
 فصلنامه مديريت بحران 
 97ـ  72: 9911زمستان ، 4 مارهدوره جديد، ش، دوازدهمسال  

 

 

 کارکنان ستاد مدیریت بحران وزارت کشور  فرهنگ سازمانیبررسی 

 بر مبنای الگوی رابینز

 علی فرهی 02/26/3199 تاریخ دریافت مقاله:

   محمد نوری 20/29/3199 تاریخ تأیید مقاله:
 

 چکیده

اين مقاله، بررسی فرهنگ سازمانی کارکنان ستاد مديريت بحران وزارت کشور بر مبنای الگوی  هدف

رابینز است. اين مقاله با رويکرد کاربردی و روش پیمايشی تدوين شده است. جامعه آماری اين 

 نفر شامل تمام کارکنان رسمی، پیمانی و قراردادی ستاد مديريت بحران وزارت کشور در  058تحقیق

اند. حجم نمونه به هستند که مدارك تحصیلی ديپلم، کاردانی، کارشناسی و بالاتر داشته 9915سال 

گیری، پرسشنامه استاندارد فرهنگ  نفر تعیین شد. ابزار اندازه 265ساده و تصادفی گیری روش نمونه

وايی محتوايی از روش ر  است و برای تعیین روايی آن شده  طراحی رابینز الگوی اساس سازمانی بر

گیری از ضريب آلفای  نفره و بهره 98های  ها در نمونه استفاده شد. برای تعیین پايايی پرسشنامه

ها در کل نمونه به مرحله اجرا گذاشته شد.  کرونباخ سؤالهای آنها محاسبه، و پس از آن پرسشنامه

ن وزارت کشور از نوع دهد که فرهنگ سازمانی حاکم در ستاد مديريت بحرا نتايج مقاله نشان می

 است. « گرا فرهنگ نتیجه»يا همان « توجه به رهاورد»

 

 فرهنگ سازمانی، کارکنان، مديريت بحران و الگوی رابینز. ها: کلیدواژه

 

 )استاد گروه مديريت دانشگاه جامع امام حسین)ع 

 آموخته کارشناسی ارشد مديريت بحران  انشد 
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 مقدمه
 (. فرهنگ سازمانی08: 9974دارد )رابینز،  فرهنگ سازمانی نام به شخصیتی سازمان، هر

 تعهدات، از مجموعه ترکیبی در واقع که کندمی توصیف را سازمان داخلی محیط قسمتی از

 در کارکنان برای راهنمايی که است سازمان اعضای بین مشترك و ارزشهای اعتقادات

 که فعلی، وضعیت (. در988: 9919شود )سلطانی،  می استفاده سازمان آن وظايف اجرای

 عنوان به نیز مانفرهنگ ساز قرار گرفته، توجه کانون در سازمانی بزرگ نظامهای بهبود

 و شکست کامیابی عبارت ديگر، و به شده گر جلوه سازمان توانايیهای همه سرچشمه

 (.92: 9979منوط است )طوسی،  آنها فرهنگ به زيادی اندازه تا سازمانها

ريزی و  عنوان چهارچوب و زيربنا، تمامی فعالیتهای سازمان را پی فرهنگ سازمانی به

ريزی، سازماندهی، هماهنگی، تولید اعم از کالا و خدمات، نامهکند. اهداف، برهدايت می

  سبک مديريت و رهبری، حیطه نظارت و کنترل، ساختار و طرح سازمانی، روش 

گیری و ارتباطات همگی تحت تأثیر فرهنگ سازمانی است. اين سازمان علاوه بر تصمیم

رو بررسی و شناخت  ؛ از اينويژگیهای محیط فرهنگی و مردمی، ويژگیهای امنیتی نیز دارد

فرهنگ سازمانی حاکم بر ستاد مديريت بحران وزارت کشور همواره به دلیل لزوم کار با 

پذيری و تغییرات لازم منظور ايجاد انعطاف های مهم مسئولان بهآحاد مردم يکی از دغدغه

 به منظور دستیابی به اهداف بسیار مهم آن سازمان است.

ستاد مديريت بحران وزارت کشور و تعیین میزان اهمیت هر  بررسی فرهنگ سازمانی

يک از ويژگیهای آن بر اساس الگوی رابینز با شاخصهای نوآوری فردی، تحمل مخاطره، 

جهتدهی، حمايت مديريتی، کنترل، هويت سامانه پاداش، تحمل تعارض و الگوی 

از فرهنگ موجود، دهد که ضمن شناخت کافی ارتباطات، اين امکان را به مسئولان می

بردن نقاط ضعف بردارند. هدف  از بین گامهای مؤثری در جهت تقويت نقاط قوت و

اصلی مقاله بررسی فرهنگ سازمانی کارکنان ستاد مديريت بحران وزارت کشور بر مبنای 

 است.الگوی رابینز 

فرهنگ سازمانی کارکنان ستاد مديريت بحران وزارت کشور بر "سؤال اصلی مقاله: 

 ".بنای الگوی رابینز چگونه استم
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 تعاریف و ادبیات
 بحرانتعریف 

بحران اصطلاحى است که از پزشکى وارد علوم اجتماعى و اقتصادى شده است. در 

شود و سلامت تعادلى مىپزشکى، بحران وضعیتى است که ساختار موجود زنده دچار بى

 ـ روانی فشارواقع  در نبحرا(. 9919محمد،  گیرد )پورانسان در معرض خطر قرار مى

های متعارف زندگی و شدن انگاره شکسته درهماست که باعث  ایاجتماعی ويژه

شود و با آسیبهای جانی و مالی، تهديدها، خطرها و نیازهای واکنشهای اجتماعی می

 (.9906، صالحیروبرو خواهد بود ) ای تازه

مصداق دارد؛ بدين معنا که برخی عقیده دارند که اين تعريف در زمینه اجتماعی هم 

 وضعیت شود، زمانى که جامعه از حالت متعادل و نظم عادى خارج، و دچار آشفتگى می

 آن در که دانست وضعیتى غیر عادى توانمى را بحران رو، گردد. از اينمى بحرانى حاکم

 و هاهنجار و ضوابط در چنین موقعیتى آيد.مى پديد ناپذير، بینی پیش ناگهانى و مشکلات

 به بحران نیست. روشن که دارد به چیزى اشاره واژه اين نیست. ديگر کارساز مرسوم قوانین

 در بحران که اجتماعى واقعیت خود در و ديگرى دانش است در که يکى دارد اشاره خلأ دو

 (.9919است )غلامحسینی،  ظاهر شده آن

 ویژگیهای بحران

شود و ه بحران خوانده میهايی است کبرجسته وضعیتو ويژگیهای عمومی 

 آنها عبارت است از:ای از  خلاصه

 زند. میاست که روح مردم را محک  زمانهايیبحرانها  .9

 نشده، غیر زمانبندی ريزی نشده،برنامه؛ ستی استیو ن بودبحران عمدتاً از جنس ن .2

 غیر قابل کنترل.مترقبه و تقريباً 

 .است اصد عوامل درگیرو مق هدفهابحران تهديد واقعی نسبت به  .9

از فرد، جامعه يا  اعم ساختار موجود زندهحران نقطه عطف خطیری برای هر ب .4

 .جديد است وضعبرای انطباق با  آنهابا توجه به توانايی و آمادگی  امانهس

 .اندکی از زمان است  محدودهسريع در  بسیار بحران تغییر .5
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ورد وضعیت و ابر  دربارهاطمینان بحران مرحله زمانی است که در آن، عدم . 6

 يابد. میراهکارهای کنترل آن افزايش 

امور  از را آنهاو  سازد میدرگیر  طور جدی به را و مديران سیاستمداران ،بحران .7

 کند. میروزمره به موقعیتی حساس وارد  اجرايی وسیاسی 

 (.2882ینز، کند )راب می عمل درگیروضعیت بحرانی، عامل زمان علیه عوامل  در .0

ناقص و  گیرندگان تصمیم مورد نیازو اطلاعات  آگاهیهابحرانی، معمولاً  وضعیت در .1

 .است کافی غیر

يابد  میافزايش  امانهبازيگران س بین ساز ، شدت و حجم تعامل مختلبحران در .98

 (.9905، حسینی)

 .است بینی غیر قابل پیشبحران عموماً . 99

دارد و مردمی که تا قبل از بحران نیازمند کمک نبودند  ریزيانباآثار  بحرانها .92

 شوند. میوقوع بحران نیازمند کمک  محض به

وخیم و در زمان محدود و  در موقعیت گیری تصمیمدر وضعیت بحرانی معمولاً . 99

 .ناقص است گیرندگان تصمیم مورد نیازاطلاعات 

 شدن اطلاعات و مخدوش فشار روانیمحدوديت و فشردگی زمان، غافلگیری،  .94

 (.9919)همشهری آنلاين، 

 مدیریت بحران

سازی بینی و پیشگیری از وقوع بحران، برخورد و مداخله در بحران و سالم يند پیشافر

 باعلمی کاربردی است که  ،مديريت بحران. بعد از وقوع بحران را مديريت بحران گويند

 بادر جستجوی يافتن ابزاری است که  اآنه تجزيه و تحلیلبحرانها و  اختارمندمشاهده س

 ،رات آنیثتأکاهش  زمینۀو يا در صورت بروز آن در  ،، پیشگیریبحرانهابتوان از بروز  آنها

نقاط ضعف  ترين عمدهامروزه . دکرسريع و بهبودی اوضاع اقدام  امدادرسانیآمادگی لازم 

جامع و و مقررات ، کمبود ضوابط سازمانهاعدم هماهنگی و همکاری  ،مديريت بحران

 .محدوديت منابع مالی است وو پراکندگی و ناکافی بودن قوانین و مقررات  مانع

  مديريتمفید در  هایهکه خود شامل تجرب هستخوشبختانه نقاط قوت بسیاری نیز 
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در جامعه و مشارکت خوب و ارزشمند مردم و  نوعدوستیبحران و روحیه تعاون و 

دن برطرف کرتوان با است که می هلال احمرجمعیت  همچونمردم نهادی  سازمانهای

 زمینۀدر  قويترو  چه بهترنقاط ضعف و توجه بیشتر به نقاط قوت راه را برای عملکرد هر 

شناخت و خود را برای  بخوبیرا  فرصتها. بايد تهديدها و ساختمديريت بحران هموار 

 (.9919، 9يلیام)و آماده ساخت فرصتهابا تهديدها و استفاده از  رويارويی

کاهش انگیزه و علاقه نیروهای  :از است عبارت ی مديريت بحرانتهديدهامهمترين 

و کمبودها  مشکلاتخدمات، ادامه يافتن  در عرضهداوطلب و مردمی در همکاری لازم 

)همشهری  عمومی جامعهاعتماد افزايش  در روندتأخیر  ،در زمینه امکانات و تجهیزات

 (.9919آنلاين، 

روند رو به توسعه اطلاع رسانی و  :از است عبارت ی مديريت بحرانفرصتهارين مهمت

ی جهانی در حیطه تجهیزات فناور، ای ماهوارههای امانهارتباط مانند اينترنت و س فناوری

کشور و جريان جهانی  خطرخیزیو  پذيری آسیب زمینۀامداد، افزايش باور عمومی در 

و  دهنده سرويس ارگانهایبین  ایکننده هماهنگبحران مدير  واقع،در داده است.  موجود

 وجود بهاست و بايد حداقل در سازمان خود آمادگی لازم را  فعالیتها مشی خط کننده تعیین

