
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  یانتخاب يکدگذار جینتا  1نمودار 

مدل ارائه شده تدوین، توزیع و گردآوري پرسشنامه  در ادامه گام اول در مرحله آزمون
 يها سازه ییدي براي هر یک ازأها، تکنیک تحلیل عاملی ت بعد از گردآوري داده است که

 ي،عملکرد فرد پیامدهاي فردي:
  کاري ...و نگرش  یلتما

 

 ی،عملکرد گروهپیامدهاي گروهی: 
 ي (تضاد)، ....فکر یهو سرما یادگیري

 

عملکرد  پیامدهاي سازمانی:
سازمانی، سطح سکوت یا صداي 

  سازمانی، ....
 

 راهبردهاي مدیریت فرهنگ سازمانی  

 و تحول فرهنگ ییرتغ يراهبردها پرورش فرهنگ يراهبردها

 پرور یفکش و ضع يفرهنگ قو

تعصبات  و نگرش ی:عوامل درون سازمان
 ،نگرش ، ارشد یرانو  مد گذاران یانبن یحناصح

 …، کارکنان یها و تخصص ناکاف مهارت

 با ییعدم همسوی: رون سازمانبعوامل 
 ها، اوضاع فرهنگ و خرده ملی فرهنگ
ی، و قوم یاییجغراف یتو موقع اقلیمی

......  
 

نظام  یکل يها یاستس
 کشور يادار

  یت،مورأانداز، م چشم

 سازمان ها و اهداف یمش خط

و اصول  ینظام ارزش
 حاکم بر سازمان یادینبن

  ارتباطات 
 سازمانی

ارتقاء و  یستمس
 یشغل یرمس یریتمد

 یساختار سازمان: مؤلفه ساختاري
عملکرد و  یابیارز یستممد، ساناکار

 ، ....مدآجبران خدمات ناکار

مد، اناکار يسبک رهبر :مؤلفه رفتاري
   ی، ....شغل یتضعف امن

 فرهنگ یتحفظ و تثب يراهبردها
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 وسیله به) بستر ،گر مداخله یطشرا یامدها،پ ،راهبردها ي،محور مقوله ی،عل یطشرا( پرسشنامه
 تمام يشده برا  در نظر گرفته يها شاخص یتمامنشان داد که  LISREL8.80فزار ا نرم

که نشان بوده  3/0ي) بالای(همبستگ یبار عامل يمدل دارا یرهايمربوط به متغ هاي سؤال
باشند. از طرف دیگر تمامی اعداد معناداري  نسبت بالا و مطلوب می بهبارهاي عاملی  دهد می

در مجموع با در نظر گرفتن میزان  از این رو تر است. بزرگ 96/1پارامترهاي مدل از عدد 
توان روایی و پایایی مدل  دار بودن آنها به همراه نیکویی برازش مدل میابارهاي عاملی و معن

 نظر از پرسشنامه در رفته کار به هاي الؤس ارزیابی آزمون و از گیري را نتیجه گرفت. پس اندازه
محقق اقدام به آزمون روابط ساختاري موجود در مدل پژوهش  گیري اندازهمدل  برازش قابلیت

  ده است.کرSmartPLS افزار  وسیله نرم روش مدلسازي معادلات ساختاري به وسیله به
 

 گیري  نتیجه - 6
 فرهنگ گیري شکل یندافر يارائه الگوبا توجه به اینکه محقق در پژوهش حاضر به دنبال 

می باشد، لذا همچنین از میان دیگر  ایثارگران امور و شهید بنیاد در پرور ضعیف و کش قوي
به منزله شرایط علی در  »عوامل برون سازمانی«و  »عوامل درون سازمانی«دو مقوله ها،  مقوله

در  پرور ضعیف و کش قوي علل ایجاد و وجود فرهنگ جمله ازیعنی ؛ نظر گرفته شده است
 »سازمانی برون عوامل« و »سازمانی درون عوامل«هاي  مقوله ،ایثارگران امور و شهید بنیاد
رفتاري حوزه و همچنین  هاي کاري نظام یا سازمانی ساختار هاي مرتبط با باشد. مقوله می