افراد  اثربخشیو  کارايیمديريتی،  هایشیوهاداری را بهبود بخشد و با  های سامانه ؛بیاورد

 .(9919، کرامتی) هنگی بحران توجه کندو به عوامل اجتماعی، سیاسی و فر ،را بیشتر

يعنی سطح اختیار هر شخصی را با  ؛اختیار را در نظر بگیرد واگذاریمدير بحران بايد 

در مديريت بحران  .دشوتوجه به نیازهايش مشخص کند تا از تداخل اختیارات جلوگیری 

کامل نسبت  که بايد با هماهنگی شوند میمعمولاً چندين سازمان مختلف درگیر وظايفی 

چنین  نند و همکرات آن و آمادگی لازم اقدام یثتأکاهش  و به پیشگیری از بحران

بهبود  نیزمطلوبی نسبت به تمهیدات لازم و ضروری و  گونه بهمربوط بايد  سازمانهای

 (.9919آورند )همشهری آنلاين،  عمل بهو اوضاع بعد از بروز بحران اقدام  کارها

 حرانب مدیریت مبانى و اصول

و هنر اصلی آن اين است که بحران يا  ،هدف اصلی مديريت بحران کاهش خسارت

 تبديل شدهرويداد به فاجعه يک عدم مديريت بحران يعنی  .کند تبديل فاجعه را به رويداد
 

1. William 
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زيست  های پديدهپس مديريت بحران عملی است که با کاهش خسارت ناشی از  ؛است

زمانی مديريت بحران در سه  کند. از نظر مید تبديل ناگهانی، فاجعه را به رويدا محیطی

 حادثهبعد از وقوع ، زمان وقوع حادثه، مرحله قبل از وقوع حادثهپذيرد:  میمرحله صورت 

گیری در وضعیت عدم اطمینان در چهار  (. مديريت بحران و تصمیم9919 )گاتسچاك،

 گیرد:  مرحله انجام می

حل  .4هاى آموزشى ارائه برنامه .9هرج و مرج  سازماندهى .2 فرماندهى و واپايش .9

 (.2885، 9مشکلات حکومتى )رابینز

 فرماندهى و واپایش

براى طرحريزی،  منابع از مؤثر جنگ استفاده صحنه گیریتوانمندی تصمیم و هنر

 سازی، واپايش و هدايت نیرو براى اجراى مأموريت است. واپايش، سازماندهى، هماهنگ

از تحقق  که براى اطمینان روانى( است و فیزيکى از )اعم ستادى فعالیتهای سلسله

 از ای گیرد. بنا به تعريف ديگر، واپايش، مجموعه تصمیمات فرماندهان صورت می

 ساختاری مشخص به منظور اجرای قالب در که شده است تعريف  پیش از پردازشهای

 با فرمانده که دازشهايی استو پر مراحل واپايش، ناتو، تعريف طبق گیرد. می انجام اهداف

 هماهنگ هدايت و سازماندهى، را خود، نیروهايش اهداف به رسیدن براى و آنها از استفاده

کار  به را خود قدرت فرمانده، که است ای معناى وسیله به واپايش طور کلی به کند. می

 طريق از واپايش کند. می تکمیل را خود گیری فرايند تصمیم آن طريق از و یردگ می

 تجهیزات اساس بر و عملیاتى روشی  و معمول اساس دکترين بر و نظامى سازوکاری

 (.9919 ،کرامتیگیرد ) می افزاری صورت نرم افزاری و سخت

 مرج و هرج سازماندهى

ريزی  قبل برنامه از معقول فرايند اطمینان، عدم وضعیت در واپايش بحران و مديريت

 قدرت، نیازمند اعمال فرايند اين شود. اجرا ورد نظرم سطح منطقه در که نیست ایشده

است.  متغیر در محیطى ایپیوسته مديريت نظام ايجاد و لازم سنجی زمان فردى، توانايیهای

 ساختار با ثابت و سازمانهای مقیم کارگیری فرض به برعکس هرج و مرج سازماندهى

 

1. Robbins 
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موقعیتى پیچیده و فناورى در  گیری سازمانى تصمیم فرايند بر خوب و مناسب مديريتى

کند. در اين حالت، ايجاد هماهنگى بر اهداف و روشهای مورد  نامعلوم و متغیر تأکید می

مورد  های سامانه نظیر هم پیوسته، به ای های رايانه نظر مشکل است و استفاده از سامانه

هرج  کننده واپايش ضعیف عوامل ارتباط تواند و واپايش می فرماندهى بخشهای در استفاده

 و بحران مختلف و عوامل بخشها بین مطمئن ايجاد ارتباط کند. بنابراين تقويت را و مرج

هرج و مرج نقش مهمی ايفا کند  واپايش در تواند آنها می بین هماهنگى لازم ايجاد

 (.9918زاده،  )شیخ

 سازمانى مسائل حل

 و ارتباطات رايانه از هاستفاد طريق را از مشکلات حل ظرفیت اطلاعات، فناورى امروزه

 امروزه است. و سازمانى تغییر يافته فنى مسائل حل روش درنتیجه و داده افزايش دور راه از

 و پیچیده، بزرگ در حل مسائل فنى آن توان و فناورى توسعه باوجود که شود می شاهدهم

 و رشد فىکا اندازه به اين فناورى هنوز از استفاده و ايجاد به منظور سازمانى طرحهای

اصلى توسعه کاربرد فناورى اطلاعات  از مشکلات يکى موضوع، اين و است توسعه نیافته

 (.9912، جهانگیریآيد ) شمار می در سطح ادارات و سازمانها به

 حکومتى مشکلات حل

های اجرايی، دولتی و عمومی است  ريزی و اقدام دستگاه فرايند برنامه»مديريت بحران، 

 ابزارهاى از با استفاده و هماهنگ وتحلیل بحرانها، يکپارچه، جامع، جزيهکه با مشاهده و ت

 ولى شود؛ پیشگیرى تا از بحرانها شود می تلاش ابتدا فرايند اين در پذيرد. می انجام موجود

 و سريع و امدادرسانى لازم کسب آمادگى با تا شود می ريزی برنامه آنها بروز صورت در

 به را بحران الیسون آيد. گراهاموضعیت عادی به دست می تا شود واپايش اوضاع موقع،ب

 است. با همراه احساس فوريت و شديد، عدم قطعیت تهديد با که کند می اطلاق ضعیتىو

 از تلاشها است: جلوگیرى قالب اين در وظايف مديريت بحران امنیتى، پیامدهاى به توجه

 دادن مؤثر بحران، پاسخ عامل تأثیر لمقاب در بهتر آمادگى براى حفاظت کسب بحران، وقوع

 (.9909بحران )آلیسون،  از پس بازسازى و ترمیم براى منابع و واقعى، تهیه طرحها بحران به
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 انقلاب اسلامی از بعد ساختار مدیریت بحران

مديريت  های برنامهاداری ايران،  سازمانهایتغییر و تحول در ساختار  به موازات

د. نظر به اهمیت سازماندهی و هماهنگی شخوش تغییرات عمده حوادث و سوانح نیز دست

و نهادهای  سازمانها، ها دستگاهچنین لزوم مشارکت  در مديريت حوادث و سوانح و هم

مترقبه کشور  مختلف در مراحل مختلف مديريت سوانح، دفتر ستاد حوادث و سوانح غیر

 وزيری نخستدر ساختار  زده سیلمناطق  بازسازیو  امدادرسانیتحت عنوان ستاد ويژه 

تشکیل شد. تشکیلاتی که با هماهنگی وزارت کشور در سطح ملی و  9965سابق در سال 

در  بويژهمختلف مديريت  بخشهایاستانداران، فرمانداران در سطح استانی و شهرستانی در 

از ساختار دولت جمهوری  وزيری نخست. با حذف پست کرد میپاسخگويی فعالیت  زمینۀ

رياست جمهوری، طبیعتاً دفتر ستاد حوادث  وسیله بهمی ايران و اداره دولت مستقیماً اسلا

 لذا ومترقبه نیز مستقیماً از واحدهای تحت امر رياست جمهوری قرار گرفت  و سوانح غیر

تشکیل  جمهور رئیسدر حوزه معاونت اجرائی  غیر مترقبه حوادث کل اداره 9960در سال 

منظور تأمین امنیت کشور در برابر حوادث و  ای مختلفی بهه که تاکنون مصوبه دش

سايت مديريت بحران استان خوزستان،  مشکلات اجتماعی و سیاسی داشته است )وب

9914.) 

مديريت بلايا در  امانهزمان حاضر، نیاز به داشتن س چالشهایيکی از مهمترين 

بلايای  گونی گونهعت ايران، . با توجه به وساستطبیعی  با بلايای طبیعی و غیر رويارويی

، لزوم وجود ساختاری مناسب برای نظام مديريت بلايا از آنها تعداد ومختلف و شدت 

بحران  کشورها اغلب پس از وقوع هر بیشتردر رود.  میشمار  نیازهای اساسی کشور به

دست  را به  طبیعی و غیر طبیعی، نهادهای اداری و سازمانی هست که مديريت بحران

گیرند. در ايران نیز مراکز مختلفی در کنترل و مديريت بحرانها دخالت دارند در اين  می

توان به وزارت بهداشت، هلال احمر، نیروهای مسلح، سازمان مديريت بحران  میان می

 (.9919محمد،  چنین مديريت بحران وزارت کشور اشاره کرد )پور کشور و هم

 آنتعریف و  فرهنگ

شناسی آن را  علم اجتماع و پژوهشگران رشته مردم دانشمندانه ای است ک فرهنگ واژه
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که آن را در  استچنان مفید  اين واژه از گسترش وسیعی برخوردار و آن .برند به کار می

فرهنگ در قالب بحث تخصصی خود در حدود  .برند ر علوم اجتماعی نیز به کار میگيد

شناسی پديدار شد و کاربرد علمی کلمه  مردم دانشمندانهای  اواسط قرن نوزدهم در نوشته

شناس انگلیسی صورت  مردم ،(9092 ـ 9197قرن توسط تايلر ) آن فرهنگ در اواخر

شود و يکی از  گرفت. يکی از مبانی اساسی علوم رفتاری با رشته انسانشناسی آغاز می

ی ارتباط رفتار سازمان با مطالعههای فرعی انسانشناسی، انسانشناسی فرهنگی است که  رشته

با گیرد و نیز  تأثیر می آنهاکه از فرهنگ  انسانها،نزديک دارد. انسانشناسی فرهنگی با رفتار 

فرهنگی  ارزشهایبدون فهم عمیق  در واقعدارد.  سروکاراين رفتار  تحت تأثیر فرهنگ

فهمید. نقشی که فرهنگ در رفتار انسان ايفا  بدرستیتوان رفتار سازمانی را  جامعه نمی

(. 9972)طوسی،  کند، يکی از مهمترين مفاهیمی است که در علوم رفتاری وجود دارد می

که از يک  است کیفیت زندگی گروهی از افراد بشر ،خیلی کلی مفهوم فرهنگ صورت به

عنوان  توان به کند. به عقیده ادگار شاين فرهنگ را می نسل به نسل ديگر انتقال پیدا می

. به قرار داد وتحلیل تجزيهمورد  ،راف ما را احاطه کرده استکه در تمام مدت اط ایپديده

فردی، فرهنگی را به سازمان يا به داخل گروهی از سازمان به ارمغان  که هنگامینظر وی 

چگونگی به وجود آمدن، جای گرفتن و توسعه آن را ببیند و  آشکاراتواند  می ،آورد می

 (.9908)افجه،  ند و سپس تغییر دهدکت مديري درآورده؛سرانجام آن را زير نفوذ خود 

فرهنگ در : کنند پژوهشگران مسائل فرهنگی، کاربرد فرهنگ را در دو زمینه بیان می

که در چنین  کندهای تمدن پیچیده و پیشرفته اشاره  وردهاتواند به فر ترين معنی می گسترده

در زمینه گردد.  از میبشناسی  معنايی به چیزهايی مانند ادبیات، هنر، فلسفه، دانش و فن

کنند به کار  که انسان را بررسی می ديگر کسانیشناسان و  ديگر فرهنگ از سوی مردم

عادی اشاره دارد که در پی  یاشیا و های انديشه، عادات در اين معنی به آفريده ؛رود می

و  زاده شريف) آيد ای بین انسان و محیط طبیعی وی پديد می سازگاری پیچیده آنهاانباشت 

 .(9977کاظمی، 

 آن تعریفو سازمان 

که اعضای  ایامانهآورد يعنی س شمار بهکه بايد سازمان را نوعی فرهنگ  ،اين موضوع
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تصور اين بود  در گذشتهنسبتاً تازه است.  ایپديده ،آن استنباط مشترکی از سازمان دارند

گروه از افراد را  آن يکتوان با استفاده از  که سازمان وسیله يا ابزاری منطقی است که می

سلسله را هماهنگ کرد. اين سازمان دارای سطوح عمودی، دواير،  آنهاکنترل و کارهای 

ولی واقعیت اين است که سازمان بیش از  ؛بود ويژگیهااختیارات و از اين قبیل  مراتب

 در يک نهادصورت  که سازمان به هنگامی .داردشخصیت  ،و مانند يک فرد اينهاست

اعضای آن متفاوت است و  با زندگیشود که  می و زندگیدارای نوعی حیات  ،آيد می

 ،آيد می در نهادصورت  که سازمان به هنگامی رو از اينشود.  دارای ارزش می خود خودی به

همه اعضای سازمان قرار خواهد گرفت که در همه  مورد قبولالگوی خاصی از رفتار 

از  يافته نظام فرايندهای ،سازمان(. 9909دی، احم )علی خورد جای سازمان به چشم می

. اين تعريف از پنج عنصر است معین هدفهایروابط متقابل افراد برای دست يافتن به 

 :است تشکیل شده

 .شود سازمان همیشه از افراد تشکیل می ـ

 .روابط متقابل برقرار است آنهااين افراد به طريقی با يکديگر ارتباط دارند و بین ـ 

 .توان نظام بخشید ن روابط متقابل را میايـ 

در عملکرد  هدفهابعضی از اين  دارند کهمشخصی  هدفهای ،افراد در سازمان ـ تمام

 های هدفگذارد. هر فرد انتظار دارد که از طريق همکاری در سازمان به  اثر می آنها

 دست يابد.شخصی خود نیز 

 .کند می فراهمرك سازمان را مشت هدفهایبه  رسیدنچنین  اين روابط متقابل هم

مشترك سازمانی  هدفهای دستیابی بهفردی،  هدفهایبرای دست يافتن به  سازمانهااعضای 

 .تعريف، سازمان چیزی جز روابط متقابل بین افراد نیست اين کنند. با توجه به را دنبال می

، روابط بین انقشهکه شامل تعیین کند  منعکس میاين روابط متقابل را  ،ساختار سازمانی

 (.9909)رابینز، ر ويژگیهای سازمان است گيدو  هدفها سلسله مراتبافراد، فعالیتها، 

 فرهنگ سازمانی و تعریف آن مفهوم

رفتار  یموضوعی است که بتازگی در دانش مديريت و در قلمرو فرهنگ سازمانی

کار  بهانسانی است. فرهنگ از ديرباز برای شرح کیفیت زندگی جامعه  راه يافتهسازمانی 
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آنچه مربوط به کار و رفتار مردمان در سازمان  فرهنگ سازمانیولی درباره  ؛شد می برده

ای تازه  انديشه ،از ترکیب دو واژه فرهنگ و سازمان. است گفته شدهاست کمتر سخن 

 ایاستعاره ،. سازمانبر ندارديک از آن دو واژه اين انديشه را در  پديد آمده است که هیچ

. فرهنگ با نظمست و نه اکه عناصر فرهنگ نه منظم  حالی ی نظم و تربیت است دربرا

کند تا درباره چیزی جدای از مسائل فنی در سازمان سخن گفته شود و باعث  کمک می

توان گفت فرهنگ  بنابراين می. شود نوعی از روان همراه با نوعی رمز و راز پديد آيد می

 و ای در سازمان است پديده . فرهنگ سازمانین استانسا در سازمان مانند شخصیت در

 نامرئیناپیدا افراد را در جهت نوعی رفتار  يک دستدارند که  اتفاق نظرهمه اعضا 

سازد، شیوه ايجاد و دوام  کند. شناخت و درك چیزی که فرهنگ سازمان را می هدايت می

 (.9909رد )علی احمدی، ه کدر سازمان توجی را کند تا بهتر بتوان رفتار افراد آن کمک می

 نظام ارزشی حاکم که ويژگیهايی با است مشترك معانی از ای مجموعه فرهنگ سازمانی،

 همان شود. درواقع ديگر می سازمان از سازمانی تمايز باعث و دهد می تشکیل را سازمان بر

 آن ازمان،س در واردی که هر تازه است هوايی و حال و تعیین، را کارها شیوه که است عاملی

 و کندمی رخنه فرد وجود در که ناخودآگاه است قوی قدر آن فرهنگ اين کند. می حس را

 زاده سازوبرگ يا آدمی از بخشی هیچ دهد. فرهنگ می تشکیل را وی سازمانی رفتار و تفکر

 شامل و کرده تولید انسان که است مجموع همه چیزهايی بلکه نیست؛ او با شده

 اينکه نه رسد می نسلی به نسلی از که است و هر آن چیزی غیر مادی، و مادی های فراورده

 ندارد. وجود خلأ در سازمانی هیچ باشد. آورده به دست برای خود تنهايی( )به نسل يک

 اين گذارند. می تأثیر آن بر و پذيرندمی تأثیر محیط از کنند؛ محیط زندگی می در سازمانها

 گردد. می مرتبط آن به وابسته افراد و فرهنگ سازمانی به تربیش در بخش سازمان متقابل تأثیر

و  کند می نفوذ سازمانها در که است کشور و مردم جامعه، از گرفته اين فرهنگ نشأت

 (.9904شود )فنیری،  نهادينه می

مشترك بر رفتار و انديشه  ارزشهایای از باورها و  عنوان مجموعه به فرهنگ سازمانی

نقطه شروع حرکت و پويايی و يا مانع پیشرفت  دتوان گذارد و می میاعضای سازمان اثر 

نظر  .های تغییر و تحول در سازمان است از اساسیترين زمینه سازمانی فرهنگبه شمار آيد. 
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هدف اين  ،کند های جديد تحول بیشتر به تحول بنیادی سازمانی نگاه می به اينکه برنامه

مقصود از . بستر تحول است زيربنایعنوان  ان بهها تغییر و تحول فرهنگ سازم برنامه

سازمان دارند و  هراز استنباط مشترك است که اعضا نسبت به  ایامانه، سفرهنگ سازمانی

فرهنگ شود. کريس آرجريس،  دو سازمان از يکديگر می جداسازیهمین ويژگی موجب 

که مردم در عمل  کندیتعريف م خواند و آن را در قالب رفتاری را نظامی زنده می سازمانی

کنند  انديشند و احساس می طور واقعی می راهی که بر آن پايه به ؛سازند از خود آشکار می

 .(9904)فنیری،  کنند رفتار می با همطور واقعی  ای که به و شیوه

همگی توافق دارند که  ،اند دهکرتوان گفت که همه افرادی که در اين زمینه مطالعه  می

تاريخچه سازمان را منعکس ؛ ت که از مجموع اجزای آن بیشتر استکلی اس، فرهنگ

توسط گروهی از افراد ؛ شود به مطالعه انسانشناسی مانند رسوم و نهادها مربوط می؛ کند می

تغییر آن ؛ حرکت آن کند و سخت است؛ است شکل گرفتهاند  را تشکیل داده یکه سازمان

ای  عنوان مجموعه به فرهنگ سازمانیگران از تقريباً تمامی پژوهش .گیرد صورت می بسختی

کنند.  ، باورها، عقايد، فرضیات و هنجارهای مشترك حاکم بر سازمان ياد میارزشهااز 

تازه درست به اعضای  ایعنوان پديده همان چیزی است که به فرهنگ سازمانی درواقع

 زاهدی،) استشود و آن بیانگر بخش نانوشته و محسوس سازمان  آموزش داده می وارد

9909.) 

 فرهنگ سازمانی اهمیت و نقش

 عهده دارد: بر گوناگونی وظايف يا کند می ايفا متفاوتی نقشهای سازمان، هر فرهنگ در

 کند. می جدا هم از را سازمانها يعنی است؛ سازمانی ـ مرز

 کند. می تزريق اعضا پیکره به هويت احساس ـ نوعی

 از که بیايد وجود به چیزی به نسبت تعهد نوعی افراد در که شود می باعث ـ فرهنگ

 است. فرد فراتر شخصی منافع

 دادن شکل يا آمدن وجود به موجب که آيد می شمار  به کنترل عامل ـ سرانجام، فرهنگ،

مورد  که است فرهنگ نهايی نقش يا وظیفه شود. آخرين می کارکنان رفتار و نگرشها به

 .(9970)رابینز،  گیرد می قرار توجه
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های نانوشته و زبان  نامه هر سازمان، فرهنگ خاص خود را دارد که شامل قوانین و آيین

 در مشترك مربوط سازد. معیارهای خاصی است که برقراری ارتباط میان اعضا را آسان می

پذيرد، معیارهايی برای ادب و اخلاق، آداب و  صورت بايد که کاری خطیر های جنبه زمینۀ

 ديگر فرادستان و فرودستان، سطحان، د چگونگی ارتباط اعضا با همرسوم ثابتی در مور

 رفتاری درون بگويد، چه اعضا به بتواند ای کهگونه است به مبانی و اصول ديگر و افراد

عنوان نماينده سازمان مناسب است و چه چیزی مناسب  از سازمان به خارج حتی و سازمان

مربوط  های مکتوب نامه آيین و قوانین به ازمانیفرهنگ س از بخشی البته نیست )دياناسی(.