هاي کلان همچون فقدان  اند. مقوله گر در نظر گرفته شده کارکنان نیز به منزله شرایط مداخله
سازمان شرایط بستر را شکل داده  اهداف و ها مشی طکشور یا خ اداري نظام کلی هاي سیاست

مقوله راهبردهاي مشتمل بر سه دسته راهبرد تغییر و حفظ و پرورش فرهنگ گردید. در  و
همچون  یگروه یامدهايپعملکرد فردي و همچون  يفرد یامدهايپهاي  نهایت نیز مقوله

سازمانی یا و زوال سازمانی به عملکرد  یرنظ یسازمان یامدهايو پعملکرد و روحیه کارگروهی 
گیري آن  یند شکلاپرور و فر کش و ضعیف قويفرهنگ  منزله نتایج و پیامدهاي حاصل وجود

 میان سازنده فرهنگی نبود دلیل به ،ها سازمان فضاي در شایان ذکر استاند.  در نظر گرفته شده
 عنوان به را یکدیگر ن،محوري، کارکنا ارتباط و انسانی ملاحظات جنبه از ویژه به کارکنان

 از مورد دو که طلبی و قدرت رقابت ویژگی نتیجه در و متصورند سازمان در خود رقیب
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 دکرادعا  توان میل یاست، به همن دل گرفته شدت آنها در است، تهاجمی فرهنگ هاي ویژگی
 افرادي و سازمانی گذاران، رهبران بنیان باشد. از سوي دیگر داروینیسم می يکه یادآور نظریه بقا

ثر از ؤبه عنوان یکی از عوامل علی م، گیرند می قرار سازمان یک ارشد مدیریت جایگاه در که
 را تغییر سازمان آن بر حاکم فرهنگی ارزشهاي خود، هاي تصمیم یا کردارها گفتارها، طریق
 همچون علیّ عوامل نامناسب کنند. همچنین وضعیت می تقویت یا و نموده تثبیت داده،

 اي گونه به، باشد می نامطلوب سازمانی فرهنگدلیلی بر ایجاد  خود ساختار و ها مهارت ها، سامانه
 و توانمندسازي قدرت توزیع نامناسب وضعیت دلیل به ساختارها عامل بخش در براي مثال که

 بالاتر مدیران سطوح با غیرکارکردي غیررسمی روابط دهی شکل با اند کرده سعی افراد کارکنان،
 در گرفتن شکل براي کمتري فرصت سازنده طریق فرهنگ این از و کنند پیدا دست قدرت به

 انسانی منابع سامانه ویژه به ها عامل سامانه مورد در مسئله این. است یافته ها این دسته سازمان
تنبیه  شیوه و گزینش عدالت، احترام، دهی، پاداش در ضعف که اي گونه به است؛ مطرح نیز

 جلب و مدیران به فرهنگی وابستگی ویژگی سمت به را هاآن کارکنان، غیرعادلانه متفاوت کردن
 رو این از و است سوق داده انسانی منابع حوزة در موجود مزایاي به رسیدن براي آنان توافق

 ها مهارت و ها مورد شایستگی در که تحلیلی است؛ شده تر پررنگ شرکت در تدافعی فرهنگ
 کلیدي رهبران وظایف و ارشد یرانمد یانگذاران،بنعلاوه بر این هر چند  .است صادق نیز

، از دو فرهنگ دارندري یگ شکل یندافرنقشی که در ارتباط با ، اما متنوعی را بر عهده دارند
در کانون توجه قرار دارد. کما  گیري فرهنگ سازمانی و سپس تداوم و استحکام آن کلش جهت

ها و مفروضات  صاحبنظر برجسته فرهنگ سازمانی، باورها و ارزش، اینکه به نظر شاین
 أسازمان منش گروه ضمن تکامل يگذاران و رهبران سازمان و تجارب یادگیري اعضا بنیان

گیري فرهنگ  شکل دفرایننقش مهمی در  هاي خود با مداخله باشند. بنابراین رهبران می فرهنگ
 موجودي مدل با منطبق زیادي حد تا گر اخلهمد شرایط است ذکر شایان سازمانی دارند.