 اهمیت بیشتری حائز اول، نگاه در آن بودن پنهانی علت به نانوشته موارد تأثیر است ولی

به  مربوط برابر مسائل در افراد واکنش توان افزايش سازمانی، فرهنگ اصلی است. نقش

مقوله  دو اين به زيرند پیوستهناگ سازمانها است. تمام درونی يکپارچگی و بیرونی انطباق

بودن  مؤثر حیاتی ی نشانه دو تطبیقی، که يادگیری و مسائل چنین از آگاهی و بپردازند وسیع

 (.9919فخرالدينی،  و میر دانشور، نژاد سلمانیاست ) ضروری است، سازمان

 آثار فرهنگ سازمانی

اعضا در  عمل و احساس تفکر، چگونگی پیونددهنده الگوهای بر فرهنگ سازمانی

گذارد.  اثر می درونی يکپارچگی و بیرونی انطباق به وابسته اساسی موضوعهای با ارتباط

 همه را به پیام صريح اين و منتقل، سازمان به را غیر مجاز و مجاز کارهای فرهنگ سازمانی

همه  رغم به وفق ندهند سازمانی با فرهنگ را خود که کسانی کند که می اعلام اعضا

عملکردهای  بر ويژه فرهنگ سازمانی آثار بود. نخواهند موفق دستاوردها يا ها یشايستگ

بسیاری  که است واضح اما شود؛ تعیین می تجربه بر مبتنی دقیق مطالعات طريق از سازمان

 اين زيادی حد تا تجربی شواهد و وجود دارد پیوند مسئله دو اين میان کنند می تصور

 مزيت منبع تواند می فرهنگ سازمانی است که کرده عنوان نیبا کند. می تأيید ديدگاه را

 کمتر قیمت يا بیشتر فروش به که را، اعضای سازمانی رفتار که شرط اين باشد به رقابتی

فرهنگ  علاوه به بیفزايد. سازمان مالی اعتبار بر های ديگری شیوه به يا کند انجامد، تقويت می

 اشتراکی هیچ ويژگیهايی دارد که دارای که اين دلیل به باشد نادر ای پديده سازمانی بايد

ديگر  رو از اين و نیست تقلید قابل کامل طور به و ندارد سازمانهای ديگر بافرهنگهای
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 (.9900کنند )عسگريان،  بردارینسخه آن فرد منحصربه از ويژگیهای توانندنمی سازمانها

 فرهنگ سازمانیگیری و تداوم  چگونگی شکل

شود. در شروع فعالیت  کوچک تأسیس می یصورت واحد هر سازمان ابتدا بهمعمولاً، 

گیری  شکل. گیرد سرعت شکل می سازمان، فرهنگ در آن با توجه به عوامل مختلفی به

فرهنگ بستگی دارد به دلايل به وجود آمدن سازمان و جايگاه آن در جامعه و عوامل 

يا  ارباب رجوعخدمات به  عرضهیت موفقیت آن از قبیل کارايی، مرغوبیت کالا، کیف

مشتريان، ابداع و نوآوری، تلاش زياد و وفاداری نسبت به سازمان. وقتی سازمان متولد 

 واقعگیرد. در  کارکنان برای موفقیت سازمان صورت می سویشود تلاش زيادی از  می

دريج فرهنگ نشانگر درجه تلاش و تصوير کارکنان از کار خود و آينده سازمان است. بت

يابد، مجموعه  و قوانین حاکم بر کار تدوين می ها مشی خط، سیاستها ،پاداش های سامانهکه 

گذارد. اين عوامل از  گیری فرهنگ اولیه سازمان تأثیرات عمیق می اين عوامل بر شکل

ست که برای موفقیت اکننده نوع رفتار و طرز برخوردهايی  سازمان رسمی مشخص سوی

 .ودسازمان مهم خواهد ب

اصول . کنند ايفا می نقش اساسی گیری و مديران ارشد در اين شکل بنیانگذاران

کننده نوع انتظارات حال و  مشخص ،سازمان بنیانگذار، اهداف و رفتار ارزشهااعتقادی، 

اين اعتقادات و رفتارها توسط ديگر مديران سازمان به زيرمجموعه  است.آينده سازمان 

را به  رفتار مديران را پیوسته زير نظر دارند و هر واقعه مهمی ،شود. کارمندان منتقل می

، تکبر، محبت و ديگر شتابعدالت،  .که نتیجه عمل مديريت است سپارندخاطر می

سپارند.  می يادرا به  آنهاگیری فرهنگ سازمان تأثیر دارد. افراد  مديران در شکل ويژگیهای

چه چیزهايی در ارتقای  ؛خواهد چه می آنهااز  اين رفتار نشانگر اين است که سازمان واقعاً

نوشته امجموعه قوانین ن اينهاچگونه بايد مسائل را حل کرد. همه  ؛کارکنان مهم است

عنوان هنجارهای کار  کار اين قوانین را به های گروهدهد.  رفتاری در کار را تشکیل می

فرهنگ  به اين ترتیبآموزند و  وارد می گیرند و به افراد تازه را ياد می آنهاو  ندپذير می

 (.9977زاده و کاظمی، )شريف يابد تداوم می
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 الگوهای فرهنگ سازمانی

 3پارسونزالگوی فرهنگ سازمانی ـ 

وتحلیل محتوای ارزشهای فرهنگی به تالکوت پارسونز  يکی از چارچوبهای تجزيه

د چارچوب های پارسونز حاوی اولین اقدام در جهت ايجا متعلق است. شايد نظريه

های فرهنگی سازمان است.  های فرهنگی، شامل سامانه شناخت محتوای ارزشها در سامانه

را برای مشخص کردن وظايف معینی ارائه کرده است که هر  AGILپارسونز الگوی 

سامانه اجتماعی، خواه جامعه، اقتصاد يا سازمان بايد انجام دهد تا به حیات خود ادامه دهد 

ر سامانه اجتماعی بايد برای ادامه حیات و کامیاب شدن بتواند خود را با و کامیاب شود. ه

محیط سازگار کند؛ اهدافش را تحقق بخشد؛ اجزايش را يکپارچه کند؛ در نظر مردم و 

 پارسونز AGILديگر سازمانها مشروع جلوه کند. اجزای فرهنگ سازمانی در الگوی 

 عبارت است از:

 ر شدن با محیطسازگاری: توانايی سازگا .الف

 به اهداف رسیدن های راهتحقق هدف: داشتن فرايندها و  .ب

 هم به آنهاسازمان و وابستگی  دهنده تشکیل یهمبسته کردن اجزا :يکپارچگی .ج

احمدی،  )علی عناصر محیط اطرافش سویمشروعیت: تضمین حق ادامه حیات از  .د

9909.) 

 الگوی فرهنگ سازمانی اوچیـ 

وتحلیل فرهنگهای گروه  اولین کسانی بود که صراحتاً تجزيه ويلیام اوچی جزء

محدودی از مؤسسات را مورد توجه قرار داد. اوچی فرهنگ سازمانی سه دسته سازمانها را 

بودند.  Zوتحلیل قرار داد که نوعاً سازمانهای امريکايی، ژاپنی و آمريکايی نوع  مورد تجزيه

هفت نکته تهیه کرد که بتوان سه نوع سازمان  وتحلیل خود فهرستی حاوی اوچی در تجزيه

ياد شده را بر اساس آنها مقايسه کرد. اوچی عقیده داشت که فرهنگ مؤسسات از نوع 

با مؤسسات نوع امريکايی تفاوت زيادی دارد و اين تفاوتها  Zژاپنی و امريکايی نوع 

ت سازمانهای نوع و عدم موفقی Zکننده علت موفقیت سازمانهای نوع ژاپنی و نوع  توصیف

 از:است  اين هفت ويژگی عبارتامريکايی است. 
 

1. AGIL 
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 احساس تعهد به کارکنان. 9

 ارزيابی .2

 خدمتی مسیر .9

 کنترل. 4

 گیریتصمیم .5

 مسئولیت. 6

 .(9971فقیهی، و  توجه به افراد )زاهدی، الوانی. 7

 الگوی فرهنگ سازمانی پیترز و واترمنـ 

که دارای  شرکتهايی پرداختنددر مورد  ای گسترده اين دو محقق به مطالعه و تحقیق

و ارتباط آن  فرهنگ سازمانی در زمینهعملکرد برجسته بودند و توانستند نظريات جديدی 

تشريح  مديريتی را روشهای مؤسساتبا بررسی اين  آنها ند.کنبا اثربخشی سازمان ارائه 

به دستیابی و ظهور  بسرعت نهاآشده بود. بررسی تحلیلی  منجر که به موفقیت آنان کردند

بودند و رمز  مؤثرمديريتی موفق و  روشهایشد که در انتخاب  ای منجر فرهنگی ارزشهای

قلمداد  سازمانهافرهنگی حاکم بر  ويژگیهایموفق را  سازمانهای اثربخشیموفقیت و 

 ستا فرهنگ سازمانی موفق عبارت از ديدگاه اين افراد ويژگیهای. (9908)افجه،  کردند

 از:

در سازمانهای موفق دارای تعصب و تمايل نسبت  مديران تعصب مديران به عمل: .9

 .گیرد میصورت  تأخیربدون  مؤسساتدر اين  گیری تصمیمبه عمل هستند و 

موفق ارتباط نزديکی بین سازمان و مشتريان  مؤسساتتوجه به نیازهای مشتری: در  .2

 .گیرد می قرار دنظرموجود دارد و پیوسته نیازهای مشتريان 

در خلاقیت و  مؤثر ويژگیهایموفق به پرورش  مؤسساتفرينی: ااستقلال و کار .9

اختیار به سطوح  واگذاری و است غیر متمرکز آنهاو ساختار سازمانی  پردازند می نوآوری

 .وجود داردعملیاتی 

 ارزشترينباو  مهمترينموفق،  مؤسسات از نظرافراد:  وسیله بهوری افزايش بهره .4

مشارکت دادن  و از طريق اعتماد و احترام به افراد آنهالذا  ؛ستا منابع انسانی آنها سرمايه

 .پردازند میبه افزايش انگیزه نیروی انسانی در جهت افزايش عملکرد  ،آنها در کارها
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موفق به کار گماردن  سازمانهایتوسعه کارهای مرتبط با تخصص و تجربه: در  .5

 .گیرد میصورت  آنهاس تخصص و تجربه افراد بر اسا

   موفق از ساختارهای بوروکراسی دوری  مؤسساتستاد اداری کم:  کارگیری به. 6

به منظور اجرای اصلی و واحدهای سازمانی کوچک  های کمیتهو به تشکیل  جويندمی

 (.9904پردازند )فنیری،  میو ساخت محصولات  طرحها

 مك گردکویین و الگوی فرهنگ سازمانی ـ 

و اطلاعات اين  دادند  انجام( در سازمانها 9105کرد ) طبق تحقیقاتی که کوئین و مگ

 است:  معرفی شدهتحقیقات، چهار گونه فرهنگ عام 

 (فرهنگ عقلايی )بازار. 9

 (سالاری فرهنگ ايدئولوژيکی يا مرامی )ادهوکراسی يا ويژه. 2

 (فرهنگ طايفه )قومی. 9

 مراتب( لسهس) مراتبی فرهنگ سلسله .4

 مراتبی فرهنگ سلسله

دولتی در اروپا  سازمانهایبه مطالعه  9088شناس آلمانی در سال  جامعه ،ماکس وبر

 برو بدين ترتیب ؛آورد وجود به سازمانهاجديدی در  چالشهایپرداخت. انقلاب صنعتی 

، گرايی تخصصکه ناشی از بروکراسی بود: قوانین، برشمرد  را ويژگی هفت

 (.9971)مشبکی،  رسمیت و ، حسابرسیتقسیم کار، سلسله مراتب، ریسالا شايسته

بدين دلیل  هستند؛سازمانهای بزرگ و آژانسهای دولتی معمولاً دارای اين نوع فرهنگ 

برخوردار  ایاستانداردشدههای شمراتبی متعدد و رو که اين نوع سازمانها از سطوح سلسله

ها شيافته است. رو و رسمیت ساختاريافتهیار مراتبی سازمان بس در فرهنگ سلسله. هستند

و  ها کننده هماهنگبايد بکنند و رهبران بهترين  کار چهکند که افراد  معین می

 ،رسمی سیاستهایوری هستند. حفظ يک سلسله قوانین و  های تفکر در بهره سازماندهنده

ت و عملکرد سازمان در ثبا بلندمدتدهد. هدف  سازمان را به يکديگر پیوند می یاجزا

 (.9111، 9وری، عملیات هموار است )کويین مراه بهرهه به

 
 

1. Quinn 
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 فرهنگ بازار

رقابتی  چالشهایبا سازماندهی در برخورد با  سازمانها 9168قبل از  سالهایدر طول 

و اوچی و « الیور ويلیامسون»گذار اين نوع فرهنگ بر مبنای کار  کنند. پايه جديد تلاش می

بخشی بر اثرد که کردنسازمان سعی در شناسايی عواملی  عضایا .استديگر همکاران او 

. اين استهای کاری  ، هزينههاآن مهمترينيکی از اين عوامل و . کرد سازمان کمک می

د و عبارت بازار به معنی وظايف بازاريابی يا وجود کن که شکلی از بازار ارائه می ،طرح

رهنگ غالب بر آن، فرهنگ بازار . سازمانهايی که فیستکنندگان در محل کار ن مصرف

وری  وری و رقابت برخوردار هستند و رقابت و بهره است از ارزشهای اصلی غالب بهره

آيد. از  می دست بهاز طريق اهمیت زياد به کنترل و موقعیت خارجی  سازمانهادر اين 

 .(9975 پور، عاصمیگرفت ) قوت فرهنگ اين حفظ به تمايل 9119تا اواسط  9118اوايل 

مدار است و هدف اصلی آن نتايج مورد انتظار از  در فرهنگ بازار سازمان بسیار نتیجه

کند اين  سازمان عمل می مثابه بهشود که خود  از سازمان گفته می ای گونه بهو  استشغل 

محیط خارجی جهتگیری دارد. آنچه سازمان را  سوی بهامور داخلی  جای بهنوع از سازمان 

بر اقدام رقابتی و  بلندمدت تأکیدبر پیروزی در رقابت است.  تأکید ،دهد به هم پیوند می

نفوذ در بازار و سهم بازار تعريف  صورت بهدستیابی به اهدافی پايدار است. موفقیت 

 (.9909هدی، )زا ندستهشود و رهبران بازار از اهمیت بسیاری برخوردار  می

 (قومیای )طایفهفرهنگ 

که  به اين علت ؛شود فرهنگ قومی نامیده می ،از فرهنگ سازمان مطلوبسومین شکل 

جای ه سازمان همانند خانواده است. در سازمانی که فرهنگ قومی بر آن غالب است ب

ومی فرهنگ ق ويژگیهایرقابتی،  مزيتهایيا مراکز بازاری  سلسله مراتبها و قوانین شرو

های کاری گروه .مشارکت کارکنان، تعهد سازمانی وجود دارد های برنامه گروهی، کار يعنی

د و نیز دواير کیفی سازمان به ننکمیگروهی )نه فردی( پاداش دريافت  بر اساس عملکرد

 پرقدرت یدر محیط سازمانشانتشويق کارکنان در اصلاح و بهبود کار و عملکرد خود و 

 :کند که ضات بنیادی فرهنگ قومی بیان میمفرو. پردازند می

 .شود محیط از طريق فرهنگ گروهی و توسعه منابع انسانی بهتر اداره می .9

 .شرکا هستند مثابه بهمشتريان  .2
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قدرت دادن به کارکنان و کمک در جلب مشارکت، تعهد و  ،وظیفه مديريت عالی. 9

 .استوفاداری کارکنان 

وفاداری و رسم و عادات و اعتقادات است. تعهد به  ،دده می پیوند راآنچه سازمان 

توسعه منابع انسانی و  بلندمدت. سازمان بر منافع هستدر افراد سازمان زيادی میزان 

 ،تقوايی يزدیو  آذری نیازبسیار زيادی دارد ) تأکیدهمبستگی و انسجام و روحیه افراد 

9901.) 

 سالاری فرهنگ ویژه

د، مفروضات شو اين فرهنگ با سه فرهنگ پیشین می یويژگیها اختلاف موجب آنچه

 سازمانهاست که امفروضاتی  ،. نوآوری، ابداع، ابتکار و پیشگامیاستبنیادی اين فرهنگ 

. يابند به موفقیت دست می آنهااز طريق  ندهبا تدارك خدمات و محصولات جديد آي

بر  تأکیدقیت و فرينی، خلاارهنگ ادهوکراسی وظیفه اصلی مديريت را پرورش کارف

گیرد. ريشه  می داند و از نوآوری برای رسیدن به سودآوری و منافع بهره جويی می برتری

و  شده تخصصیکه به معنای زودگذر، موقت،  گرفته شده Adhoc کلمه ادهوکراسی از

(. يکی از اهداف مهم فرهنگ ادهوکراسی، پرورش 9111، )کويین استواحد پويا 

هنگامی نامطمئن و متغیر و دارای ابهام و يا  موقعیتو خلاقیت در  پذيری، انطباق انعطاف

 (.9912، مهديه) دارداطلاعات بار اضافی  که است 

 لینوین و استرینگر سازمانی فرهنگالگوی  ـ

فرهنگ  دهنده تشکیل شاخصهای مهمترين عنوان بهاين دو محقق هشت عامل را 

، نگرش کارکنان فرهنگ سازمانیررسی . در اين روش برای باند گرفتهدر نظر  سازمانی

 از: است عناصر عبارت اين. شود میدرباره اين هشت عامل ارزيابی و تفسیر 

 و آزادی عمل و میزان رسمی بودن سازمانها محدوديتهاساختار: نظر کارکنان درباره  .9

 .شود میبرای کارهای مهم اعتماد  آنهامسئولیت: نظر کارکنان درباره اينکه به  .2

بر  تأکیدو  شغلهاو چالش  خطرپذيریخطرپذيری: احساس کارکنان در مورد . 9

  در سازمان خطرپذيرش 

 صمیمی ورسمی  اجتماعی غیر های گروهگرمی و صمیمیت: وجود  .4

پشتیبانی و حمايت: احساس اينکه مديران و همکاران از يکديگر پشتیبانی و  .5
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 .کنند می دوطرفهحمايت 

ظر کارکنان در مورد اهمیت اهداف و استانداردهای عملکرد و استانداردها: ن .6

 موجود در اهداف فردی و گروهی چالشهای

دن مشکلات تا بتوان برای کربر ابراز و علنی  و تأکیدتعارض: شنیدن نظر مختلف .7

 پیدا کرد. حلی راه آنها

 هستندگروه کاری  باارزشهويت: اينکه کارکنان به سازمان تعلق دارند و عضو  .0

 .(9909 ،)آرمسترانگ

 الگوی شاین از فرهنگ سازمانی

 مختلف ملاحظه سازمانی سطح سه در را فرهنگ توان می (9909شاين ) نظر اساس بر

گیرد؛ پس از  ترين لايه، مصنوعات قرار می است. در بیرونی آمده  مند نظام طور به که کرد

قرار دارد. در عمیقترين لايه  «یو هنجارهای رفتار ارزشها»مصنوعات و در سطح میانی، 

 ای از باورها و مفروضات جای گرفته است. نیز هسته

باورها و مفروضات: باورها و مفروضات، هسته فرهنگ سازمانی را تشکیل  .الف

رو،  دارد. از اين« واقعیت»دهد. مفروضات بیانگر چیزهايی است که اعضا معتقدند  می

 گذارد. کنند، تأثیر می و احساس میمفروضات بر آنچه اعضا ادراك، فکر 

عبارت است از: اصول، اهداف و استانداردهايی که  هنجارها و ارزشها: ارزشها .ب

است تا ارزش و اعتبار ذاتی داشته باشد. آنها بیانگر اين است که اعضای   معتبر شده

ت که چه اس باره  سازمان بايد چه چیزهايی را رعايت کنند. ارزشها مبنای قضاوت در اين

چیزی درست و چه چیزی غلط است. اين امر بیانگر اين است که چرا ارزشها از 

تر است؛ اما معمولاً در سطح خودآگاه و بالای ذهن قرار مفروضات بنیادين خودآگاهانه

ای بنیادين و اساسی تغییر دهد،  گونه حال، وقتی کسی تلاش کند فرهنگ را به ندارد؛ با اين

آسانی تشخیص دهند و بدانها آگاهی  هند توانست ارزشهايشان را بهاعضای سازمان خوا

کند  طور خلاصه، ارزشها بیان می ويژه پیدا کنند. هنجارها با ارزشها ارتباط نزديکی دارد. به

افتد آيا  کند که آنچه اتفاق می که هنجارها مشخص می که چه چیزی باارزش است درحالی

شاين، اعضای يک فرهنگ، ارزشها را رعايت، و  نظريه بهنجار است يا نابهنجار. بر اساس

کنند و زيربنای اين هنجارها و ارزشها را تشکیل  خود را با هنجارهای فرهنگی منطبق می
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 (.9909دهند )شاين،  می

گونه تصور کرد که آنها بقايای هسته فرهنگی  توان اين مصنوعات: مصنوعات را می .ج

های آتشفشان که پس  است؛ همانند گدازه  گ ريخته شدهاست که در پیرامون و بیرون فرهن

ماند. انواع مصنوعات عبارت است از: نمودهای فیزيکی  فشانی بر جای می از فعالیت آتش

ها و گفتگوها،  وسیله افراد يک فرهنگ، بروز و ظهورهای کلامی در نوشته ايجادشده به

 (.9912، مهديهشعائر، تشريفات و ديگر ظهورات رفتاری )

 کشف رموز و آسان، آن مشاهده که است اين فرهنگ سطح اين در مورد نکته ترين مهم

 در بسیاری اگرچه است؛ قابل شناسايی آسانی به مشکل است. مصنوعات يک فرهنگ آن

 مصنوعات آسان نیست. دارند، باور آنها با ارتباط در اعضا که مشترکی مفاهیم موارد، کشف

نسبت  عمیق آگاهی برای درك که است مشترك مفهوم اين بلکه نیست مهم خود خودی به

 (.9908است )شاين،  برخوردار اساسی اهمیت از فرهنگ سازمانی به

 دنیسون سازمانی فرهنگالگوی 

و  راهبرد طور کلی بهه است. دقرار دا مورد توجهرا  راهبرداين الگو رابطه فرهنگ و 

دارد. فرهنگ سازمان مظهری از  يادیتأثیرات بسیار ز فرهنگ خارجی بر فرهنگ سازمان

در  دنیسون قرار گیرد. مورد مطالعه مؤثرنیازهای سازمان است که بايد در درون آن محیط 

 برشمرده است: گونه اينخود ويژگیهای فرهنگی را  الگوی

 ۀسازی و توسعگروهدرگیر شدن در کار: اين ويژگی با سه شاخص توانمندسازی،  .9

 شود. گیری می با سه شاخص اندازه درگیر شدن در کارشود.  می گیری اندازه توان

 امر اين. دارند کارشان کردن اداره برای توانايی و ابتکار اختیار، افرادتوانمندسازی:  .الف

 .کند می ايجاد سازمان در مسئولیت و مالکیت حس نوعی

شود  می داده ارزش مشترك، اهداف جهت در گروهی کار به سازمان درسازی:  گروه .ب

 اين. هستند پاسخگو خود کار محل در کنند می احساس مديران مانند به کارکنان طوری که به

 کنند. می تکیهها  گروه به کارها برای سازمانها

 طور به رقابتدر صحنه  ماندن باقی و نیازها تأمین منظور به سازمانتوسعۀ توان:  .ج

 (.9919و همکاران،  رحمانیپردازد ) می کارکنان ۀ مهارتهایتوسع به مستمر

توافق  بنیادی، ارزشهایسازگاری )ثبات و يکپارچگی(: اين ويژگی با سه شاخص  .2
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 شود: می گیری اندازهو هماهنگی و پیوستگی 