 پرداخته مطلوب و موجود فرهنگ هاي ویژگی شناسایی به مبنا آن بر و است سازمانی  فرهنگ
گر است که این  ترین شراط مداخله مد یکی از مهماناکار تشویق و تنبیه همچنین سیستم .است
ت رفتار یها تشویق و تقوبه نظر آن همخوانی دارد.ري با اظهارات واکولا و بوراداس یگ نتیجه

تئوري تقوت رفتار اسکینر را  دز اهمت بوده و مدیریت عالی باییحمایت مدیریت بسیار حا
عمل نیاورند، ه از کارکنان حمایت لازم را ب ود قرار دهند و اگر چنین نکنند وسرلوحه خ
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جب بدبینی کارکنان شده د، موکنتوجهی  شنهادهاي آنان کمیهمچنین به بیان عقاید و نظرات، پ
ارزش  گاه و نگرش کارکنان در سازمان بیکه دید کند پیدا میو رفته رفته این فرهنگ توسعه 

 اعم منابع انسانی مدیریت هاي نظام میان این کننده هستند. در شود و فقط مدیران تعیین تلقی می
 هاي روش و مدیران، کارکنان انتصاب و سازي اجتماعی گزینش، جذب، هاي روش و ها نظام از

 ترین مهم از و توسعه آموزش و پاداش و تقویت عملکرد، مدیریت و ارزیابی گذاري، هدف
 هایی مکانیزم سازمان انداز چشم و موریتأاست. م سازمانی  فرهنگ تغییر یا گیري شکل عوامل
 اعضا به را خود نظر مورد محوري هاي ارزش آشکار طور به آنها به وسیله ها سازمان که هستند
 فلسفه و موریتأم که زمانی یند است.ایعنی نقش آن به عنوان بستر این فر؛ کنند می منتقل

 خوب را آن نیز آنها و یافته انتقال همه اعضا به و باشد شده تدوین شفاف طور به سازمانی
 به مربوط هاي گیري تصمیم در مذکور هاي رود ارزش می انتظار حالت این در کنند، درك

 مدیریتی هاي نظام و ها روش ها، سیستم کارکنان، ساختار سازمانی، رهبري، سبک ها، استراتژي
عوامل  و دیگر گرفته قرار گیرندگان تصمیم و طراحان توجه مورد سازمان در مورد استفاده

   .باشند داشته سازمان نظر مورد هاي ارزش با زیادي سازگاري و تناسب اشاره مورد

  
  منابع - 7

[1] Shoujun Yin, Fangmei Lu, Yong Yang, Runtian Jing, (2014) 
"Organizational culture evolution: an imprinting perspective", Journal 
of Organizational Change Management, Vol. 27, Issue: 6, pp.973-994. 

 مدل تحقق در سازمانی تعهد و سازمانی  فرهنگ رابطه )1390( فاطمه جعفري کریمی ]2[
 دولتی مدیریت رشته ارشد کارشناسی نامه پایان ،یدك مزدا شرکت در سازمانی تعالی

  . طباطبایی علامه دانشگاه حسابداري و مدیریت دانشکده انسانی، منابع گرایش
 مدیریت الگوي ارائه« )1390( علی صفري ،علی برزکی شائمی ،اسماعیل محمد انصاري ]3[

 مجله، »تولیدي شرکت یک موردي مطالعه اي زمینه رویکرد با سازمانی  فرهنگ
 ): صصISC  )22/پژوهشی - علمی 42 .ش – 1390 تابستان ،کاربردي شناسی جامعه

121 - 142.   
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 در سازمانی فرهنگ نقش تبیین« )1390( الهام براتی ،اصغر علی فانی، حسن فرد دانایی ]4[
 ،2 دوره. زمستان، دولتی مدیریت انداز چشم نشریه ،»دولتی بخش در سازمانی سکوت
  .  82 - 61 :8 شماره

[5] Lena Yuryna Connolly, Michael Lang, John Gathegi, Doug J. Tygar 
(2017) "Organisational culture, procedural countermeasures, and 
employee security behaviour: A qualitative study", Information & 
Computer Security, Vol. 25, Issue: 2, pp.118-136, 

[6] Charlotte Pietersen (2017) "Organizational culture: A foundational 
perspective", African Journal of Economic and Management Studies, 
Vol. 8, Issue: 3, pp. 262-273. 