 که ارزشهايی شريک هستند از دسته يک در سازمان اعضایبنیادين:  ارزشهای .الف

 دهد. می تشکیل را آنها هويت

 هم توافق اين. برسند توافق به مهم اتاختلاف در ندتوانمی مانساز اعضایتوافق:  .ب

 است. ديگر سطوح در توافق ايجاد در توانايی هم و زيرين سطح در توافق شامل

 برایتوانند  می متفاوت کارکردهای با سازمانی واحدهایپیوستگی:  و هماهنگی .ج

 گونه اين با ازمانیس مرزهای .کنند کار با هم خوب خیلی مشترك اهداف به رسیدن

 (.9901، محمودیو  زادهايرانشود ) نمی نیز ريخته هم به ردنککار

و يادگیری  گرايی مشتریپذيری: اين ويژگی با سه شاخص ايجاد تغییر، انطباق. 9

 : شودمی گیری اندازهسازمانی 

 و کند ايجاد تغییر نیازهای تأمین برای هايی راه تواندمی سازمانتغییر:  ايجاد .الف

 پیشی آينده تغییرات از و دهد پاسخ جاری محرکهای به ؛بشناسد را مؤسسه محیط تواند می

 .جويد

 پیشاپیش و دهد می پاسخ آنها به و کند می درك را مشتريان سازمانگرايی:  مشتری .ب

 سازمانها که دهد ای را نشان می گرايی درجه مشتری آيد. درواقع بر می آينده تأمین درصدد

 شوند. می هدايت مشتريان رضايتمندی جهت در

 تفسیر و ترجمه دريافت، سازمانها که را محیطی هاینشانه میزانسازمانی:  يادگیری .ج

 ايجاد توانايیها توسعه و دانش سبک خلاقیت، تشويق برای که را فرصتهايی و کنند می

 (.9912، مهديه) گیردمی اندازه کند، می

، راهبردی جهتگیریويژگی نیز با سه شاخص گرايش و موريت: اين أرسالت يا م .4

 شود: می گیری اندازه انداز چشماهداف و مقاصد و 

 سازمانی اهداف جهت، روشن راهبردی راهبردی: گرايشهای جهتگیری و گرايش .الف

 .دهد مشارکت( صنعت) بخش آن در را خودش تواند می شخص هر و دهد می نشان را

 و يابد پیوند می سازمان ديد افق و مأموريت ،راهبرد با اهدافمقاصد:  و اهداف .ب

 کند. می مشخص را افراد کار وسوی سمت
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 ابراز را بنیادی ارزش؛ دارد آينده وضعیت از مشترك ديدگاهی ،سازمان انداز: چشم .ج

 نیز را جهت زمان همین در و زدسامی همراه خود با را انسانی نیروی دل و انديشه کند؛ می

 (.9919، حیدريانو ، کوشکی فر کند )بهداد می مشخص

 
 (.3190 ،مهدیه)اقتباس از  دنیسون الگوی فرهنگ سازمانی .3شکل 

 

 رابینز سازمانی استیفن فرهنگ الگوی

 که عبارت است از:  کرده مطرح سازمانی فرهنگ برای شاخص ده رابینز

، انسجام، ارتباطی الگوهای، نظارت، پاداش سامانه، هدايت، فردی نوآوری و خلاقیت

 (.9909آرا )رابینز،  برخورد يا تضاد، خطرپذيری، سازمانی هويت، مديريت حمايت
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 مفهومی پژوهش الگوی .0شکل 

 ها یافته
نه سؤال مربوط به فرهنگ سازمانی، ترکیبی از  56به وسیله  وضعیت فرهنگ سازمانی

ؤال مربوط به بعد سخلاقیت و نوآوری فرهنگ سازمانی، شش سؤال مربوط به بعد 

توجه به جزئیات فرهنگ سؤال مربوط به بعد  چهارخطرپذيری فرهنگ سازمانی، 

سؤال مربوط به بعد توجه به اعضای ش سؤال مربوط به بعد رهاورد، سازمانی، چهار 

سؤال مربوط به  يازدهسؤال مربوط به بعد تأثیر نتايج تصمیمات بر کارکنان،  پنجسازمان، 

سؤال مربوط به  سهطلبی و  طلبی و تهورسؤال مربوط به بعد جاهشش ه، بعد توجه به گرو

گیری شده است. با توجه به تحلیل آماری تمامی ابعاد بعد پايداری فرهنگ سازمانی اندازه

فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور بجزء بعد توجه به رهاورد فرهنگ  نه گانه

 یسازمان فرهنگ

 از دیدگاه رابینز

خلاقیت و 

 ینوآور

 یخطرپذير

توجه به 

 ورداره

نتايج  ریتأث

تصمیمات بر 

 کارکنان

توجه به 

 جزئیات
 

توجه به 

 اعضای سازمان

 

ی و طلبجاه

 یتهور طلب
 

توجه به 

 گروه
 

 پايداری
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و درنهايت  کمتر از حد متوسط قرار دارد 06/90و واريانس  19/59سازمانی با میانگین 

کمتر از  99و واريانس  69/97خود فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور با میانگین 

خلاقیت و .9میزان اهمیت هر يک از ابعاد فرهنگ سازمانی ) حد متوسط قرار دارد.

به اعضای  توجه .5توجه به رهاورد،  .4توجه به جزئیات  .9خطرپذيری .2نوآوری 

    طلبی طلبی و تهورجاه .0توجه به گروه  .7تأثیر نتايج تصمیمات بر کارکنان  .6سازمان 

گیری شده پايداری( ستاد مديريت بحران وزارت کشور بر اساس الگوی رابینز اندازه .1

فرهنگ  گانه اهمیت هر يک از ابعاد نه زانیمدهد که بین است. آزمون فريدمن نشان می

 گانه اهمیت هر يک از ابعاد نه زانیمبندی داری وجود دارد. رتبهتفاوت معنیسازمانی 

 در ستاد مديريت بحران وزارت کشور در جدول ذيل آمده است. فرهنگ سازمانی

 
 میزان اهمیت ابعاد فرهنگ سازمانی ستاد مدیریت بحران وزارت کشور بندی رتبه. 3 جدول

 بر اساس الگوی رابینز

 میانگین سازمانی هنگابعاد فر رتبه

 1907/59 توجه به رهاورد 9

 1902/46 پايداری 2

 0420/44 خطرپذيری 9

 6581/49 طلبی و تهورطلبیجاه 4

 0255/48 توجه به جزئیات 5

 8149/48 توجه به کارکنان سازمان 6

 2496/96 توجه به گروه 7

 8566/95 توجه به نتايج تصمیمات کارکنان 0

 0880/94 وریخلاقیت و نوآ 1

 

گانه فرهنگ  قبول( ابعاد نه قبول و غیرقابل های مختلف )مطلوب، مناسب، قابلوضعیت

 سازمانی ستاد بحران وزارت کشور به شرح جدول ذيل است:
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 گانه قبول( ابعاد نه قبول و غیرقابل . تعیین وضعیتهای مختلف )مطلوب، مناسب، قابل0جدول 

 ارت کشورفرهنگ سازمانی ستاد بحران وز 

 ابعاد فرهنگ سازمانی میانگین بازه وضعیت ردیف

 - 988تا  76 مطلوب 9

 (1907/59توجه به رهاورد ) .9 76تا  59 مناسب 2

 58تا  26 قبول  قابل 9

 (1902/46پايداری ) .9

 (0420/44) خطرپذيری .2

 (6581/49) طلبی و تهورطلبیجاه .9

 (0255/48) توجه به جزئیات. 4

 (8149/48به اعضای سازمان )توجه  .5

 (2496/96. توجه به گروه )6

 (8566/95تايج تصمیمات کارکنان )توجه به ن .7

 (0880/94) خلاقیت و نوآوری .0

 - 25تا  8 قبول  قابل غیر 4

 

فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور بجز  گانه با توجه به جدول، تمامی ابعاد نه

در وضعیت  06/90و واريانس  19/59سازمانی با میانگین  بعد توجه به رهاورد فرهنگ

 قابل قبولی قرار دارد.

از ابعاد « توجه به رهاورد»دهد، میزان میانگین بعد  طور که جدولها نشان میهمان

، و از ديگر ابعاد آن بیشتر 19/59گانه فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور برابر  نه

جه گرفت که فرهنگ سازمانی حاکم در ستاد بحران وزارت توان نتی است، بنابراين می

کشور از نوع توجه به رهاورد و نتايج است. علاوه بر آن نتايج اين سؤال تحقیق نشان داد 

که کمترين میانگین به بعد خلاقیت و نوآوری در فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت 

ديگر ابعاد آن کمتر است، بنابراين برابر، و از  08/94کشور مربوط است که اين مقدار با 

توان نتیجه گرفت که فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور از نوع فرهنگ  می

 سازمانی نوآور و خلاق به دور است.

توجه به »گانه فرهنگ سازمانی است. منظور از يکی از ابعاد نه« توجه به رهاورد»

 هرنتیجه چنین  تأکید بیشتری کنند و هم ننتیجه کار کارکنا بهمديران رهاورد اين است که 
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بیشتری برخوردار باشد. در چنین اهمیت در سازمان از آن کار  چگونگیکار نسبت به 

محور هستند  گرايی وجود دارد. اين نوع سازمانها از نوع نتیجه سازمانهايی اعتقاد به نتیجه

ازمانهايی که فرهنگ است. در س« گرا فرهنگ نتیجه»که فرهنگ سازمانی غالب بر آنها 

 مسائل اما شود؛می پذيری تأکیداز انعطاف بیش کنترل و نظارت بر گرا دارند نتیجه

 در دارد. سازمان داخلی به مسائل نسبت محیط، اهمیت بیشتری تغییرات و سازمانی برون

 مشخص کردن و ريزیبرنامه با هستند. مديران مديران هدفگرا رهبران و فرهنگ، اين

را  کارکنان يک از هر نقش و وظايف کنند. مديرانمی را روشن خود انتظاراتاهداف، 

کنند. معمولاً در اين نوع سازمانها می ابلاغ و تدوين مربوط را هایمشخص، و دستورالعمل

نگرند. صرف زمان،  کاری دست بزنند به نتیجه يا پاداش آن می به افراد پیش از اينکه 

شود. کارکنان بايد  دهد، مبادله می د با آنچه سازمان به فرد میانرژی، تلاش و مهارتهای فر

آشکارا بدانند که عملکردشان با حقوق، ارتقا، شناخته شدن در سازمان، مورد توجه قرار 

گرفتن و امنیت شغلی رابطه دارد. بر اين اساس سازمانها از تدابیر مختلفی در سامانه 

گیرد و پاداشها يا  صورت گوناگون انجام می به کنند. دادن پاداش پاداش خود استفاده می

درونی و يا بیرونی است. در کل تشويق و پاداش در هر سازمان بازتاب بسیار مؤثری 

دهند، معمولاً به  کند. برعکس سازمانهايی که به نتیجه کار بیشتر اهمیت نمی ايجاد می

بر جريان کار در طول  دهند. سازمانهای فرايند محورفرايند کار در سازمان اهمیت می

شود و با تأمین های مشتريان شروع میخواسته کنند. اين جريان کار با سازمان تمرکز می

با قیمت مناسب و بموقع  رسد که کالاها يا خدمات باکیفیتی را رضايت مشتری به پايان می

 اند.دريافت کرده

در « قیت و نوآوریخلا»علاوه بر آن نتايج نشان داد که کمترين میانگین به بعد 

برابر  08/94فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور مربوط است که اين مقدار با 

گرا در ستاد حاکم نیست. معمولاً سازمانهايی که از فرهنگ بنابراين فرهنگ توسعه است؛

 و و پیشرفتهای محیط نوآوريها و سازمانی برون مسائل به گرا برخوردار هستندتوسعه

 فرهنگ اين دهند. درمی بسیار اهمیت گیریتصمیم باز فضای و پذيریانعطاف چنین هم

 هایانديشه و هستند محیط آگاه تغییرات از شکن هستند؛سنت و آفريننده مديران و رهبران
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 کنند. درواقع نوآوریآماده می بزرگ تغییرات برای کارکنان را و آورندمی نو پديد

دهد. نوآوری  قرار جديد حوزه راهبردى در را سازمان که ستا اقدامی و کار هر دربرگیرنده

 جديد، تولید و ساخت فرايند جديد، يا خدمت محصول ايجاد و توسعه شامل تواندمی

 میزان به ويژگی باشد. اين سازمان راهبردى و جهت مسیر تغییر در يا جديد فناورى

 چیزی آفريدن دارد. توانايی اشاره افراد استقلال آزادی عمل و فردی، خلاقیت مسئولیت،

 خلاقیت در فرهنگ سازمانی و شود. محیط می خلاقیت از است که تعريفی نو، رايجترين

 دارند، شديد مراتبی سلسله گرايش که کند. سازمانهايیمی ايفا شاغل نقش مهمی افراد

 شافزاي استقلال و آزادی مسئولیت، چه بالعکس هر و ضعیف است آنها ابتکار در روحیه

مسئولیت،  منظور ما میزان يافت؛ لذا خواهد افزايش افراد عملکرد و ابتکار يابد، میزان

 باشند. دارا نوآوری برای سازمان درون افراد که است توانايی و استقلال آزادی،

 

 گیری نتیجه
از ابعاد « توجه به رهاورد»میزان میانگین بعد دهد نشان می مقالهبا توجه به اينکه نتايج 

توان  گانه فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور از ديگر ابعاد آن بیشتر است، مینه

نتیجه گرفت که فرهنگ سازمانی حاکم در ستاد بحران وزارت کشور از نوع توجه به 

رهاورد و نتايج است. علاوه بر آن نتايج تحقیق نشان داد که کمترين میانگین به بعد 

زمانی ستاد بحران وزارت کشور مربوط است که اين خلاقیت و نوآوری در فرهنگ سا

توان نتیجه گرفت که  برابر و از ديگر ابعاد آن کمتر است؛ بنابراين می 08/94مقدار با 

فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور از نوع فرهنگ سازمانی نوآور و خلاق به دور 

 شود:شرح ذيل ارائه می است؛ لذا پیشنهادهايی به

از ابعاد « توجه به رهاورد»وجه به نتايج تحقیق مشخص شد میزان میانگین بعد با ت .9

، و از ديگر ابعاد آن بیشتر 19/59گانه فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور، برابر نه

رسد فرهنگ سازمانی حاکم بر ستاد بحران وزارت کشور از نوع  رو به نظر می است؛ از اين

شود مديران و مسئولان ستاد بحران وزارت کشور،  د. پیشنهاد میفرهنگ نتیجه ـ محور باش

 موارد ذيل را در نظر بگیرند:
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 آن چگونگینتیجه کار نسبت به بیشتر به اهمیت ـ 

 بیشتر از ابزارهای لازم برای رسیدن به نتیجه ،گیریاهمیت به نتیجهـ 

 آن چگونگی اجرایسرعت دستیابی به نتايج دلخواه از ـ 

 نتظارات کارکنان با میزان تأمین آنها از سوی مديريت سازمان.ـ تطابق ا

 سخت و دشوار وضعیتدر  نیروهاحمايت از ـ 

 ـ برقراری ارتباط نزديک با کارکنان و ايجاد جو اعتماد بین کارکنان

 ـ حمايت از فعالیتها و عملکرد مفید کارکنان 

شن بودن اهداف سازی در وظايف و اختیارات کارکنان، شفافیت و رو ـ شفاف

 سازمانی

 ـ برقراری توازن و مساوات بین کارکنان در زمینه ارتباط با آنان و اجرای مقررات

از « خلاقیت و نوآوری»با توجه به نتايج تحقیق مشخص شد میزان میانگین بعد  .2

، و از ديگر ابعاد آن 08/94گانه فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور، برابر ابعاد نه

رسد فرهنگ سازمانی ستاد بحران وزارت کشور از نوع  رو به نظر می تر است؛ از اينکم

گردد مديران و مسئولان ستاد بحران  فرهنگ نوآور و خلاق به دور است؛ پیشنهاد می

 وزارت کشور، موارد ذيل را در نظر بگیرند:

 ـ ايجاد فضای باز انتقاد در سازمان

هم نمودن وضعیتی ازجمله تشويق افرادی که راه و ـ استقبال از نوآوری و تغییر، فرا

حلهای نو  کنند. فراهم کردن زمینه جستجوی فرصتها و راه روشهای نو و بديع پیشنهاد می

 و ايجاد زمینه مساعد برای بروز خلاقیت و نوآوری در کارکنان.

پذيری )يعنی قبول خطر کردن کارکنان،  ـ فراهم کردن زمینۀ تقويت روحیه خطر

های دشوار کاری، داشتن روحیه  دگی آنان برای قبول مسئولیت، استقبال از موقعیتآما

 تلاش، پشتکار و پیگیری و قبول مأموريتها در زمان بحران از سوی کارکنان( در کارکنان.

 اخلاقی در سازمان نزد مديران ويژگیهای از کردن برخی تر برجستهالگو و ـ 

فراد به دادن پیشنهادهای ا و تشويق اهم پیشنهادمناسب برای نظا ایی سامانهطراحـ 

 خوب یاهقدردانی از پیشنهاد سازنده و مؤثر و



 

66 

ال
س

 
هم

زد
دوا

، 
د،

دي
 ج

ره
دو

 
ره

ما
ش

 4
ن 

ستا
زم

 ،
99

11
 

ـــ
ـــ

ـــ
ــ

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ـــ
ـــ

ــ
 

 

و  رأی واگذاری اختیار به افراد و در نظر گرفتنبرگزاری جلسات هماهنگی متعدد، ـ 

 بلندمدتو  مدت کوتاه های برنامهنظر آنان در طراحی 

 ـ فرصت ارائه پیشنهادهای جديد به افراد

 انی از نوآوريهای کارکنانـ قدرد

 ايجاد زمینه برای خلاقیت مؤثرابزار  عنوان بهبه تحقیق ـ توجه 

 کارکنان  بین کارروحیه تلاش در ـ 

 کار جرایهای گوناگون اروش بررسی به کارکنانـ تشويق 

 کارکنان در محیط کار پذيری مسئولیتروحیه ـ تشويق 

 مسئول سویات متفاوت از يطرح نظرـ استقبال 

 کارکنان نفس اعتمادبهروحیه ـ تقويت 

  روحیه استقلال شخصیت در کارکنانـ تقويت 
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 منابع
و فرهنگ  فرهنگ سازمانیطراحی الگوی ارتباط (. 9901پور درويشی، زهرا ) آذر، عادل؛ علی .9

فصلنامه اخلاق در علوم . دولتی( های بانکفردی با ادراك عدالت کارکنان )مطالعه موردی: 

 .94تا  5: 4ـ  9. ش 5 ورهدفناوری. 

 اسلامی شهر های سازماندر  فرهنگ سازمانی های شاخصابعاد و (. 9919)حمید  ،آيتی .2

 .90ـ  91: 98. ش 9. س مطالعات شهر ایرانی اسلامیدانشگاهی(.  جهاد: موردی مطالعه)

و  ترجمه سید محمد اعرابی .مدیریت استراتژیك منابع انسانی(. 9909) آرمسترانگ، مايکل .9

 . تهران:داوود ايزدی

مجله سیاست گیری گراهام آلیسون.  (. مديريت بحران و تصمیم9909آلیسون. گراهام ) .4

 .996: 2. ش 2. س دفاعی

 نامه . پايانکارکنان وری بهره با آن رابطه و سازمان فرهنگ(. 9905) مريم ابراهیمی، .5

 ارشد. ارشناسیک

تهران: سازمان  های رهبری و رفتار سازمانی.ریمبانی فلسفه تئو(. 9908اکبر ) افجه، سید علی .6

 تدوين کتب علوم انسانی. مطالعه و

 بر اساس سازمانی فرهنگ (. شناخت9901) محسن، محمودی؛ سلیمان، زاده ايران .7

 .59ـ  76: 95. ش 4س  .مدیریت فراسوینار.  پلی مدل.؛موردمطالعه: شرکت

در  فرهنگ سازمانی (. تأثیر9919) سمیه؛ میرزايی، مهدی محمدی،ی؛ سیدمهد ،الوانی .0

 .90تا  25: 20. ش 1 (. دورهفصلنامه پژوهشگر )مدیریت. نیروی انسانی وری بهره

. تهران: انتشارات آريانپورچ يازدهم. ترجمه  شناسی. زمینه جامعه(. 9975کوف آگ ) برن، تیم .1

 .شرکت سهامی

: مفاهیم و سازمانی فرهنگ(. 9919) حیدريان نبی، ؛ صیدکوشکی، مهدی ؛، مسعودفر بهداد .98

 .راز نهان تهران: ها. مدل

زمانی بر اساس (. شناخت فرهنگ سا9919پاکدل، سعید؛ ابراهیمی، محسن؛ ارسطو، ايمان ) .99

فصلنامه مدیریت مدل دنیسون مورد مطالعه: مجتمع کارخانجات آرد شیراز و دادلی )تینا(. 

 .769تا  749: 4. ش 92. دوره فرهنگ سازمانی

 .مبنای خرد. تهران: مدیریت بحران(. 9919) بهزادمحمد،  پور .92

http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=6840
http://fa.journals.sid.ir/SearchPaper.aspx?writer=6840
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بیر بحران در های تحلیل و تد مدیریت بحران )نقدی بر شیوه(. 9971تاجیک، محمدرضا ) .99

 تهران: انتشار فرهنگ گفتمان.ایران(. 