 ثرؤم هاي لفهؤم بندي اولویت« )1391( فردین مهرابیان ،منصور بابایی ،محمد کریم ] بهادري7[
. ، دنظامی طب مجله، »AHP روش نظامی به مرکز یک کارکنان در شغلی انگیزش بر

  .243-236: 4.ش ،14
[8] Teresa Harrison, Joshua D. Bazzy (2017) "Aligning organizational 

culture and strategic human resource management", Journal of 
Management Development, Vol. 36, Issue: 10, pp.1260-1269.  

 صنعت در محور دانش سازمانی  فرهنگ الگوي طراحی )1389( سعید ] عبدالمنافی9[ 
 اقتصاد و اداري علوم دانشکده بازرگانی، مدیریت رشته دکتري نامه پایان ،ایران خودروي

  .اصفهان دانشگاه
 هاي سازمان در سازمانی  فرهنگ«) 1394( ضحی گلیایی ،مهدي محمد زاده ] ذوالفقار10[

 شماره. مرداد، رسانه مدیریت مجله، »پژوهشی رهنمودهاي و الگوها مفاهیم،: اي رسانه
13  )14( :131 – 144.  

 بر سازمانی فرهنگ ثیرأت بررسی« )1392( شروین ضمیر روشن ،چنگیز والمحمدي ]11[
  .141- 119): 72( 22 ،تحول و بهبود مدیریت مطالعات، »جامع کیفیت مدیریت

[12] Anya Johnson, Helena Nguyen, Markus Groth, Karyn Wang, Ju Li Ng, 
(2016) "Time to change: a review of organisational culture change in 
health care organisations", Journal of Organizational Effectiveness: 
People and Performance, 3(3):265-288. 
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و انگیزش شغلی مدیران  سازمانی  فرهنگرابطه بین  )1390عباس ( آبادي ملک ] عزیزي13[
نامه کارشناسی  ، پایان89-90گانه شهر اصفهان در سال تحصیلی  مدارس نواحی پنج

  دانشگاه پیام نور استان تهران. ارشد،
[14] Denison D. (2000) " Organizational Culture: Can it be a key lever for 

Driving Organizational Chang?", Inter National Institute For 
Management Development, Denison@imd. Chapter2. 

 گرایش بر سازمانی  فرهنگ تأثیر بررسی )1391( مهدي تنکابنی احمدي ،عباس ] منوریان15[
 – 53): 80(25 ،توسعه و مدیریت یندافر نشریه کارآفرین، بانک در سازمانی کارآفرینی

76.  
 سازمانی  فرهنگ بررسی«) 1388( غلامرضا نوائی شاکري ،حسین ] پورکاظمی16[

 فصلنامه ،»ها دانشکده وري بهره در آن نقش و تهران هاي دانشگاه مدیریت هاي دانشکده
  .63-27 :7 .ش ،مدیریت نامه ویژه انسانی، علوم مدرس

[17] Michael Segon, Chris Booth (2013) Values-Based Approach to Ethical 
Culture: A Case Study, in Michael Schwartz, Howard Harris (ed.) 
Ethics, Values and Civil Society. 

 ارائه« )1395( مصیب خلیفه مال قنبري ،الهام ابراهیمی ،رضا محمد سلطانی ،علی فرهی ]18[ 
 از یکی: مطالعه مورد( سازمانی  فرهنگ وضعیت تحلیل و ارزیابی براي الگویی
 ،پشتیبانی و انسانی منابع مدیریت توسعه مجله، »)مسلح نیروهاي به وابسته هاي سازمان

  .36-20:17، ترویجی - علمی 39
بر انگیزش شغلی کارکنان  سازمانی  فرهنگ تأثیربررسی  )1393( غلامرضا خواجگانی ]19[

دانشکده  نامه کارشناسی ارشد، ، پایانساخت و تهیه کالاي نفت تهران پشتیبانی شرکت
  مدیریت دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران مرکزي.