 .تهران: انتشارات علمی و فرهنگی فرهنگ پیشرو و پیشرو.(. 9979) جعفری، محمدتقی .94

فرهنگ بررسی رابطه بین رهبری، (. 9900) محمدرضا نشان، ؛ کوثرمهدی ،جواهری کامل .95

. ش 6. س سعه انسانی پلیستو .، فعالیت سازمان يادگیرنده و رضايت شغلی کارکنانسازمانی

 .91ـ  92: 25

سسه آموزش عالی ؤمتهران:  .اصول و مبانی مدیریت بحران(. 9912) کتايون ،جهانگیری .96

 .کاربردی هلال ايرانـ علمی 

در سازمان  فرهنگ سازمانیشناختی  حلیل جمعیتت(. 9919) مهناز ،جعفری؛ نجلا، حريری .97

عمومی  های کتابخانهو  رسانی اطلاع تحقیقات .ناسناد و کتابخانه ملی جمهوری اسلامی ايرا

 .461ـ  404: 9. ش 90س  .)پیام کتابخانه(

 مدیریت بحران. فصلنامه. ؟شود میبحران چیست و چگونه تعريف (. 9905) حسین ،حسینی .90

 .9سال اول . ش 

مهندسی فرهنگ (. 9912) داريوش پور، ؛ قهرماناسماعیل ؛ کاوسی،همايون ،حمیدی فراهانی .91

. ش 4س  شدن. جهانیمطالعات راهبردی شدن.  جهانیدولتی کشور در عصر  های سازمان در

 .99ـ  20: 98

اعرابی.  محمد و سید پارسايیان . ترجمه علیسازمانی رفتار مدیریت(. 9974استیفن ) رابینز، .28

 بازرگانی. های پژوهش و مطالعات تهران: مؤسسه

محمد اعرابی. تهران: و  علی پارسائیانترجمه  نی.مدیریت رفتار سازما(. 9977رابینز، استیفن ) .29

 .بازرگانی های پژوهشسسه مطالعات ؤم

. ترجمه علی پارسیان و ها و کاربردها نظریه رفتار سازمانی، مفاهیم،(. 9909رابینز، استیفن ) .22

 های فرهنگی. سید محمد اعرابی. تهران: دفتر پژوهش

پارسائیان.  و علی اعرابی محمد سید . ترجمهیسازمان رفتار دیریت(. م9974استیفن ) رابینز، .29

 بازرگانی.  هایپژوهش و تهران: مؤسسه مطالعات

مدرسه و تعهد سازمانی دبیران دوره  فرهنگ سازمانیرابطه بین (. 9919رضايی، منیره ) .24

 .294تا  915: 90. ش 5 . دورهرهیافتی نو در مدیریت آموزشی فصلنامه. متوسطه
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فرهنگ بررسی  (.9907) فرهاد ،فتحی؛ میترا عصر، ؛ سعیدحسن ،ويشدر ؛مجتبی بیگی، رجب .25

: 4. ش 29. س پژوهش و سازندگی. ، مراتع و آبخیزداری کشورها جنگلدر سازمان  سازمانی

 .952ـ  969

 های چالششناسايی  (.9912) عباس ،عباس پور؛ حمید ،رحیمیان ؛آرش ،رسته مقدم .26

 .دولتی شهر تهران های سازمان: مورد مطالعهییر آن و پیشنهاد راهکارهای تغ سازمانی فرهنگ

 .999ـ  995: 4. ش 99. س سازمانی فرهنگمدیریت 

 .98ـ  97: 927ش . تدبیر سازمانی. فرهنگ(. تغییر 9909)محمد  سیدزاهدی،  .27

فرهنگ جامع (. 9971) السادات؛ الوانی، سید مهدی؛ فقیهی، ابوالحسن زاهدی، شمس .20

 .دانشگاه علامه طباطبايی تهران: انتشارات مدیریت.

 تهران. دانشگاه . تهران: انتشاراتسازمان در گیری تصمیم فرآیند (.9972ا. ) سعادت، .21

فرهنگ  (. ارتقای9919) حیدر سیدفخرالدينی،  ؛ میرمريم، دانشورعلی؛  ، رمضاننژاد سلمانی .98

 .920ـ  952: 9. ش 6س  . بهبود مدیریت.ايران سازمانی الگوى تعالی سازمانی: کاربرد

 مطلوب فرهنگ سازمانی الگوی طراحی و وضعیت تحلیل(. 9919سلطانی، محمدرضا ) .99

. س اسلامی انقلاب هایو ارزش دینی مبانی بر مسلح مبتنی نیروهای هایسازمان از یکی

 .922تا  11: 9 . ش28

و با خلاقیت  فرهنگ سازمانیرابطه (. 9919نیما؛ شعله، مريم ) سیدی، سید مسعود؛ شهیدی، .92

رهیافتی نو در  فصلنامه. تغییر سازمانی در بین مديران مدارس ابتدايی ناحیه يک شیراز

 .54تا  91: 97. ش 5 . دورهمدیریت آموزشی

. ترجمه برزو فرهی بوزنجانی و مدیریت فرهنگ سازمانی و رهبری(. 9909شاين، ادگار ) .99

 الدين نوری نجفی. تهران: سیمای جوان. شمس

بررسی سیر تحول مدیریت حوادث و سوانح )مدیریت (. 9900ی )فر، حجت عل شايان .94

 اداره مديريت بحران استانداری خراسان رضوی، قابل دسترسی آنلاين بحران( در ایران.

 http://havades.khorasan.ir 
 .قومس. تهران: نشر فرهنگ سازمانیمدیریت (. 9977کاظمی، مهدی )؛ زاده، فتاح شريف .95

و اخلاق  فرهنگ سازمانیبررسی ارتباط بین (. 9919) ستاره ،فیلط؛ محمدرضا ورزی، شور .96

 .75ـ  09: 95. ش 6. س فرهنگی مدیریت غیر دولتی. های سازماندر واحد مالی  ای حرفه

 .شکیب. تهران: نظام مدیریت بحران(. 9918) حسین زاده، شیخ .97
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تهران: مرکز  .مجموعه مقالات مباحثی در مهندسی اجتماع(. 9975، ابوالفضل )پور صادق  .90

 .آموزش مديريت دولتی

 . تهران: فرهنگ مردممدیریت در زمان بحران(. 9906) محمدرضا ،صالحی .91

 مديريت دولتی. آموزش . تهران: مرکزفرهنگ سازمانی(. 9972محمدعلی ) طوسی، .48

 سالان.. اثربخشمدیریت و سرپرستی (. 9975) پور، محمدجواد عاصمی .49

. دوماهنامه توسعه انسانی پلیسسی فرهنگ سازمانی. (. مفهوم شنا9900عسگريان، محمد ) .42

 .982ـ  924: 24. ش 6س 

. تهران: آن مدیریت بر و فرهنگ سازمانی فرهنگ، (. شناخت9909علیرضا ) احمدی، علی .49

 تولید دانش.

های طبیعی.  (. بررسی نقش و جايگاه ناجا در مديريت بحران9919غلامحسینی، اسماعیل ) .44

 .541ـ  560: 4. ش 7. س وی انتظامیهای نیر فصلنامه پژوهش

بررسی و (. 9901) مهدی ،هوشنگیالدين؛  جلال اشکذری،زارع ؛ برزو ،فرهی بوزنجانی  .45

 - 980: 4. ش 92. س فصلنامه دانش انتظامی. فرهنگ سازمان ناجا های ويژگیتحلیل روند 

67. 

 اع تغییر و فرهنگ.مدیریت اقتضایی متناسب بافرهنگ سازمانی انو(. 9904فنیری، دياناسی ) .46

 ترجمه ناصر میر سپاسی. تهران: میر.

مطالعه (. 9900) محسن ،شفیعی؛ محمود ،گودرزی؛ حسن ،اسدی ؛محمدحسین ،قربانی .47

جمهوری اسلامی ايران بر اساس مدل دنیسون و مقايسه  بدنی تربیتسازمان  سازمانی فرهنگ

 .99ـ  40: 91. ش 5س  .حرکت .جهانی های میانگینآن با 

و  فرهنگ سازمانیارتباط بین  (.9900) مسلم ،شريفی؛ حسن ،اسدی ؛محمدحسین ،بانیقر .40

علوم . جمهوری اسلامی ايران بر اساس مدل دنیسون تربیت بدنیاثربخشی در سازمان 

 .987ـ  990: 94. ش 7س  .حرکتی و ورزش

 .محمدی های گل . تهران:بحران و مدیریت بحران(. 9905) امیر زاده، ؛ محمودقربانی، محمود .41

. و هوش سازمانی با رضايت شغلی کارکنان فرهنگ سازمانیرابطه (. 9919قلتاش، عباس ) .58

 .920تا  995: 91. ش 5. دوره یافتی نو در مدیریت آموزشی ره فصلنامه
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(. فرهنگ سازمانی حلقه مفقوده 9919نائیج، اسداله؛ فانی، علی اصغر؛ مسعودی، زهرا ) کرد .59

: 29. ش 92. دوره مدیریت فرهنگ سازمانی فصلنامهرد سازمان. شفافیت سازمانی و عملک

 .901تا  979

 . تهران: کیهان.ها بحراننقش رهبری در مدیریت (. 9919) محمدتقی ،کرامتی .52

 . تهران: ترمه.علی پارسائیان. ترجمه مدیریت بحران(. 9919) گاتسچاك، جک .59

فتار سازمانی )مبانی و روانشناسی سازمانی، ر(. 9909لاوسن، رابرت و زنگ شن. ) .54

 زاده، تهران: ساوالان. ترجمه رمضان حسن کاربردها(.

 ؛ کريمايروان ،مسعودی اصل محمد؛ سید ،موسوی خطاط؛ علی ،چابک ؛مرجان زاده، محمد .55

موجود و مطلوب از ديدگاه کارکنان مراکز روزانه  سازمانی فرهنگبررسی (. 9901) مسعود لو،

 .09ـ  00: 4. ش 99. س بخشی توان .هر تهرانسازمان بهزيستی ش بخشی توان

مجله (. نقش فرهنگ سازمانی در پیشگیری از بروز فساد اداری. 9904محمودی، مهدی ) .56

 .90ـ  44: 968. ش 96. س تدبیر

چ مدیریت رفتار سازمانی: تحلیل کاربردی، ارزش از رفتار انسانی. (. 9971مشبکی، اصغر ) .57

 دوم. تهران: نشر ترمه.

و  سازمانی فرهنگبررسی رابطه  (.9901) وهاب ،خلیلی شجاعی؛ اصغر ،فهانیمشبکی اص .50

 .97ـ  56: 4. ش 29. س وزارت نیرو. (CSR)ها سازماناجتماعی  مسئولیت

فرهنگ ابعاد   (. رابطه9904)سجاد  ،غلامعلی پور محمد امین؛ ،بهرامی ؛محمدرضا ،ملکی .51

فصلنامه مدیریت . 9907ید صدوقی يزد و تعهد سازمانی کارکنان در بیمارستان شه سازمانی

 .79ـ  67: 22. ش 0س  .سلامت

مدل دنیسون مورد  اساس بر فرهنگ سازمانی (. شناخت9905)امیر ، بختائی؛ منوريان، عباس .68

سالن ـ  تهران، مديريت المللی بینچهارمین کنفرانس  صنعتی. مدیریت مطالعه: سازمان

 اجلاس المللی بین های همايش

 .کتاب مهربان نشر. تهران: : مفاهیم، الگوها، ابزارهافرهنگ سازمانی (.9912) امید ،مهديه .69

 . تهران:در هزاره سوم فرهنگ سازمانی(. 9901) مريم ،تقوايی يزدی؛ ، کیومرثآذری نیاز .62

 .شیوه

 .9914، مدیریت بحران استان خوزستانسايت  وب .69

 .9919، خوزستان، مدیریت بحران استان خراسانسايت  وب .64
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. مدیریت جامع بحران نامه درس(. 9919) غلامرضا حیدری، الدين؛ پور برهان، یگیب ولد .65

 .آرويج ايرانیان، انجمن علمی مديريت بحران ايرانتهران: 

66. Amiri, k. (1992). Culture & Organization, Journal of Tahavol Edary,4, 5. 

67. Elsayed-EkJiouly, S.M. Buda, R. (1996). Organizational conflict: A 

comparative Analysis of conflict styles across cultures. International Journal 

of conflict management, 7(1),71-81. 

68. Hofstede, G. (1980), Cultures Consequences, Sago Beverly hills. 

69. Moberg, D.J. (1990). Helping subordinate with their personal problems: A 

moral dilemma for managers. Journal of Business Ethics, 9(6), 519-531. 

70. Quinn. R. (1999). Diagnosing culture and changing organizational culture. 

Newyork: Addison Wesley. 
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