 سازمانی  فرهنگ مطلوب الگوي طراحی و وضعیت تحلیل )1392( رضا محمد سلطانی ]20[
 اسلامی، انقلاب هاي ارزش و دینی مبانی بر مبتنی مسلح نیروهاي هاي سازمان از یکی

  .129-99: )1 ( ،20 ،اسلامی مدیریت پژوهشی علمی دوفصلنامه
[21] Mehmet Yusuf Yahyagil (2015) "Constructing a typology of culture in 

organizational behavior", International Journal of Organizational 
Analysis, 23(4):506-527. 
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[22] Bhatt G. (2000) "Organizing knowledge in the knowledge development 
cycle", Journal of Knowledge Management, 4(1):15-26. 

 کارکنان کاري انگیزش بر آن تأثیر و سازمانی  فرهنگ بررسی )1393( فریبا فنائلو علیزاده ]23[ 
 کارشناسی نامه پایان ،)اجتماعی رفاه و کار تعاون وزارت ستادي کارکنان موردي مطالعه(

  .مرکزي تهران واحد اسلامی آزاد دانشگاه اجتماعی علوم دانشکده ارشد،

 و سازمانی فرهنگ رابطه« )1391( مرتضی سید میرزاجانی ،فرشاد بهاري ،حسین ] داوودي24[
 127 :)13(4 ،سازمانی و شغلی مشاوره نشریه ،»معلمان شغلی رضایت با شغلی انگیزش

 - 139 .  
گزارش نهایی طرح پژوهشی مطالعه و بررسی وضع موجود  )1390( بهزاد ] پورآرمن25[

  مرکز اطلاعات و مدارك علمی ایران.  سازمانی  فرهنگ
[26] Muzamil Naqshbandi, Sharan Kaur, Rashmi Sehgal, Indra Devi 

Subramaniam (2015) "Organizational culture profile of Malaysian high-
tech industries", Asia-Pacific Journal of Business Administration, 7 (1): 
2-19. 

 مدیریت« )1396( مجید رمضان ،ابراهیم محمد سنجقی، ،مسیح ابراهیمی، امین زارع] 27[
 الگوي طراحی راهنماي عنوان به یکم - کیفی منسجم چارچوب یک ارائه: سازمانی فرهنگ
   .64- 33: ) 2( 5 ،انتظامی نیروي در منابع مدیریت، »سازمانی فرهنگ

 [28] Zu X., Robbins T.L., Fredendall L.D. (2010) "Mapping the critical 
links between organizational culture and TQM/Six Sigma practices", 
International Journal of Production Economics, 123: 86-106. 

[29] Kanter D., Yuhee J., Norihiko T. (2014) "Performance implications for 
the relationships among top management leadership, organizational 
culture, and appraisal practice: testing two theory-based models of 
organizational learning theory in Japan", The International Journal of 
Human Resource Management, 21: 1931-1950.  

با تناسب  سازمانی  فرهنگرابطه  )1397( رقیه مهر رفیعی ،معصومه عرفانی خانقاهی] 30[
ششمین کنفرانس  ،ملاردشخصیت شغل و کیفیت زندگی کاري در معلمان شهرستان 

ملی توسعه پایدار در علوم تربیتی و روانشناسی، مطالعات اجتماعی و فرهنگی، تهران، 
  .سسه آموزش عالی مهر اروندؤم - مرکز راهکارهاي دستیابی به توسعه پایدار 
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 پذیرش میزان و سازمانی  فرهنگ نوع بین رابطه )1397(آرش  یدالهی ،علی سید سیادت] 31[
 علوم در پایدار توسعه ملی کنفرانس ششمین ،شهرکرد هاي دانشگاه در یادگیرنده سازمان
 به دستیابی راهکارهاي مرکز تهران، فرهنگی، و اجتماعی مطالعات روانشناسی، و تربیتی
 اروند. مهر عالی آموزش سسهؤم -  پایدار توسعه

[32] Ogbonna P. (2015) "Moderating effect of organizational learning type 
on performance improvement", Journal of Management in 
Engineering, 24: 162-172. 

[33] Christina Ling-hsing Chang, Tung-Ching Lin (2016) "The role of 
organizational culture in the knowledge management process", Journal 
of Knowledge Management, 19(3):433 – 455. 
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